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RESUMO

A necessidade de obter e manter niveis de exceléncia e de satisfacdo no trabalho
cada vez mais altos leva as organizacbes a um crescente investimento em modelos
de gestdo orientados ao suporte dos seus colaboradores. Desse cenario emergem
alguns questionamentos: 0 suporte organizacional impacta na satisfacdo dos
colaboradores? Individuos com alto capital psicolégico possuem um maior nivel de
satisfacdo no trabalho? Buscando responder a essas perguntas, o estudo teve como
objetivo comparar e analisar o impacto individual e combinado dos construtos
Percepcdo de Suporte Organizacional e Capital Psicolégico na Satisfacdo no
Trabalho. A pesquisa foi realizada com 304 profissionais de empresas publicas e
privadas, com escolaridade minima equivalente ao nivel médio, de ambos os géneros
e idades variadas. O instrumento para coleta dos dados foi um questionario de
autopreenchimento composto de trés escalas: Satisfacdo no Trabalho — EST,
Percepcéao de Suporte Organizacional — EPSO e Escala de Capital Psicologico — ECP.
Para atingir os objetivos propostos no modelo conceitual, foi utilizada a abordagem
guantitativa. Os dados foram analisados por modelagem de equacéo estrutural pelo
algoritmo dos minimos quadrados parciais (PLS). Os resultados demonstraram que
as variaveis Percepcdo de Suporte Organizacional e Capital Psicolégico impactam
positivamente a variavel Satisfacdo no Trabalho, sendo que a Percepcéo de Suporte
Organizacional exerce maior impacto na Satisfacdo do Trabalho do que Capital
Psicolégico.

Palavras-chave: Satisfacdo no Trabalho. Percepcdo de Suporte Organizacional.
Capital Psicolégico.



ABSTRACT

The need to obtain and keep the levels of excellence and satisfaction at work
increasingly higher take organizations to a growing investments in management
models oriented by support of its employees. This scenario takes to some questions:
the organizational support affects the employee’s satisfaction? Do individuals with
higher psychological capital have more satisfaction at work? To try to answer these
questions, the study had as a goal to compare and analyze the individual impact and
combine of the constructs Organizational Support Perceived, Psychological Capital
and Satisfaction at Work. The research was performed with 304 professionals, from
public and particular companies, with minimum education equivalent to the average
level, of both genders and varying ages. As an instrument to collect data, an autofill
questionnaire consisting of three scales: Satisfaction at Work - SAW, Perceived
Organizational Support - POS and Scale of Psychological Capital - SPC, will be used.
To test the assumptions proposed in the conceptual model, quantitative approach will
be used. The collected data will be analyzed by structural equation modeling the PLS
algorithm and partials. The results show that the variable Perceived Organizational
Support and Psychological Capital impact positively the variable Satisfaction at Work,
since that Perceived Organizational Support has more impact on Satisfaction at work
that Psychological Capital.

Keywords: Job Satisfaction. Perceived Organizational Support. Psychological Capital.
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1 INTRODUCAO

A busca por diferenciais competitivos nas corporacdes de alta performance é
cada vez mais acirrada e, com esse objetivo, sao investidas grandes quantias em
pesquisas, desenvolvimento e implantagdo de programas que propiciem alguma
vantagem as empresas.

Segundo Robert Levering, co-fundador e membro diretivo do Great Place to
Work — GPTW, as empresas que participam da publicacdo As Melhores Empresas
para se trabalhar® sdo mais do que 6timos ambientes de trabalho para seus
empregados, sdo também empresas com as maiores e melhores performances no
mundo. Segundo estatisticas do proprio GPTW os resultados das empresas que
figuram na publicagdo das Melhores Empresas para se trabalhar® da Fortune nos
altimos 14 anos superou o indice Standard & Poors 500 (S&P 500) na proporcéo de
3 para 1.

Pesquisas apontam que o comportamento organizacional é um diferencial
nessas empresas, com especial énfase para as variaveis que comprovadamente
afetam o desempenho dos profissionais e, consequentemente, os resultados das
organizagcbes que os empregam. As empresas esforcam-se para compreender e
estimular seus profissionais a assumirem mais responsabilidades e a ultrapassarem
os limites dos seus papéis funcionais (SIQUEIRA; GOMIDE JR; OLIVEIRA, 2001).

Nesse contexto, as pessoas passam a ser protagonistas e adquirem status de
diferencial competitivo. As empresas que almejam ter em seus quadros 0s mais
qualificados, mais motivados e comprometidos empregados possuem uma crescente
preocupacdo com a satisfacdo dos seus profissionais. Estudos evidenciam que a
satisfacdo no trabalho pode ser influenciada tanto por aspectos disposicionais quanto
situacionais e esta intimamente ligada as politicas e praticas corporativas,
especialmente aos procedimentos e critérios de compensacdo; e também, a
percepgcdo dos empregados para com o suporte recebido da empresa (TAMAYO,
1998; SIQUEIRA, 2005; MELEIRO; SIQUEIRA, 2005; PADOVAM, 2005).

Outras pesquisas demonstram que a satisfacédo no trabalho é significativamente
capaz de influenciar no desempenho (ABRAMIS, 1994; BRIEF; WEISS, 2002,
CAMPBELL; GASSER; OSWALD, 1996; MELEIRO; SIQUEIRA, 2005).
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Assim, este estudo se propGe a estudar a variavel Satisfacdo no Trabalho
utilizando o conceito de Siqueira (1995) e de Martins e Santos (2007), nos quais a
Satisfacdo no Trabalho é formada pelas dimensdes politicas de remuneracao,
relacionamento interpessoal entre pares e superiores, politicas de desenvolvimento,
possibilidades de ascensao profissional, ambiente e grau de autonomia.

Outra variavel importante no contexto organizacional € a Percepgéo de Suporte
Organizacional, que pode ser definida como um conceito multidimensional que inclui
recursos materiais e psicoldgicos e que é capaz de gerar efeitos benéficos tanto para
a saude fisica como mental (RODRIGUES; COHEN, 1998). Também ja foi
comprovado por estudos empiricos que quanto mais os empregados percebem
suporte mais estardo comprometidos e satisfeitos com a empresa (EISENBERGER et
al., 1986). Siqueira e Gomide Junior (2004) comprovam que a percepgao de suporte
organizacional € um fator antecedente e preditor da satisfacdo no trabalho.

Novos estudos, no inicio do século XXI, focalizam a avaliacdo das capacidades
psicoldgicas dos recursos humanos que sao passiveis de mensuracao, e podem ser
desenvolvidas e administradas objetivando a melhoria do desempenho das
organizacdes (LUTHANS, 2002a).

A mais contemporanea das variaveis aqui citadas é o Capital Psicolégico. Os
estudos iniciais que levaram ao conceito do Capital Psicolégico comecaram em 2002
qguando Luthans definiu o conceito de Psicologia Positiva, afirmando que as
capacidades psicologicas positivas poderiam influenciar o desempenho das
empresas. Para Luthans (2002b) o desenvolvimento do local de trabalho esta ligado
ao desenvolvimento do individuo e as emocgdes positivas propiciam o crescimento e
consequente desenvolvimento organizacional, enquanto o individuo também se
beneficia com seu proprio desenvolvimento. Nesse contexto e derivando seus
estudos, Luthans e Youssef (2004) definem o conceito de Capital Psicolégico Positivo
ou PsyCap e nomeiam suas dimensdes como sendo a autoeficacia, a esperanca, o
otimismo e a resiliéncia; as quais sdo mensuraveis, passiveis de desenvolvimento e
de forte impacto no desempenho do individuo (LUTHANS; LUTHANS; LUTHANS,
2004).

Em face do exposto este estudo propde-se analisar se as empresas teriam o

mesmo resultado, ou ndo, contratando profissionais com alto capital psicologico e
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assim estabilizar ou eventualmente reduzir seus investimentos nas praticas e politicas
que influenciam a percepc¢ao do suporte organizacional. Para efeitos desta pesquisa,
reduz-se a questdo a busca de resposta para a seguinte pergunta: é possivel
determinar para qual das variaveis, Suporte Organizacional ou Capital Psicoldgico as
empresas devem direcionar seus esforcos para obter maiores indices de satisfacéao

no trabalho?

1.1 OBJETIVOS

O objetivo geral desta pesquisa € avaliar qual dos construtos — Percepcao de
Suporte Organizacional (PSO) ou Capital Psicolégico (PsyCap) — tem mais impacto
sobre Satisfacdo no Trabalho (ST).

Os objetivos especificos desta pesquisa séo:

¢ Analisar, interpretar e discutir o impacto de PSO sobre ST

e Analisar, interpretar e discutir o impacto de PsyCap sobre ST

e Comparar os impactos de PSO e PsyCap sobre ST

O modelo proposto € composto pelas variaveis PsyCap e PSO, e estas como

variaveis preditoras de ST.

Figura 1 — Modelo hipotético de interpendéncia entre PsyCap, PSO e ST
Fonte: elaborada pelo autor.
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1.2 JUSTIFICATIVA E RELEVANCIA

Na revisao tedrica serdo apresentados diversos estudos no cenario internacional
demonstrando que o Capital Psicologico e a Percepcédo de Suporte Organizacional
sao preditores de diversas variaveis do comportamento organizacional. No cenario
nacional, entretanto, a producdo de estudos relacionados ao Capital Psicoldgico
combinado com outras varidveis é pequena e, em boa parte, direcionada a estudos
relacionados a saude. Neste sentido, este trabalho busca estudar e comparar o
impacto do Capital Psicolégico e da Percepcdo de Suporte Organizacional na
Satisfacao do Trabalho dos trabalhadores brasileiros.

Os resultados poderédo ser Uteis a area de recursos humanos na identificacéo
e definicdo de estratégias de gestdo de pessoas especificas para a melhoria da
Satisfacdo no Trabalho através do incremento de acdes que promovam O
desenvolvimento do Capital Psicolégico elou da Percepcdo de Suporte

Organizacional.

1.3 ORGANIZACAO DA OBRA

Além da introducdo, este trabalho apresenta no segundo capitulo a revisao
bibliografica, na qual sdo descritas as bases tedricas assumidas durante a pesquisa,
bem como estudos atuais sobre as variaveis Satisfacdo no Trabalho, Percepcéo de
Suporte Organizacional e Capital Psicol6gico. No terceiro capitulo encontram-se os
procedimentos metodoldgicos tendo em vista 0s objetivos propostos. Em seguida, no
quarto capitulo, os dados coletados sdo apresentados, discutidos, analisados e
interpretados na forma de resultados encontrados.

As considerag0es finais apresentam os principais aspectos evidenciados neste

estudo e faz sugestdes para pesquisas futuras.
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2 REVISAO TEORICA

Com o objetivo de produzir esta revisao teorica, foram revisitados os estudos
seminais dos construtos propostos — Satisfacdo no Trabalho, Percepcao de Suporte
Organizacional e Capital Psicologico —, bem como, foram realizadas pesquisas de
fontes bibliograficas do periodo compreendido entre os anos de 2010 e 2014. A
revisdo considerou, preferencialmente, os bancos de dados do Google Scholar,
Periodicos CAPES, SciELO, teses, dissertacdes nacionais e artigos. Foram utilizadas
as palavras-chave satisfacdo no trabalho, percepcdo de suporte organizacional e
capital psicoldgico na sua forma exata no titulo do trabalho.

Para facilitar a compreensao, as definicbes dos construtos sdo apresentadas
pela ordem natural da sua evolucdo considerando o contexto internacional e, em
seguida, o nacional, encerrando com as ferramentas de maior relevancia para a

mensuragao operacional.

2.1 SATISFACAO NO TRABALHO

Os pensamentos do periodo pos-industrial justificam que recompensas
intrinsecas como desafios, grau de autonomia, participacdo efetiva na tomada de
decisbes e cooperacdo entre elementos de um mesmo nivel, sdo variaveis
relacionadas a satisfacdo (HANDEL, 2005).

Assim como Handel, outros estudiosos adotam uma visdo mais ampla,
adicionando outras variaveis na busca por uma compreensao do construto, entre elas,
a relacdo com os pares e chefias, confianca e suporte a aprendizagem (percepcéo
sobre a qualidade das relacdes interpessoais), estresse, esforco para realizacdo das
tarefas, afirmacdo da aprendizagem (condi¢cdes de trabalho), grau de autonomia,
desafios, poder de decisdo (recompensas intrinsecas), salario, beneficios de curto,
médio e longo prazo, possibilidades de evolucéo profissional (percepcao de politicas
de compensacdes e recompensas). Todas estas variaveis possuem influéncia maior
ou menor sobre o grau de satisfacdo dos individuos e podem estar vinculadas ao
comportamento na execucao das responsabilidades do individuo (HANDEL, 2005;
VASCONCELOS, 2005; VALLE, 2007).
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Pelo volume de trabalhos produzidos, pode-se afirmar que a variavel Satisfacao
no Trabalho é uma das mais investigadas na area do comportamento organizacional,
seja para validagdo de métricas ou dos modelos empiricos. Um estudo no formato de
meta-analise, conduzido por Hancer e George (2003) destinado a avaliar a producao
tedrica sobre o tema entre os anos de 1978 e 2001 encontrou um total de 4.019 artigos
gue versavam sobre a discusséao das teorias e validacdo de medidas. Os objetivos de
tdo proficuo campo de estudos permeiam um amplo espectro de razbes. Certamente,
um dos mais importantes fatores € o entendimento de que essa variavel é importante
preditora da variavel Desempenho no Trabalho (BECKER et al., 1997; BECKER,;
GERHART, 1996; CARMELI; FREUND, 2004; DELERY; SHAW, 2001; LOCKWOOD,
2006; MELEIRO; SIQUEIRA, 2005; YANG; HOLZER, 2006).

Em linguagem coloquial, Satisfacdo no Trabalho seria 0 grau de contentamento
do individuo com seu trabalho, considerando as dimensdes que o constituem. Esta
ideia esta alinhada com o pensamento de Ferreira (1999), Luft (2002) e Mattos (2001),
gue definem satisfacdo como o ato ou efeito de contentar-se com algo que se deseja
ou uma sensacao de prazer que resulta da realizacdo de algo que se deseja.

A primeira definicdo sobre o tema data de 1976 e foi formulada por Locke.
Segundo o autor, satisfacdo pode ser entendida como um estado emocional,
agradavel ou positivo, obrigatoriamente, ligado a aspectos profissionais. Tal estado
seria influenciado pelo relacionamento com o0s superiores, colegas, politicas,
procedimentos, condi¢des fisicas da area de trabalho e reconhecimentos. A definicdo
de Locke aponta para o desmembramento da variavel em fatores individualizados e
especificos que provavelmente influenciariam as definicbes posteriores.

