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RESUMO

Considerando que o aumento dos recursos infernos dos funcionarios e a promocao da
sua aplicacdo no local de trabalho #&m sido visto como elementos que podem favorecer
o sucesso das organizagdes, e que o PsyCap (Capital Psicolégico Positivo) é apontado
como uma ferramenta para exercer influéncia no comportamento organizacional, o
presente arfigo reflete uma sintese da investigacao existente sobre o PsyCap em contexto
organizacional. Assim, a primeira parte deste trabalho aborda a concetualizacdo do
PsyCap e a segunda a sua popularidade e importancia para o contexto organizacional.
Segue-se a anélise da pesquisa cientifica existente sobre as relacdes desta variével com
outras varidveis organizacionais.

Palavras-chave: Capital Psicolégico Positivo, PsyCap

ABSTRACT

Given the increase in internal resources of employees and the promotion of its application
in the workplace being seen as an element that can favour organizational, Positive
Psychological Capital, (PsyCap) is presented as a tool to exert influence on organizational
behaviour. This article reflects a synthesis of existing research on PsyCap in an
organizational context. As such, the first part of this study addresses the conceptualization
of PsyCap and the second its popularity and importance in an organizational context.
Following this, there is an analysis of existing scientific research on the relationships of this
variable with other organizational variables.

Keywords: Positive Psychological Capital, PsyCap

RESUMEN

Considerando que el incremento de los recursos internos de los empleados y su
aplicacién en el lugar de trabajo han sido vistos como elementos que pueden favorecer
el éxito de las organizaciones, y que se apunta el PsyCap (Capital Psicoldégico Positivo)
como una herramienta para ejercer influencia en el comportamiento organizacional,
este articulo refleja una sintesis de la investigacién existente sobre PsyCap en contexto
organizacional. Asf, la primera parte de este trabajo aborda la conceptualizacién de
PsyCap vy la segunda su popularidad e importancia para el contexto organizacional. A
continuacién, se presenta el andlisis de la investigacidn cientifica existente sobre las
relaciones de esta variable con ofras variables organizacionales.

Palabras clave: Capital Psicoldgico Positivo, PsyCap
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INTRODUCAO

O objetivo do presente artigo é produzir uma sintese contributiva acerca da investigagdo
existente sobre o PsyCap (Capital Psicolégico Positivo) em contexto organizacional.
Estudos no campo do Comportamento Organizacional Positivo (COP) e do PsyCap
sugerem que o aumento dos recursos internos dos funcionérios e a promocao da sua
aplicacdo no local de trabalho podem contribuir para o sucesso das organizagdes (como,
por exemplo, os trabalhos de: F. Luthans et al. (2010); Paek et al. (2015) e Zhang et al.
(2014)).

Em particular, o PsyCap é apontado como uma ferramenta para exercer influéncia no
comportamento organizacional. Por via da pesquisa no dominio deste constructo, tem-se
argumentado que ele estd significativamente relacionado com o desempenho e com os
comportamentos desejéveis dos trabalhadores. Ou seja, tem-se observado uma relacéo
positiva com o desempenho, assim como com as afitudes e com os comportamentos
considerados desejaveis pelos gestores. Ndo obstante, a relacdo com as atitudes e
comportamentos indesejaveis tem sido negativa. Mais ainda, a investigacdo existente
aponta para que o efeito desta influéncia seja ainda mais relevante em determinadas
categorias de trabalho, como seja, por exemplo, a 4rea de servicos.

O conceito de Capital Psicolégico Positivo deriva da investigagdo na area da Psicologia
Positiva e do COP (F. Luthans & Youssef, 2004; F. Luthans et al., 2008; F. Luthans et
al., 2006; Newman et al., 2014). De uma forma breve, o PsyCap pode ser descrito
como o estado de desenvolvimento psicolégico de um individuo, caracterizado pelos
recursos psicolégicos de autoeficacia, esperanca, otfimismo e resiliéncia (Dawkins,
2014; Dawkins et al., 2013). Inicialmente, este conceito de PsyCap foi associada a um
ambito de andlise individual, sendo esse o enfoque do presente trabalho e da maioria
das investigacdes existentes. No entanto, hé investigadores como, por exemplo, Dawkins
(2014), Walumbwa et al. (2011) e Vanno et al. (2014), que abordam o PsyCap ao nivel
de grupo: PsyCap Coletivo. N&o obstante a existéncia do conceito de PsyCap coletivo
(de equipa/organizacional), as investigagdes sobre esta temética sdo ainda escassas.
No presente arfigo a atencéo é focada na esfera do individuo, pelo que as referéncias
ao PsyCap Coletivo serdo pontuais, devendo-se esta situagdo apenas a uma questdo de
enquadramento do objetivo de trabalho.

De modo a obter uma sintese da investigagdo sobre o PsyCap em contexto
organizacional, realizou-se a uma pesquisa em bases de dados digitais. Esta incidiu
sobre artigos onde o PsyCap é tomado em consideracéo, pretendendo-se identificar
as diversas varidveis com as quais este jé foi, de alguma forma, relacionado. Assim,
procedeu-se a uma revisdo da literatura, com base em publicac&es cientificas, tfendo
em vista a identificacdo dos seus antecedentes e de ligacdes com diversas variaveis
organizacionais. Neste plano, identificaram-se: 1) varidveis relativamente as quais

jé foi examinado o relacionamento direto com o PsyCap; 2) varidveis consideradas
moderadoras e mediadoras de relagdes do PsyCap com outras varidveis; 3) o papel
moderador e mediador do PsyCap no infer-relacionamento entre outras variaveis.

Por conseguinte, este artigo comeca com uma abordagem a concetualizacdo do PsyCap
e a andlise da sua popularidade e da sua importancia em contexto organizacional. Segue-
se a abordagem da pesquisa cientifica existente acerca desta varidvel e da sua conexdo
(direta e indireta) com diversas varidveis organizacionais.
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CONCETUALIZAGAO DO PSYCAP

O PsyCap foi conceptualmente identificado por F. Luthans e seus colegas e as palavras de
F. Luthans e Youssef, no dmbito da gestdo das organizacées, parecem ser esclarecedoras
sobre as motivacdes que levaram & origem deste constructo. Assim, estes autores defendem
que a fomada de decisdo organizacional e da gestdo de recursos humanos se devem
transformar e sugerem que: “As teorias predominantemente negativas que possuimos sobre
comportamento humano e sobre a motivagdo nas organizagdes precisam dar lugar a uma
gestdo baseada nas forcas orientadas para o positivo, que se focam no desenvolvimento
dos capitais humano, social e psicolégico, para atingir o seu pleno potencial. Propomos
que a gestdo do PsyCap, em particular, possa efetivamente canalizar os talentos, forcas

e capacidades psicoldgicas das pessoas, com vista a obtencdo de resultados produtivos
compensadores, éticos e sustentaveis, e que derivem em vantagem competitiva.” (F. Luthans
& Youssef, 2004, pp. 157-158).

E neste enquadramento que surge o PsyCap, como sendo um constructo composto por
quatro recursos psicoldgicos positivos que, quando combinados, determinam um constructo
de segunda ordem, que consiste na variancia partilhada entre os quatro constructos de
primeira ordem: esperanca (hope), otimismo (optimism), eficacia (efficacy) e resiliéncia
(resiliency) (Avey et al. 2011). De um modo mais detalhado, pode-se dizer que o PsyCap é
definido como um estado de desenvolvimento psicolégico positivo de um individuo sendo
caracterizado por: (1) apresentar confianca para assumir e despender o esforco necessério
para ter sucesso em farefas desafiadoras (self-efficacy); (2) fazer atribuicées positivas

sobre fer sucesso no presente e no futuro (optimism); (3) ser perseverante em relacdo aos
objetivos e, quando necessario, ser capaz de redirecionar os caminhos para os objetivos
de modo a ter sucesso (hope); (4) quando confrontado com problemas e adversidades, ter
capacidade para se suster, recuperar e superar, de modo a atingir o sucesso (resilience) (F.
Luthans, Youssef, & Avolio, 2007).

Assim, o PsyCap foi legitimado por F. Luthans, Avolio et al. (2007) como um fator de
ordem superior que inclui 4 varidveis reconhecidas: confianca/autoeficécia, esperanca,
otimismo e resiliéncia. Neste dmbito, propde-se que as varidveis constantes do PsyCap
(confidence, optimism, hope, resiliency) sdo conceptualmente independentes e com
validade discriminante de base empirica. Assim, estas varidveis podem contribuir, de forma
tedrica e mensurével, para o constructo PsyCap que representa “uma avaliacdo positiva

de circunstancias e de probabilidade de sucesso baseado no esforco motivado e na
perseveranca” (F. Luthans, Avolio, et al., 2007, p.550). Estes autores apontam a existéncia
de estudos que demonstram que as diversas varidveis tm validade discriminante, em vérias
amostras, quando comparadas entre si. Para além disso, defendem, ainda, a existéncia de
evidéncias que suportam um constructo central (core construct). Nesta sua investigagéo,
sobre a influéncia no desempenho e na satisfacdo no trabalho, confirmou-se que o efeito
das quatro varidveis na sua forma composta (PsyCap) é superior ao efeito de cada uma de
forma isolada. Assim, na opinido dos autores, este estudo fornece evidéncias iniciais de
que constructos positivos, como esperanca, resiliéncia, eficacia e otimismo, podem ter um
ndcleo comum, rotulado de capital psicolégico e que pode ser medido e relacionado com
o desempenho e com a satisfacdo. Para além do anteriormente exposto, esta estrutura de
quatro fatores do PsyCap foi, entretanto, também confirmada por outros autores, entre eles
Dhiman e Arora (2018).

