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RESUMO

Levando em consideragdo a complexidade dos ambientes de trabalho modernos que exige maior absorgéo e dedicagéo por parte de seus ocupantes, este estudo
busca analisar as relagdes entre capital psicoldgico e 0 bem-estar no trabalho dos operadores de caixa de supermercado. Os participantes foram 41 trabalhadores
que atuam em supermercados na cidade de Araguaina/T0. Como instrumento para coleta de dados foi utilizado um questionario de autopreenchimento composto
de quatro escalas que mediram as varidveis da pesquisa. A presente pesquisa se propds a apresentar, interpretar e discutir as relagdes entre as variaveis, como
também, testar as hipéteses referentes ao modelo conceitual proposto, por meio de uma pesquisa de natureza transversal com abordagem quantitativa, cujos
dados coletados foram analisados por aplicacao de técnicas estatisticas paramétricas célculos de estatisticas descritivas: médias, desvio padrdo e correlacdes;
calculos de estatisticas multivariadas: andlises de regressdes lineares multiplas pelo método (enter por meio do software SPSS, versao 18.0). Os resultados obtidos
demonstraram que os niveis das trés dimenstes de bem-estar no trabalho estao correlacionados. Confirmou-se também, o capital psicolégico como preditor direto
das dimensdes de bem-estar no trabalho satisfacao no trabalho e envolvimento com o trabalho. Por fim, este trabalho evidenciou que trabalhadores com um capital
psicolégico elevado tendem a manter vinculos com seu trabalho e com sua organizagdo empregadora, 0s quais representam bem-estar no trabalho.

Palavras-chave: Comportamento organizacional. Capital psicolégico. Bem-estar no trabalho

ABSTRACT

Considering the complexity of the modern workplace that demands greater absorption and dedication on the part of their occupants. This study seeks to
analyze the relationship between psychological capital and well-being at work of the cashier of the supermarket. Participants were 41 workers who worked in
supermarkets in the Araguaina/T0 city. As an instrument for data collection was used a self-report questionnaire consists of four scales that measured the
variables of the research. This study aimed to present, interpret and discuss the relationships between variables, but also test the hypotheses regarding the
proposed conceptual framework, through a cross-cutting research with a quantitative approach, which collected data were analyzed by applying techniques
parametric statistical calculations of descriptive statistics: means, standard deviations and correlations, multivariate statistical calculations: analysis of
multiple linear regressions method enter (SPSS software, version 18.0). The results showed that the levels of the three dimensions of well-being at work are
correlated. It was confirmed also psychological capital as a predictor of direct dimensions of well-being at work job satisfaction and involvement with work.
Finally, this study showed that workers with high psychological capital tend to maintain links with their work and with their employing organization, which
represent well-being at work.

Keywords: Organizational behavior. Psychological capital. Well being at work.
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1 INTRODUCAO

Muito se tem falado sobre a importancia da com-
preensao dos aspectos comportamentais dos indivi-
duos nas organizag¢des. E um equivoco pensar que
as empresas sdo construidas somente de estrutura
fisica, esquecendo o componente mais importante
que ¢ o fator humano, peca essencial e indispensavel
para o funcionamento de qualquer organizacgao.

Estamos em um mundo globalizado, onde
houve inumeras transformacdes nas instancias
politicas, sociais, culturais e tecnoldgicas, pas-
sando de uma sociedade industrializada para
uma sociedade pautada na importancia do co-
nhecimento. Pois, a complexidade do ambiente
organizacional exige dos gestores muito mais
competéncia e ferramentas mais eficientes ca-
pazes de gerir capital intelectual dos individu-
0s, que sem duvida é uma alternativa para quem
quer ser competitivo no mercado atual.

Segundo Carvalho e Sousa (1999, p. 2), “O
capital humano ¢ a capacidade, conhecimento,
habilidade, criatividade e experiéncias individu-
ais dos empregados ¢ gerente transformando em
produtos e servigos que sdo motivos pelo qual
os clientes procuram a empresa e ndo o concor-
rente”. E facil perceber que na maioria das vezes
os clientes ndo tomam como base, os capitais fi-
sicos para o sucesso da organiza¢do, mais sim,
ao comprometimento das pessoas. Neste senti-
do, quando se lhes oferece um bom atendimento,
tornam-se maiores as possibilidades deste clien-
te retornar a empresa da qual utilizou o produto
ou servigo e, para isso, ¢ preciso ter o ambiente
organizacional favoravel com pessoas dispostas
e aptas a desempenhar um 6timo trabalho.

Diante da necessidade de se compreender o
quanto o capital psicoldgico influencia no bem-es-
tar dentro do ambiente organizacional, ¢ que surge
este estudo, que tem como objetivo geral analisar
as relagdes entre o capital psicologico que segundo
Luthans, Luthans e Luthans (2004) esta associado
a quatro dimensoes psicoldgicas: autoeficacia, espe-
ranga, otimismo e resiliéncia. E o quanto este in-
fluencia no bem-estar no trabalho que segundo Si-
queira ¢ Padovam (2008), podem ser classificados
pelas trés dimensdes: satisfacdo com trabalho, en-
volvimento no trabalho e comprometimento organi-
zacional afetivo, dos operadores de caixa de super-
mercados de Araguaina-TO.

Os objetivos especificos serdo apresentar, inter-
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pretar e discutir os niveis do capital psicologico e
do bem-estar no trabalho bem como investigar se
existe relagdo entre as duas variaveis da pesquisa.
Propondo testar algumas hipoteses das relagdes en-
tre as variaveis deste estudo.