Outro estudo aponta para Satisfacdo no Trabalho como sendo um estado
interno, originario de uma avalia¢do cognitiva e/ou efetiva do sujeito em relagédo aquilo
que ele percebe como benéfico ou nédo, favoravel ou ndo, ao seu trabalho. Neste
contexto sdo protagonistas as condi¢cfes de trabalho (BRUSH; MOCK; POOYAN,
1987). Para estes autores, os fatores ambientais no contexto organizacional impactam
diretamente no menor ou maior grau de satisfagdo do individuo, entretanto, outra
vertente de pesquisadores defende que fatores disposicionais sao 0s que

efetivamente determinam o grau de satisfacao dos individuos no trabalho.
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As linhas de pesquisa caminham, entdo, em dois sentidos, um deles considera
satisfagcdo como sendo uma variavel disposicional e o outro como sendo uma variavel
que decorre da percepc¢ao do individuo sobre os aspectos de seu trabalho. Importante
salientar que nesta ultima linha de estudos alguns autores nao definem se a fonte da
satisfacdo esta no individuo ou no ambiente do seu trabalho.

Se por um lado, os fatores disposicionais estdo vinculados a personalidade do
individuo, por outro lado, os situacionais tém a ver com o ambiente laboral. Fatores
relacionados ao individuo, tais como autoconfianca e relacionamento interpessoal ndo
levam em consideracao a influéncia de fatores situacionais, contudo provavelmente
ambos exercem influéncia na satisfacao do individuo no seu trabalho. Assim sendo,
admite-se que pode existir uma relacdo de complementariedade e interdependéncia
entre os fatores disposicionais e situacionais na satisfacdo do individuo no trabalho
(GERHART, 2005; STAW; COHEN-CHARASH, 2005).

Robie et al. (1998) definem satisfagdo como sendo uma reagéo afetiva do
individuo com seu trabalho, o que, consequentemente, levaria a discussao para as
comparacdes entre o que o individuo deseja e aquilo que ele efetivamente obtém da
empresa. Nessa linha de estudos as empresas deveriam entdo considerar 0s
interesses dos individuos no momento de definir suas demandas organizacionais e de
trabalho. Novamente, observa-se o aspecto afetivo intrinsecamente relacionado a
satisfacdo no trabalho.

Lawler (2005) preconiza que as organizacfes devem planejar, desenvolver e
implantar acdes direcionadas ao que ele nomeia de recompensas intrinsecas e
extrinsecas. O autor nomeia de intrinsecas as recompensas caracterizadas pelo
incentivo a um ambiente saudavel, sem competitividade, e a promocao de acdes
motivadoras; jA as recompensas extrinsecas sao aquelas relacionadas as
perspectivas financeiras e de desenvolvimento de carreira. Na mesma linha de
Lawler, Suar; Tewati e Chaturbedi (2006) também definem satisfacdo como a
percepcdo do individuo sobre os aspectos intrinsecos e extrinsecos. Para estes
autores, 0s aspectos intrinsecos incluem os niveis de responsabilidade, de autonomia,
e possibilidade de progressdo em carreira e 0s extrinsecos incluem um trabalho

desafiador, volume de trabalho (em horas) e salario.
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Verifica-se na evolucao dos conceitos de satisfacdo no trabalho que nos estudos
mais recentes existe uma predominancia de modelos nos quais as dimensdes sao
tratadas individualmente. Nos estudos mais antigos, entretanto, prevalece a definigéo
de satisfacdo no trabalho como um conceito geral, que € uma caracteristica de
dimensdes da organizacéao.

Gondim e Siqueira (2004) passam a definir Satisfacdo no Trabalho como sendo
0 grau de contentamento do individuo com seus superiores e pares, com sua
remuneracao, possibilidades de desenvolvimento e trabalho realizado. Nesse modelo,
as autoras passam a enfatizar os aspectos atitudinais dos fatores, ressaltando que as
organizag6es necessitam planejar com cuidado as estratégias de gestdo de pessoas
com o objetivo de refor¢co continuo da satisfacdo dos seus colaboradores. Essas
conclusdes emergem do estudo na medida em que as autoras concluem que ha
condicBes de trabalho capazes de gerar impactos sobre o bem-estar e a afetividade
do individuo, em seu nivel de identificacdo com o trabalho que executa, com os afetos
relacionados a organiza¢do, com seu estado de animo, sua autoestima, sua carreira
e sua satisfacdo geral com a vida.

Em uma pesquisa mais contemporanea de forma ampla e genérica, a variavel
Satisfacdo no Trabalho foi definida como um estado interno expresso por meio de
avaliacdo afetiva e/ou cognitiva, favoravel ou desfavoravel, do individuo em relagcéao
ao seu trabalho (VALLE, 2007). Nesse estudo, a autora estabelece uma forte relacdo
entre essa variavel com outros conceitos mais amplos, como cultura e clima.

Paralelamente as novas tendéncias da area de recursos humanos, as definicdes
de Satisfacdo no Trabalho vém sendo orientadas, principalmente, pela necessidade
de se pensar em acdes que visem a satisfacdo do individuo com seu trabalho. As
principais acbes passam pelo estabelecimento de um ambiente de aprendizagem
informal, de refor¢co positivo, especialmente por parte dos superiores imediatos.
Percebe-se que a satisfacdo néo é alcancada somente com recompensas materiais,
mas também é repleta de valores intangiveis.

Torna-se evidente que existem muitas controvérsias sobre o conceito de
Satisfacao no Trabalho, o que, consequentemente, aumenta a dificuldade de estudo

e de compreenséo do construto.
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No tocante a mensuracao da variavel, basicamente sdo duas as maneiras de se
medir os indices de Satisfacdo no Trabalho, uma delas € uma medida global, que
consiste na obtencdo de um grau médio de satisfacdo do individuo em relacdo as
dimensodes avaliadas; e a outra leva em conta uma medida sistematizada dos fatores
ou indicadores que sdo considerados na medicdo da satisfacdo do individuo
(SIQUEIRA, 1995; PARKER et al., 2003; ALBUQUERQUE, 2004; MARTINS;
SANTOS, 2007).

Na abordagem de mensuracdo sistematizada dos fatores que impactam no
resultado final da satisfacdo, pode-se eleger, por exemplo, o0 relacionamento
interpessoal (pares e superiores), aceitacdo das politicas de desenvolvimento,
valorizagdo e possibilidades de ascensdo na carreira, ambiente de trabalho,
autonomia e politicas de remuneracédo. De acordo com Siqueira (1995) e Martins e
Santos (2007), a andlise sistémica dos fatores possibilita analisar cada dimensao
separadamente e privilegia a area de recursos humanos com a possibilidade de
entender e, consequentemente, remanejar as acdes, podendo assim, corrigir e,
eventualmente, incrementar os niveis de satisfacdo em fatores especificos. Nao ha
gue se descartar a medida global, pois esta permite as corpora¢des uma analise mais
ampla das condicdes de satisfacdo dos seus trabalhadores, podendo ser utilizada
para avaliar setores ou departamentos especificos, contudo, sem o detalhamento
citado anteriormente.

Com base na definicdo de Siqueira (1995), Albuquergque (2004) define Satisfacéo
no Trabalho como o grau de satisfagdo do individuo no tocante a cinco fatores: salario,
relacionamento com superiores e pares, natureza do seu trabalho e possibilidades de
crescimento profissional. Por meio destes fatores, Albuquerque obtém um indicador
médio que define o grau de satisfacdo geral. Em 2004, a autora acrescenta ao modelo
anterior as caracteristicas do proprio individuo, do seu trabalho, do ambiente fisico e
social mais abrangente.

Além das divergéncias conceituais, pode-se perceber uma quantidade de
distintos instrumentos. Um dos primeiros instrumentos, desenvolvido por Siqueira
(1978), o Questionario de Medida de Satisfagdo no Trabalho (QMST). A ferramenta
foi elaborada com base em 17 dimensdes de Satisfacdo no Trabalho. Apés todo o
processo de validacdo da escala, o resultado foi uma escala com 80 itens divididos
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em 7 dimensdes: satisfacdo geral, desgaste fisico e psicoldgico, status da funcao,
localizacdo da empresa, beneficios, reconhecimento e desenvolvimento pessoal.

Um segundo instrumento muito utilizado no setor de saude € a Escala de Atitude
do indice de Satisfac&o Profissional (ISP), adaptado por Lino (1999) e que foi baseado
no Index of Work Satisfaction (IWS). O ISP possui 44 itens em escala tipo Likert de
sete niveis e avalia seis dimensfes de satisfacdo no trabalho: normas organizacionais,
remuneracao, interacdo, autonomia, status profissional e requisitos do trabalho.

A terceira escala foi também desenvolvida por Siqueira (1995) possui uma visao
multidimensional de satisfacdo no trabalho e cada uma das dimensdes compreende
um foco, uma fonte ou origem de experiéncias prazerosas sendo, portanto utilizada
as expressoes “satisfagdo com....” (0 salario, os colegas, a chefia, as promog¢des e o
préprio trabalho). No modelo proposto pela autora, investigar a satisfacdo no trabalho
significa avaliar o quanto os retornos ofertados pela empresa em forma de salarios e
promog&o, 0 quanto a convivéncia com os colegas e as chefias e o quanto a realizagéo
das tarefas propiciam ao empregado sentimentos gratificantes e prazerosos. Para
efeitos deste trabalho sera utilizada na coleta de dados a escala EST desenvolvida e
validado por Siqueira, a escolha recai sobre essa escala por possuir altos indices de
confiabilidade (a entre 0,71 a 0,90) e ser uma ferramenta consagrada em diversos
estudos. E uma ferramenta composta de 25 itens, no modelo Likert com 7 niveis que
contemplam as cinco dimensdes: satisfacdo com os colegas, com a chefia, com o

salario, com a natureza do trabalho e com a promocéo.

2.1.1 Estudos Empiricos sobre Satisfagdo no Trabalho

Para o levantamento desses estudos foram utilizados os bancos de dados do
Google Scholar, SciELO, CAPES, além de teses, dissertacdes e artigos. O Quadro 1,
adiante, demonstra um resumo dos estudos sobre a variavel Satisfacdo no Trabalho
identificados no periodo estabelecido.

A pesquisa indica um numero relativamente alto de referéncias para a variavel.
Uma andlise mais detalhada do periodo de 2010 até 2014 apresenta um total de 52

referéncias, sendo que, destas, 14 (3 artigos e 11 disserta¢cdes) possuem alguma
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relacdo com o tema proposto e estao divididos em oito estudos internacionais e seis
nacionais.

Junto com as demais varidveis propostas para esta pesquisa — Percepcao de
Suporte Organizacional e Capital Psicoldgico — somente foram encontrados trés
trabalhos que consideram a relacédo entre Percepcédo de Suporte Organizacional e a
variavel Satisfagdo no Trabalho, sendo duas dissertacdes e um artigo. Entre as
dissertacOes, a primeira (GONCALVES, 2011) versa sobre as questbes ligadas ao
redesenho do sistema de compensacdes e beneficios da empresa T, e busca modos
de alinhar essas mudancas as expectativas dos empregados. Os resultados destacam
os indices de insatisfacdo das dimensbes salarios, promocdes, regalias e
recompensas. A segunda dissertacdo (NEVES, 2012) trata da variavel Percepcao de
Suporte Organizacional e da variavel Satisfacdo no Trabalho como preditoras da
Sindrome de Burnout e os resultados concluem que as variaveis Satisfacdo no
Trabalho e Percepcdo de Suporte Organizacional tém impacto positivo nas trés
dimensdes da Sindrome.

Outro artigo (FONSECA et al., 2013) avaliou a relacao entre as variaveis Apoio
Organizacional e Satisfacao no Trabalho de funcionarios de uma empresa de petréleo
do Brasil. Os resultados demostram que quatro vezes mais funcionarios com alto nivel
de apoio organizacional estavam satisfeitos no trabalho, revelando que quanto mais
alto o nivel de apoio social, maior a satisfacdo, afirmando, desse modo, a importancia
das relacBes interpessoais no ambiente ocupacional sobre a satisfacdo dos
trabalhadores.

Nenhum estudo relacionando unicamente a variavel Satisfacdo no Trabalho e

a variavel Capital Psicoldgico foi encontrado nas bases e periodos pesquisados.



Quadro 1 — Levantamento de estudos entre 2010 e 2014 — ST

Ano Titulo Autor (es) Tipo/IES Variaveis Objetivo Resultados
Contribuir com o redesenho do sistema de
Satisfagdo profissional e percepgdo do Satisfagdo no compensacoes e beneficios da empresa T, | Os funcionarios estdo parcialmente satisfeitos em
apoio organizacional: estudo Dissertagdo Trabalho, cujo objetivo era ir ao encontro das relagdo ao trabalho, Destacam-se indices de
2011 | exploratério como contributo para um Gongalves, T. Universidade de Percepgdo de expectativas dos funcionarios, verificando as insatisfagdo das dimensdes saldrio, promogao,
sistema de compensagdes e Lisboa Suporte dimens&es que estes menos valorizam, bem | regalias e recompensas e a relagdo entre as duas
beneficios no sector farmacéutico. Organizacional como a percepgao no suporte variaveis do estudo.
organizacional
Impacto da satisfagdo no trabalho e N
x . " Satisfagdo no . - . . — N
da percepgdo de suporte Dissertagdo Trabalho Investigar se satisfagdo no trabalho e Os maiores percentuais de explicagdo para as trés
organizacional sobre a Sindrome de Universidade . percepgdo de suporte organizacional sdo dimensdes da Sindrome de Burnout foram
2012 Neves, V. F. Percepgdo de K , S . b
Burnout em trabalhadores de Federal de Suporte preditoras da Sindrome de Bounaut em atribuidos a satisfagdo com a natureza do
enfermagem de um hospital Uberlandia p R profissionais de enfermagem trabalho e a PSO.
. s Organizacional
universitario
Processo de adaptagdo de uma escala . . L ~ = .
e pta - Artigo - Barbaroi, N Descrever as etapas iniciais de adaptagdo de | Apesar de ndo caracterizar um processo formal
de satisfagdo no trabalho ao contexto Cavalhieri, K Satisfagdo no e . o K .
2013 L . no.39 Santa Cruz uma escala de satisfagdo no trabalho para o de validagdo de um instrumento de medida,
das empresas juniores: resultados Krawulski, E. Trabalho P . s
L do Sul, dez/2013 contexto de uma empresa junior. indicaram a aplicabilidade da ESTJr.
preliminares
Fonseca. I. S Artigo - Revista Satisfagdo no Avaliar a relagdo entre o apoio
Apoio social e satisfagdo no trabalho Aratio _i_ .M. eletronica Trabalho, organizacional e a satisfagdo no trabalho de Revelou que os funcionarios com alto apoio
2013 | em funciondrios de uma empresa de Bern;r;:ie.s K. psicologia para Percepgao de funcionarios de uma empresa de petrdleo organizacional sdo quatro vezes mais satisfeitos.
petréleo Amado N ’ América Latina. Suporte do Brasil.
T No.25 México 2013 Organizacional
Dissertagdo . . Ca x
. X Inteligéncia Verificar a existéncia de relagdo entre s 5
s . P Universidade ! L . e S6 ha relagdo entre IE e ST na amostra de
Inteligéncia Emocional e a satisfagdo , emocional, inteligéncia emocional e satisfagdo no L .
2013 Tavares, L. Luséfona de . - . profissionais que possuem contato direto com
no trabalho K Satisfagdo no trabalho num contexto organizacional onde )
Humanidades e 3 s héspedes.
; Trabalho o valor central é a hospitalidade
Tecnologias
- Dissertagao Estudar a percepgdo das praticas de o . O .
O papel das praticas de . X ¢ - s P p? P - Relagdo positiva entre as trés dimensdes da
responsabilidade social percebida na Universidade Responsabilidade | responsabilidade social e sua relagdo com a responsabilidade social com a satisfacdo n o
2013 P P Cavalcante, S. Luséfona de Social, Satisfagdo | satisfacdo no trabalho em duas empresas de p ¢

Satisfagdo no Trabalho: um estudo em
empresas brasileiras e portuguesas

Humanidades e
Tecnologias

no Trabalho

tecnologia da informagdo um nacional e
outra portuguesa

trabalho. Os trabalhadores da empresa brasileira
tiveram percepgdo mais alta.