Porfanto, a pesquisa existente apoia a sua validade convergente e discriminante, semelhante
a outros constructos positivos como, por exemplo, os tracos de personalidade relevantes
(como a conscienciosidade) (F. Luthans et al., 2010). Inclusivamente, a detalhada revisdo

de literatura conduzida por Newman et al. (2014), evidencia a validade convergente e
discriminante da escala de PsyCap relativamente a outras “diferencas individuais” ou
“constructos core positivos” (como autoavaliagdes core e as caracteristicas de personalidade
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“Big 5"). Para além disso, ha evidéncias que sugerem que o PsyCap tem natureza state-
like e esta aberto ao desenvolvimento, o que o posiciona num continuum entre estados
transitérios (estados momentaneos e que sdo muito mutéveis) e tracos estaveis e dificeis
de mudar (hard wired) (B. C. Luthans et al. 2014; Youssef-Morgan, 2014). A primeira
infervencdo com o intuito de desenvolver o PsyCap foi levada a cabo por F. Luthans et
al. (20006) e foi denominada PsyCap Intervention (PCl). Apds este estudo, trabalhos mais
recentes, que demonstram que o PsyCap pode ser desenvolvido através de intervencdes,
suportam a sua concetualizagdo como um estado de desenvolvimento (como sejam, por
exemplo, as investigagdes de: Corbu et. al. (2021); B. C. Luthans et al. (2014); Stratman e
Youssef-Morgan (2019) e Zhang et al. (2014)).

Um outro elemento importante na conceptualizacdo do PsyCap é o cumprimento

dos critérios de validacao cientifica apontados por F. Luthans (2002), no d&mbito do
COP. Deste modo, para além dos constructos serem positivos, devem cumprir, ainda,
outros critérios, nomeadamente: a singularidade, a mensurabilidade, a abertura ao
desenvolvimento, e a aplicacdo para melhorar a eficacia dos lideres e o desempenho dos
funcionérios (F. Luthans, 2002). Ora, na opinido de autores, tais como, F. Luthans, K. W.
Luthans e B. C. Luthans (2004); F. Luthans e Youssef (2004); F. Luthans, Youssef e Avolio
(2007) e F. Luthans et al. (2010), o conceito de PsyCap cumpre estes requisitos. Mais
especificamente, a confianca/self-efficacy, o otimismo, a esperanca e a resiliéncia foram
determinados como sendo os constructos que melhor vao ao encontro da definicdo
operacional do PsyCap e dos critérios de inclusdo (F. Luthans, 2002; F. Luthans, Avolio,
et al., 2007; F. Luthans et al., 2006), sendo estes componentes conceptualmente e
psicometricamente distintos (F. Luthans et al., 2008).

Para além do entendimento sobre a concetualizacdo do PsyCap, foram identificadas
algumas condicdes e caracteristicas que se revelam pertinentes para facilitar a

sua compreensdo operacional. Neste sentido, torna-se pertinente abordar as sete
caracteristicas deste constructo evidenciadas por Avey (2014). A primeira é este ser um
constructo multidimensional, ou seja, um constructo que nao fem uma sé dimensao,
mas sim uma variancia partilhada das suas quatro componentes (esperanca, eficacia,
otimismo, resiliéncia). A segunda é que fem um dominio especifico, sendo habitualmente
operacionalizado no dominio do trabalho. A terceira diz respeito a estabilidade

do constructo, sendo que este é um constructo mais estével do que as emocées e
mais aberto & mudanca do que a personalidade (caracteristica state-like). Uma quarta
caracteristica é a operacionalizacdo através da autoavaliacdo, ou seja, a opinido sobre
si proprio. A quinta caracteristica corresponde ao facto de este ser mensurével. A sexta
é que ele é preditor do desempenho. Por dltimo, a sétima caracteristica diz respeito

ao nivel de andlise. Ainda que haja investigagdes recentes que consideram o papel de
multiplos niveis de anélise (como o papel do PsyCap da equipa), a quase tofalidade
dos estudos existentes utiliza o nivel de anélise individual, que é o proposto na sua
conceptualizagdo original.

Uma outra perspetiva de anélise do PsyCap prende-se com o seu enquadramento nas
teorias sobre o capital humano e capital social. Neste contexto, F. Luthans, Youssef

e Avolio (2007) admitem que o PsyCap reconhece e é construido sobre as teorias e
as pesquisas do capital humano e do capital social. Contudo, ele vai além do capital
humano (o que a pessoa sabe) e social (quem a pessoa conhece). Ele estd mais
diretamente relacionado com “quem a pessoa €” e, mais importante, “quem a pessoa
esté a fornar-se”. E reconhecido o movimento (desenvolvimento) do “eu atual” (humano,
social, e capital psicolégico) para o “eu possivel”, para o “melhor eu”. O PsyCap pode
incluir conhecimentos, aptidées, competéncias técnicas e experiéncias - que fazem
parte de “o que a pessoa €". Também inclui metaconstructos de nivel de grupo, como
o suporte social e a rede de relacionamentos, que também fazem parte de “o que a
pessoa €”. No enfanto, o argumento de que o PsyCap vai para além disso, encontra-se
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nas capacidades psicolégicas, que geralmente tém sido ignoradas no capital humano e no
capital social, e sobretudo na parte do desenvolvimento do PsyCap, que diz respeito a “quem
a pessoa esta a tornar-se”.

Com o intuido de darem mais suporte ao constructo PsyCap, F. Luthans et al. (2010) recorrem
a vdrias teorias, entre elas a dos recursos psicoldgicos e a da positividade. Assim, recorrem a
teoria dos recursos psicoldgicos, e argumentam que estes recursos (e em particular os quatro
que compdem o PsyCap) podem ser mais bem compreendidos e tratados sendo considerados
como manifestacdes de um fenédmeno subjacente de maior 4mbito. Outra teoria de suporte

é a teoria da positividade, que defende que os estados emocionais positivos podem
fortalecer os recursos intelectuais, fisicos e sociais, assim como os recursos psicolégicos
combinados. Neste contexto, os quatro recursos (eficacia, esperanca, ofimismo, resiliéncia),
ao interagirem em conjunto e sinergeticamente para a construgdo do PsyCap, podem
potenciar-se mutuamente e levar a um melhor desempenho com base no reforco do esforco
dos individuos, promovendo a criacdo de miltiplas solucées para os problemas, fomentando
expetativas positivas em relacdo aos resultados, conduzindo a maiores niveis de motivacéo e a
respostas positivas aos contratempos. Portanto, estes autores defendem que podera haver uma
propensao motivacional no PsyCap para a conquista de objetivos e para o sucesso.

PSYCAP — POPULARIDADE E IMPORTANCIA PARA O CONTEXTO ORGANIZACIONAL
Pode dizer-se que a base tedrica assente nos recursos das empresas é extremamente popular
para muitos estudos que procuram explicar as fontes das vantagens competitivas sustentéveis,
sendo esta popularidade justificada quando se veem as evidéncias que apontam para a
relagdo positiva entre os recursos estratégicos e o desempenho das organiza¢des (Newman et
al., 2014). Neste contexto, o PsyCap é uma forma de recurso estratégico que tem ganho uma
crescente atencdo na literatura pela influéncia que tem no desempenho humano (Ardichvili,
2011) havendo quem o considere como um fator vital para o desempenho organizacional e da
gestdo (Tsai et al., 2020).

Embora cada um dos componentes individuais do PsyCap tenha demonstrado validade
convergente e discriminante, pesquisas estabeleceram que o PsyCap é um constructo de
ordem superior que prediz melhor o desempenho e a satisfacdo dos funcionérios do que
qualquer um dos seus componentes individuais (B. C. Luthans et al., 2014). Deste modo,

o PsyCap é considerado um importante constructo emergente que esté ligado a resultados
positivos nos planos individual e organizacional (F. Luthans et al., 2010; Olaniyan & Hystad,
2016; Toor & Ofori, 2010). Mais ainda, este constructo tem gerado uma atencdo considerave
nos dominios da gestdo de recursos humanos, do comportamento organizacional e, mais
recentemente, na educacdo empresarial (B. C. Luthans et al., 2014). Assim, este conceito atraiu
um grande interesse, fanto dos académicos como dos profissionais, e fem sido associado

as afitudes, ao comportamento e ao desempenho dos funcionérios, em diferentes niveis de
andlise (Newman et al., 2014). sendo considerado importante para o desenvolvimento dos
recursos humanos (Ardichvili, 2011). Entre vérias outras varidveis, o PsyCap relaciona-se com a
motivacdo, o desempenho, o engagement, a salde e o bem-estar (Gémez, 2020).

No que respeita a progressdo da pesquisa sobre o PsyCap, pode-se dizer que esta foi
relativamente répida devido ao forte quadro tedrico, & medicdo rigorosa e & énfase no
desenvolvimento e no impacto no desempenho (Youssef-Morgan, 2014). Neste quadro,
Youssef-Morgan (2014) sugere que foi natural que, quando o COP e, subsequentemente, o
PsyCap foram vislumbrados, por F. Luthans e pela sua equipa, essa corrente de pesquisa,
relativamente (nica, tivesse encontrado uma saudavel dose de ceticismo. Contudo, & medida
que as evidéncias de suporte ao PsyCap cresceram, este ganhou aceitacdo e popularidade,
motivando mais pesquisas e aplicacdes préticas. Esta autora considera que o PsyCap se tornou
num tépico mainstream no comportamento organizacional, sendo regularmente apresentado
ndo sé em revistas de topo, mas tfambém em livros didaticos e em conferéncias académicas e
profissionais.
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As pesquisas existentes fornecem um forte apoio empirico para a ideia de que os
individuos que possuem os recursos psicoldgicos que compdem PsyCap s&o geralmente
mais esperancosos, no que diz respeito & vontade e & forma de atingir as suas mefas,
s&o realisticamente ofimistas sobre a obtencdo de resultados positivos, #m crencas de
efic4cia para, com confianca, perseguir novos objetivos e, com resiliéncia, voltarem atras
e ultrapassarem os contratempos (B. C. Luthans et al., 2014). No dominio organizacional,
o ntimero de estudos que investigou a relacdo entre o PsyCap e as atitudes, o
comportamento e o desempenho dos funcionérios ao nivel individual é j& elevado
(Newman et al., 2014), havendo ainda a notar que, mais recentemente, para além destas
vertentes de investigacdo, também se comecou a analisar a sua influéncia aos niveis das
equipas e das organizacdes.

Neste plano destaca-se a meta-anélise levada a cabo por Avey et al. (2011), onde se
evidencia que o fluxo de pesquisa sobre PsyCap cresceu ao ponto de ser necesséria
uma andlise quantitativa e sumaria dos seus impactos nas atitudes, nos comportamentos
e no desempenho dos funcionérios. Os resultados desta investigacdo dao suporte a
proposicdes iniciais sobre o mérito das atitudes, dos comportamentos e do desempenho
dos recursos psicolégicos positivos, e sobre o impacto positivo quando combinados

em PsyCap (ainda que seja apontada a necessidade de mais investigacdo sobre este
constructo).