O presente estudo estd organizado em quatro
partes. A primeira consiste em uma breve revisio
literaria mostrando conceitos de alguns autores a
respeito das variaveis: capital psicologico e bem-es-
tar, com o intuito de apresentar ao leitor o contexto
tedrico escolhido para a realizagdo desta pesquisa.
Na segunda ¢é apresentado o método. Em seguida,
na terceira parte, serdo apresentados os resultados
e as discussdes. Finalizando com a quarta parte na
qual sdo expostas as consideragdes finais, bem como
as contribuicdes e limitagdes a respeito do estudo e
sugestoes sobre futuras pesquisas sobre o tema.

Com o avanco da competitividade e as exigén-
cias para a valorizag@o dos colaboradores dentro do
ambiente de trabalho, nota-se que as organizagdes
devem ter uma maior preocupagdo em criar condi-
¢oOes favoraveis para o bom desempenho e satisfagdo
de seus colaboradores bem como o desenvolvimento
de técnicas que promovam o bem-estar no trabalho
e realizagdo pessoal, de modo que estes criem uma
relagdo de afetividade com a organizacdo e sintam-
-se mais confiantes ¢ comprometidos. podendo de-
senvolver suas atividades com mais seguranca ¢ es-
tabelecer uma relagdo mais intima com o grupo com
quem convive e com a propria organizacao.

O tema do bem-estar ja vem sendo estudado ha
décadas, pois este esta diretamente ligado ao com-
portamento dos individuos dentro e fora das organi-
zagdes podendo destacar quatro tipos que estdo sen-
do estudados: bem-estar subjetivo, bem-estar social,
bem-estar psicologico e bem-estar no trabalho. No
entanto, neste estudo trabalharemos o corpo tedrico
proposto por Siqueira e Padovan (2008), que tratava
a respeito do Bem-Estar no Trabalho. Tema este que
se consolidaria como uma referéncia de nivel nacio-
nal e até internacional a respeito do assunto colabo-
rando assim, para o fortalecimento dos principios da
psicologia positiva.

Podemos definir o trabalho como a ocorréncia de
varias atividades, esfor¢os na busca de atingir um
determinado objetivo ou meta. Pois é no trabalho
que o individuo se dignifica, transformando suas
energias em agdes produtivas. E no trabalho que



passa a maior parte do dia, o que faz dos colegas
de trabalho a segunda familia. E em toda familia ¢
preciso que haja regras para uma boa convivéncia
como respeitar as diferencas, a pensar no coleti-
vo, como maneira para beneficiar todos, pois cada
um possui sonhos e objetivos, é nesse contexto que
a psicologia positiva organizacional vem abordar
maneiras de evidenciar que mais importante que
identificar os pontos negativos da vida é mostrar de
que modo os aspectos positivos contribuem para o
bem-estar no trabalho.

Bem-estar no trabalho pode ser definido como
a relagdo que o individuo tem com o seu trabalho,
que segundo (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008),
pode ser entendido como um construto psicolo-
gico multidimensional, integrado por vinculos
afetivos positivos com o trabalho (satisfacdo e
envolvimento) e com a sua organizagdo emprega-
dora (comprometimento organizacional afetivo).
Esse estado de harmonia e equilibrio multifato-
rial que o individuo consegue manter com o local
onde executa suas tarefas sdo possiveis quando ele
percebe que ¢ Util para a empresa. Desta forma,
acredita que a organizagdo valoriza seu trabalho e
que seus esfor¢os sdo recompensados com justica.
Pois, além deste sentir-se bem, seu compromisso
com as metas ¢ objetivos da instituigcdo terdo ca-
minhos mais parecidos, tornando-se mais criativo
sem contar com a melhoria da relagdo interpesso-
al que fluira espontaneamente.

Entendendo que satisfagdo no trabalho, segundo
Locke (1976, p. 1300) “[...] ¢ um estado emocional
positivo ou de prazer, resultante de um trabalho ou
de experiéncias de trabalho”. Siqueira ¢ Gomide Jr
(2004) apontam satisfagdo no trabalho como um
vinculo afetivo positivo com o trabalho, e definem
como aspectos especificos deste vinculo: (1) as sa-
tisfagdes que se obtém nas relagdes com as chefias;
(2) as satisfagdes com os colegas de trabalho; (3) as
satisfacoes advindas do salario pago pela organi-
zagdo; (4) as satisfagdes relativas as oportunidades
de promocdo ofertadas pela politica de gestdo da
organizagdo; ¢ (5) das satisfagdes com as tarefas
realizadas. E possivel observar que, através da con-
ceitualizagdo dos autores que o bem-estar no tra-

balho sé se concretiza quando se tem percepgdes
positivas destas trés dimensdes.

O envolvimento com o trabalho, segundo Lo-
dahl e Kejner (1965, p. 25) seria “[...] o grau em que
o desempenho de um individuo no trabalho afeta
sua autoestima”; e o comprometimento organiza-
cional afetivo, na visdo de Mowday, Steers ¢ Porter
(1979, p. 225) seria “[...] € um estado no qual um
individuo se identifica com uma organizagdo em
particular e com seus objetivos”. Os dois primeiros
aspectos dizem respeito ao vinculo afetivo entre o
individuo e o seu trabalho, ja o terceiro refere-se
ao vinculo afetivo entre individuo e organizagao.
O bem-estar no trabalho pode ser definido como o
estado em que o individuo expressa suas emogdes
positivas em relacdo ao seu trabalho, ou seja, estar
bem emocionalmente e perceber que possui con-
digdes para desenvolver suas capacidades e com-
peténcias para alcancgar seus objetivos de vida. Tal
conceito elaborado pelo autor pode ser explicado
fora do ambiente de trabalho ja que estas emogdes
e percepcoes sdo intrinsecas, ou seja, cada indivi-
duo possui suas motivagdes e desejos.