0¢




Ano Titulo Autor (es) Tipo/IES Variaveis Objetivo Resultados
O impacto das percepgdes de justica Dissertacio Justica
organizacional no sistema de . . . 9 . Organizacional, | Avaliar se justica organizacional em todas as suas Existe influéncia positiva da justi¢a procedimental sobre
2013 . " Silva, L. F. A. Instituto Politécnico de A - X - . . . ~ . ~
recompensas sobre Satisfagdo no Lisboa Satisfagdo no | dimensdes influencia satisfagdo no trabalho. satisfagdo no trabalho.
trabalho. Trabalho
~ — R . Determinar  quais dimensGes de justica
A percepgdo de justica organizacional . ~ Justica - R
. Dissertagdo L organizacional que, num contexto do sistema de . ~ - o . T
no sistema de recompensas e a sua - L Organizacional, ~ X . Somente a dimensdo de justica distributiva tem influéncia em
2013 R N . - Rola, A. M. Instituto Politécnico de . . recompensas, sdo identificadas pelos R .
influéncia na satisfagdo no trabalho: . Satisfagdo no X P . ~ satisfagdo no trabalho.
Lisboa trabalhadores e qual a sua influéncia na satisfagdo
Estudo de caso INATEL Trabalho
no trabalho
Potenciais implicagdes dos conflitos no . ~ Bem-estar no S .
X . Dissertagdo Compreender as implicagbes dos conflitos no - .
bem-estar no trabalho, na satisfagdo ) L Trabalho, e Bem-estar no trabalho e a satisfagdo no trabalho tem efeito
2013 . Alves, A. F. M. Instituto Politécnico de ) . bem-estar no trabalho e na satisfagdo no trabalho R ~ .
profissional e no desempenho . Satisfagdo no mediador na relagdo entre conflitos e desempenho
Lisboa e no desempenho.
contextual Trabalho
Bem-estar no | Verificar a relagdo entre bem-estar no trabalho e o .
. ~ . X . Resultados similares aos da literatura, entretanto, foram
. Dissertagdo Trabalho, Bem- | bem-estar subjetivo com a satisfagdo no trabalho . TS
Bem-estar subjetivo, bem-estar no " . L L . . . encontradas diferengas significativas entre as duas amostras
2013 . . Viesgas, R. S. Instituto Politécnico de | estar Subjetivo, | em empresas publicas e privadas e verificar se . .
trabalho e satisfagdo no trabalho . e . . R no bem-estar no trabalho, com maior nivel para a amostra do
Lisboa Satisfagdo no | existe diferenga significativa entre as duas -
setor publico.
Trabalho amostras
N . « . P Resultados médios classificados como estado de indiferencga e
Estresse e Satisfagdo no Trabalho de Dissertagdo Estresse, Estudar nivel de estresse + satisfagdo no trabalho - - . ¢
o « . e X . A ~ e . ~ . teste de correlagdo demostra correlagdo negativa. Quanto
2013 profissionais que exercem fungdo de Lelis, J.W.F. Pontificia Universidade Satisfagdo no | e verificar se existe relagdo estresse ocupacional e . M . L
) . ) . o . menor satisfagdo no trabalho maior o estresse. Hipdtese
gestores na area comercial Catdlica Trabalho satisfagdo no trabalho para gestores comerciais "
confirmada.
- . ~ Agapito, P. R. . .
Analise da satisfagdo no trabalho e do 6ap Artigo - Revista Contratos . . . e
R Santos, C. B. Jo ~ R . . . . Evidenciaram um elevado grau de insatisfagdo e indiferenga
cumprimento dos contratos eletrénica Gestdo e Psicoldgicos, | Analisar, discutir e propor melhorias para L ~ .
2014 L o i Alves, C. H. ) ) > ) - RV com o trabalho, e duvidas em relagdo ao cumprimento dos
psicoldgicos dos profissionais da regido S3 C.R.C Servigos v.5, n.1 pp Satisfagdo no | satisfagdo no trabalho e contratos psicoldgicos. contratos psicoldgicos
do ABC o R-C 766-786, jan/jun 2014 Trabalho psicologicos.
Santos, H. R.
"Trabalhador feliz é mais produtivo?" A Analisar empiricamente o que os efeitos da
relagdo entre bem-estar no trabalho, Bem-estar no | satisfagdo no trabalho e do bem-estar no trabalho Os principais resultados foram a comprovagdo do efeito
satisfagdo no trabalho e desempenho Dissertagdo Trabalho, geram sobre o desempenho do individuo preditivo do bem-estar no trabalho em relagdo ao
2014 . Fogaga, N. . . . . ~ N . . - .
individual no trabalho e o papel dos Universidade de Brasilia | Satisfagdo no | investigando o papel moderador que os desempenho e identificagdo do efeito moderador dos
componentes da estrutura Trabalho componentes da estrutura  organizacional componentes da estrutura organizacional.
organizacional exercem nessa relagdo.
Atividade Fisica, satisfagdo no trabalho L
e absenteismo em§contextos Atividade
N R P Dissertagdo Fisica, Verificar a relagdo entre atividade fisica e Atividade fisica ndo pode ser considerada a unica fonte
organizacionais: estudo da influéncia . . i . . ) ~ . . < .
2014 Lucatelli, O. A. Universidade de Tras- Absenteismo, | satisfagdo no trabalho e o absenteismo em geradora de satisfagdo no trabalho, é um componente

da atividade fisica na satisfagdo do
trabalho e no absenteismo em
funcionarios administrativos

os-Montes e Alto Douro

Satisfagdo no
Trabalho

funcionarios administrativos

significativo na redugdo do absenteismo.

Fonte: elaborado pelo autor.
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2.2 PERCEPCAO DE SUPORTE ORGANIZACIONAL

As relagcdes de troca sdo divididas em duas categorias, as sociais e as
econdmicas. As relacdes de troca sociais sdo caracterizadas pela informalidade, pois
nao existe uma definicdo formal do que sera doado e tampouco quais resultados serédo
obtidos pelas partes envolvidas no processo. Por sua vez, as relagbes de troca
econdmicas sdo caracterizadas por relagbes formais nas quais se evidencia o que
cada uma das partes envolvidas vai doar e 0 que a outra vai receber.

As relacdes de troca sociais se destacam por criarem uma situagao peculiar, na
qual se origina um débito em que as partes sé saberdo como e quando sera quitado
no momento em que finalmente for cobrado. A confianca é a base das rela¢gfes sociais
(BLAU, 1964).

A este sentimento de retribuicdo, Gouldener (1960) chamou de principio da
reciprocidade e, a partir dai, manteve sua argumentacdo de que € este principio
assegura as relagdes de troca social. E também este mesmo principio que envolve
acfes e comportamentos que sustentam a variavel Percepcdo de Suporte
Organizacional, definida por Eisenberger et al. (1986).

Nesse contexto, € possivel admitir que a percep¢ao positiva ou negativa por
parte dos funcionarios pode redundar em comportamentos favoraveis ou ndo aos
interesses das organizacfes. Considerando a Percepcdo de Suporte Organizacional
como a crenca desenvolvida pelos empregados sobre o quanto a organizacao valoriza
seu trabalho e como zela por eles (EISENBERGER et al., 1986). Mesmo que 0s
empregados percebam que a organizagao nao retribui seus esforgos imediatamente,
eles continuardo trabalhando com afinco e esmero mantendo a crenca de que a sua
recompensa vird. Com base no mesmo principio, se essa espera nao se materializar
em acodes concretas por parte de seu empregador, os empregados poderao alterar a
sua postura e deixar de investir na relacdo de troca; em outras palavras, termina a
obrigacdo moral de retribuicao.

As organizacfes buscam fortemente a dedicacédo e a estabilidade de seus

empregados e a Percepcédo de Suporte Organizacional passa a se destacar como
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variavel relacionada a esses objetivos. Estudos comprovam a relevancia da
Percepcado de Suporte Organizacional decorrente de uma percepgdo positiva no
ambiente de trabalho e que pode impactar o sentimento de cuidar da empresa como
se fosse sua, refletindo em desempenho, criatividade, inovacdo, diminuicdo do
turnover espontaneo e comprometimento afetivo (EISENBERGER et al., 1986;
SHORE; WAYNE, 1993; OLIVEIRA-CASTRO; PILATI; BORGES-ANDRADE, 1999).

Contudo, Eisenberger et al. (1986) afirmam que a aceitacdo da norma da
reciprocidade ndo € homogénea para todos os empregados. Em sua pesquisa ao
compararem resultados relacionados ao absenteismo, os dados apontam para
resultados divergentes entre grupos de empregados com ideologias diferentes de
troca social.

Seguindo a mesma linha, uma elevada Percepcédo de Suporte Organizacional
pode gerar no empregado a necessidade de retribuir os cuidados que recebe da
organizagdo por meio de comportamentos vinculados ao seu trabalho.
Consequentemente, 0 ambiente é propicio ao desenvolvimento do comprometimento
afetivo, 0 que gerard uma expectativa de esforco para obtencdo de resultados
positivos por parte do empregado, ou mais, os esforcos aumentam no sentido de
alcancar os objetivos e, por conseguinte, baixar o absenteismo (EISENBERGER et
al., 1986).

Uma pesquisa com a finalidade de analisar o comportamento de empregados
relacionada a Percepc¢ao do Suporte Organizacional foi conduzida por Allen, Shore e
Griffeth (2003). Esse estudo considerou duas amostras, cujas atividades laborais
eram distintas e cujas politicas de recursos humanos favoreciam as oportunidades de
crescimento, sistemas compensatorios justos e participacdo nos processos
decisorios. Os resultados demonstraram uma efetiva contribuicdo para o
desenvolvimento da Percepcao de Suporte Organizacional. Por outro lado, os estudos
também indicaram que a Percepcdo de Suporte Organizacional relacionava-se
positivamente com Satisfacdo no Trabalho e Comprometimento Organizacional, e
ainda impactava, de maneira inversa, com o turnover.

Outra pesquisa conduzida com 212 profissionais e que tinha como objetivo

analisar as relacdes entre percepcdes de justica (interacional e processual) e o
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sentimento de confianca desses profissionais na organizacdo e em seus superiores,
resultou que a Percepc¢do de Suporte Organizacional pode ser determinante na
confianga organizacional, uma vez que, quando o empregado percebe um ambiente
favoravel e positivo e que a organizacdo cuida do seu bem-estar, cria-se um
sentimento de confianca geral (STINGGLLAMBER; CREMER; MERCKEN, 2006).

As organizacOes passaram a entender que resultados excelentes podem ser
obtidos pela rapidez com que se trocam informacfes e com que se respondem aos
guestionamentos dos clientes, e que essa rapidez € caracteristica em ambientes de
equipes de trabalho. Esse cenério estimulou Bishop, Scott e Burroughs (2000) a
estudarem as relagdes entre suporte, comprometimento organizacional e resultados
em um ambiente de equipes de trabalho. O estudo aponta que equipes obtém
melhores resultados quando as interacdes e trocas sdo mais efetivas e, para isso,
precisam de suporte. Quando o suporte vem por parte da organizacdo é entendido
como percepcdo de suporte organizacional e quando vem da prépria equipe é
chamado de percepcao de suporte da equipe.

Os resultados da pesquisa de Bishop, Scott e Burroughs (2000) possibilitaram
a compreensao de que, em se tratando de percepcdo de suporte da equipe, 0
relacionamento com comprometimento com a equipe é positivo; por outro lado, o
relacionamento positivo da percepcdo de suporte organizacional é obtido com o
comprometimento organizacional, e ambos, por sua vez, estdo relacionados a
comportamentos de cidadania organizacional. A pesquisa apontou ainda que a
percepcao de suporte a equipe e comprometimento com a equipe tém relacao
conceitual distinta da relacdo entre percepcdo de suporte organizacional e
Comprometimento Organizacional.

Outra linha de pesquisa identificou que a varidvel Percepcdo de Suporte
Organizacional sofre influéncia da Percepcdo de Suporte do Supervisor
(EISENBERGER et al., 2002). Esse estudo demonstra ainda que a percepcéo de
suporte do supervisor é potencializada quando os empregados reconhecem a
autonomia e a autoridade do superior. Por fim, a pesquisa aponta a contribuicdo

negativa da percepcdo do suporte do supervisor para O turnover espontaneo,
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explicado pelo sentimento de compromisso dos empregados em relacdo a
organizagéo e ao comprometimento organizacional afetivo.

O trabalho de Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999) leva em conta 0s
aspectos que podem afetar a Percepcédo de Suporte Organizacional dos empregados
e identificam a percepcdo sobre alguns aspectos especificos: o tratamento justo, o
suporte do superior imediato, as recompensas na forma de elogio e aprovagéo. Estas
tltimas devem ser percebidas como verdadeiras e ndo manipulativas.

Outra pesquisa brasileira realizada com 369 empregados de ambos 0s géneros
concluiu que a Percepcédo de Suporte Organizacional esta relacionada negativamente
com a variavel Exaustdo Emocional. Os resultados também concluiram que as
variaveis organizacionais tém forte impacto sobre a saude mental no trabalho
(TAMAYO; TROCCOLI, 2002).

Siqueira e Gomide Jr. (2004) conduziram uma pesquisa e concluiram que a
percepcdo positiva do suporte organizacional pode impactar em menor indice de
absenteismo, menor intencdo de rotatividade espontanea, maior desempenho, maior
envolvimento no trabalho, maior satisfacdo no trabalho, comportamento de cidadania,
e por fim, comprometimento com a equipe e com a organizacao. Ainda no modelo
proposto por Siqueira e Gomide Jr., 0 empregado sempre se V€ na posi¢ao de receber
as doacbes que vém da empresa e, por sua vez, a organizacao, a partir do momento
em que aceita esse papel, efetivando alguma troca, passa a ser percebida pelos
empregados como sua devedora. Estabelecem-se, entdo, vinculos: satisfacdo e
envolvimento sao atrelados ao trabalho, e com a organizagdo, comprometimento.

Em outro estudo realizado por Siqueira (2005), com uma amostragem de 483
trabalhadores, a autora objetivou analisar a capacidade de um esquema mental de
reciprocidade, composto de Percepgédo de Suporte Organizacional, Percepcao de
Reciprocidade Organizacional e Comprometimento Organizacional Normativo, estes
relacionados a afetividade no trabalho e concluiu que o componente com impacto mais
significativo e com maior influéncia sobre a afetividade no trabalho € a Percepcéo de
Suporte Organizacional.