Inobstante a progressao e o desenvolvimento de investigacées sobre o PsyCap,
argumenta-se que é improvével que o constructo PsyCap seja conhecido pela maioria
dos investigadores da area de desenvolvimento de recursos humanos (Ardichvili, 2011).
No enquadramento organizacional e, especificamente na vertente dos recursos humanos,
F. Luthans e Youssef (2004), afirmam que existe uma evidéncia incontestavel de que as
pessoas sdo essenciais para o sucesso das organizagdes e podem ser um bom retorno
de investimento e uma vantagem competitiva. Contudo, grande parte das organizacdes
ndo coloca em prética esta politica, ainda que nos discursos organizacionais esta

seja, aparentemente, defendida. Essa situacdo é atribuida & dificuldade em medir os
impactos diretos das iniciativas orientadas para os recursos humanos, assim como

em avaliar os resultados no desempenho a longo prazo e na esfera das vantagens
competitivas. Porfanto, é importante mostrar aos gestores, de forma objetiva, que o
investimento em recursos humanos é compensador, ou seja, é necessério demonstrar
como esse investimento pode ser medido, desenvolvido e influenciado para a obtencdo
de resultados desejados. Estes autores consideram que é necessario provar como o
investimento alternativo em recursos humanos pode ser capitalizado como fonte de
vantagem competitiva com impacto nos resultados finais, ndo s6 no que diz respeito

a rentabilidade a curto prazo mas, também, a sobrevivéncia e ao crescimento a longo
prazo. Nesta conjuntura, sugere-se que o PsyCap é um elemento importante - que

é Unico, cumulativo, interligado, renovéavel e de longo prazo - e que pode ser uma
consideravel vantagem competitiva no desenvolvimento organizacional.

Ainda neste dmbito organizacional, afigura-se pertinente a opinido de Toor e Ofori (2010)
que defendem que, para além de ter capital humano e capital social, uma organizacdo
precisa ser psicologicamente saudavel para ser competitiva. Assim, o PsyCap apresenta
vérias vanfagens nos niveis existentes numa organizacdo, incluindo funcionarios, lideres e
organizacdes em geral. A gestdo do PsyCap possui a capacidade de canalizar de forma
eficaz, e de aumentar, os talentos, os pontos fortes e o potencial dos funcionérios, assim
como ajudar a organizagdo a atingir uma vantagem competitiva de longo prazo. Para
estes autores, ndo é suposto o PsyCap concorrer ou substituir a necessidade amplamente
estabelecida de capital humano e de capital social. O PsyCap deve ser visto como uma
nova dimens&o que constréi capacidades psicoldgicas positivas e que eleva a cultura de
toda a organizacdo a novos patamares, onde o potencial humano é mais valorizado.
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Um outro ponto de vista a considerar tem a ver com a medicdo do sucesso organizacional.
Neste contexto, Paek et al. (2015), advogam que medir o sucesso organizacional € um
desafio continuo, exigindo o uso de diferentes abordagens de avaliacdo que levam em
conta critérios monetérios e ndo monetérios. Para serem bem-sucedidas e sustentaveis,

as empresas necessitam avaliar diferentes formas de capital, nomeadamente os capitais
humano, cultural, social ou de reputacdo. Contudo, para além de medir estes capitais, é
necessario medir outro aspeto crucial: as forcas psicoldgicas e as atitudes dos individuos.
Estas podem ser identificadas através de diversas componentes, tais como: a motivacéo,
o engagement, a satisfacdo no trabalho, o comprometimento organizacional, etc.

Neste enquadramento, “o conceito de PsyCap designa e mede os diferentes estados
comportamentais que s&o, em (ltima anélise, relevantes para o desempenho de um
funcionério dentro de uma organizacdo” (Paek et al., 2015, p. 9).

No plano organizacional, é facilmente defensével que o desempenho excelente dos
funcionérios é um elemento importante e desejavel em qualquer area e que, em particular,
na érea dos servicos essa importancia forna-se mais relevante, uma vez que os funcionérios
fazem parte do produto e formam o cerne da experiéncia do servico prestado. Na érea
da hospitalidade, Paek et al. (2015) defendem que, os funcionérios (hospitality staff)
podem trazer vantagens competitivas no que diz respeito a criagdo e a manutencao do
relacionamento anfitrido/héspede e a fidelizacdo do cliente. O estado mental, o humor e
os comportamentos dos funciondrios sdo muito importantes, uma vez que exercem uma
influéncia critica sobre o desempenho, os resultados e a satisfacdo do cliente; sendo
também afetados o clima de servico, o sucesso dos funcionérios e a fidelizacdo do cliente.
Assim, apresentam-se duas sugestdes para os gestores hoteleiros que desejam planear

e aplicar ferramentas eficazes para ajudar os funcionarios a desenvolverem atitudes e
comportamentos organizacionais positivos, através do desenvolvimento dos seus recursos
psicoldgicos (em particular para melhorar a satisfacdo no trabalho e o comprometimento
organizacional afetivo). Em primeiro lugar, consideram ser imperativo que as organizacdes
de servigos reconhecam a importancia primordial do PsyCap e implementem programas
de formacdo que ajudem os funciondrios a desenvolvé-lo e a manté-lo em niveis elevados.
Em segundo lugar, sugerem que, no processo de recrutamento e selecdo, os gestores
tenham em conta o impacto benéfico do PsyCap sobre os comportamentos e atitudes
organizacionais positivos dos funcionarios. Defendem, ainda, que as organizacées podem
ganhar uma vantagem competitiva ao usar processos de recrutamento e selecdo mais
minuciosos que visem confratar funcionérios com elevados niveis de PsyCap.

PSYCAP E OUTRAS VARIAVEIS

Em conformidade com o que foi j anteriormente referido, desde que F. Luthans e os
seus colegas infroduziram o conceito de PsyCap, foi crescendo o nimero de publicacdes
sobre a sua utilidade e o seu poder preditivo, tendo emergido algumas meta-anélises,
investigagdes longitudinais e varios trabalhos transversais ligando PsyCap ao desempenho,
a comportamentos e a atitudes. E neste ambito que seré feita uma apreciacdo da literatura
existente acerca dos antecedentes do PsyCap e sobre a sua relacdo direta e indireta com
diversas varidveis organizacionais.

ANTECEDENTES DO PSYCAP

Apesar de o nimero de publicacées sobre o relacionamento do PsyCap com diversas
varidveis poder ser considerado relevante, é frequente apontar-se a falta de investigacdes
empiricas sobre a formacdo do PsyCap, isto &, os seus antecedentes. A titulo de exemplo,
salienta-se que tanto a meta-anélise de Avey et al. (2011), como os trabalhos de Ardichvili
(2011) e de Avey (2014), sdo coincidentes ao apontarem a necessidade de investigacéo
no confexto de modelos tedricos sobre os antecedentes do PsyCap. De acordo com Avey
(2014), ha j& uma ampla evidéncia que o PsyCap é um constructo positivo com validade
preditiva. Contudo, é necessario compreender os sistemas e as estruturas infernos das
pessoas e da vida organizacional que sdo preditores do PsyCap. Este autor indica que
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ndo houve qualquer consideracdo global destes principios para o PsyCap, ainda que
reconheca a existéncia e a importancia de trabalhos sobre a self-efficacy (em particular
de Bandura), uma das componentes do PsyCap.

A compreensdo da formacdo do PsyCap e dos seus antecedentes revela-se importante,
pois pode oferecer insights sobre as politicas organizacionais, os sistemas de gestdo de
recursos humanos, as estruturas de gestao e as préticas de lideranca, que melhoram o
PsyCap global do funcionério, em beneficio da pessoa e da empresa (Avey, 2014). Por
outro lado, o conhecimento dos antecedentes do PsyCap pode ajudar as organizagdes
a desenvolverem programas para reforcar o PsyCap individual através da concecédo

de sistemas de trabalho, ou seja, através de mecanismos de apoio e de iniciativas de
lideranca (Newman et al., 2014).

Nao obsfante a mencionada critica sobre a insuficiéncia de investigacao, foram j4
identificados alguns fatores que favorecem ou inibem a formacdo do PsyCap, tendo sido
sugerido que pode haver constructos fixos que predizem niveis de PsyCap no trabalho.
Na Figura 1 apresenta-se uma sintese de diversas varidveis j& identificadas como sendo
antecedentes do PsyCap e que serdo, seguidamente, observadas.

Por exemplo, no caso dos professores, é alegado por Gémez (2020) que a lideranca,

o suporte dos colegas e a personalidade determinam o capital psicolégico. Outros dois
antecedentes ja referenciados pela literatura sdo a self-leadership e o mindfulness, sendo
que a selfleadership foi identificada como um determinante do PsyCap mais forte do que
o mindfulness (Kotzé, 2018). Por sua vez, Teixeira (2021) constatou que a self-leadership
é uma variavel explicativa do PsyCap, e vice-versa, sendo que algumas das dimensées da
self-leadership t&m um maior valor explicativo do que outras.

Outra varidvel que é apontada como tendo um efeito positivo no PsyCap corresponde
aos resultados do trabalho (Yang, 2018). Ha ainda aqui a referir o estudo de
Panagopoulos e Ogilvie (2015), que revela a existéncia de relagdes positivas, ndo

entre a self-leadership e o PsyCap de um modo global, mas sim entre algumas das

suas componentes. Neste quadro, revelaram relacées positivas entre as estratégias de
pensamento e a autoeficicia. No enfanto, as estratégias de pensamento apenas resultam
em niveis mais elevados de autoeficacia quando existe a moderacéo da autoestima com
base organizacional.
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FIGURA 1 - ANTECEDENTES DO PSYCAP

Ainda neste contexto, os resultados globais da investigacdo conduzida por Avey (2014)
sugere que PsyCap pode ter alguns antecedentes (embora ndo exclusivos) nas categorias de
diferencas individuais, supervisdo, caracteristicas do trabalho e dados demogréficos; sendo
as diferencas individuais e a supervisdo os preditores mais fortes. Noutra vertente, também o
suporte organizacional, o ambiente de trabalho, a identidade étnica, o género e a lideranca
s&o apontados como antecedentes, havendo ainda a considerar o papel de mediacdo do
PsyCap na relacdo entre estes antecedentes e diversos resultados a nivel individual, de
grupo e de organizacdo (Newman et al., 2014). A infeligéncia emocional é outra variavel
que manifesta um efeito preditivo positivo do PsyCap e do desempenho (Gong, et al.,
2019).