O bem-estar no trabalho s6 é percebido pelo
colaborador no momento em que ele reconhece a
relevancia de seu trabalho para a sociedade, para a
organizagdo e para si mesmo. E quando este ¢ re-
compensado pelo seu trabalho desempenhado por
meio de suas competéncias e comprometimento,
possuindo em seu trabalho autonomia para tomar
decisGes, torna-se um colaborador muito mais
produtivo. Além do mais, ha que se perceberem
por parte dos colaboradores as possibilidades de
crescimento profissional e humano. Sem contar a
percep¢do de segurancga, de apoio material, tec-
noldgico, social e justa troca entre trabalho ofe-
recido e salario recebido, que sem duvidas, s@o
imprescindiveis para que o colaborador vista a
camisa da empresa e possa nascer nele um senti-
mento de pertencimento a ela.

Neste estudo foi utilizado o modelo teoérico de
bem-estar no trabalho desenvolvido por Siquei-
ra ¢ Padovam (2008). O modelo tedérico de BET
pode ser mais bem compreendido por meio da
Figura 1, a seguir.
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Figura 1:

SATISFAGAO NO
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Modelo tedrico de bem-estar no trabalho (BET).
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COM O
TRABALHO

COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL
AFETIVO

Fonte: SIQUEIRA (2009)

Neste caso, o Bem-estar no Trabalho pode ser
compreendido como a relagdo positiva do individuo
com o ambiente de trabalho e com a organizacio. E a
existéncia de emogoes positivas no trabalho e percep-
¢do por parte do individuo em perceber que em seu
trabalho ele pode desenvolver suas potencialidades/
habilidades para alcancar suas metas de vida.

Todavia, Siqueira (2009) relata que o modelo pro-
posto pelos trés componentes para o Bem-Estar no
Trabalho (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008) ndo se
constitui apenas em um conceito composto apenas
por emogdes positivas, mas também por componen-
tes que ampliam o espectro do estado psicologico po-
sitivo e saudavel do trabalhador e que:

[...] Tais vinculos, representados por diversos
sentimentos, sdo construidos cognitivamente
(ou mentalmente) quando o individuo organi-
za seus pensamentos acerca das relagdes, ex-
periéncias e vivéncias no contexto organiza-
cional de trabalho. Aqui se adota o sentido do
termo “sentimento” dado por Damasio (1996)
como a representacdo mental de experiéncias
com conteudo emocional quais sejam, aque-
las que ocorreram com alguma intensidade de
emogdo (SIQUEIRA, 2009, p. 251).

Para compreendermos melhor o grau de importan-
cia destes tré€s componentes (satisfa¢ao no trabalho, en-
volvimento com o trabalho e comprometimento orga-
nizacional afetivo) no bem-estar no trabalho, € preciso
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que seja analisado cada um em suas particularidades.
1.1.1 SATISFAQ.&O NO TRABALHO

Dentre os diversos conceitos a respeito desta vari-
avel para a compreensao do (BET) podemos citar Si-
queira (2009) que relata como sendo um vinculo po-
sitivo estruturado a partir de trés categorias de fontes
de satisfagdo: do relacionamento com as pessoas, das
retribuigdes organizacionais e das tarefas realizadas.

Siqueira e Gomide Jr. (2004) definem a satis-
facdo no trabalho como uma atitude geral do traba-
lhador frente ao trabalho como um todo, ndo sendo,
portanto, relevante especificar as reagdes especificas
dos individuos. Segundo os autores, ¢ importante que
este tema desperte interesse por parte dos estudiosos
e principalmente dos gestores, que devem entender
que trabalhadores satisfeitos além de produzir mais,
geram menos custos para a organizagao.

1.1.2 ENVOLVIMENTO COM O TRABALHO

Siqueira ¢ Gomide Jr. (2004) explicam o envol-
vimento por parte das pessoas, destacando algumas
caracteristicas importantes, como a ocorréncia de fa-
tores individuais como autoestima e a necessidade de
crescimento.

Siqueira e Padovam (2008) entendem que o envol-
vimento com o trabalho posposto por Lodahl e Kej-



ner (1965) pode ser compreendido mais recentemente
como um estado de fluxo (CSIKSZENTMIHALY],
1999). O estado de fluxo ocorre em momentos em
que, o que sentimos, desejamos ¢ pensamos se har-
monizam. Tais momentos

[...] costumam ocorrer quando alguém encara
metas que exigem respostas apropriadas. E
facil entrar em fluxo em jogos de xadrez, té-
nis ou poquer, porque eles possuem metas e
regras para a a¢do que tornam possivel ao jo-
gador agir sem questionar o que deve ser fei-
to e como fazé-lo. (CSIKSZENTMIHALYT,
1999 p.36).

Segundo Siqueira e Gomide Jr. (2004) fatores pes-
soais como a autoestima, a necessidade de crescimen-
to, de controle, a ética protestante bem como, carac-
teristicas da chefia como a delegagdo de fungdes, sdo
algumas das caracteristicas relevantes para explicar
o envolvimento no trabalho por parte do trabalhador,
que bem cuidadas podem manter este envolvimento
constantemente crescente.

Este componente que completa o conceito do bem-
-estar no trabalho, trata da relagdo de afetuosidade que
existe entre o trabalhador e a organizagdo no qual ele
mantém vinculos de subordinagdo, (MOWDAY; POR-
TER, 1979) identifica 0 comprometimento organizacio-
nal como o vinculo do individuo com a organizagao, o
qual ela podera o auxiliar na realizagdo de seus objeti-
vos pessoais. Pode-se notar que este comprometimento
organizacional afetivo ocorre com maior intensidade,
quando o individuo consegue perceber que os planos
tragados pela empresa na qual trabalha coincidem com
os seus, tornando esta relagdo de companheirismo en-
tre ambas muito mais consistentes.