O resultado da pesquisa de Siqueira (2005) foi reforcado pelo resultado da

pesquisa conduzida por Oliveira (2006) nos aspectos relacionados ao fator de
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predicdo de Percepcédo de Suporte Organizacional. O modelo de Oliveira estabelecia
gue a Percepcdao de Cultura Organizacional funcionava como antecedente de
Percepcdo de Suporte Organizacional e que este Ultimo agia como preditor de trés
dimensbées do Comprometimento Organizacional — o afetivo, o calculativo, e o
normativo. Os estudos comprovaram que somente havia impacto preditivo para
Percepcédo de Suporte Organizacional com a dimenséo normativa e para o fator de
perdas profissionais da dimensao calculativa, e revelaram, ainda, que a Percepcéo de
Cultura Organizacional mostrou-se um bom antecedente de Comprometimento
Afetivo.

O instrumento para mensuracgao da Percepcao de Suporte Organizacional mais
conhecido é o Survey of Perceived Organizational Support, quee foi originalmente
desenvolvido por Eisenberger et al. (1986). A medida é composta de 36 itens e seu
indice de confiabilidade é de 0,97. A partir da traducao e validacdo desse instrumento,
Siqueira (1995) desenvolveu uma escala unifatorial nomeada de PSO. A PSO é
composta de nove itens e, posteriormente, a autora elaborou uma versao reduzida
com 6 itens, ambas com igual confiabilidade de 0,86.

Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999) desenvolveram, também a
partir da proposta tedrica de Eisenberger et al. (1986), um terceiro instrumento
composto de duas vertentes — uma qualitativa e outra quantitativa. Os resultados
demonstraram que a escala pode ser utilizada como um fator composto ou dividida
em quatro fatores. A versao unifatorial apresenta um indice de confiabilidade de 0,95.
A versdo com quatro subescalas apresenta indices de confiabilidade superior a 0,80
para todas as dimensdes.

Em 2000, foi desenvolvida a Escala de Suporte Organizacional Percebido
(ESOP) por Tamayo et al.. A escala é composta de seis fatores, sendo que, dois deles
— Suporte Social no Trabalho e Suporte Material — avaliam componentes de suporte
social. Os estudos de Guimardes e Damasio (2004) consideram a crenca global do
empregado de que seu empregador |he oferece trés tipos de suporte social:
emocional, instrumental (ou material) e informacional. Os fatores de ESOP possuem

0s seguintes indices de confiabilidade: gestdo de desempenho = 0,78, estilo de gestédo
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e chefia = 0,93, suporte social no trabalho = 0,85, sobrecarga = 0,81, suporte material
= 0,82 e ascenséo e salarios = 0,75.

Através dos estudos da construcdo e validagdo de instrumentos de avaliacdo
de Percepcdo de Suporte Organizacional pode-se perceber uma tendéncia a
considerar o construto como unidimensional. Pela simplicidade, confiabilidade e pelo
foco exclusivo em suporte organizacional, neste estudo foi utilizada a escala de
Siqueira (1995).

2.2.1 Estudos Empiricos sobre Percepcéo de Suporte Organizacional

Para o levantamento desses estudos foram utilizados os bancos de dados do
Google Scholar, SCIELO, CAPES, além de teses, dissertacdes e artigos. O Quadro 2
apresenta um resumo dos estudos sobre a varidvel Percepcdo de Suporte
Organizacional identificados no periodo estabelecido.

A pesquisa realizada para a variavel Percepcdo de Suporte Organizacional
levou a mais de 70 resultados para o periodo de 2010 até 2014, sendo que, destes,
16 estudos (nove artigos e sete dissertacdes) apresentavam alguma relacdo com o
tema proposto e estao divididos em trés estudos internacionais e 13 nacionais.

Com as demais variaveis propostas para este estudo — Satisfacdo no Trabalho
e Capital Psicoldgico — somente foram encontrados dois trabalhos que consideram a
relacdo entre a varidvel Satisfacdo no Trabalho e a variavel Percepcdo de Suporte
Organizacional, sendo uma dissertacdo e um artigo. A dissertacao (BATISTA, 2010),
aborda a variavel Percepcdo de Suporte Organizacional como uma das variaveis
relacionadas a confianca na organizacao e os resultados apontam para duas variaveis
gue se sustentam como preditoras da confianca dos empregados na organizacao,
sendo uma delas a variavel Percepcdo de Suporte Organizacional e a outra
Resiliéncia. A conclusdo complementar € que a variavel Percepcdo de Suporte
Organizacional concentra maior capacidade preditiva do que a variavel Resiliéncia.

O artigo de Neves, Oliveira e Alves (2014) é oriundo da dissertagéo ja citada
anteriormente relativa a variavel Satisfacdo no Trabalho e trata das variaveis

Percepcéo de Suporte Organizacional e Satisfagcdo no Trabalho como preditoras da
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Sindrome de Burnout. Os resultados concluiram que a variaveis Satisfacdo no
Trabalho e Percepcdo de Suporte Organizacional tém impacto positivo nas trés
dimensdes da Sindrome.

A variavel Capital Psicolégico aparece em dois estudos, ambas dissertacoes.
O primeiro (SOUZA, 2011) relaciona a variavel Capital Psicologico as variaveis
Percepcédo de Suporte Organizacional, Social e Bem-estar no Trabalho e tem como
resultado que as trés dimensdes da varavel Bem-estar no Trabalho sdo impactadas
pela varidvel Percepcéo de Suporte Organizacional. Complementarmente apresenta
evidéncias de que pessoas com alto Capital Psicolégico tendem a ter altos niveis de
Percepcéo de Suporte Organizacional. O segundo estudo (ESBORIL, 2013) propde-
se a analisar e discutir as relagdes entre as varidveis Percepcdo de Suporte
Organizacional e Capital Psicolégico com a variavel Inteligéncia Emocional. Os
resultados levaram a concluséo de que, no tocante a variavel Inteligéncia Emocional,
0s profissionais possuem maior autoconsciéncia e limitacdes na disponibilidade e
estabelecimento das relagbes interpessoais. Os resultados relativos ao Capital
Psicoldgico apontaram que os profissionais mostraram-se confiantes e capazes de
superar obstaculos em seu trabalho e possuem uma relacao positiva com a variavel

Percepcao de Suporte Organizacional.



Quadro 2 — Levantamento de estudos entre 2010 e 2014 — PSO

Ano Titulo Autor (es) Tipo Varidveis Objetivo Resultados
Contribuigdo para a adaptagdo . ~ ~ ~ Identificagdo de solugdo fatorial de dois fatores, componente
530 P ptag . Artigo Percepgdo de Adaptacgdo portuguesa da escala de percepgao . ¢ ¢ . (s P
portuguesa da escala de percepgdo de Santos, J. . o X afetiva e componente cognitiva. As andlises revelam valores
2010 o . ISPA — Instituto Suporte de suporte organizacional, de Eisenberger, e . . «
suporte organizacional de Eisenberger, Gongalves, G. . s . . . aceitdveis, pelo que a medida fornecida pela versdo portuguesa
. . Universitario Organizacional Huntigton, Hutchison e Sowa (1986) R X .
Huntigton, Hutchison e Sowa (1986). pode ser considerada fidedigna.
Bem-Estar no O resultado evidenciou que da percepgdo de suporte
Artigo - Revista de Trabalho, organizacional, e percepgdo de suporte social tém impacto
. ~ Paschoal, T. administragdo Percepgdo de Testar o impacto da percepgdo de suporte direto no bem-estar no trabalho. Gestdo de desempenho foi o
Felicidade no trabalho: relagdes com N o - . - . . o«
2010 o . Torres, C. V. Contempordnea Suporte organizacional, e percepgdo de suporte social principal preditor de afeto positivo e realizagdo no trabalho.
suporte organizacional e suporte social. N ) L . X
Porto, J. B. Vol. 14 no.6 Organizacional, | sobre o bem-estar no trabalho. Carga de trabalho foi o principal preditor de afeto negativo.
Dez.2010 Percepgdo de
Suporte Social
Satisfagdo no Duas varidveis se sustentaram como preditoras da confianga dos
< - . ~ Trabalho, empregados na organizagdo, sendo uma delas a percepgdo de
Percepgdo de suporte organizacional, Dissertagdo « preg ) ‘g ¢ Sea P = pe
- ) o Percepgdo de N suporte organizacional e a outra resiliéncia. Percepgdo de
afeto positivo, afeto negativo e . Universidade Testar um modelo que prevé um bloco de o . ;
2010 A ] Batista, R. L. Suporte . R suporte organizacional concentra uma maior capacidade
resiliéncia: antecedentes da confianga do Federal de N varidveis na Organizagdo . A
o a Organizacional, preditiva do que resiliéncia.
empregado na organizagdo. Uberlandia -
Afeto Positivo,
Afeto Negativo
Comportamento Detectada uma percepgdo de suporte organizacional altamente
Percepgdo de suporte organizacional dos Lemos, D. A. P Artigo Organizacional, | Mensurar e descrever a percepg¢do de suporte | positiva, principalmente no que concerne a obter ajuda da
2011 funcionarios do nivel administrativo da A 6 Percepgdo de organizacional dos trabalhadores de uma empresa quando se possui um problema.
Lima, L. G. CONREAD2011 . .
empresa Alpha. Suporte empresa privada de Parnavai.
Organizacional
Suporte Social no Em relagdo a percepgdo do suporte social hd uma maior
Artigo - Revista Trabalho, presenca do suporte instrumental do trabalho e uma caréncia
Percepgdo de suporte e Campos, S. A. P. Eletronica de Percepgdo de Compreender como as percepgdes de suporte | na percepgdo de suporte emocional no trabalho. No tocante ao
2011 comprometimento: Investigando a Estivalete, V. F. B.; Gestdo Suporte social e organizacional se relacionam com comportamento organizacional, houve uma valorizagdo da
relagdo entre os construtos. Reis, E. Organizacional, Vol. | Organizacional, | comportamento organizacional. dimens&o obrigagdo pelo desempenho e uma menor valorizagdo
9no 32011 Comportamento da dimensdo obrigagdo de permanecer.
Organizacional
Capital As trés dimensdes do bem-estar no trabalho sdo impactadas
. ~ Psicoldgico, pela percepgdo de suporte organizacional, capital psicoldgico,
- . A . Dissertacao ~ . A . X s . ~
Anadlise da interdependéncia do capital Universidade Percepgdo de Testar a interdependéncia do capital confirmado como preditor direto da percepgdo de suporte
2011 psicoldgico, percepgdo de suporte e Souza, W. S. Suporte psicoldgico, percepgdo de suporte organizacional, evidéncias de que pessoas com alto capital

bem-estar no trabalho.

Metodista de Sdo
Paulo

Organizacional,
Bem-Estar no
Trabalho

organizacional e bem-estar no trabalho

psicoldgico tendem a niveis positivos de percepgdo de suporte
organizacional.

62




. . . s . e 2o
Ano Titulo Autor (es) Tipo Variaveis Objetivo Resultados
~ o . ~ Analisar as relagdes de fatores Enfermeiros colocados no "servigo de sua escolha" e os que
Percepgdo de suporte organizacional: Dissertagdo ~ : e L oo N I .
. K . Percepgdo de sociodemogréficos e profissionais com a estdo ha mais tempo no "atual servigo" percepcionam melhor
Estudo em enfermeiros - Centro Universidade de ~ . = o
2011 R . Machado, V. M. T. . Suporte percepgdes de suporte social e de percepgdo de suporte organizacional.
Hospitalar de Tras-os-Montes e Alto Tras-os-Montes e N . .
. Organizacional, organizacional dos enfermeiros do Centro
Douro, da Unidade de Chaves. Alto Douro X .
Hospitalar de Tras-os-Montes e Alto Douro.
- . Percepgdo de Testar um modelo envolvendo percepgdo de
O poder preditivo de percepgdo de L Artigo - FAPA pe - P p:; . R . ~
. o Siqueira, M. M. M. - Suporte justica como antecedente de percepgdo de Percepgdo de justica explica 50,4% da percepgdo de suporte
justiga sobre suporte organizacional e Gestdo N . o « . .
2012 : . Costa, L. V. N Organizacional, suporte organizacional e este por sua vez organizacional e a percepgdo de suporte organizacional explica
seu impacto sobre o comprometimento . Contemporanea ~ ; . .
. Filenga, D. Percepgdo de como antecedente de comprometimento 36,2 do comprometimento afetivo.
afetivo. no.12 2012 : R
Justica afetivo.
~ ~ Tantos os estilos gerenciais quanto o suporte para ascensdo,
N , . . Testar a relagdo de percepgdo de suporte - L. - .
Bem-estar no trabalho: Relagbes com Sant'anna, L. L. Artigo - RAC, v.16 Percepgdo de . > - promogdo e salarios apresentam associagdes positivas com o
) . organizacional com ascensdo, promogdo e = -
2012 Estilos de Lideranga e Suporte para Paschoal, T. no.5, art.6 pp 744- Suporte - R L. bem-estar no trabalho. A percepgdo do suporte organizacional
= ~ - - salarios e os estilos gerenciais com o bem- P R
Ascensdo, Promogdo e Salarios. Gosendo, E. E. M. 764 set/out 2012 Organizacional estar no trabalho por sua vez apresentou associagdes mais fortes com os fatores
do bem-estar no trabalho e foi seu principal preditor.
Verificar a existéncia de relagdes preditivas . . N ~ . N ~
- Competéncias relativas a gestdo estratégica e a gestdo
. . entre competéncias expressas por gerentes . . N
L - Artigo - Revista de ~ A . L. ~ financeira revelaram-se preditoras do desempenho das
Desempenho organizacional e suas Brandao, H. P. > - Percepgdo de de agéncias bancdrias, a percepgdo de A ~ ~ . X
~ N L Administragdo, vol. B agéncias. Gestdo de processos e gestdo socioambiental e o
2012 relagdes com competéncias gerenciais, Andrade, J. E. B. N Suporte suporte organizacional destes gerentes, o ! : N . o .
S N . ~ 47 no.4 Séo Paulo, o . R numero de horas dedicadas a treinamento e a dimensdo gestdo
suporte organizacional e treinamento. Guimardes, T. A. Organizacional numero de horas dedicadas por eles a - L
Out/Dez 2012 R de desempenho (percepgdo de suporte organizacional)
treinamentos e o desempenho das .
. N apresentam efeitos menos abrangentes.
respectivas agéncias.
Artigo - Revista Percencio de
2012 Escala de Suporte Laboral: Construgdo e Cardoso, H. F. Avaliagdo Su pgrte Construir uma Escala de Suporte Laboral — Os resultados alcangados pds-andlise fatorial permitiram
estudos das qualidades psicométricas Baptista, M. N. Psicoldgica, 2012, p R ESUL. evidenciar validade de construto da Escala de Suporte Laboral.
Organizacional
11. pp 23-35
O papel moderador dos estilos de Percepgdo de
lideranga na relagdo entre percepgdo de Dissertagdo Suporte Analisar as relagdes entre estilos de Percepgdo de suporte organizacional exerce forte e significativo
suporte organizacional e Universidade Organizacional, lideranga, percepgdo de suporte impacto sobre comprometimento organizacional afetivo e a
2012 P 8 Fernandes, C. M. 8 <2, P pe P P P 5

comprometimento organizacional
afetivo: um estudo com trabalhadores
da regido sudeste do Brasil.