No que diz respeito ao suporte e ao clima organizacionais, existem trabalhos que constatam
que: 1) o apoio no local de trabalho facilita o desenvolvimento do PsyCap dos funcionarios,
pois dé-hes maior esperanca para procurar diferentes caminhos para atingir os objetivos

e serve de recurso para a recuperacdo mais rapida apés um revés; 2) os funcionérios que
percecionam niveis mais elevados de suporte do supervisor #&m niveis mais elevados de
PsyCap, o que, por sua vez, prevé maiores niveis de desempenho; 3) a relacdo entre um
clima de suporte organizacional e seu desempenho no trabalho é mediada inteiramente
pelo PsyCap; 4) a satfisfacdo com o buddying conduz a niveis mais elevados de PsyCap
dos funcionérios, sendo este um preditor do engagement no trabalho; 5) a percecao dos
funcionérios sobre o prestigio externo foram positivamente associadas com o seu PsyCap
(Newman et al., 2014). Mais ainda, o PsyCap dos trabalhadores tem um valor aparente em
todos os niveis das organizacdes, havendo beneficios que podem resultar do facto das
organizagdes promoverem climas organizacionais positivos de cooperacao (F. Luthans et
al., 2008). N&o obstante, a investigacdo de Chadwick e Raver (2013) ndo encontrou uma
relacdo significativa entre a percecdo de suporte social (dos lideres e dos seus pares) e o
PsyCap, mas identificou a aprendizagem de objetivos como um antecedente do PsyCap.
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No contexto do ambiente de trabalho, existem investigacdes que mostram que os
individuos que enfrentam um ambiente de trabalho estressante e elevados niveis de
conflito trabalho-familia exibem niveis mais baixos de PsyCap do que aqueles que
enfrentam experiéncias menos estressantes. Assim, j4 foi demonstrado que: 1) os
funcionérios que se sentem sub-recompensados e excessivamente comprometidos
podem apresentar niveis mais baixos de PsyCap (sendo que o PsyCap esta negativamente
associado a sinfomas depressivos); 2) maiores niveis de incerteza no emprego conduzem
a niveis mais reduzidos de PsyCap que, por sua vez, sdo preditores de niveis mais
elevados de stress e menores niveis de sentido da vida (meaning of life) (Newman et al.,
2014).

Tendo por base a constatacdo da existéncia de uma relacdo positiva entre a forca da
identidade étnica de um individuo e seu PsyCap, defende-se que os individuos podem
desenvolver o seu PsyCap a medida que compreendem melhor a sua identidade étnica
e superam obstaculos e desafios (Newman et al., 2014). No dmbito do estudo da
influéncia do papel do género de um individuo sobre seu PsyCap e sobre a percecdo
de sucesso profissional, constata-se que, embora os individuos com elevados graus de
masculinidade e feminilidade tenham apresentado niveis mais elevados de PsyCap, o
efeito mediador do PsyCap em relacdo ao sucesso profissional é mais forte para aqueles
com elevada masculinidade (Newman et al., 2014).

No campo da lideranca, sdo considerados escassos os estudos que analisam

a importancia de vdérios estilos de lideranga (que envolvem a delegacéo de
responsabilidades como, por exemplo, a lideranga participativa) para o desenvolvimento
do PsyCap (Newman et al., 2014). No entfanto, existem evidéncias de um relacionamento
positivo entre o PsyCap e alguns estilos de lideranca, nomeadamente: transformacional,
transacional e auténtica. No que respeita ao contexto especifico da lideranca auténtica

, ha pesquisas emergentes que sugerem que a lideranca pode desempenhar um papel
importante na formacdo do PsyCap e, para além disso, os lideres auténticos possuem as
qualidades positivas necessérias para impulsionar o PsyCap dos seguidores (Olaniyan &
Hystad, 2016).

Recentemente, Rego et al. (2020) apresentam um modelo concetual onde se argumenta
que "o lider que veicula mais garra perante os liderados desenvolve o capital psicoldgico
destes, mas esse efeito é mitigado, ou mesmo anulado, se o lider for desprovido de
humildade e n&o facultar apoio social aos liderados. Distintamente, o lider estimula

o capital psicolégico dos liderados se, além de veicular garra, também expressar
humildade e apoio social aos liderados” (Rego et al., 2020, p.1)

PSYCAP E VARIAVEIS ORGANIZACIONAIS

No campo da pesquisa sobre o PsyCap tem aumentando substancialmente o trabalho
empirico para ponderar o papel que o PsyCap pode ter no desempenho, no
comportamento e na afitude dos funcionarios (Avey, 2014). Neste dominio, podem
ser considerados relevantes os estudos sobre o relacionamento do PsyCap com os
resultados organizacionais, em diferentes niveis de anélise (Newman et al., 2014). A
Figura 2, que elenca as diversas varidveis organizacionais, cujo relacionamento com o
PsyCap j4 foi, de alguma forma, estudado e que sdo tratadas no presente trabalho.
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FIGURA 2 - VARIAVEIS ORGANIZACIONAIS JA RELACIONADAS COM O PSYCAP

Num dos primeiros estudos nesta area, F. Luthans et al. (2005) constataram que os

estados positivos de esperanca, de otimismo e de resiliéncia - tanto de forma separada
como combinada no constructo PsyCap - estavam significativamente correlacionados

com o desempenho dos trabalhadores. Posteriormente, foi verificado que o PsyCap dos
empregados ndo sé estd positivamente relacionado com o seu desempenho, mas também
com a sua satisfacdo no trabalho e com o seu comprometimento, assim como também existe
uma correlacdo positiva com o empowerment, com o envolvimento no trabalho e com o
learning flow.

Para além disso, j& existem evidéncias substanciais de que o PsyCap agrega valor aos

niveis individual, grupal, organizacional, setorial e nacional (Youssef-Morgan, 2014) e que
ele influencia o bem-estar dos empregados ao longo do tempo (Newman et al., 2014).

E, também, argumentado que esta variavel fornece um valor adicional as medidas (mais
estabelecidas) de comportamentos positivos dos empregados (tais como os comportamentos
de cidadania) e as mais tradicionais medidas demogréficas e aos constructos individuais

de diferenciacdo (tais como a autoavaliacdo e os tracos de personalidade) (Peterson,

et al. 2011). Perante tudo isto, parecem oportunas as palavras de Avey et al. (2011) que
sugerem que, apesar da investigacdo nesta 4rea ainda estar a emergir, os gestores]

podem estar confiantes que o PsyCap tem uma relacdo forte e significativa com resultados
organizacionais desejaveis, em particular no que diz respeito ao desempenho.

1. OS GESTORES DE UMA FORMA GERAL E, EM PARTICULAR, OS GESTORES DE RECURSOS HUMANOS.
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Assim, ao longo do tfempo, tem sido defendido que existem bastantes provas de que
esfe constructo esta significativamente e positivamente relacionado com as atitudes,

com o desempenho e com os comportamentos desejaveis dos empregados? (e
negativamente relacionado com comportamentos indesejados3) (F. Luthans et al.,

2010; Newman et al., 2014). No que diz respeito a atitudes, ao desempenho e a
comportamentos desejéveis, os resultados de varios estudos indicam uma relacdo positiva
entre as avaliagdes individuais de capital psicolégico e o bem-estar dos funcionérios, a
satisfacdo e o desempenho no trabalho, a confianca, o comprometimento com a missdo
organizacional, as atitudes positivas no trabalho (Mello, 2013), os resultados do trabalho
(Yang, 2018) e o comportamento proativo dos subordinados (Hu et al., 2018). Por
exemplo, j& foi comprovado que existe uma influéncia positiva em relacdo as intencées
dos funcionérios permanecerem na organizacdo e ao seu COmpromisso com a missao
desta, assim como fambém ja foi demonstrado o relacionamento positivo do PsyCap
com os comportamentos extrapapéis4 (Newman et al., 2014) e com os comportamentos
de cidadania organizacional (Oh & Jung, 2019). Para além disso, defende-se que o
PsyCap tem implicacdes no combate ao stress, bem como tem um papel de facilitador
da mudanca organizacional positiva e faz a mediacdo da relacdo entre o clima
organizacional de suporte e o desempenho dos funcionérios (F. Luthans et al., 2010).

Neste contexto, e antes de se passar a uma exposicdo mais particular sobre diversas
varidveis organizacionais, afigura-se pertinente destacar duas meta-anélises e os seus
resultados. A primeira é a meta-andlise de Avey et al. (2011). Esta investigagdo mostrou
que PsyCap autoavaliado é um preditor significativo de uma ampla variedade de
resultados organizacionais no plano individual, assim como de diversas medidas de
desempenho e de atitudes (como a satisfacdo, o comprometimento e intencdes de
turnover), e de comportamentos (como cidadania organizacional e comportamentos
desviantes). Esta meta-anélise ndo sé dé suporte a proposicdes iniciais do valor dos
recursos psicolégicos positivos para as atitudes, para os comportamentos e para o
desempenho, como também evidencia o impacto positivo destes recursos, quando
combinados em capital psicolégico. Os seus resultados confirmam que o PsyCap

é um constructo que estd, significativamente e positivamente, relacionado com os
comportamentos e as atitudes dos empregados geralmente consideradas desejaveis
pelos gestores de recursos humanos, nomeadamente com a satisfacdo e o bem-estar
psicolégico no trabalho, assim como com o comprometimento organizacional e com os
comportamentos de cidadania. Os autores salientam que, embora esta meta-anélise ndo
possa indicar conclusdes definitivas de que o PsyCap causa esses resultados, existem
estudos que apontam para essa direccionalidade causal5. Por outro lado, foi confirmada
a correlagdo negativa com as atitudes e com os comportamentos indesejveis, como

o cinismo, as intengdes de turnover, o stress, a ansiedade dos empregados e os
comportamentos desviantes.

Avey et al. (2011) constataram, ainda, que a relagdo entre o PsyCap e os resultados dos
empregados foram mais fortes nos estudos realizados no setor dos servicos, podendo
esta situagdo sugerir que o PsyCap pode ser mais importante em determinado tipo de
trabalho. Assim, o PsyCap parece fer um impacto mais forte na érea de servicos, onde

a interacdo social é fundamental e onde existe o requisito de favorecer a expressdo de
emogdes positivas. No que diz respeito ao desempenho, confirma-se a existéncia de uma
correlacdo positiva entre o PsyCap e os indicadores de desempenho dos funcionérios,

2. COMO, POR EXEMPLO, O COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL, A SATISFAGAO NO TRABALHO E AS INTENGOES DE
PERMANECER NA ORGANIZAGAO.