O comprometimento organizacional afetivo € tido
pelos trabalhadores, como uma forma de pertenci-
mento ¢ identificagdo com os valores da organizagao.
Siqueira ¢ Gomide Jr. (2004) afirmam que existem
duas vertentes para o comportamento organizacional.
A primeira de natureza afetiva baseia-se no vinculo
do individuo com a organizag¢@o, norteada pela iden-
tificagdo com os valores e a ética da mesma. Ja a se-
gunda vertente - que é extremamente de procedéncia
cognitiva - esta ligada com as concepgdes sociologi-
cas e cognitivas sobre as percepgdes dos individuos
em relacdo a organizacao.
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Pesquisas mostram a importancia do bem-estar nas
organizagdes, ¢ 0 desafio maior é buscar desenvolver
ferramentas e métodos que proporcionem uma harmo-
nia entre trabalhadores ¢ a organizagdo, de modo que
estes individuos se sintam envolvidos a ponto de de-
senvolverem lagos mais estreitos com a empresa onde
trabalham. Tudo isso so sera possivel se as organiza-
¢Oes se comprometerem cada vez mais a oferecer o su-
porte necessario para que, este casamento possa durar
o maximo possivel (SOUZA, 2011).

O grande dilema do bem-estar no trabalho estd em
procurar expandir a importancia da psicologia posi-
tiva e a relevancia do comportamento organizacio-
nal positivo e, o que este contribui no melhoramento
do clima organizacional. Sem deixar de mencionar
o capital psicologico e suas quatro dimensdes que
sdo (autoeficacia, otimismo, esperanga ¢ resiliéncia)
do modelo proposto por Luthans, Luthans, Luthans
(2004), buscando saber se essas dimensdes t€m possi-
veis influéncias no bem-estar dos operadores de caixa
de Araguaina.

O comportamento organizacional positivo é oriun-
do da Psicologia Positiva, onde o capital psicologico
teve sua origem (SELIGMAN, 2005). O comporta-
mento organizacional positivo tem como objetivo es-
clarecer sobre a importancia da positividade dentro
das organiza¢des mostrando de que forma este im-
pacto positivista influencia para o bem-estar dentro
do ambiente de trabalho.

Pelas pesquisas de Seligman e Csikzsentmihalyi
(2000), pode-se perceber que a psicologia positiva
veio com intuito de promover mudancas no foco da
psicologia tradicional, que até entdo, se preocupava
apenas com 0s acontecimentos ruins da vida. Assim,
de acordo com Luthans (2002 p. 59) que define o com-
portamento organizacional positivo como “o estudo e
aplicagdo dos pontos fortes, recursos humanos e ca-
pacidades psicoldgicas positivamente orientadas, que
podem ser medidas, desenvolvidas e geridas de forma
eficaz para a melhoria do desempenho”, propde a ne-
cessidade de estabelecer a verificagdo da psicologia
positiva organizacional e que mudangas provocariam
dentro das organizagoes.

Em 2004, Luthans, Luthans e Luthans, propuse-
ram um constructo de capital psicologico como um
estado mental positivo que reponde a questdo. “Quem
¢ voc€”. Para esses autores, o estado positivo men-
cionado anteriormente ¢ formado por quatro capaci-
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dades psicoldgicas: eficacia, esperanga, otimismo e
resiliéncia. Destacando que o capital psicoldgico in-
fluencia em aspectos como aumento do nivel de satis-
facdo, comprometimento, perseveranca, desempenho
no trabalho e clima organizacional positivo.

Segundo os autores mencionados acima, pessoas
que detém consideraveis niveis das capacidades psi-
cologicas autoeficacia, esperanga, otimismo e resili-
éncia estdo mais preparadas para enfrentar situagdes
dificeis e delicadas, que ele categoriza como eficacia,
pois estes individuos t€ém uma maior facilidade em
encontrar solu¢des para os seus problemas, porque
possuem otimismo, esperanga e perseveranca. Além
de acreditarem que os desafios sdo mais um obstaculo
da vida, mostrando-se resilientes a eles.

As capacidades psicologicas apresentadas a se-
guir: autoeficacia, esperanca, otimismo e resili€ncia
s@o as que melhor traduzem os critérios adotados por
(LUTHANS; AVOLIO, 2003) que tendem a obedecer
a determinados requisitos como: ser positivamente
orientada, ser baseada na teoria ¢ na investigagdo,
ser mensuravel, ser suscetivel de desenvolvimento e
melhoria e ter um impacto demonstrado na melhoria
do desempenho no contexto organizacional. Carac-
teristicas indispensaveis para mostrar a importancia
dessas capacidades para melhoria do meio organiza-
cional como um todo.

A seguir serdo apresentadas as defini¢cdes das
quatro capacidades psicologicas que compdem o
capital psicologico.