Metodista de Sdo
Paulo

Comprometimento
Organizacional
Afetivo

organizacional e comprometimento
organizacional afetivo.

variavel estilos de lideranga ndo consegue aumentar nem
diminuir a forga.

0€




Ano Titulo Autor (es) Tipo Variaveis Objetivo Resultados
Concluiu-se que trabalhadores com alta Percepgdo de suporte
organizacional possuem niveis elevados de Leader-Member
~ . ~ Exchange; o Leader-Member Exchange relaciona-se
~ . Percepgdo de Analisar as relagdes de trabalho nas . - . -
Percepgdo de suporte organizacional, . ~ . positivamente com a percepg¢do do cumprimento das obriga¢des
Leader-Member Exchange e Dissertacso suporte organizagoes entre estas e seus or parte da organizagdo; a Percepgdo de suporte organizacional
2012 . g L Garanhel, M. T. M. Universidade de Organizacional, colaboradores e entre seus colaboradores e P p g' . $40; ps - P 8 .
cumprimento do contrato psicolégico no . L . R relaciona-se positivamente com a percepgdo do cumprimento
L Lisboa Contrato o supervisor imediato. O estudo considera o . S ~ . .
contexto do trabalho temporario. e P P - do capital psicolégico e a relagdo entre supervisor e subordinado
Psicoldgico publico especifico de temporarios. . ~ ~ .
tem um papel mediador na relagdo entre a percepgdo do apoio
recebido da organizagdo e apercepgdo do cumprimento das
obrigacdes desta.
Avaliar a relagdo entre a percepgio de - . .
N Ag . P pe Prevaléncia do suporte de base afetiva, seguido da base
~ Percepgdo de suporte organizacional e . , N .
Percepgdo de Suporte e . o . . instrumental. Nivel de percepgio de suporte organizacional
. o Dissertagdo Suporte comprometimento organizacional e . ) ~
comprometimento organizacional: . o R R . N baixo, apesar da confirmagdo de que o
2013 . Medeiros, S. B. Faculdade Organizacional, que tipo de influéncia a percepgéo de . . . ~
um estudo nas unidades de . . L comprometimento normativo e afetivo terem relagGes
L . Getulio Vargas | Comprometimen | suporte organizacional exerce sobre o . . N o .
criminalistica da policia Federal o) izacional ) o positivas entre si, estas tém correlagdo negativa com o
to Organizacional | comprometimento organizacional . .
comprometimento instrumental.
dessa classe de trabalhadores;
Inteligéncia Os profissionais, no que tange a inteligéncia emocional
oA ) . . - i . . o ossuem maior auto ciéncia e limitagGes na
Inteligéncia emocional, capital Dissertagdo — Emoucinal, Interpretar e discutir as relagdes entre p. e . ¢ ~
e . X . Percepgdo de SN . - disponibilidade e nos estabelecimentos de relagdes
psicoldgico e percepgdo de suporte . Universidade inteligéncia emocional, percepgdo de X K . . R
2013 o Esboriol, V. . Suporte . . interpessoais. Sobre a variavel capital psicolégico os
organizacional em gestores do Metodista de o suporte emocional e capital R )
, N Organizacional, s profissionais mostraram-se confiantes e capazes de
segmento de saude. Sdo Paulo Canital psicoldgico. . -
apita superar obstaculos em seu trabalho e percepgio de
psicolégico suporte organizacional positivo.
Estresse
. Artigo i .
Sindrome de Burnout: Impacto da g . ocupauPnaI, Investigar se a percepgdo de suporte . - .
. - Neves, V. F. Pontificia Percepcio de o . ~ Satisfagdo com a natureza do trabalho e percepgio de
Satisfagdo no Trabalho e da L R . organizacional e a satisfagdo no trabalho o . . A
2014 Percencio de Suporte Oliveira, A. F. Universidade Suporte 30 preditoras da sindrome de suporte organizacional tem impacto positivo nas trés
pe P Alves, P. C. Catdlica do Rio Organizacional, P dimensdes da Sindrome de Burnout.

Organizacional

Grande do Sul

Satisfagdo no
Trabalho

Burnout.

Fonte: elaborado pelo autor.
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2.3 CAPITAL PSICOLOGICO

A area da Psicologia dedicou-se, desde seus primérdios, a investigar os
aspectos negativos da psique humana e raros foram os estudos sobre 0s seus
aspectos positivos (NELSON, COOPER, 2007). Seligman (1998) da inicio ao que se
denomina de Psicologia Positiva. Esse movimento evidencia aspectos positivos dos
individuos e as suas qualidades e representa um divisor de aguas no que se refere a
abordagem do ser humano, uma vez que a énfase agora é dada as potencialidades,
virtudes e ao desenvolvimento de pesquisas objetivando o crescimento das pessoas
e da comunidade (SELIGMAN; CZIKSZENTMIHALYI, 2000).

A falta de estudos e a baixa producéo cientifica foram apontadas no artigo
publicado por Seligman e Czikszentmihalyi, no ano de 2000, na American
Psychologist. O artigo aponta para a necessidade de focar pesquisas sobre temas
como coragem, criatividade e esperanca, e enfatiza que a falta de estudos deve-se ao
ja citado histérico do pensamento dominante na Psicologia, nas “anormalidades” e
aspectos patolégicos do individuo (SELIGMAN, 2002). Até meados da década de
1940, a Psicologia tinha o objetivo de tratar e, sempre que possivel, curar as doencas
da mente, propiciando aos individuos mais felicidade, além de identificar e
desenvolver seus talentos. A partir do fim da segunda grande guerra, com a real
necessidade de cuidar dos veteranos, os rumos da Psicologia foram sendo
sistematicamente alterados e passaram a objetivar no “conserto” ou “reparagao” dos
danos provocados pela nova situacao (ibid). Em 1998, Seligman percebeu que a
Psicologia precisava contribuir mais do que simplesmente reparar danos e, entao,
lancou-se no movimento da Psicologia Positiva.

No periodo subsequente ao movimento iniciado por Seligman, houve um
avanco nas pesquisas que podem ser enquadradas na categoria de Psicologia
Positiva (SNYDER; LOPEZ, 2009). Essa expansao de interesse e de novas visdes
contribuiu com o aumento de estudos visando o crescimento individual e coletivo da
sociedade. Seligman (1998) afirma que os trés grandes dominios da vida sao o amor,

o trabalho e a parentalidade. Portanto, deve ser eficaz e preventivamente eficiente
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investigar esses fatores para evitar problemas relacionados ao comportamento
humano.

Assim, percebeu-se outra possibilidade, a de abordar os temas relativos ao
desenvolvimento humano. Considerando que as pessoas estdo intrinsecamente
ligadas em contextos socioculturais, os estudos passaram a englobar o funcionamento
de grupos e instituicbes (WRIGHT; LOPEZ, 2002). Anteriormente, as organizacdes
focavam seus esforgcos nas questdes financeiras e econdmicas, em outras palavras,
0 que importava era o capital financeiro e a propriedade. A partir dos ultimos anos do
século XX as organizacfGes passaram a perceber a real necessidade de agregar valor
as suas atividades, surgindo, desse modo, 0s conceitos de capital humano e social.
Mesmo sendo similares do ponto de vista de vantagem competitiva, tais conceitos
ainda ndo consideravam a capacidade psicolégica dos individuos nas organizacoes.
Desse terreno fértil, portanto, foi que emergiu o conceito de Capital Psicoldgico, criado
por Luthans et al. (2007).

Da mesma forma que a Psicologia centrava-se nos aspectos negativos da
conduta humana, a Psicologia da Saude Ocupacional dedicava-se ao mal-estar dos
trabalhadores, nas suas doencas profissionais e no estresse laboral. Assim sendo,
constatou-se a necessidade inexoravel de uma nova abordagem que focalizasse os
aspectos positivos dos trabalhadores e a exceléncia organizacional. Nessa linha de
estudos, a Psicologia Positiva tem buscado o reconhecimento como um novo
referencial para os dias atuais (SNYDER; LOPEZ, 2002).

Para Luthans (2002b) a progressdo do local de trabalho estd ligado ao
desenvolvimento do individuo. As emocgdes positivas propiciam o crescimento
organizacional e a reciproca é verdadeira, o individuo também se beneficia com seu
préprio avanco. Entretanto, Salanova et al. (2004) afirma que o modelo tradicional de
gestao das organizac¢des nao colabora nem permite que seus profissionais demostrem
iniciativa, que gere um ambiente colaborativo, que assumam a responsabilidade pelo
seu desenvolvimento de carreira, e que busquem a exceléncia. Assim, as autoras
propdem estudos que fundamentam o0s conceitos da Psicologia Organizacional

Positiva.
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Os primeiros estudos no campo do Comportamento Organizacional Positivo
(COP) foram conduzidos por Luthans (2002a). Este autor afirma que as capacidades
ndo sdo inalterveis, portanto, podem ser desenvolvidas, agregando valor as
organizacdes. Luthans (2002b) define o COP como “The study and application of
positively oriented human resource strengths and psychological capacities that can be
measured, developed, and affectively managed for improvement in today’s workplace”
(LUTHANS, 2002b, p 59).

Luthans (2002a) delimita, entdo, o conceito de Capital Psicolégico e defende
que este esta alicercado em quatro capacidades psicoldgicas: autoconfianca ou
autoeficcia, esperanga, otimismo e resiliéncia. Estas emoc¢des sdo as que melhor
definem o capital psicoldgico, respeitando os critérios imperiosos de: serem
caracteristicas positivas; terem uma base tedrica e empirica; serem definidas como
estados emocionais e nao tracos de personalidade; e serem mensuraveis por medidas
validadas. Para as organizacdes, a presenca de emocdes positivas hdo so remete as
consequéncias positivas para a propria organizacdo, como também para o seu
colaborador. Outra faceta € a obtencdo de um lucro maior e menor rotatividade de
pessoas (HARTER; KEYES et al.,2003). Nesse sentido, fica patente que para que as
organizacfes sejam positivas, estas precisam desenvolver o capital psicologico dos
seus funcionarios.

A Figura 2 representa o modelo de capital psicolégico.

\ /
Resiliéncia .Pstap. Esperanca
\

>
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o

Figura 2 — Modelo tedrico de capital psicoldgico
Fonte: Luthans, Luthans, Luthans (2004)
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O Quadro 3 demonstra as dimensdes do capital psicologico, seu
direcionamento e o resumo do conceito de cada uma delas.
Quadro 3 — Dimensdes do Capital Psicolégico
ESTADO AFETIVO DIRECIONALIDADE CONCEITO

Autoeficacia

Relacionada a preparacgao
tanto com os desafios
presentes e futuros

1. Crenca na capacidade de agéo, vontade, perseveranca e
intervencéo do individuo frente a seus desafios e obstaculos. E o
guanto ele consegue desenvolver, mobilizar e elevar sua
motivagcdo, seus recursos cognitivos e seus esforgos a realizagao
com éxito de objetivos desafiadores e especificos em um
determinado contexto.

Resiliéncia

Foco em eventos do
passado, capacitando o
individuo para o presente.

1. Capacidade em se recuperar de adversidades e aceitar a
realidade tal como ela &, acreditando que a vida pode ser vivida
com significado.

2. Habilidade para improvisar e se adaptar as mudangas, pouco se
sujeitando a estresse, atravessando com vigor, energia e
confianga as dificuldades e os obstaculos e, se recuperando de
situagdes conflituosas e adversas, mantendo o equilibrio e
aumentando a responsabilidade.

3. Aptidao em planejar o futuro com base nas dificuldades
presentes, se caracterizando por bons resultados, apesar das
ameacas para o desenvolvimento ou adaptacao presentes e,
também pode ser desenvolvida a nivel individual.

Otimismo

Claramente expressa para o
futuro, mesmo fazendo uso
de um evento do presente

2. Habilidade para improvisar e se adaptar as mudangas, pouco se
sujeitando a estresse, atravessando com vigor, energia e
confianga as dificuldades e os obstaculos e, se recuperando de
situagdes conflituosas e adversas, mantendo o equilibrio e
aumentando a responsabilidade.

3. Aptidao em planejar o futuro com base nas dificuldades
presentes, se caracterizando por bons resultados, apesar das
ameacas para o desenvolvimento ou adaptacao presentes e,
também pode ser desenvolvida a nivel individual.

3. Evidéncias em pesquisas sugerem que pode ser desenvolvido
dentro dos individuos.

Esperanca

Expressamente focada

sobre o futuro (metas e

planos de curto e longo
prazo)

1. Elevada determinac&o, forca de vontade e alternativas em
investir energia para alcangar objetivos. Desenvolver mdltiplas
estratégias que permitam prosseguir, sem perder o foco, quando
surgem obstéaculos e dificuldades.

2. Tem um forte impacto no desempenho sobre uma série de
variaveis no trabalho e, estudos também evidenciam que pode ser
desenvolvido dentro das pessoas.

Fonte: Luthans (2004).

Na sequéncia, apresentam-se as definicdes de autores sobre essas dimensdes.

2.3.1 Autoeficacia

A definicdo de autoeficacia utilizada por Luthans (2002b) é a de Bandura (1982),

gue se refere a quanto o individuo € capaz de executar tarefas previamente solicitadas
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e lidar com imprevistos. Para esses autores, as pessoas podem acreditar que sua
eficicia pode influenciar suas vidas e ser responsaveis pelas escolhas que fizerem
(BANDURA, 1993). Baseados na teoria social cognitiva de Bandura (1988) e em
estudos empiricos, Stajkovic e Luthans (1998) definem a autoeficacia no trabalho
como a confianca em suas habilidades para se motivar, mobilizar os recursos
cognitivos e as a¢fes necessarias para executar com sucesso uma tarefa, num
contexto determinado. Ainda segundo Luthans (2002b), a autoconfianca é uma forca
que pode ser desenvolvida e administrada no sentido de desempenho, e que é
mensuravel. Estudos anteriores de Stajkovic e Luthans (1977) versam sobre a
influéncia da autoconfianca de forma positiva no desempenho profissional, mais até,

de acordo com os autores, que o0 estabelecimento de objetivos, feedback e satisfacéo.

2.3.2 Resiliéncia

A resiliéncia € um dos conceitos mais importantes em virtude do atual ambiente
mutavel das organizacdes. Os estudos iniciais sdo da década de 1970, quando
estudiosos comecgaram a analisar crian¢as que ndo desmoronavam psicologicamente,
mesmo diante de grandes adversidades. Luthans (2002a) define a dimensdo como
sendo a capacidade psicoldgica positiva de reacao as situacfes adversas, incertezas,
conflitos, fracassos, responsabilidade crescente, em que o individuo lida com a
adversidade de maneira eficaz e continua adiante.