3. COMO, POR EXEMPLO, OS COMPORTAMENTOS CONTRAPRODUCENTES E OS COMPORTAMENTOS DESVIANTES.

4. COMO, POR EXEMPLO, OS COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL.

5. COMO, POR EXEMPLO, OS ESTUDOS DE F. LUTHANS ET AL. (2010) E DE NORMAN, AVOLIO, E LUTHANS (2010).
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sendo que as diferencas obtidas com as vérias formas de medidas utilizadas para as
avaliacdes (autoavaliacdo, pelos supervisores, ou outras) sdo muito pequenas. Segundo estes
autores, este facto sugere que poderé ndo haver um grande problema de enviesamento
nesta varidvel, ao contréario do que acontece com outras.

Numa meta-anélise mais recente, sobre estudos no campo da gestéo, Kong et al.

(2018) vém revalidar o que a literatura argumenta sobre as varidveis com associa¢des
significativas ao PsyCap. Os seus resultados revelaram que, com pesos diferentes, existem
fatores influenciadores que t&m associacdes significativas com o capital psicolégico,
nomeadamente: o clima organizacional, a justica organizacional, a lideranca auténtica, a
relacdo lider-membro e o stress. Ou seja, estas varidveis desempenham papéis relevantes
na melhoria do desenvolvimento do PsyCap. Por outro lado, confirma-se que o capital
psicoldgico tem, com diferentes niveis de influéncia, impactos na satisfacdo no trabalho,
no desempenho, nas atitudes, nos comportamentos de cidadania organizacional e nos
comportamentos indesejaveis. Sendo que, em quase todas as varidveis anteriores, a relacdo
é positiva, excetuando-se o caso dos comportamentos indesejados, cuja relacdo é negativa.
Estes autores confirmam, assim, a forte correlacio entre o desempenho dos trabalhadores
e o capital psicolégico e que este é uma ferramenta intangivel, mas poderosa para exercer
influéncia sobre o comportamento organizacional.

Para além destas meta-anélises, e como seguidamente haverd oportunidade de observar,
é possivel dizer que sdo vérios os estudos que apontam para que o PsyCap tenha um
papel importante no desempenho e nas atfitudes dos funcionérios, que este seja uma
vantagem competitiva das organizagdes e contribua positivamente para os resultados das
organizagoes.

No dmbito especifico do desempenho profissional, a importancia do PsyCap para

o desempenho, tanto no dominio individual como no de grupo, jé foi conceptual e
empiricamente demonstrada (Peterson et al., 2011). Ao examinarem, longitudinalmente,

as alterac®es no nivel do capital psicolégico do individuo e se estas alteragdes estariam
relacionadas com mudangas em matéria de desempenho, Peterson et al. (2011) constataram
a existéncia de mudancas estatisticamente significativas no dmbito das alteracdes do
capital psicolégico - ao nivel do individuo e ao longo do tempo - estando estas alteracdes
relacionadas com dois tipos de desempenho analisado (avaliacdo do supervisor e
rendimento das vendas individuais). Para além disso, estes autores demonstraram que
existe uma relacdo causal em que o PsyCap conduz ao desempenho, e ndo o inverso

6. No ambito particular do empreendedorismo, jé foi verificado que existe uma relacao
positiva entre o PsyCap de empreendedores e o desempenho de novos empreendimentos
(especialmente nos que trabalham em ambientes dindmicos) (Newman et al., 2014).

N&o obstante, o estudo de caso de Rego et al. (2070) traz outra perspetiva sobre a avaliagdo
de desempenho, onde ndo se corrobora totalmente a ideia de que o PsyCap é um preditor
do desempenho e onde s&o reportadas pequenas variacdes entre os diversos tipos de
medidas utilizadas para as avaliacdes (autoavaliacdo, pelos supervisores, ou outras). Na
investigacdo da relagdo entre o PsyCap e o desempenho no contexto de trabalho dos
funcionérios piblicos portugueses, Rego et al. (2010) usaram duas medidas de avaliagdo

de desempenho: autoavaliacéo e avaliacdo por parte dos supervisores. Apesar de se ter
verificado que o PsyCap é um preditor da varidncia da autoavaliacdo do desempenho, este
constructo ndo é um preditor da variancia da avaliacdo dos supervisores, nem existe uma
relacdo estatisticamente significativa entre a autoavaliacdo dos funcionérios e a avaliagdo

6. SEGUNDO OS AUTORES, ESTE E O PRIMEIRO ESTUDO QUE FORNECE EVIDENCIAS LONGITUDINAIS QUE SUPORTAM A
NATUREZA MALEAVEL DO CAPITAL PSICOLOGICO E DA SUA RELACAO COM O DESEMPENHO DOS EMPREGADOS.
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dos seus supervisores. Neste quadro, o que estfes autores argumentam é que as
caracteristicas do sistema de avaliacdo destes funcionérios podem neutralizar, ou tornar
irrelevante, o impacto do PsyCap no desempenho individual. Por outro lado, pode
defender-se que é possivel que o PsyCap influencie o desempenho, mas que o sistema
de avaliacdo utilizado n&o esteja a refletir o desempenho real. Ou seja, os elementos do
sistema de avaliacdo ndo sdo os mais adequados podendo-se, assim, estar a beneficiar
“maus trabalhadores”.

A pesquisa sobre a relacdo do PsyCap com a satisfacdo no trabalho e com as intencées
de abandono, efetuada por Chaudhary, Bidlan e Darolia (2015), na area dos seguros,
evidenciou a existéncia de uma relacdo positiva entre o PsyCap (e as suas dimensdes) e a
satisfacdo no trabalho e uma relacdo negativa com as intencées de abandono. Para além
disso, notaram a existéncia de diferencas entre homens e mulheres nas avaliacdes da
satisfacdo no trabalho7, ndo havendo diferencas significativas na avaliacdo das intencdes
de abandono. Numa investigacao similar, na 4rea bancéria, Chaudhary e Chaudhary
(2015) encontraram a mesma relagdo negativa com as inten¢des de abandono. Contudo,
verificaram ndo haver correlacdo entre o PsyCap e a satisfacdo no trabalho. J& no que diz
respeito a diferenca entre homens e mulheres, ao contrério do estudo anterior em que a
média das avaliacdes das mulheres foi ligeiramente superior a dos homens, neste caso,
observou-se que os homens apresentam maiores niveis de satisfacdo do que as mulheres.
Na avaliacdo das intencdes de abandono n&o se verificaram diferencas significativas,
resultados consistentes com o estudo anteriormente mencionado.

Assumindo que os resultados organizacionais - como a satisfacdo no trabalho, o
comprometimento organizacional, o desempenho e a eficiéncia - sdo diretamente
afetadas pelo capital humano (educacdo, experiéncia, capacidades e conhecimento),
pelo capital social (relagdes sociais e ligacdes) e pelo PsyCap (aspetos relacionados com
a personalidade e o bem-estar mental), Kose et al. (2018) avaliaram o impacto do PsyCap
na satisfacdo no trabalho e no comprometimento organizacional. Os seus resultados
evidenciam que o PsyCap tem um impacto positivo nestas varidveis, havendo diferentes
niveis de influéncia das vérias componentes do PsyCap. Assim, constataram que um
aumento da esperanca e do ofimismo levam ao aumento da satisfacdo no trabalho.

De modo similar, um aumento da esperanca causa um aumento do comprometimento
organizacional. Por outro lado, verificaram que os niveis de self-efficacy eram um fator
pouco relevante, ou seja, ndo conduziam a qualquer variagdo positiva nem da satisfacao
nem do comprometimento.

Para além deste estudo de Kose et al. (2018), j& outra literatura evidencia que o nivel

de PsyCap dos individuos esté positivamente relacionado com o seu desempenho e
com o grau de satisfacdo no trabalho e que o PsyCap é um preditor da satisfacdo (Dan
et al., 2018). Além disso, também se constatou que o nivel de PsyCap é um melhor
preditor do desempenho e da satisfacdo no trabalho do que cada uma das varidveis que
o compdem, quando analisadas de uma forma independente (F. Luthans, Avolio, et al.,
2007). O estudo do efeito no desempenho, da inferacéo do capital psicolégico com a
satisfacdo no trabalho, mostrou que as quatro dimensées do PsyCap e a satisfacdo estao
significativamente relacionados com o desempenho das farefas e com o desempenho
contextual (Y. Zhou et al.,, 2012). Deste modo, quanto maiores forem o PsyCap e a
satisfacdo no trabalho, melhores sdo o desempenho nas farefas e o desempenho
contextual, sendo possivel melhorar a satisfacdo dos funcionérios e o desempenho da
organizagdo afravés do aumento do capital psicolégico.

7. SENDO A MEDIA DAS AVALIACOES DAS MULHERES LIGEIRAMENTE SUPERIOR A DOS HOMEN
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Mais ainda, sendo o PsyCap visto como um preditor da satisfacdo no trabalho e do
comprometimento afetivo8, entende-se que aqueles que possuem um PsyCap elevado
estdo mais comprometidos com seu trabalho e #8m maior probabilidade para mostrarem
ndo sé a safisfacdo no trabalho como, também, comprometimento organizacional afetivo
(Paek et al., 2015). Em particular, no que respeita ao grau de satisfacdo no trabalho e aos
fatores que podem contribuir para a sua melhoria, o PsyCap e o suporte organizacional sdo
os que desempenham um papel mais relevante, ainda que elementos como o sistema de
incentivos e a formacdo académica tenham uma ligacdo positiva com a satisfacao (Fu et al.,
2013). Enquadra-se neste contexto o argumento que os individuos com elevado PsyCap tém
expetativas positivas sobre os resultados futuros e uma maior crenca na sua capacidade para
lidar com os desafios laborais. Por sua vez, estes estados psicolégicos positivos motivam os
individuos para um maior esforco e um bom desempenho o que, por seu turno, conduz a
um aumento a satisfacdo no trabalho (Newman et al., 2014).