Figura 2: Modelo tedrico do capital psicoldgico

Capital

psicoldgico

Fonte: (LUTHANS; LUTHANS; LUTHANS, 2004)

A autoeficacia é caracterizada no modelo do capi-
tal psicologico como sendo a crenca de que o indivi-
duo detém relativa a sua capacidade para mobilizar a
motivacao, 0s recursos cognitivos e o curso necessa-
rio para realizar com €xito uma tarefa especifica num
dado contexto (LUTHANS; YOUSSEF, 2004). Para
o autor, a autoeficacia mantém uma relacdo positiva
como a motivacdo e com desempenho, pois indivi-
duos que possuem essa capacidade psicologica sao
abertos a enfrentar desafios para alcancar um resul-
tado de sucesso seja na vida pessoal ou profissional.
Mesmo em situacdes delicadas, ¢ com resultados
negativos, procuram encontrar caminhos alternati-
vos, sdo perseverantes e acabam até mais fortes em
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determinadas situagdes, pois se mostram muito resi-
lientes (LUTHANS; LUTHANS; LUTHANS, 2004;
VISEU; JESUS; RUS; NUNES; LOBO; CARA-LIN-
DA, 2012). Segundo Bandura (1981) a autoeficacia ¢é
uma caracteristica importante para o desenvolvimen-
to o individuo, mas que requer metas e objetivos.

A esperanca € outra capacidade do capital psicologi-
co que de acordo com (LUTHANS; LUTHANS; LU-
THANS, 2004; VISEU; JESUS; RUS; NUNES; LOBO;
CARA-LINDA, 2012) ¢ tida como uma disposicao de-
sembaracada e otimista pautada por coragem perante
a vida. A esperanca se destaca pela sua capacidade de
alocar varios elementos positivos que tornam a pessoa
detentora dessa capacidade motivada para conquistar

- 14—



BB <,
o i8N
1]

seus objetivos. Segundo Cunha e Lopes (2007), é preci-
so munir-se de coragem para enfrentar as adversidades
que fazem parte do crescimento ¢ desenvolvimento pes-
soal, social e profissional. Pois a esperanga ¢ essencial
quando se estiver em busca da felicidade, e esta capaci-
dade esta diretamente relacionada com o desempenho
do individuo dentro e fora da organizagio.

Para Luthans, Luthans, e Luthans (2004), o oti-
mismo estd diretamente ligado com a psicologia po-
sitiva. Assim, como a esperanga, 0 otimismo ¢ visto
como uma maneira de caracterizar aqueles individu-
0s que percebem a vida e os acontecimentos sempre
pelo lado mais favoravel, ou seja, que tais aconteci-
mentos sempre podem de alguma maneira contri-
buir para sua vida. O otimismo pode ter uma ligagéo
direta com a esperanga, pois ambos planejam para
atingir um determinado objetivo conforme relata os
autores (CUNHA; LOPES 2007; VISEU et al, 2012).
De acordo com Luthans, et al (2005) individuos oti-
mistas ndo veem suas dificuldades necessariamente
como falhas, mas como uma ocasido oportuna para
melhorar seu desempenho. E neste contexto que
Scheier e Carver (2003) caracterizam otimismo como
uma expectativa de que poderdo ocorrer coisas boas,
opondo-se ao pessimismo que avalia os acontecimen-
tos sempre como um olhar negativo.

O conceito de resiliéncia definida no modelo do
capital psicologico por Luthans, Avolio e Youssef
(2007), refere-se a capacidade de recuperagdo dian-
te de situagOes de adversidades, das incertezas, fa-
lhas e até mesmo perante mudancgas positivas. Por
exemplo, a promogdo para ocupar cargos ou execu-
tar tarefas que exijam maiores responsabilidades por
parte do individuo. Para Jacelon (1997), resiliéncia ¢
uma particularidade e também uma competéncia do
individuo e da familia em encarar os obstaculos, no
entanto, ambos enfrentam essas barreiras de formas
diferentes. Segundo 0 mesmo autor, as pessoas resi-
lientes possuem a capacidade de trilhar caminhos al-
ternativos na busca de seus objetivos.

No Brasil, pesquisas como a de Emilio, Martins e
Siqueira (2011) que levantam e validam uma medida
sobre resiliéncia destacando as seguintes dimensdes:
tolerancia a adversidades, a aceitagdo positiva de mu-
dangas, a competéncia pessoal autocontrole, espiri-
tualidade e resignacdo, ou seja, a conformidade no
sofrimento, nas provagdes da vida. As autoras desta-
cam que pessoas resilientes ndo s6 tém maiores pos-
sibilidades de superar os problemas e as adversidades
da vida como aprendem com esses, ligdes que serdo
uteis para a solugdo de novos obstaculos que vierem

Sama

a aparecer pelo caminho. No cenario organizacional,
destaca-se o trabalho de Coutu (2002) que descreve
dentro de uma visdo organizacional que ndo exis-
te outra maneira de caracterizar a resili€ncia sendo
agregada a capacidade do individuo de recuperar-se
das dificuldades. Pois fazendo uma analogia, pessoas
resilientes sdo como o bambu que o vento vem com
toda sua forga envergando-o, mais por ser capaz de
enfrentar as adversidades mesmo deitado ele conti-
nua crescendo, lutando diariamente pela sua sobrevi-
véncia e aprendendo que mesmo nas dificuldades ha
sempre uma licdo para se aprender.

Diante da fundamentagdo tedrica apresentada, pro-
poe-se neste estudo o teste das seguintes hipoteses:

H1 — Existe impacto positivo do capital psicolo-
gico sobre a dimensao satisfagdo no trabalho;

H?2 — Existe impacto positivo do capital psicolo-
gico sobre a dimensdo envolvimento com o trabalho;

H3 — Existe impacto positivo do capital psicolo-
gico sobre a dimensdo comprometimento organiza-
cional afetivo.

2 METODOS

Para este trabalho, a escolha dos participantes foi
feita por conveniéncia e sua quantidade se deu pela
limitagdo do campo de coleta de dados. No entanto,
considerando-se que foram utilizadas apenas anali-
ses de estatisticas descritivas e analises multivariadas
(regressdo linear multipla), atendeu-se aos critérios
recomendados por Hair, Anderson, Tatham e Black
(2005) e Tabachnick e Fidell (2001).