Outra definicao utilizada para a resiliéncia é a capacidade do individuo de voltar
ao estado inicial depois de uma situacao de grande desgaste emocional (estresse) ou
adversidade, mantendo a responsabilidade também o equilibrio entre os fatores de
risco e a capacidade de enfrentad-los (JOB, 2003). Para Ryff e Singer (2003) a
resiliéncia torna-se mais evidente em contextos de mudancas significativas quando
possuem altos niveis de riscos e adversidades. Ja Youssef (2004) afirma que as
pessoas podem apreender a ser resilientes.

Outro enfoque foi dado por Avey, Patera e West (2006). Os autores definem a

dimensdo como sendo um sistema adaptativo que permite ao individuo recuperar-se
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rapidamente de um inconveniente ou fracasso. Por fim, Oliveira (2010), pode-se
definir resiliéncia como uma grande capacidade de adaptacdo em um contexto
adverso e repleto de riscos.

2.3.3 Otimismo

A terceira dimenséo do construto Capital Psicologico é o otimismo. Assim como
as dimensdes anteriores, existem varias definicdes para otimismo. Para Seligman et
al. (1999), otimismo corresponde as expectativas para o futuro e esta relacionado com
a interpretacdo que as pessoas tém dos seus acontecimentos. Ja Tiger (1979 apud
PETERSON, 2000, p. 44-55) define a dimensdo como uma “disposi¢éo ou atitude
associada a uma expectativa sobre o futuro material ou social que o avaliador olha
como socialmente desejavel para o proveito ou prazer”.

Para Luthans (2002a), o otimismo vai além de uma caracteristica cognitiva: € um
conjunto de expectativas e de crengas, porque possui 0s componentes emocional e
motivacional e influencia de maneira positiva a saude nos aspectos fisicos e
psicolégicos. O mesmo acontece, segundo o0 autor, nas caracteristicas de
perseveranca e motivacdo, 0 que pode causar sucesso nas acdes desenvolvidas
pelos individuos.

Otimistas sdo aqueles que esperam que |lhes ocorra algo positivo, por isso,
definem otimismo como uma expectativa generalizada de que irdo acontecer coisas
favoraveis (CARVER; SCHEIER, 2003).

De acordo com Oliveira (2010), o otimismo estd vinculado a caracteristicas
exploratérias, a felicidade, ao bom humor, a esperanca e a perseveranca, a
capacidade de realizagéo, a resiliéncia; por outro lado, o pessimismo esta relacionado
a infelicidade, a depressédo, a desesperanca e a doenca. Ainda para este autor, 0
otimismo € uma caracteristica cognitiva em relacéo ao futuro desejado e sentido como

SUCesso.
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2.3.4 Esperanca

A guarta e ultima dimensdo do capital psicolégico € a esperanca. Um dos
primeiros psicologos a tratar do tema foi Fromm (1968), com o livro “A revolugao da
esperanga”. Esperanga também é definida como a capacidade de o individuo em
estipular seus objetivos e criar as condi¢cdes de motivacéo para atingi-los (SNYDER
et al., 2002).

Um individuo com niveis elevados de esperanca € determinado e, quando se
sente desafiado, cria as condi¢cdes necessarias para atingir esses objetivos mesmo
com dificuldades; estabelece facil relacionamento com outras pessoas; €
caracteristicamente menos ansioso e lida bem com situagbes de mudanca
(LUTHANS, 2002a). Ainda nessa linha, Helland e Winston (2005) definem esperanca
como uma for¢ca que permite que os individuos, mesmo diante de obstaculos,
acreditem num futuro positivo e caminhem em direcdo a consecucdo de seus
objetivos. Os autores ainda complementam a definicho como um processo cognitivo
dindmico, poderoso e persistente, que é observavel em muitos contextos, inclusive
organizacdes. Para Luthans et al. (2008) a evolugdo do conceito passa a incluir a
motivacdo para alcancar algum objetivo, além de um planejamento viavel para

viabilizar o sucesso.

Apresentados 0s conceitos dos autores, vale mencionar, que a medida para a
variavel Capital Psicologico foi originalmente construida e validada por Luthans;
Yossef e Avolio (2007). ApGs obterem autorizacdo dos autores, foi adaptada para o
Brasil, na sua forma reduzida, por Martins et al. (2011). Constitui-se em uma escala
unifatorial e contém 12 itens com indice de confiabilidade de 0,83. Por jA ser um
instrumento amplamente utilizado e de alta confiabilidade, a opcéo para este trabalho

foi pela escala validada por Martins et al., (2011).
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2.3.5 Estudos Empiricos sobre Capital Psicolégico

Para o levantamento desses estudos foram utilizados os bancos de dados do
Google Scholar, SciELO, CAPES, além de teses, dissertacdes e artigos. O Quadro 4,
adiante, apresenta um resumo dos estudos sobre a variavel Percepcdo de Suporte
Organizacional identificados no periodo estabelecido.

A pesquisa realizada para a variavel Capital Psicolégico levou a mais de 60
resultados relacionados a variavel para o periodo de 2010 até 2014, sendo que,
destes, dez estudos (quatro artigos e seis dissertacdes) apresentavam alguma relacdo
com o tema proposto, sendo quatro estudos internacionais e seis nacionais.

Junto as demais variaveis propostas para este estudo — Satisfagdo no Trabalho
e Percepcdo de Suporte Organizacional — ndo foram encontrados estudos
relacionando isoladamente a variavel Satisfacdo no Trabalho, entretanto foram
identificados quatro estudos (trés dissertacdes e um artigo) que relacionam a variavel
Capital Psicoldgico a variavel Bem-estar no Trabalho, variavel esta que tem Satisfacao
no Trabalho entre suas dimensdes. Destes,

Iniciando pelas dissertacbes e seguindo a ordem cronoldgica, a primeira,
desenvolvida por Polizzi (2011), objetivou testar um modelo tedrico para a intencao
de rotatividade analisando-se uma relacdo com as trés dimensdes de Bem-estar no
Trabalho (Satisfacdo no Trabalho, Envolvimento com o Trabalho e Comprometimento
Organizacional Afetivo) sendo moderada pela variavel Capital Psicologico para
docentes da regido do ABCD paulistano. O resultado do estudo que possui relacéo
com este trabalho refere-se a varidvel Bem-estar no Trabalho que apontou para uma
maior relacdo com colegas, desafios e tarefas e uma menor relacdo com envolvimento
no trabalho. Outro resultado pertinente a este estudo € que os docentes que possuem
baixa intencao de rotatividade também possuem alto capital psicolégico.

O segundo estudo, de Couceiro (2013), teve como objetivo explorar o papel da
variavel Capital Psicoldgico, da Autoestima, e do Suporte Social com preditores do
Bem-estar Subjetivo em adolescentes e comparar se a condi¢do de institucionalizagéo

(estar internado em instituicdo correcional) e ndo-institucionalizacdo (nao estar
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internado em instituicdo correcional) tem impacto nas variaveis em estudo. Os
resultados encontrados por Couceiro indicaram que as varidveis Capital Psicolégico,
Autoestima e Suporte Social explicam 57% da varidvel Bem-estar Subjetivo. No
tocante a condicdo de institucionalizacdo, as diferencas significativas ao nivel das
variaveis Bem-estar no Trabalho, Autoestima, Suporte Social e Autoeficacia dos
jovens institucionalizados, apresentam resultados inferiores, comparativamente com
0s néo institucionalizados.

O terceiro estudo, desenvolvido por Cavalcante (2013) analisou as relacdes
entre as varidveis Envolvimento no Trabalho, Bem-estar no Trabalho e Capital
Psicolégico em profissionais da area de gestdo de pessoas. Os resultados deste
trabalho demonstraram que existe correlagcdo positiva e significativa entre as variaveis
Envolvimento no Trabalho e Capital Psicologico e as dimensdes da variavel Bem-estar
no Trabalho. Os individuos que apresentam na variavel envolvimento no trabalho,
niveis altos nas dimensdes vigor e absor¢cdo tem também niveis acentuados nas
dimensdes da variavel capital psicoldgico (otimismo, resiliéncia, esperanca e eficacia)
e nas dimensdes de bem-estar no trabalho.

O unico artigo relacionado foi publicado na raunP, vol. 5, n°2, no ano de 2013,
de autoria de Souza e Conceicdo. Esse trabalho teve como objetivo analisar as
relacbes entre as varidveis Capital Psicolégico e Bem-estar no Trabalho dos
operadores de caixa de supermercado. Os resultados apresentados no artigo
demostram que os niveis das trés dimensdes de Bem-estar no Trabalho estdo
correlacionados e que a variavel Capital Psicoldgico é preditora direta das dimensdes
de Bem-estar no Trabalho, Satisfacéo no Trabalho e Envolvimento no Trabalho.

Dos estudos pesquisados ndo h& nenhum que relacione isoladamente a
variavel Capital Psicolégico a variavel Percepgdo de Suporte Organizacional, sendo
que foi identificado um Unico estudo que relaciona a variavel Capital Psicologico com
Suporte Social e Bem-Estar Social. Trata-se de uma dissertacdo produzida por
Oliveira (2013), cujo objetivo era compreender a influéncia do Suporte Social, da
Autoestima, do Capital Psicolégico no bem-estar subjetivo de adolescentes

brasileiros. Os resultados do estudo conduzido por Oliveira concluiram que os
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participantes do género masculino apresentam maiores indices de Bem-estar Social.
Também foi constatado que a idade dos participantes apresentou uma correlacéo
positiva com Bem-estar Social, porém sem existir diferencas entre os grupos de
adolescentes mais jovens e 0s mais velhos. Outra conclusao obtida no estudo aponta
que Suporte Social, Autoestima e Capital Psicolégico estdo positivamente
relacionados com o Bem-estar Social, contudo somente as duas primeiras variaveis o
predizem, visto que a varidvel Capital Psicolégico ndo apresentou resultado

significativo.



Quadro 4 — Levantamento de estudos entre 2010 e 2014 — PsyCap

Ano Titulo Autor (es)| Tipo/IES Variaveis Objetivo Resultados
Relativo & bem-estar no trabalho
- . ~ | obteve-se uma maior relagdo com
Testar modelo tedrico para a intengéo | desafi f
: Dissertacéo de rotatividade analisando-se uma colegas, desatios e tare as e uma
O impacto de bem-estar no trabalho e de : : Bem-estar no = . ~ menor relagdo com engajamento no
. R ; = . Universidade - relagdo com as 3 dimensdes de bem- :
2011 | capital psicologico sobre a intengéo de Filho, A. P. : Trabalho, Capital trabalho, e comprometimento
S . Metodista de P estar no trabalho moderada por R . N
rotatividade: um estudo com professores S0 Paulo Psicolégico canital psicoléaico para docentes do organizacional afetivo com a Instituicdo
pital p gico p de Ensino. Os docentes possuem
ABCD. - ~ o
baixa intengdo de rotatividade e alto
capital psicologico.
Demostram que os niveis das trés
Comprometimento . ~ . dimensdes de bem-estar no trabalho
P . o . A Analisar as relagdes entre capital N . .
A influéncia do Capital Psicol6gico no Souza, W. S. Artigo raunP, Organizacional, sicol6aico e o bem-estar no trabalho estdo correlacionados e que o capital
2013 | Bem-estar de trabalhadores: estudo com Conceigéo, G. vol. 5 no. 2 Capital Psicolégico, P 9 ; psicolégico é preditor direto das
5 dos operadores de caixa de : ~
operadores de caixa de supermercados S. 2013 Bem-estar no dimensdes de bem-estar no trabalho,
supermercado. h . .
Trabalho satisfagdo no trabalho e engajamento
no trabalho.
o ld ital psicoléai o Antunes, A. C. | Artigo Revista Analisar criticamente o papel do - id lei d lacs
2013 paﬁ)e 0 capital psico 0gico ha criagao Caetano, A. Portuguesa e | Capital Psicoldgico | capital psicolégico na criagdo de valor E sugeri aAuTa releitura das rle agoes
de valor para as organizagoes Miguel P. Brasileira para as organizacges. entre as trés formas de capital.
. Os resultados sugerem que tanto os
~ - . Artigo o -
As percepcdes de responsabilidade social R afetos positivos quanto o sentido de
’ . R RI Leal, S. VIIl Simposio P A
como preditoras do capital psicolégico: o - . C Aprofundar os estudos dos significado no trabalho mediam
2013 : P Rego, A. Nacional de Capital Psicoldgico . i ; x
papel mediador dos afetos positivos e do Cunha. M. P Investigacio antecedentes do capital psicolégico. | parcialmente a relagéo entre as
sentido de significado no trabalho R tigaca percepgdes de responsabilidade social
em Psicolégica p . Lo
ao nivel do capital psicolégico.
Explorar o papel do capital
- . psicolégico, da autoestima e do O estudo evidéncia o contributo do
Bem-estar subjetivo em jovens . = . ; ; S -
s ; N Dissertacédo suporte social com preditores do capital psicoldgico, da autoestima e do
institucionalizados e nao Couceiro, M. | Instituto Bem-estar no bem-estar subjetivo em adolescentes | suporte social para a expresséo de
2013 |n§t|tu9|qnallzans: a |nfluenC|a'do capital R. Universitario de Trabqlho,lc_apltal e comparar se a condicao de 57% do bem-estar subjetivo. Sobre a
psicoldgico positivo, da autoestima e do . Psicolégico S R - g R A
Lisboa institucionalizacéo e nédo condicéo de institucionalizagéo, as

suporte social

institucionalizag&o tem impacto nas
varigveis em estudo.

diferencas séo significativas.
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Ano Titulo Autor (es) Tipo/IES | Variaveis Objetivo Resultados
Conhecer a prevaléncia do conflito
trabalho-familia e os niveis de capital o .
N . Os profissionais apresentam niveis
h x psicolégico positivo em professores, A a
Dissertacéo analisar a relacio existente na moderados de conflito trabalho-familia
Conflito Trabalho-Familia/Familia-Trabalho Instituto . x ¢ao e .. | negativo e de conflito familia-trabalho
. R " . . Capital percepc¢éo do conflito trabalho-familia s ) PR
2013 | e Capital psicoldgico Positivo em Pereira, A. R. Superior de NP . positivo, assim como, niveis
. Psicolégico e os seus reflexos no capital A
professores Linguas e icologico individual d moderados de auto eficiéncia, de
Administracéo psicologico individual € COmpreender | o jjiancia e de capital psicol6gico
a influéncia de algumas variaveis "
] e ; positivo.
sociodemogréficos nos dois
construtos em estudo.
Avaliar de que forma é que o capital
. P . . . psicolégico dos enfermeiros se
O capital psicoldgico dos enfermeiros e seu Dissertacéo Canital laci d ho d s ital
desempenho: a perspectiva dos clientes E des. 1. A Instituto Psi alrJth relaciona com o desempen do 0s qgelrgm qude aum;entar 0 capﬂz
2013 com a qualidade dos cuidados de ernandes, |. A. S. Universitario de sicolégico, | mesmos, nas perspectivas da psicolégico dos enfermeiros pode
. Desempenho | satisfagéo dos clientes com a potenciar a satisfagao do cliente.
enfermagem Lisboa . )
qualidade dos cuidados de
enfermagem.
Os participantes do género masculino
apresentam maiores indices de bem-
estar social. Também constatado que a
idade apresentou uma correlagao
positiva com bem-estar social, porém
A . . Dissertacao Bem-estar Compreender a influéncia do suporte | sem existir diferengcas entre os grupos
A influéncia do suporte social autoestima e . ) . . . . ’
3 P " - Instituto Social, Suporte | social, da autoestima, do capital de adolescentes mais jovens e os mais
2013 | capital psicologico positivo no bem-estar Oliveira, C. D. . rs ial ital icolsai SO h ial f
subjetivo de adolescentes brasileiros Universitario de | Social, Qa_plta psicologico no bem-estar subjetivo de | velhos. Sl_Jpor’te_ social, autoestima e o
Lisboa Psicolégico adolescentes brasileiros. capital psicoldgico estdo positivamente

relacionados com o bem-estar social,
porém somente as duas primeiras
variaveis o predizem, visto que o
capital psicoldgico ndo apresentou
resultado significativo.