No que respeita a pesquisa no dmbito da lideranca, o PsyCap evidenciou-se como um
imporfante constructo neste campo (Toor & Ofori, 2010). Porfanto, tem sido crescente

o nmero de artigos que examinam se o PsyCap influencia, ou ndo, as respostas dos
seguidores em relacdo a diferentes comportamentos de lideranca (Newman et al., 2014).
Existem evidéncias de que o PsyCap estd positivamente correlacionado com a lideranca
auténtica, com a lideranca transformacional e com os resultados da lideranca9, havendo
um efeito negativo da lideranca laissez-faire no PsyCap (Avey et al., 2006; Nogueira et al.,
2016; Sesen et al., 2019; Toor & Ofori, 2010). Por outro lado, a lideranca transacional ndo
tem qualquer efeito no PsyCap (Sesen et al., 2019).

Ainda neste contexto da lideranca, estudos evidenciaram que o capital psicolégico dos
lideres teve uma influéncia positiva no capital psicoldgico de seus seguidores (Chen, et
al., 2017; Chen, et al., 2019; Y. Wang et al., 2021) assim como nos seus comportamentos
de inovacdo (Y. Wang, et al., 2021). Para além disso, existe um impacto positivo do capital
psicoldgico na abertura & mudanca que é mais forte em equipas onde o clima para a
inovacdo ¢ elevado (Liu, 2021).

No contexto particular da lideranca auténtica, foi constatada uma relacdo positiva direfa entre
a autenticidade dos lideres e o PsyCap, a confianca e o desempenho dos subordinados,
sendo que um nivel mais elevado de autenticidade e de positividade dos lideres aumenta a
confianca e o desempenho de seus seguidores (Zamahani et al. 2011).

No enquadramento especifico da forma como o PsyCap10 dos empreendedores
empresariais pode estar ligado as dimensdes da sua lideranca auténticall, foi evidenciada
uma relacdo positiva entre o PsyCap dos empreendedores e sua autopercecdo de lideranca
auténtica (Jensen & F. Luthans, 2006). Neste estudo em particular, os niveis de otimismo, de
resiliéncia e de esperanca relatados pelos empresérios demonstraram uma relacao positiva
significativa com a sua percecao de lideranca auténtica, servindo o seu PsyCap como um
preditor efetivo das percecdes da sua lideranca auténtica.

8. COM UM EFEITO DIRETO MAIS FORTE NO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO DO QUE A SATISFACAO NO
TRABALHO. NESTE TRABALHO DE PAEK ET AL. (2015), O PSYCAP TEVE UM EFEITO INDIRETO MAIS FORTE SOBRE A SATISFACAO
NO TRABALHO ATRAVES DO ENGAGEMENT DO QUE NO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO. O RESULTADO DA
COMBINACAO DOS EFEITOS DIRETOS E INDIRETOS DO PSYCAP SOBRE AS DUAS VARIAVEIS DA MORAL DOS FUNCIONARIOS
INDICAM QUE O PSYCAP TEVE UM EFEITO SIMILARMENTE POSITIVO EM AMBAS, DADO O PAPEL DE MEDIAGAO PARCIAL DO
ENGAGEMENT NO TRABALHO.

9. EM PARTICULAR COM A EFICACIA DA LIDERANCA.

10. CONFORME IDENTIFICADO POR F. LUTHANS E SEUS COLEGAS.

11.CONFORME IDENTIFICADO POR AVOLIO E SEUS COLEGAS.
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No campo do desempenho criativo, foi demonstrado que o PsyCap e a lideranca
auténtica podem promover a criatividade dos funcionarios, sendo esta considerada

um recurso crucial para ajudar as organizac®es a enfrenfar os desafios competitivos,
aproveitar as oportunidades de negécios e melhorar a eficacia organizacional (Nogueira
et al., 2016; Rego et al., 2012). Aponta-se para a existéncia de um relacionamento
positivo entre o PsyCap e o desempenho criativo, sendo que, este mesmo tipo de
relacionamento, se mantém quando sdo consideradas cada uma das suas 4 varidveis e
a criatividade (Sweetman et al., 2011). No entanto, constata-se que o constructo PsyCap
mostra ter um valor preditivo superior ao das suas componentes de forma individual.
Deste modo, advoga-se que o PsyCap dos funcionérios tem um papel importante

no seu desempenho criativo, podendo este ser melhorado através de processos de
desenvolvimento do PsyCap12 desses trabalhadores (Sweetman et al., 2011).

Noutro enquadramento, surge o bem-estar do trabalhador, que pode ocasionar impactos
positivos, tanto no que se refere & organizacdo do empregador como ao empregado.
Neste campo, foi constatado que o PsyCap influencia o bem-estar dos empregados

ao longo do tempo (Newman et al., 2014) tendo, também, sido detetadas correlacdes
positivas e significativas do bem-estar psicolégico com as varidveis PsyCap, safisfacdo no
trabalho e autopercecdo de salde, sendo que o preditor mais importante foi o capital
psicolégicol3 (Herndndez-Varas et al., 2019). Considerando que o PsyCap estd sujeito a
melhorias afravés da aplicacdo de programas especificos, que visam melhorar o bem-
estar fisico e psicoldgico do individuo, esta constatacdo do valor preditivo do capital
psicoldgico sobre o bem-estar dos individuos torna-se muito relevante, pois o fomento
de programas que visem melhorar o capital psicolégico pode ter um resultado positivo
no bem-estar psicolégico (Herndndez-Varas et al., 2019). Para além disso, neste ambito
especifico do bem-estar dos individuos, hé estudos que comprovaram que o PsyCap
melhora ndo sé a qualidade do trabalho dos individuos como, também, as suas vidas
pessoais (Newman et al., 2014). Nesta matéria, por exemplo, também jé foi sugerido
que o PsyCap explica a relagdo entre desemprego e bem-estar e que o PsyCap dos
empreendedores estd positivamente relacionado com o seu bem-estar através da reducéo
do stress (Newman et al., 2014).

No dominio do engagement, também ja foi demonstrado que o PsyCap tfem uma
influéncia positiva e é um forte papel preditor do engagement (Kotzé, 2018; Paek et al.,
2015). No contexto especifico de empresas de servicos e de alojamento turisticos, ja foi
evidenciado que a diversdo no local de frabalho tem um efeito positivo no PsyCap e que
esfe tem um efeito positivo no engagement (Tsaur et al., 2019). Para além da existéncia
de uma correlacdo positiva com o empowerment foi constatado que em conjunto, o
capital psicolégico, o empowerment e o envolvimento no trabalho, apresentam uma
correlagdo positiva com a inten¢do do trabalhador permanecer na organizagéo (Ma et al.,
2021).

Assumindo que capital psicolégico, self-leadership e mindfulness estdo teoricamente
ligados a implicagdes importantes para o work engagement, o modelo conceptual
apresentado por Kotzé (2018)14 mostra que o capital psicoldgico tem uma influéncia
positiva no work engagement e que a self-leadership é um deferminante do PsyCap mais
forte do que o mindfulness. Neste contexto, a autora considera que os dados revelam

12. PODENDO ESTE SER OBTIDO ATRAVES DE FORMACAO, QUE PODE TER A DURACAO DE POUCAS HORAS, E QUE
PERMITE DESENVOLVER O NIVEL GLOBAL DO PSYCAP E O DAS VARIAS COMPONENTES DE FORMA INDIVIDUAL.

13. RESPONSAVEL POR 80% DO PODER PREDITIVO.

14. QUE APENAS CONSIDERA A MEDIDA GERAL DE SELF-LEADERSHIP, IGNORANDO AS SUAS SUBESCALAS E AS SUAS
ESTRATEGIAS.
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a importancia do desenvolvimento dos recursos pessoais dos funcionérios com vista &
melhoria do work engagement, pois s&o vérios os resultados organizacionais que podem
advir de niveis elevados de engagement como sejam: o desempenho organizacional, a
satisfagdo no trabalho e o comprometimento organizacional.

Ainda no contfexto da interligacdo com a self-leadership, existem alguns estudos que
evidenciam correlacdes positivas com o PsyCap (como, por exemplo G.-Y. Kim et al.
(2012), Jung (2019), Y-M. Kim (2016) e Teixeira (2021)) e que o PsyCap tem uma influéncia
positiva nas trés categorias de estratégias da self-leadership (Oh & Jung, 2019; Teixeira,
2021). Em particular, a investigacdo de Jung (2019) encontrou correlagdes positivas entre
a self-leadership e os componentes do PsyCap, nomeadamente com a confianca e com

a esperanca. Por sua vez, Teixeira (2021) verificou ndo sé um relacionamento positivo do
PsyCap com todas as dimensées15 da self-leadership como, também, que este constructo
se evidenciou como preditor dessas mesmas dimensdes (ainda que em alguns casos a
sua influéncia seja mais reduzida do que noutros). Na anélise da relacdo inversa, ou seja,
da influéncia da self-leadership no PsyCap, observou-se que algumas dimensdes da self-
leadership se constituem como varidveis explicativas do PsyCap.

Para além disso, foi percecionado por Kizrak et al. (2017) que o PsyCap tem um impacto
parcial na self-leadership uma vez que: 1) diferentes comportamentos de autolideranca s&o
influenciados por diferentes elementos do PsyCap, especialmente pela esperanca e pelo
otimismo; 2) a dimens&o self-cueing é influenciada por quase todos os componentes do
PsyCap, excetuando-se apenas a esperanca; 3) nenhum dos subconstructos do PsyCap tem
influéncia no dmbito da self-reward e do self-punishment. Numa outra investigacéo, que
visava estudar o impacto do PsyCap e da self-leadership nos resultados de trabalho (Yang,
2018), verificou-se que ambos influenciam e sdo influenciados pelos resultados de trabalho.
Para além disso, as duas varidveis (PsyCap e self-leadership) tém um valor explicativo de
44,5% dos resultados do trabalho.

Nao obstante tudo o que foi anteriormente exposto, é possivel observar que se, por um
lado, existem investigagdes que analisam o relacionamento do PsyCap com comportamentos
e atitudes que devem ser incentivadas, pois podem favorecer o desempenho e a
organizagdo. Por outro lado, também é possivel encontrar investigagdes que abordam as
varidveis que podem prejudicar o desempenho e fer um efeito negativo na organizacgo.

Por conseguinte, o PsyCap pode ser um fafor chave para a melhor compreenséo da
variagdo da percecdo dos sintomas de stress, das intencdes de abandonar o emprego e de
comportamentos de procura de emprego/intencées de abandono.