Nesta pesquisa foram coletados dados junto aos aten-
dentes de caixa de supermercados de Araguaina-TO. Os
mesmos participaram do estudo respondendo ao ques-
tionario de autopreenchimento. O total de participantes
foram 41 operadores de caixa de supermercados. O gru-
po foi constituido, em sua maioria, por mulheres (90,2%);
solteiras (46,3%), com a idade média foi de 25,39 anos
(DP = 5,05); e o tempo de servigo desses trabalhadores
apresentou média de 1,39 anos (DP = 0,74).

O instrumento de coleta de dados utilizado foi um
questionario de autopreenchimento composto pelas se-
guintes escalas que avaliaram as variaveis da pesquisa:

Escala de Capital Psicolégico — A medida foi
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originalmente construida e validada por Luthans;
Youssef e Avolio (2007) e adaptada para o Brasil, por
Martins et al (2011). Constitui-se em uma escala uni-
fatorial composta por 25 frases (0=0,82). As respostas
foram dadas numa escala de cinco pontos, tipo Likert
(I=discordo totalmente até S=concordo totalmente).

Escala de Satisfacdo no Trabalho — Medida va-
lidada por Siqueira (1995; 2008). Constitui-se em sua
forma reduzida de uma escala composta por 15 itens
divididos em cinco fatores: satisfagdo com os colegas
(0=0,81), satisfagdo com o salario (0=0,90), satisfacdo
com a chefia (0=0,84), satisfacdo com a natureza do tra-
balho (0=0,77) e satisfagdo com as promogdes (a=0,81).
As respostas foram dadas numa escala de sete pontos
(I=totalmente insatisfeito até 7=totalmente satisfeito).

Escala de Envolvimento com o Trabalho — Me-
dida validada por Siqueira (1995; 2008) composta por
cinco itens (¢=0,78), desenvolvida a partir da escala
elaborada por Lodahl; Kejner (1965). As respostas fo-
ram dadas em uma escala de sete pontos, tipo Likert
(I=discordo totalmente até 7=concordo totalmente).

Escala de Comprometimento Organizacional
Afetivo — Medida validada por Siqueira (1995; 2008)
contém, em sua forma reduzida, cinco itens (¢=0,93).
As respostas foram dadas em uma escala de cinco
pontos (1=nada até S5=extremamente).

Ao final do questionario foram levantados dados
de caracterizagdo dos participantes, tais como, sexo,
idade, estado civil, escolaridade e tempo de servigo
na empresa.

Os dados coletados, todos representados por in-
dicadores numéricos, formaram um banco de dados
para tratamento no software estatistico Statistical
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Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 18.0.
Foi realizada, a priori, uma analise exploratdria dos
dados para verificar a precisdo de entrada de dados,
outliers e respostas omissas. Depois da exploracdo,
analises descritivas foram realizadas a fim de caracte-
rizar os participantes, assim como as correlagdes en-
tre as variaveis (r de Pearson). Também foram calcu-
lados os alfas de Cronbach para as escalas utilizadas.
Apds a exploragdo dos dados, andlises estatisticas
multivariadas foram realizadas por meio de modelos
de regressdo linear multipla hierarquica padrio e en-
ter utilizando-se o subprograma regression do SPSS,
versdo 18.0. Na sequéncia estdo apresentados os re-
sultados obtidos, sua interpretacdo e discussdo com
base na literatura.

3 DISCUSSOES E RESULTADOS

Os resultados foram organizados em duas segdes,
com a finalidade de sistematizar sua discussdo. Na
primeira se¢do, apresentam-se, interpretam-se e dis-
cutem-se os resultados das analises descritivas refe-
rentes as médias e desvios-padrdo e correlagdes (r de
Pearson) das dimensdes de bem-estar no trabalho e
capital psicologico.

Na segunda, apresentam-se, interpretam-se e dis-
cutem-se modelos de regressdes lineares multiplas
enter, tendo como regressores as dimensoes de bem-
-estar no trabalho e como varidvel independente o ca-
pital psicologico.

Na Tabela 1 contém as médias, os desvios-padrio,
escala de respostas, os coeficientes de correlagdo (r de
Pearson) das varidveis e também os indices de confia-
bilidade das escalas utilizadas no estudo.

Tabela 1 - Sumario das estatisticas descritivas, coeficientes de correlagéo (r de Pearson) entre as variaveis
do estudo e indices de confiabilidade das escalas (n = 41).

VARIAVEIS MEDIAS DP “ESCALA DE RESPOSTAS” 1 2 3 4
1.8T 3,77 0,3 1a7 0,72

2. ET 4,36 1,25 1a7 0,446** | 0,82

3.COA 4,36 1,08 1ab 0,367* 0,376 0,87

4. PSYCAP 3,15 0,92 1ab 0,291 0,617*** 10,909*** | 0,91

*** p< 0,001; ** p< 0,01; * p< 0,05; ST = Satisfagdo com o trabalho; COA = Comprometimento
Organizacional Afetivo; ET = Envolvimento com o Trabalho; PSYCAP = Capital psicoldgico. Indices de
confiabilidade das escalas estédo na linha diagonal.
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Na Tabela 1, observa-se que a dimensao de bem-
-estar no trabalho, satisfagdo com o trabalho obteve
uma média inferior (média = 3,77; DP = 0,3) ao ponto
médio da escala de respostas (valor = 4). Compreen-
de-se que, a classe de trabalhadores estudada esta “le-
vemente insatisfeita”, com relacdo ao espirito de cola-
boragdo de seus colegas, com o tipo de amizade que
seus colegas demonstram, com seu salario comparado
aos seus esforgos no trabalho, com as oportunidades
e com as vezes que foram promovidos, com o quanto
suas tarefas sdo capazes de absorvé-los e com o grau
de interesse que estas despertam.