ey




Ano Titulo Autor (es) Tipo/IES | Variaveis Objetivo Resultados
Existe correlagdo positiva e
Encaiamento significativa entre engajamento no
Engajamento no trabalho, bem-estar no Dissertagéo nogTrJabtho Anali_sar as relagges entre tra balho: capital psicol6gico e as
trabalho e capital pSiCOl(’)g’iCO' um estudo Universidade Bem-estar n£) engajamento no trabalho, bem-estar | dimensdes do bem-estar no trabalho.
2013 com orofissionais da area dé estio de Cavalcante, M. M. metodista de Trabalho no trabalho, capital psicol6gico em Os individuos que apresentam vigor e
esso[;s 9 S30 Paulo Canital ’ profissionais da area de gestao de absorgdo tém também em niveis
P Psicorl)é ico pessoas. acentuados de otimismo, resiliéncia,
9 esperanca e eficacia e as dimensdes
de bem-estar no trabalho.
Artico Refletir as possiveis convergéncias
2014 Conjecturas entre individuo empreendedor Lima, L. G. VIl EGgEPE Capital entre as caracteristicas do individuo | Existem convergéncias entre os dois
e Capital Psicolégico Nassif, V. M. J. marco 2014‘ Psicolégico empreendedor e o construto do campos de referéncia.
¢ capital psicologico.
Fonte: elaborado pelo autor.
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3 METODO

3.1 PARTICIPANTES

A escolha dos participantes foi feita por conveniéncia, sendo todos eles alunos
de instituicAo de ensino superior privada, localizada na cidade de S&o Paulo e,
obrigatoriamente, trabalhadores de uma das opcdes: empresas particulares, mistas,
organizacdes nao governamentais, ou empresas publicas.

Para definicdo do tamanho da amostra, foi utilizado o software G*Power 3
desenvolvido por Franz Faul, em 2008, na Universidade de Kiel. Os parametros
utilizados para a determinacéo do calculo do Power seguem a recomendacédo de Hair
et al. (2005) e para f?> as recomendacdes de Cohen (1977):

o Effectsize f>=0,15

e aerrprob=0,05

e Power (1 - err prob) =0,80

e Number of predictors = 2 (PsyCap e PSO)

Com os parametros definidos o G*Power 3 calculou o Total sample size no valor
de 68 individuos. A amostra para este estudo conta com 304 individuos.

Vale destacar que as variaveis Satisfacdo no Trabalho e Capital Psicoldgico
utilizadas nesta pesquisa sdo unifatoriais. O presente estudo tem como objetivo
pesquisar um publico alvo formado por individuos que declaradamente estejam em
plena atividade profissional e que possuam pelo menos o nivel de escolaridade
equivalente ao ensino médio.

A idade média dos respondentes era de 27,3 anos (DP=7,51), apresentando
variancia de 17 a 59 anos. O grupo foi constituido, em sua maioria, por mulheres
(84%), solteiras (50%), com escolaridade de nivel superior incompleto (69,7%), que
atuam em empresas particulares (86,2%), que ndo desempenham cargos de lideranca
(72,7%) e que possuem tempo de servico mediano de 4 anos, com variancia de 1 a

23 anos. A Tabela 1 apresenta os dados demograficos dos entrevistados.



Tabela 1 — Dados demograficos dos respondentes
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Variaveis Niveis f % Limites  Média Mediana DP
Género Masculino 50 16%
Feminino 254 84%
(elr::wia;neos) 17-59 27,29 7,51
Estado Civil Solteiro 209 50%
Casado 150 36%
Outros 36 14%
Escolaridade Fundamental 0 0
Médio Completo 212 69,7%
Superior Completo 86 28,3%
Especializacdo Completo 5 1,6%
Mestrado Completo 1 0,3%
Doutorado Completo 0 0
Tipo Empresa Pudblica 19 6,3%
Particular 262 86,2%
Mista 9 3%
ONG 14 4,6%
Cargo Chefia Né&o 256 72,7%
Sim 96 27,3%

Fonte: desenvolvida pelo autor.
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3.2 INSTRUMENTOS

O instrumento de coleta de dados utilizado foi um questionario de
autopreenchimento composto pelas escalas de Percepcao de Suporte Organizacional
— EPSO, Escala de Satisfacao no Trabalho — EST e Escala de Capital Psicoldgico —
ECP 12. A opgéo por estas escalas deve-se ao fato de ja serem amplamente utilizadas

e reconhecidas em estudos similares (Apéndice 1).

e Escala de Percepcéo de Suporte Organizacional — EPSO

A medida foi originalmente construida e validada por Eisenberger et al. (1986) e
validada para o Brasil por Siqueira (1995). Constitui-se em uma escala unifatorial que,
em sua forma reduzida, € composta por seis frases (a = 0,86). As respostas devem
ser dadas em uma escala de sete pontos, tipo Likert (1=discordo totalmente até 7=

concordo totalmente).

e Escala de Satisfacdo no Trabalho — EST

Medida validada por Siqueira (1995; 2008). Possui 25 itens agrupados em cinco
fatores: satisfagdo com os colegas (a = 0,86), satisfagdo com o salario (a = 0,92),
satisfagdo com a chefia (a = 0,90), satisfagdo com a natureza do trabalho (a = 0,82) e
satisfagcdo com as promogodes (a = 0,87). As respostas devem ser dadas em uma

escala de sete pontos (1=totalmente insatisfeito até 7=totalmente satisfeito).

e Escala de Capital Psicologico — ECP 12

A medida foi originalmente construida e validada por Luthans; Yossef e Avolio
(2007) e adaptada para o Brasil, na sua forma reduzida, por Martins et al. (2011), apos
obterem autorizacdo dos autores. Constitui-se em uma escala unifatorial, contém na

sua versao resumida 12 itens (a = 0,83) e avalia as forgas pessoais que predispdem
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ao sucesso no trabalho. As respostas foram dadas em uma escala de 5 pontos (1 =

discordo totalmente até 5 concordo totalmente).

3.3 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

Os questionéarios foram aplicados pessoalmente entre junho e novembro de
2014 nas respectivas salas de aula dos respondentes em data e horarios pré-
definidos. Todos os alunos participantes da pesquisa declararam que estavam em
plena atividade profissional em uma das seguintes modalidades de empregador:
empresas particulares, empresas mistas, organizacbes nao governamentais ou
empresas publicas.

Os questionarios foram entregues diretamente aos participantes,
posteriormente, estes foram devidamente instruidos e uma vez cientes e de acordo,
imediatamente, passaram a respondé-lo. Uma urna foi colocada no recinto para que,
na medida em que os participantes terminassem de responder, depositassem seu
guestionario, mantendo, dessa forma, o devido anonimato. A urna foi recolhida apos
o0 ultimo respondente sair da sala. Essa opcéo buscou evitar constrangimentos e assim
garantir o maior numero possivel de participantes.

Os dados coletados, todos apresentados por indicadores numéricos, formaram
um banco de dados que primeiramente foram tratados no software Excel 2013 para
verificar a validade dos dados e obter o perfil dos participantes. Para tanto, foram
realizadas analises estatisticas descritivas, com apresentacdo de médias, mediana,
desvios-padréo, variancias, frequéncias e percentuais.

Os testes de impacto foram analisados por Modelagem de Equacao Estrutural
estimada pelo método PLS no software SmartPLS3 V3.1.6. Foram realizadas analises
estatisticas através do Path Coefficient (B) e R?, e avaliacdo do t de Student pelo
método de Bootstrap utilizando-se de 1000 subamostras. Também foram calculados
os indices de confiabilidade (a de Cronbach) das escalas utilizadas e as validades

convergentes, discriminantes e de conteudo.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Com o objetivo de organizar a apresentacéo, os resultados foram organizados
em duas partes. Na primeira sao apresentados, analisados e discutidos os resultados
das analises descritivas referentes as médias de cada variavel, os desvios padréo,
Alfa de Cronbach (a), Coeficiente de Variacao, e testes de validade das escalas de
Satisfacdo no Trabalho, Percepcao de Suporte Organizacional e Capital Psicologico.
Na segunda parte sdo apresentados, analisados e discutidos os resultados pelo
Método de Equacdo Estrutural, através do path Coefficient, R? e Teste de Bootstrap
com avaliagédo de t de Student.

4.1 RESULTADOS DAS ANALISES DESCRITIVAS

A Tabela 2 apresenta a quantidade de respostas, a média, o desvio padrdo e o
Alfa de Cronbach das escalas de ST, PSO e ECP12.

Tabela 2 - Analise descritiva das escalas ST, PSO e PsyCap

Escalas . 4 Desvio Coeficiente Alfa de
Escalas Iltens Média ~ o
Respostas Padréo de Variacdo Cronbach
ST 25 dela?7 4,09 0,99 0,24 0,93
PSO 6 dela7? 3,95 1,62 0,41 0,93
PsyCap 12 delas 3,61 0,54 0,15 0,78

Fonte: elaborada pelo autor.

O escore médio da variavel PsyCap encontrado foi de 3,61 (DP = 0,54).
Considerando o coeficiente de variagao desta variavel e esse escore pode-se concluir
gue o resultado revela que os pesquisados tendem a concordar com os itens da ECP-
12 e, portanto, reconhecem possuir um capital psicolégico moderadamente alto,
tomando-se por base as proposi¢coes de Luthans, Luthans e Luthans (2004).

O Alfa de Cronbach (a) € uma medida de confiabilidade e varia de 0 a 1, segundo

Hair et al. (2005), € o grau em que uma variavel ou um conjunto de variaveis é
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consistente com o que se pretende medir e o valor 0,70 é considerado o limite inferior
aceitdvel para pesquisas sociais. Observando-se o0s resultados da Tabela 2, as
variaveis ST e PSO apresentam a = 0,93; a varidvel PsyCap, por sua vez, possui um
a =0,78. Apesar de inferior ao das duas outras variaveis, todas se mantém dentro dos
limites considerados aceitaveis. Entretanto, além dos altos indices do Alfa de
Cronbach, no contexto de equagfes estruturais é recomendada a verificagdo da
confiabilidade composta (CHIN,1998; FORNELL, LARCKER, 1981).

Na Tabela 3 apresentam-se os indices de AVE (Average Variance Extracted)

para a analise da Confiabilidade Composta.

Tabela 3 — indices de AVE

AVE
PSO 0.73
PsyCap 0,30
ST 0,40

Fonte: elaborada pelo autor.

Os valores apresentados na Tabela 3 possibilitam concluir que a variavel PsyCap
e ST possuem baixa AVE, pois para um modelo de indicadores reflexivos, a variancia
média extraida deve ser maior ou igual a 50% (CHIN,1998; FORNELL, LARCKER,
1981). Com os valores apresentados pode—se afirmar que a baixa confiabilidade
composta das variaveis PsyCap e ST compromete o modelo proposto. Com vistas a
obtencdo de melhores indices de confiabilidade, a seguir apresenta-se um modelo

alternativo onde passamos a considerar as inter-relagcbes com as dimensoes de ST.

4.2 NOVO MODELO TEORICO

Apresenta-se na Figura 5 uma variacdo do modelo original, no qual a inter-
relacdo das variaveis Percepg¢do de Suporte Organizacional e Capital Psicolégico

passa a ser feita com as dimensfes que compdem a variavel Satisfacdo no Trabalho:
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satisfacdo com o salario, com superiores, com 0s pares, com a natureza do seu

trabalho (tarefas) e com as promocdes.

ST

ST1 - Salario
ST2 — Superiores
ST3 — Pares

ST4 — Tarefas
ST5 — Promogdes

Figura 3 — Novo modelo hipotético de interpendéncia entre PsyCap, PSO e ST
Fonte: elaborada pelo autor.

A tabela 4 apresenta a comparagcdo do Alfa de Cronbach e a AVE do novo

modelo.

Tabela 4 — indices de Confiabilidade do novo modelo

Cronbach Alpha AVE
PSO 0,92 0,73
PsyCap 0,78 0,36
ST — Chefia 0,90 0,72
ST — Colegas 0,76 0,52
ST — Promocéo 0,90 0,71
ST — Saléario 0,92 0,76
ST — Tarefas 0,83 0,59

Fonte: elaborada pelo autor.

Pode-se observar na Tabela 4 que o novo modelo apresenta indices de Alfa de
Cronbach considerados altos e AVE em niveis adequados, com excecédo da variavel

PsyCap. Na tentativa de melhorar o AVE da variavel PsyCap foram eliminados os itens
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com as menores cargas fatoriais (outer loading) da variavel PsyCap. Os itens
eliminados foram: 2,3,4,5,8,9,10 e 11. Observa-se na Tabela 5 que a retirada dos itens
elevou o Average Variance Extracted — AVE Il e o Composite Realibility - CR da

variavel PsyCap para niveis adequados

Tabela 5 — indices de Confiabilidade pos retiradas de itens de PsyCap

Cronbach Alpha AVE AVE I CR
PSO 0,92 0,73 0,73 0,94
PsyCap 0,78 0,36 0,51 0,80
ST — Chefia 0,90 0,72 0,72 0,93
ST — Colegas 0,76 0,61 0,61 0,86
ST - Promocéo 0,90 0,71 0,71 0,92
ST - Salério 0,92 0,76 0,76 0,94
ST — Tarefas 0,83 0,59 0,59 0,88

Fonte: elaborada pelo autor.

Complementando a andlise de confiabilidade, na Tabela 6 apresentam-se, na
diagonal em destaque, os resultados da Validade Discriminante do novo modelo, na
qual as inter-relacdes das variaveis ocorrem com as dimensdes da variavel Satisfacao

no Trabalho e estdo dentro dos limites considerados adequados.