Neste dmbito, jé foi constatada uma relacdo negativa do PsyCap dos funcionérios com a
sua percecdo dos sinfomas de siress, com o absentismo, com comportamentos de pesquisa
de emprego e com as suas intencdes de abandonar o emprego (Avey et al., 2006; Avey

et al., 2009; Chaudhary & Chaudhary, 2015; Chaudhary, Bidlan e Darolia, 2015; Dhiman

& Arora, 2018; Yan et al., 2021). Deste modo, sustenta-se a afirmacdo de que individuos
com elevado indice de PsyCap apresentam menores niveis de absentismo e de procura de
outro emprego. Assim, provavelmente demonstrardo menor intencao de deixar o emprego,
do que os seus colegas com reduzidos niveis de PsyCap, pelo que os gestores de recursos
humanos t€m na sua posse uma alavanca estratégica para reduzir as intengdes de abandono
(Dhiman & Arora, 2018).

15. COM AS TRES CATEGORIAS E AS DIVERSAS SUBESCALAS.
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No caso particular do burnout, o PsyCap é considerado um fator protetor face a

esfa sindrome (Gémez, 2020), tendo sido ja observado o efeito negativo do PsyCap
(Gong et al., 2019). Mais ainda, o estudo da mediacdo mdltipla do PsyCap, do
comprometimento organizacional, do burnout e da ansiedade mostrou que o PsyCap
foi sequencialmente associado ao aumento do comprometimento organizacional, a
diminuicdo do burnout no trabalho, o que, por sua vez, se relaciona com a reducdo dos
sintomas de ansiedade (|. Zhou et al., 2018).

De um modo englobante, geral e sintetizado, e com base na literatura apresentada,
pode-se dizer que s&o j& vérios os estudos que comprovam a importancia do PsyCap
e o seu impacto positivo e negativo em relacdo a diversas varidveis organizacionais.
Neste dmbito salienta-se o relacionamento positivo com: a satisfacdo no trabalho; o
empreendedorismo; o desempenho criativo; a lideranca; a percecdo de seguranca;

as afitudes; os comportamentos e o desempenho dos funcionarios. Por outro lado,
observa-se a existéncia de um relacionamento negativo com diversas varidveis, menos
desejaveis no plano organizacional, como o cinismo, as inten¢des de abandono, o stress,
a ansiedade dos empregados e os comportamentos desviantes. Assim, resumindo de
forma genérica, pode-se dizer que o PsyCap pode ter um papel importante no que diz
respeito ao desempenho organizacional, e aos comportamentos e atitudes dos vérios
tipos de funcionérios.

MODERADORES E MEDIADORES DAS RELAQ()ES DO PSYCAP COM OUTRAS
VARIAVEIS

Embora exista uma grande quantidade de pesquisa que se concentrou em examinar

a relacdo entre o PsyCap e os resultados no local de trabalho, comparativamente, a
investigacdo sobre os fatores que podem moderar tal relacionamento é mais reduzida
(Newman et al., 2074). No entanto, é possivel identificar publicacées sobre a moderacdo
e mediacdo de relacdes de diversas varidveis com o PsyCap. Por exemplo, j& se verificou
que o PsyCap dos empreendedores esta positivamente relacionado com o seu bem-
estar pessoal através da reducdo do stress16 (Newman et al., 2014) e que a lideranca
transformacional tem um papel mediador na criacio de resultados positivos de lideranca
para lideres com melhor PsyCap (Toor & Ofori, 2010).

Noutra vertente, ao estudar-se a influéncia do PsyCap dos lideres no PsyCap dos
seguidores verificou-se ndo s6 uma influéncia positiva como também que essa influéncia
foi mediada pela identificacdo dos seguidores com a equipa (Chen et al., 2017). Ou
seja, o PsyCap dos lideres foi positivamente relacionado com o PsyCap dos seguidores,
proporcionando aos seguidores uma identificacdo mais positiva com a equipa (Chen

et al., 2017). Noutro estudo, notou-se que a troca lider-membro foi o mediador entre o
PsyCap dos lideres e o dos seus seguidores e que o efeito de mediacdo da percecao
dos seguidores sobre as emocdes positivas dos lideres ndo foi significativo (Chen et al.,
2019).

No que respeita a relacdo positiva da lideranca auténtica com o PsyCap dos
subordinados e com o seu comportamento proativo, esta ¢ moderada pela compaixdo no
trabalho (Hu et al., 2018). Por seu turno, a seguranca psicolégica medeia parcialmente
os efeitos positivos do PsyCap do lider no comportamento inovador dos seguidores,
sugerindo que PsyCap do lider afeta o comportamento inovador através do seu efeito na
percecdo de risco pelos funcionérios (Y. Wang et al., 2027).

16. SENDO A INFLUENCIA DO PSYCAP NA REDUGAO DO STRESS MAIS FORTE NOS EMPREENDEDORES MAIS VELHOS DO
QUE NOS MAIS JOVENS.
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Também j& se demonstrou que o clima de servico (um moderador na esfera da equipa)
modera a relacdo entre o PsyCap individual e o desempenho no trabalho, sendo que a
relacdo é mais forte quando este clima é mais positivo (Walumbwa et al. 2010). Noutra
perspetiva, quando o clima de inovacdo é elevado, a abertura a mudanca tem um papel
mediador significativo na relacdo do capital psicolégico com o comportamento de apoio a
mudanca (Liu, 2021).

No plano individual, jé foi verificado que a identidade organizacional modera a relacdo
entre o PsyCap dos funcionérios e os seus comportamentos de cidadania organizacional e
os comportamentos potencialmente desviantes, sendo que a influéncia positiva do PsyCap é
mais forte quando a identificacdo com a organizacao é maior (Norman, Avey et al., 2010).
Outro mediador no relacionamento entre o PsyCap e os comportamentos de cidadania
organizacional é a self-leadership (G.-Y. Kim et al., 2012). Neste Gltimo contexto, verificou-se
que o PsyCap aumenta a self-leadership e que, por seu turno, a self-leadership incrementa os
comportamentos de cidadania organizacional (G.-Y. Kim et al., 2012).

Foi, fambém, comprovado que o cinismo é um mediador da relacdo entre o PsyCap e os
comportamentos inseguros no local de trabalho, podendo os trabalhadores cinicos ser

mais propensos a comportamentos inseguros17 (Stratman & Youssef-Morgan, 2019). Deste
modo, é possivel admitir que desenvolvimento do PsyCap pode ser uma abordagem eficaz
para aumentar a positividade, reduzir o cinismo e os comportamentos inseguros. Ou seja,

a promogao de comportamentos seguros no ambiente de trabalho, pode ser feita ndo s6
através da resolucdo de falhas (no que toca ao conhecimento e & observancia da seguranca)
mas, fambém, afravés da instilacdo de positividade que, por sua vez, pode ajudar a
combater o cinismo e os comportamentos inseguros (Stratman & Youssef-Morgan, 2019).

O papel mediador do engagement no efeito do PsyCap sobre a moral de funcionérios de
hotéis18 também j4 foi estudado, tendo-se mostrado que o engagement surge como uma
consequéncia positiva do PsyCap e como antecedente das duas varidveis da moral dos
funcionérios (satisfacdo no trabalho e o comprometimento afetivo) (Paek et al., 2015). Neste
contexto, considera-se que, uma vez que o PsyCap fem um impacto direto nessas variaveis,
o engagement também atua como mediador parcial dessas relagdes. Além disso, sugere-se
que o engagement medeia parcialmente o efeito do PsyCap sobre a satisfacdo no trabalho e
sobre o comprometimento organizacional afetivo. Assim, argumenta-se que os funcionérios
que possuem um elevado nivel de PsyCap tendem a mostrar, como consequéncia, um maior
envolvimento no trabalho (Paek et al., 2015).

Por outro lado, também no contexto hoteleiro, verificou-se que a relacao (negativa) entre o
PsyCap e as infencées de turnover é parcialmente mediada através da satisfacdo no trabalho
e do comprometimento organizacional (Yan et al., 2021).

O PAPEL MODERADOR E MEDIADOR DO PSYCAP

Nao obstfante a existéncia de investigacdes sobre os fatores que podem moderar as
relac®es entre o PsyCap e outras varidveis, hé a considerar outro ambito de pesquisa, que
diz respeito ao tratamento do PsyCap como uma varidvel moderadora e mediadora, e a
forma como ele inferage com outras varidveis para influenciar os resultados do trabalho.

17. VERIFICOU-SE QUE O CINISMO FOI UM MEDIADOR COMPLETO DA RELAGAO ENTRE O PSYCAP E OS COMPORTAMENTOS
INSEGUROS NO GRUPO DE TRATAMENTO, MAS NAO NO GRUPO DE CONTROLO, MESMO DEPOIS DE CONTABILIZAR OS
NIVEIS PREINTERVENCAO DO PSYCAP, DO CINISMO E DOS COMPORTAMENTOS INSEGUROS. NESTE ESTUDO, AS ANALISES
MULTI-GRUPO SUPORTARAM O MODELO HIPOTETICO DE MEDIACAO, COM O CINISMO COMO UM MEDIADOR COMPLETO DA
RELAGAO ENTRE PSYCAP E OS COMPORTAMENTOS INSEGUROS.

18. EM PARTICULAR SOBRE A SATISFACAO NO TRABALHO E O COMPROMETIMENTO AFETIVO.
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Neste dmbito, j& se constatou que as relagdes negativas da politica organizacional com
o desempenho e com a satisfacdo no trabalho sdo mais fracas no caso de individuos
com elevado PsyCap (Abbas et al., 2013). Por outro lado, a relagdo entre a politica
organizacional e as infencées de turnover é mais forte quando o PsyCap é elevado
(Abbas et al., 2013).

O PsyCap também foi identificado como um mediador na relacdo entre fatores de stress
e indices de bem-estar, assim como na relacdo entre fatores de stress no trabalho e a
qualidade de vida, atuando, ainda, como um mediador parcial na relacdo entre o conflito
trabalho-familia e o burnout (Newman et al., 2014; Virga, 2015). O capital psicolégico
desempenha, igualmente, um papel mediador na relagdo entre a inteligéncia emocional
e burnout/desempenho no trabalho (Gong et al., 2019). No caso dos empreendedores,
verificou-se que o PsyCap faz a mediacdo total do relacionamento entre a coragem e a
satisfacdo com a vida (Bockorny & Youssef-Morgan, 2019).