A dimensdo de bem-estar no trabalho, envolvi-
mento com o trabalho, obteve uma média superior
(média = 4,36; DP = 1,25) ao ponto médio da escala
de respostas (valor = 4). Observa-se que, que os traba-
lhadores pesquisados “concordam levemente” que as
maiores satisfagoes de suas vidas vém do seu traba-
lho, que estdo pessoalmente muito ligados a ele, que
comem, vivem e respiram seu trabalho, que as horas
que passam no trabalho sdo as melhores do seu dia e
que as coisas mais importantes que ocorrem em sua
vida estdo relacionadas ao o seu trabalho. Tais acha-
dos corroboram com os resultados obtidos por outros
autores (BARBOSA, 2010; SOUZA, 2011).

Na dimensdo de bem-estar no trabalho, compro-
metimento organizacional afetivo, obteve uma média
superior (média = 4,36; DP = 1,08) ao ponto médio da
escala de repostas (valor = 3). Deste modo, observa-
-se que a classe de trabalhadores pesquisada, parece
estar “muito” comprometida e afetivamente ligada
com a organizagdo na qual trabalham, pois o que se
percebe € que estes sentem orgulho, entusiasmo, con-
tentamento, animagao e interesse pela organizacdo na
qual trabalham, mostrando que a classe pesquisada se
identifica com a instituicdo € com seus objetivos e que
desejam manterem-se afiliados, pois sentem um sen-
timento de pertencimento, de fazer parte dos planos
da empresa ¢ esta fazer parte do seu projeto de vida.
Os resultados obtidos nessa pesquisa assemelham-se
com os encontrados por Ferraz (2009) e Souza (2011).

O capital psicologico (psycap) obteve média su-
perior (média = 3,15; DP = 0,92) ao ponto médio da
escala de respostas (valor = 3). Deste modo, observa-
-se que os trabalhadores pesquisados “concordam”
que possuem as capacidades psicologicas: eficacia,
esperanga, otimismo ¢ resiliéncia. Que sdo capazes
de resolver problemas no trabalho, que acreditam que
tudo dara certo no trabalho, que podem encontrar
muitas maneiras para realizar seus sonhos no traba-
lho e que no trabalho sdo capazes de dominar novas

tecnologias, novos procedimentos. Que ficam mais
fortes quando enfrentam dificuldades e que esperam
ter conhecimento suficiente para crescer no seu traba-
lho. Tais achados confirmam os encontrados em pes-
quisas anteriores (AVEY et al., 2009; PETERSON et
al., 2011) que obtiveram médias superiores ao ponto
médio do instrumento utilizado.

Outros dados que podem ser observados por meio
da Tabela 2 s3o os indices de correlagdo entre as
variaveis deste estudo. Miles e Shevlin (2001) argu-
mentam que se podem definir os niveis das correla-
¢Oes entre variaveis em: baixas (< 0,10); moderadas
(< 0,30), medianas (< 0,50) e elevadas (> 0,50). Estas
concepgdes serdo adotadas neste estudo para descre-
ver as matrizes de correlacao.

Pode-se observar que correlagdes entre as dimen-
soes de bem-estar no trabalho mostram-se modera-
das entre satisfagcdo no trabalho e comprometimento
organizacional afetivo (r = 0,367; p <0,05) ¢ também
entre as dimensdes, envolvimento com o trabalho e
comprometimento organizacional afetivo (r = 0,376;
p < 0,05). Ja entre as dimensdes satisfacdo no traba-
lho e envolvimento com o trabalho, a correlacdo entre
estas duas variaveis se mostrou mediana (r = 0,446; p
< 0,01). Ao se analisar as dimensdes de bem-estar no
trabalho, percebe-se existem correlagdes positivas
entre elas e que estas correlagdes sdo requisitos im-
portantes para explicar a relevancia deste conceito no
ambiente organizacional.

Tomando como base a literatura, mais especifica-
mente os escores médios de estudos desenvolvidos
anteriormente, € possivel constatar que os participan-
tes desta pesquisa parecem manter niveis semelhantes
nas dimensdes do bem-estar no trabalho com diver-
sos estudos ja realizados (MELO, 2007, BARBOSA,
2010) e diferentes nas dimensdes, satisfagdo no tra-
balho (SILVERIO, 2008; BARROS, 2011) e compro-
metimento organizacional afetivo (BARBOSA, 2010;
SOUZA, 2011).

Outro ponto importante é observar a correlagdo
entre o capital psicologico e as dimensdes do bem-
-estar no trabalho. Com satisfacdo no , obteve-se
uma correlagdo moderada (r = 0,291). Em relagdo a
dimenséo envolvimento com o trabalho (r = 0,617; p
= 0,001) e comprometimento organizacional afetivo
(r=0,909; p = 0,001), a correlagdo obtida mostra-se
elevada (SOUZA, 2011).

Com base nos dados analisados, parece que os
trabalhadores pesquisados apresentam elevados ni-
veis de bem-estar no trabalho. Pois, observa-se que
ha um grande nivel de comprometimento organiza-
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cional afetivo e um alto indice de envolvimento com
o trabalho. Porém é a satisfacdo no trabalho destes
trabalhadores apresenta um nivel pouco elevado com-
parado com as outras duas dimensdes do bem-estar
no trabalho, o que demonstra que estes ndo parecem
muito contentes com o seu ambiente de trabalho.
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Na Tabela 2 apresentam-se os resultados das
analises de regressdo multipla linear (enter) apon-
tando, para cada modelo, a variavel dependente,
os regressores, o total de explicacdo provido pelo
respectivo modelo (R? Modelo) e o coeficiente de
regressdo (beta padronizado), que expressa quanto
cada variavel independente contribuiu para a pre-
digdo do critério por meio de unidades em termos
de desvio padrio.