Tabela 6 — Validade discriminante no novo modelo

ST ST ST ST ST
PSO PsyCap Chefia Colegas Promocdo Salario Trabalho
PSO 0,85
PsyCap 0,46 0,71
ST — Chefia 0,65 0,44 0,85
ST — Colegas 0,40 0,32 0,49 0,78
ST - Promocéo 0,68 0,44 0,61 0,38 0,84
ST — Salério 0,50 0,32 0,46 0,20 0,66 0,87
ST — Tarefas 0,54 0,46 0,57 0,48 0,60 0,50 0,77

Fonte: elaborada pelo autor.
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A Figura 4, a seguir, apresenta os resultados do teste de impacto de PSO e
PsyCap sobre as dimensdes de ST (B e R2), através do software Smart PLS3 V. 3.1.6.
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Figura 4 — Testes de impacto de PSO e PsyCap sobre as dimensdes de ST

Fonte: elaborada pelo autor.



54

Com a finalidade de facilitar as analises, as Tabelas 7 e 8 apresentam o0s

resultados dos testes de impacto (R?) e o coeficiente de caminho (B) respectivamente.

Tabela 7 — Testes de Impacto no novo modelo

R2
ST - Chefia 0,44
ST — Colegas 0,18
ST - Promocgao 0,49
ST - Salario 0.26
ST — Tarefas 0,35

Fonte: elaborada pelo autor.

Tabela 8 — Coeficiente de caminho no novo modelo

ST - Chefia ST - Colegas ST - Promocdo ST -Saldrio ST - Tarefas

PSO 0,56 0,32 0,61 0,45 0,42

0,18 0,18 0,16 0,12 0,27

PsyCap

Fonte: elaborada pelo autor.

Pode-se afirmar que as variaveis PSO e PsyCap possuem maior indice de
explicacdo para as dimensbes ST-Promocao (49%) e ST-Chefia (44%) e que a
dimenséo ST-Colegas é a dimensdo com menor explicacdo por PSO e PsyCap (18%).

Com os resultados apontados na Tabela 8 pode-se constatar que o coeficiente
de caminho (B) demostra que PSO tem alto impacto sobre ST- Promocéo (0,61) e ST-
Chefia (0,56). Por outro lado, a dimensdo que sofre menor impacto por PSO é ST-
Colegas (0,32). PsyCap, por sua vez, impacta mais ST-Tarefas (0,27) e a dimenséo

que sofre menos impacto & ST-Saléario (0,12).
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A Figura 5, a seguir, apresenta os resultados obtidos apds calculo realizado no

software Smart PLS3 V. 3.1.6 com um total de 1000 subamostras através do método
Bootstrap.
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Figura 5 — Testes PSO e PsyCap sobre as dimensfes de ST para t de Student
Fonte: elaborada pelo autor.
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Ainda com o objetivo de facilitar as comparacdes e analises, a Tabela 9, a
seguir, apresenta os resultados do teste através do método Bootstrap para o t de
Student encontrado para as variaveis PSO e PsyCap como antecedentes das

dimensoes de ST.

Tabela 9 — t de Student - novo modelo

t de Student - PSO t de Student - PsyCap
ST - Chefia 106 36
ST — Colegas 4.6 2,8
ST — Promocgéao 14,1 3,3
ST - Salario 75 21
ST — Tarefas 8.2 4.2

Fonte: elaborada pelo autor.

Os resultados gerais apontam indices altos de t, com indices acima de 1,96
revelando significancia com erro inferior a 0,05 e, em alguns casos, inferior a 0,01.
Para a variavel PSO, os resultados demostram que a relacédo é muito significativa, ou
seja, na percepcéao dos trabalhadores, PSO tem um impacto muito significativo sobre
as dimensdes de ST, podendo-se afirmar, portanto, que as politicas e préaticas das
empresas empregadoras dos respondentes da pesquisa afetam diretamente, e de
maneira significativa, a satisfacéo no trabalho dos respondentes.

O calculo do t de Student encontrado para a variavel PsyCap como antecedente
das dimensbes de ST resultou também em altos indices, o que demonstra que a
relacdo € significativa, isto €, na percepcdo dos trabalhadores, PsyCap tem um
impacto significativo sobre ST e também se mantém a coeréncia de significancia e
impacto.

Os resultados gerais do novo modelo onde as inter-relacées de PSO e PsyCap
ocorrem sobre as dimensdes de ST, possibilitam responder a pergunta central deste

estudo: PSO possui mais impacto sobre as dimensdes de ST do que PsyCap.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O homem é o protagonista na era do conhecimento. A essa conclusao pode-se
chegar pela leitura do trabalho de Lastres et al. (2002). O texto evidencia que a
desmaterializacdo do trabalho coloca cada vez mais o capital humano como um
diferencial competitivo nas organizacdes. Nesse sentido, expde-se a necessidade de
a area de gestdo de pessoas estudar o que promove no individuo a legitima e
espontanea vontade de buscar resultados superiores, de transpor limites, de
comprometer-se com a organizacdo. Assim, este trabalho buscou contribuir com a
area de gestdo de pessoas, estudando as inter-relacdes entre Capital Psicolégico,
Percepc¢éo de Suporte Organizacional e satisfacao no trabalho.

O objetivo geral deste estudo foi atingido. Foram estudadas as inter-relacées
da Percepcdo do Suporte Organizacional e Capital Psicologico na Satisfacdo no

Trabalho e os resultados permitem responder a pergunta inicialmente proposta:

E possivel determinar para qual das variaveis, Suporte Organizacional ou
Capital Psicoldgico, as empresas devem direcionar seus esfor¢cos para obter maiores
indices de satisfacao no trabalho? A resposta a pergunta € que para que as empresas
obtenham maiores indices de satisfacdo no trabalho, estas devem direcionar mais
esforcos a Percepcdo de Suporte Organizacional, pois, essa variavel possui maior

impacto sobre a Satisfacdo no Trabalho do que o Capital Psicoldgico.

O detalhamento dos resultados demostra que PSO impacta mais fortemente a
dimensao satisfacdo com as possibilidades de desenvolvimento profissional e com o
relacionamento com o0s superiores hierarquicos. A variavel PsyCap, por sua vez,
apresenta maior impacto com o trabalho em si e também com os superiores
hierarquicos.

Podemos concluir que a maior contribuicdo deste estudo para a area de gestao
de pessoas é demostrar que empresas que investem direta ou indiretamente no

desenvolvimento de seus profissionais e que especificamente estdo comprometidas



58

com o desenvolvimento de suas liderancas terdo maiores indices de satisfacdo no
trabalho. Outra contribuicdo deste estudo é a conclusdo de que mesmo com menor
impacto sobre ST se comparado com PSO, PsyCap, ainda assim, possui impacto
positivo, 0 que torna necessaria a adocdo de ferramentas de selecdo para a
identificacdo de individuos com maiores indices de PsyCap, além do planejamento e
implantacéo de agdes de desenvolvimento que possibilitem o incremento dos indices
de PsyCap dos colaboradores da empresa.

Diante do exposto, sdo dois os trabalhos apontados nas pesquisas realizadas
gque possuem resultados que podem ser considerados alinhados e/ou
complementados pelos resultados obtidos nesta dissertacéo.

O trabalho de Goncalves (2011), também demostra que a dimensdo da
satisfacdo com salarios aparece em posicées de menor importancia no que concerne
ao seu impacto na satisfacdo do trabalho. Em outras palavras, a satisfacdo com os
salarios ndo é a mais importante das dimens@es sobre a satisfacdo no trabalho.

Para o trabalho de Souza (2011), este estudo corrobora a conclusado no que se
refere ao impacto positivo de PSO sobre ST e a conclusédo de que os indices de ST
podem ser aumentados ou terem seus niveis reduzidos em funcéo das politicas de
gestdo de pessoas. Assim, esta pesquisa contribui e complementa os estudos de
Souza, na medida em que apresenta o detalhamento de quais séo as dimensdes da
satisfacdo no trabalho que mais sdo impactadas pelo suporte organizacional.

Uma das possiveis limitacbes deste estudo é que aparentemente, ndo ha
estudos recentes para a escala propostas de PsyCap (ECP12) utilizando a verificagéo
da confiabilidade composta, uma vez que os estudos encontrados utilizam, em sua
unanimidade, o Alfa de Cronbach. A necessidade de excluir oito de um total de doze
itens que compdem a escala para a obtencdo de indices de confiabilidade dentro de
limites aceitaveis forcosamente leva ao seguinte questionamento: A escala ECP12
efetivamente mensurou aquilo a que se propunha? Assim, esta pesquisa sugere
novos estudos que possam verificar se ja foi encontrada em pesquisas anteriores
resultados de confiabilidade semelhantes utilizando-se a analise fatorial confirmatoria

para avaliar a validade convergente e discriminante.
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Outra possivel limitacéo estéa relacionada a amostra, por conveniéncia a amostra
foi formada por alunos do ensino superior do curso de Gestéo de Recursos Humanos.
E possivel supor que o atual momento profissional dos pesquisados e sua area de
estudo possa causar eventual distorcdo ou viés nos resultados. Uma possibilidade
para estudos futuros seria o desenvolvimento de pesquisa com individuos de outras
areas de estudo e com nivel de formacéo variados.

Finalmente, e aqui utilizo-me da primeira pessoa para mencionar que retorno
as reflexdes e questionamentos que me levaram a este estudo e concluo que respondi
aos meus anseios e duvidas primarios, entretanto, ndo posso deixar de reconhecer
gue novos questionamentos se formaram e que possivelmente resultardo na
continuidade de novos trabalhos. E inegavel que para a materializagcdo dos resultados
e das conclus@es, visitei e conheci trabalhos que serdo extremamente Uteis para
minha carreira profissional na area de gestdo de pessoas e, sobretudo, para minha
carreira docente.

E oportuno destacar que a intengéo aqui foi somente a de estudar as relagdes
entre as variaveis contidas neste trabalho e nédo realizar nenhum tipo de diagndstico
das instituicdes empregadoras dos individuos avaliados. As conclusdes deste estudo
podem orientar eventuais politicas de gestdo de pessoas, mas em nenhuma hipétese

ser compreendido como diagndstico organizacional.
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APENDICE 1 — Questionério de coleta de dados — Verso

APRESENTACAO

Este questionério pretende coletar dados para uma dissertacdo de mestrado que investiga 0 que as pessoas pensam e sentem
em relacdo ao trabalho e a empresa empregadora. Gostariamos de contar com sua colaboracéo respondendo a este
questionario. VOCE NAO PRECISA SE IDENTIFICAR. PORTANTO, NAO ESCREVA SEU NOME. Dé suas respostas conforme
as instrugdes, ndo deixando NENHUMA questédo em branco.
Grato pela colaboragéo.
Osvaldo Pires
Capital Psicolégico
A seguir estfo algumas frases referentes ao seu trabalho atual. INDIQUE O QUANTO VOCE CONCORDA OU DISCORDA DE
CADA UMA DELAS. Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de 1 a 5), que

melhor representa sua resposta.

1 = Discordo totalmente 4 = Concordo
2 = Discordo 5 = Concordo totalmente
3 = Nem concordo nem discordo

() Sinto-me seguro quando represento minha area de trabalho em reunides com gerentes superiores
() Sinto-me confiante ao contribuir nas discussdes sobre os planos de minha empresa para o futuro
() Sinto-me seguro quando apresento informagdes de trabalho a um grupo de colegas

) Quando estou em dificuldades no trabalho, penso em muitas formas de sair delas

) Atualmente eu me vejo em uma fase de sucesso no trabalho

) Consigo pensar em muitas formas para alcangar as metas de meu trabalho atual.

) Neste momento, acho que posso atingir as metas de trabalho que fixei para mim mesmo.

(

(

(

(

() Se eu quiser, posso ser "eu mesmo" ao falar no trabalho.

() Normalmente aceito com calma as coisas estressantes do trabalho

() Posso superar as épocas dificeis no trabalho porque ja passei por dificuldades antes
() Sempre vejo o lado brilhante das coisas a respeito de meu trabalho

(

) Sou otimista sobre o que acontecera comigo no futuro em meu trabalho.

Percepc¢éo de Suporte Organizacional
Abaixo estéo listadas vérias frases sobre a empresa onde vocé trabalha atualmente. INDIQUE O QUANTO VOCE CONCORDA
OU DISCORDA DE CADA UMA DELAS. Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele numero
(de 1 a 7), que melhor representa sua resposta.
1=Discordo totalmente 3=Discordo levemente 5=Concordo levemente 7=Concordo totalmente
2=Discordo moderadamente 4=Nem concordo nem discordo  6=Concordo moderadamente

() E possivel obter ajuda dessa empresa quando tenho um problema.

() Essa empresa realmente preocupa-se com meu bem-estar.

() Essaempresa estaria disposta a ampliar suas instalagdes para me ajudar a utilizar as minhas melhores habilidades
no desempenho do meu trabalho.

() Essa empresa esta pronta a ajudar-me quando eu precisar de um favor especial.

() Essa empresa preocupa-se com minha satisfacéo no trabalho.

() Essa empresa tenta fazer com que meu trabalho seja o mais interessante possivel.

Fonte: elaborado pelo autor.
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APENDICE 1 - Questionario de coleta de dados — Anverso

Satisfagcéo no Trabalho
As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. INDIQUE O QUANTO VOCE SE SENTE
SATISFEITO OU INSATISFEITO COM CADA UM DELES. Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada

frase, aquele numero (de 1 a 7), que melhor representa sua resposta.

1 = Totalmente insatisfeito/2 = Muito insatisfeito/3 = Insatisfeito/4 = Indiferente/5 = Satisfeito/6 = Muito satisfeito/7 = Totalmente satisfeito

NO MEU TRABALHO ATUAL SINTO-ME...

) Com o espirito de colaborag&o dos meus colegas de trabalho.

) Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.
) Com o nimero de vezes que ja fui promovido nessa empresa.

) Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido.
) Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

) Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.
) Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

) Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.
) Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.

) Com a maneira como esta empresa realiza promocdes de seu pessoal.
) Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

) Com o meu salario comparado ao custo de vida.

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
() Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco.
() Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho.
() Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més.
() Com as oportunidades de ser promovido nessa empresa.
() Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
() Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho.
() Com o entendimento entre mim e meu chefe.
() Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promog¢ao nesta empresa.
() Com meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho.
() Com a maneira como meu chefe trata-me.
() Com a variedade de tarefas que realizo.
() Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.
() Com a capacidade profissional do meu chefe.
DADOS COMPLEMENTARES
1.SEXO:1( ) FEMININO 2( ) MASCULINO 2.IDADE: ANOS. 3.ESTADO CIVIL: 1. ( ) SOLTEIRO 2.( )CASADO 3.( )OUTROS
4. ESCOLARIDADE: INDIQUE O NIVEL MAIS ALTO ALCANGADO: 1 ( ) Fundamental completo 2 ( ) Nivel médio completo 3 ( ) Superior
completo 4 () Especializagdo completa 5 ( ) Mestrado completo 6 () Doutorado completo
5. TEMPO DE TRABALHO NA EMPRESA ATUAL: _ ANOS. SE MENOS DE UM ANO ASSINALE AQUL: ( )
6.TIPO DE EMPRESA ONDE TRABALHA: 1 ( ) PUBLICA 2( ) PARTICULAR 3( )MISTA 4( )ONG
7. VOCE ATUALMENTE OCUPA CARGO DE CHEFIA? 1( ) NAO 2 ( )SIM

Fonte: elaborado pelo autor.