Na relagdo entre o stress e os comportamentos de incivilidade no local de trabalho, foi
constatado que o PsyCap tem um papel moderador. Neste enquadramento constata-
se que o siress estd negativamente relacionado com a incivilidade, sendo esta relacao
moderada pela resiliéncial? (Hashemi et al., 2018). Neste caso da relacdo entre o
stress e a incivilidade, o relacionamento é mais fraco quando os individuos possuem
um elevado PsyCap. Ou seja, o PsyCap amortece o efeito do stress do trabalho sobre
a incivilidade (Roberts et al., 2011). Situagdo similar também se encontra nas relagdes
entre o frabalho emocional e varidveis de resultado (como a satisfacdo no trabalho e o
burnout), em que este relacionamento é mais fraco quando os individuos possuem um
elevado PsyCap (Cheung et al., 2011).

Para além disso, também foi verificado que o PsyCap do lider est4 positivamente
relacionado com o desempenho do seguidor, sendo esta relagdo mediada pelo PsyCap
do seguidor (Walumbwa et al., 2010). Mais ainda, verificou-se que o PsyCap do lider e
o do seguidor interagem para, positivamente, predizerem o desempenho (Walumbwa
et al., 2010). Por outro lado, jé foi observado que a influéncia negativa da supervisdo
abusiva20 é mais forte para os niveis mais baixos de PsyCap (Cunningham et al., 2013).
Também os indices mais baixos de PsyCap tornam mais forte a relacdo entre lideranca
auténtica e o desempenho no trabalho dos seguidores (por meio da troca de lideres e
membros) (Newman et al., 2014; H. Wang et al., 2014).

Ainda no contexto de lideranca, houve um aumento nos estudos que implicam o PsyCap
como mediador na relagdo entre o estilo de lideranca auténtica e vérias variaveis
organizacionais (Laschinger & Fida, 2014; Olaniyan & Hystad, 2016; Rego et al., 2012;
H. Wang et al., 2014). Neste contexto, foi revelado, por exemplo, que PsyCap tem um
papel mediador na relacdo da lideranga auténtica com a criatividade (Rego et al., 2012) e
com o comportamento proativo dos subordinados (Hu et al., 2018).

No plano especifico da lideranca auténtica, é defendido que esta é importante nédo sé
para o bem-estar dos empregados como, também, no desenvolvimento do seu PsyCap.
A investigacdo de Olaniyan e Hystad (2016) sobre o impacto do estilo de lideranca
auténtica no PsyCap dos empregados, na satisfacdo no trabalho, na inseguranca no
trabalho e nas intencdes de abandono, propde que a lideranca auténtica exerce uma

19. NAO HAVENDO EVIDENCIAS DE PAPEL MODERADOR DAS RESTANTES 3 VARIAVEIS QUE CONSTITUEM O PSYCAP
(OTIMISMO, ESPERANCA E AUTOEFICACIA).

20. NO QUE DIZ RESPEITO A LEVAR OS SEGUIDORES A EXIBIREM NIVEIS MAIS ELEVADOS DE COMPORTAMENTOS ANTI-
SOCIAIS E NIVEIS MAIS BAIXOS DE COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL.
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influéncia direta sobre as varidveis e, também, indireta através do conjunto de qualidades
psicolégicas conhecidas como capital psicolégico positivo (PsyCap). Os seus resultados
mostraram que a lideranca auténtica prediz as infencées de abandono e a satisfacdo no
trabalho, mas n&o a inseguranca no trabalho. No entanto, constata-se a existéncia de relagdes
indiretas entre a lideranca auténtica e as trés varidveis de resultados organizacionais através
do PsyCap. Assim, estes resultados suportam os efeitos indiretos da lideranca auténtica
sobre a satisfacdo no trabalho, a inseguranca no trabalho e as infencées de abandono
através da mediacdo do PsyCap.

Ainda no d@mbito do papel mediador desempenhado pelo PsyCap na ligagao dos
comportamentos de lideranca aos resultados de trabalho, no plano individual, vérios estudos
verificaram que: 1) o PsyCap faz a mediacdo das relacées da lideranca transformacional com
o desempenho dos seguidores e com os comportamentos de cidadania organizacional;

2) existe um relacionamento positivo entre a lideranca (transformacional, transacional e
auténtica) e o PsyCap; 3) existe um relacionamento positivo entre a lideranca auténtica e a
criatividade dos funcionérios (Newman et al., 2074). Na esfera da equipa, as investigacées
sugerem que: 1) o PsyCap coletivo da equipa faz a mediacdo das relacées da lideranca
auténtica com o desempenho do grupo e da lideranga auténtica com os comportamentos de
cidadania organizacional; 2) o PsyCap do lider tem um relacionamento positivo com o do
seguidor, sendo este mediado pela qualidade das relagcdes (Newman et al., 2014).

Para além do j& exposto, existem outras relacdes, entre varidveis, sobre as quais foi
demonstrado que o PsyCap tem um efeito mediador, das quais se podem salientar,

entre outras, as relacdes entre: o suporte organizacional e o desempenho individual; o
desempenho individual e a satisfacdo no frabalho; a inseguranca (qualitativa e quantitativa)
e a satisfacdo no trabalho; a percecdo da restricdo de recursos e a melhoria continua;

a self-leadership e o learning flow; a self-leadership e o work-engagement; a diversao

no local de trabalho e o engagement; o empowerment e a intencédo de permanecer na
organizacdo. Deste modo, o estudo do papel do PsyCap na mediacdo dos efeitos do
suporte organizacional no desempenho dos funcionérios evidencia que o PsyCap dos
empregados é um mediador na relacdo entre o seu desempenho e o clima organizacional
solidario (supportive organizational climate), estando este relacionado com a satisfacéo e
com o comprometimento dos funcionarios (F. Luthans et al., 2008). Para além disso, na érea
de servicos e de alojamento turfsticos, também se verificou que o PsyCap tem um papel
mediador parcial na relacdo entre a diversao no local de trabalho e o engagement pelo que
o PsyCap pode ajudar a fortalecer o relacionamento entre a diversdo no local de trabalho e
o engagement (Tsaur et al., 2019).

Por outro lado, a anélise do efeito mediador do capital psicolégico e da confianca (na
gestdo) na relacdo entre o desempenho individual e a satisfacdo no trabalho revelou que o
capital psicolégico e a confianca transmitem o efeito do desempenho individual a satisfacdo
no trabalho, sendo ambos mediadores na relacdo entre o desempenho individual e a
satisfacdo no trabalho (Bitmis & Ergeneli, 2013). O PsyCap pode, igualmente, moderar a
influéncia da satisfacdo no desempenho contextual (Y. Zhou et al., 2012). Adicionalmente, a
hipétese de que o PsyCap medeia a relagdo entre a inseguranca (qualitativa e quantitativa) e
a safisfacdo no trabalho ja foi suportada, existindo evidéncias que ddo apoio 4 ideia de que
o capital psicolégico é um antecedente relevante da satisfacdo no trabalho (Virga, 2015).

Um outro efeito mediador referido na literatura manifesta-se na relaco entre o empowerment
e a infencdo de permanecer na organizagdo. Assim, Ma et al. (2021) observaram que o
empowerment influencia a intencdo de permanéncia principalmente por via de trés efeitos
indiretos: os efeitos intermediérios Gnicos do capital psicolégico e do envolvimento no
trabalho e o efeito intermediério em cadeia do capital psicolégico - envolvimento no
trabalho.

189




UM OLHAR SOBRE A INVESTIGACAO DO PSYCAP EM CONTEXTO

ORGANIZACIONAL

EGITANIA SCIENCIA | N 30 | 2022 | ISSN 1646-8848 190

Na procura da resposta a questdo sobre o que motiva as pessoas a procurar a melhoria
continua, apesar de os recursos para a apoiar serem minimos, Chadwick e Raver (2013)
constaram que o PsyCap é um mediador nas relagdes entre: 1) a restricdo de recursos
e a avaliacdo cognitiva; 2) a restricdo de recursos e a melhoria continua. No entanto, os
efeitos da percecdo da restricio de recursos sobre a apreciacdo de ameacas e sobre
os comportamentos de melhoria continua, apenas demonstraram ser significativos para
os funcionérios com baixo nivel de PsyCap. Por conseguinte, os individuos com PsyCap
mais elevado t&ém menor probabilidade de percecionar o constrangimento de recursos
como uma ameaca.

Também no contexto da self-leadership ja foi identificado o papel mediador do PsyCap.
Assim, ele faz a mediacdo entre a self-leadership e learning flow (Y.-M. Kim, 2016).

No que concerne a influéncia da self-leadership na componente dedicacdo do work
engagement, esta é completamente mediada pelo PsyCap, fazendo este também a
mediacdo parcial do relacionamento entre a self-leadership e o vigor, e da influéncia do
mindfulness no vigor e na dedicacdo (componentes do work engagement) (Kotzé, 2018).

CONCLUSAO

Este trabalho comecou com uma observacao sobre o conceito de PsyCap e a sua
importancia para o contexto organizacional. Com mais pormenor foi feita uma anélise das
investigacdes sobre o relacionamento do PsyCap com outras varidveis organizacionais,
em particular no &mbito do desempenho profissional, de comportamentos e de

atitudes. Neste plano, e ainda que possam subsistir algumas contradi¢cdes pontuais de
resultados e/ou alguma investigagdo a realizar neste campo, a literatura tem evidenciado
que o PsyCap ajuda a favorecer varidveis que promovem o desempenho (pessoal e
organizacional) e que incentivam comportamentos e atitudes mais adequados. Por outro
lado, também ajuda a combater outras varidveis menos desejaveis.

Portanto, de um modo englobante, geral e sintetizado, pode-se dizer que se tem

vindo a comprovar a importancia do PsyCap assim como o seu impacto em relacéo

a diversas varidveis organizacionais. Neste dmbito salienta-se o relacionamento

positivo com a satisfacdo no trabalho, o empreendedorismo, o desempenho criativo, a
lideranca, a percecdo de seguranca, assim como com as atfitudes, os comportamentos
e o desempenho dos funcionérios. Por outro lado, constata-se a existéncia de

um relacionamento negativo com diversas varidveis, menos desejaveis no plano
organizacional, como sejam o cinismo, as inten¢des de abandono, o stress, a ansiedade
dos empregados e os comportamentos desviantes.
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