Tabela 2 — Modelos de regresséo sobre as dimensdes do bem-estar no trabalho (n=41).

VARIAVEIS DEPENDENTES REGRESSORES R? MODELO “BETAS PADRONIZADOS”
Satisfagao no trabalho PSYCAP 0,113* 0,367*
Envolvimento com o trabalho PSYCAP 0,179** 0,446**
Comprometimento organizacional afetivo PSYCAP 0,061 0,291

*** p< 0,001; ** p< 0,01; * p< 0,05; PSYCAP = Capital psicolégico.

Os resultados das analises de regressdo linear
multipla pelo método enter contidas no modelo hipo-
tético da Tabela 2 possibilitam identificar os impac-
tos causados diretamente pelos antecedentes do bem-
-estar no trabalho, neste caso, sera testado o capital
psicologico como principal antecedente. Bisquerra,
Sarriera e Martinez (2004) expdem que, por intermé-
dio das analises multivariadas é possivel identificar
o percentual de contribuigdo oferecida coletivamente
pelas variaveis contidas no modelo sobre a explicacdo
da variavel critério, multiplicando o valor do R2 do
modelo por 100, como também, ao se multiplicar o
valor do R2 parcial por 100 pode-se obter o percentu-
al de explicacdo de cada variavel antecedente sobre a
variavel critério.

Na tabela 2, pode-se observar que os niveis de ca-
pital psicologico podem impactar nas dimensdes de
bem-estar no trabalho. De acordo com os dados apre-
sentados, nota-se que o capital psicologico é capaz de
impactar 11,3% (R2 Modelo = 0,113; p < 0,05) na di-
mensdo satisfacdo no trabalho, esse resultado mostra
que trabalhadores que mantém o indice positivo de
capital psicologico tende a estar mais satisfeitos com
o trabalho. Em relagdo a dimensdo envolvimento com
o trabalho (R2 Modelo = 0,179; p < 0,01), o capital
psicologico foi capaz de explicar 17,9% da variancia
desta variavel. Desta maneira, pode-se perceber que
os trabalhadores estdo envolvidos com o seu trabalho
e que as maiores satisfagdes de suas vidas envolve
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o seu trabalho. Estes resultados corroboram com os
achados de Souza (2011). No entanto, sobre a dimen-
sdo0 comprometimento organizacional afetivo, o capi-
tal psicoldgico foi capaz de explicar apenas 6,1% da
variacdo e ndo significativo, mostrando assim, que es-
tes valores ndo podem ser considerados efetivos, pelo
fato de ndo existir um grau de veracidade dos dados.

Portanto, os resultados mostram que a variavel ca-
pital psicologico em niveis elevados possui influéncia
direta sobre as dimensdes no trabalho e, que leva os
trabalhadores a um sentimento maior de pertenci-
mento, de satisfagdo e um maior compromisso com
os objetivos organizacionais (SOUZA, 2011).

3 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo se propds analisar a relagdo entre ca-
pital psicologico e bem-estar no trabalho. Apresen-
tando, interpretando e discutindo os niveis de capital
psicologico, os niveis de bem-estar no trabalho e o
poder de impacto do capital psicoldégico como predi-
tor do bem- estar no trabalho dos operadores de caixa
de supermercados da cidade de Araguaina-TO.

Também foi elaborado um conjunto de hipdteses
com o objetivo de testar as relagdes de interdependén-
cia entre as duas variaveis (capital psicologico e bem-
-estar no trabalho). Das trés hipoteses formuladas
apenas duas confirmaram resultados positivos € uma
apresentou indices pouco significativos para legitimar



as informagoes apresentadas. Na primeira hipotese,
busca observar se existe impacto positivo do capital
psicologico sobre a dimensao satisfagdo no trabalho.
Foi confirmado que os trabalhadores pesquisados que
possuem um capital psicologico elevado tendem a es-
tar satisfeitos em relagdo ao seu trabalho ¢ acreditam
que a organizagdo esta preocupada com o seu bem-
-estar. A segunda hipodtese observa se existe impacto
positivo do capital psicologico sobre a dimensdo en-
volvimento com o trabalho, vindo a ser confirmada
pelo estudo que, pessoas que detém de altos niveis de
capital psicologico, sentem-se muito ligados ao seu
trabalho e acreditam que as maiores satisfagdes de
sua vida vém dele. Na terceira hipotese busca obser-
var se existe impacto positivo do capital psicoldgico
sobre a dimensdo comprometimento organizacional
afetivo. Neste caso, os indices obtidos foram pouco
significativos para se legitimar as informagdes quanto
a influéncia do capital psicoldgico nesta variavel.

E importante lembrar que o objetivo deste estudo
ndo foi fazer uma analise organizacional das insti-
tui¢des pesquisadas. Mas sim, o levantamento de
dados que comprovem como andam os indices das
capacidades psicologicas (autoeficacia, otimismo,
esperanca e resiliéncia) desta classe de trabalhado-
res € o quanto estas tém influéncia no bem- estar no
trabalho dos mesmos.

Os resultados deste estudo apresentam uma im-
portante contribuigdo para a area de gestdo de pesso-
as, pois busca desenvolver novos métodos de gestdo
de pessoas, como a implantagdo de novas praticas
através de programas de formagdo e de desenvolvi-
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