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RESUMO

O estudo explora o papel modelador do Capital Psicoldgico na relacdo entre o Clima
Organizacional e o Bem-Estar dos colaboradores. O Clima Organizacional tem sido amplamente
associado a diversas variaveis no contexto laboral, incluindo o bem-estar dos trabalhadores,
enquanto o Capital Psicol6gico, composto por esperanga, resiliéncia, otimismo e autoeficécia,
surge como um recurso pessoal que pode influenciar essa relagéo. O principal objetivo desta
investigacdo é analisar como o Capital Psicolégico modera a associacdo entre o Clima
Organizacional e o Bem-Estar dos colaboradores. O estudo contou com uma amostra de 116
participantes, com idades compreendidas entre os 18anos e mais de 65 anos, sendo 57,8% do
sexo feminino e 42,2% do sexo masculino. Foram utilizados trés instrumentos principais: 0
Questionario de Clima Organizacional, a Escala de Bem-Estar Psicoldgico e a Escala de Capital
Psicologico. O procedimento envolveu a aplicacdo online dos questionarios, garantindo o
anonimato dos participantes. Os resultados indicaram uma relagéo positiva e significativa entre
o Clima Organizacional e o Bem-Estar, e o Capital Psicolégico moderou esta relagdo,
reforcando-a em individuos com maior nivel de capital psicolégico. A discussdo centrou-se na
importancia de promover o Capital Psicol6gico nas organizacdes, uma vez que este recurso
pessoal contribui para um maior bem-estar dos colaboradores, especialmente quando o Clima
Organizacional é favoravel. Conclui-se que o Capital Psicoldgico desempenha um papel
modelador na relacdo entre o Clima Organizacional e 0 Bem-Estar, sugerindo que intervencoes
organizacionais focadas no desenvolvimento deste recurso poderdo ter implicacdes positivas
tanto para os individuos quanto para a organizagdo, aumentando o bem-estar e,
consequentemente, o desempenho organizacional. As implicacdes tedrico-praticas deste estudo
sugerem que as organizacdes devem investir no fortalecimento do Capital Psicol6gico dos seus

colaboradores para otimizar o ambiente de trabalho e promover a salde psicolégica.

Palavras-chave: Clima Organizacional; Capital Psicologico; Bem-Estar, Colaboradores,
Desempenho Organizacional.



ABSTRACT

The study explores the modeling role of Psychological Capital in the relationship between
Organizational Climate and employee Well-Being. Organizational Climate has been widely
associated with several variables in the work context, including workers' well-being, while
Psychological Capital, composed of hope, resilience, optimism and self-efficacy, emerges as a
personal resource that can influence this relationship. The main objective of this research is to
analyze how Psychological Capital moderates the association between Organizational Climate
and employee Well-Being. The study included a sample of 116 participants, aged between 18
and over 65, 57.8% female and 42.2% male. Three main instruments were used: the
Organizational Climate Questionnaire, the Psychological Well-Being Scale and the
Psychological Capital Scale. The procedure involved the online application of questionnaires,
guaranteeing the anonymity of participants. The results indicated a positive and significant
relationship between Organizational Climate and Well-Being, and Psychological Capital
moderated this relationship, reinforcing it in individuals with a higher level of psychological
capital. The discussion focused on the importance of promoting Psychological Capital in
organizations, since this personal resource contributes to greater employee well-being, especially
when the Organizational Climate is favorable. It is concluded that Psychological Capital plays a
modeling role in the relationship between Organizational Climate and Well-Being, suggesting
that organizational interventions focused on the development of this resource could have positive
implications for both individuals and the organization, increasing well-being and, consequently,
organizational performance. The theoretical-practical implications of this study suggest that
organizations should invest in strengthening the Psychological Capital of their employees to

optimize the work environment and promote psychological health.

Keywords: Organizational Climate; Psychological Capital; Wellbeing, Employees,

Organizational Performance.
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INTRODUCAO

O bem-estar dos colaboradores tem-se tornado um tema central no estudo das
organizagGes, uma vez que a satisfacdo, a saude mental e o equilibrio emocional dos
trabalhadores séo cruciais para o sucesso de qualquer empresa. No entanto, diversos fatores
influenciam o bem-estar no ambiente de trabalho, entre os quais se destaca o clima
organizacional. O clima organizacional é entendido como o conjunto de percegdes e experiéncias
que os colaboradores partilham sobre a sua empresa e que afeta diretamente o seu desempenho
e motivacdo. O clima organizacional, também ¢é entendido como o ambiente psicologico
percebido pelos membros de uma organizacédo (Schneider, 1990), desempenha um papel crucial
na criacdo de condi¢Bes propicias para o bem-estar e o desempenho dos colaboradores. Este
ambiente é influenciado por uma série de elementos, como a lideranca, a cultura organizacional,

as praticas de gestdo de recursos humanos e as relacdes interpessoais (Schneider et al., 2013).

A compreens&o do impacto do clima organizacional no bem-estar dos colaboradores tem
sido objeto de interesse crescente na literatura académica e empresarial. Estudos mostram que
um clima organizacional positivo esta associado a niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho
(Patterson et al., 2005), engajamento dos colaboradores (Saks, 2006) e melhor desempenho
organizacional (Schneider et al., 2011). No entanto, a relagcdo entre clima organizacional e bem-
estar dos colaboradores ndo é unidimensional; ela também é mediada por fatores psicolégicos
individuais que influenciam a percecao e resposta dos colaboradores ao ambiente organizacional.

Dentro deste contexto, o Capital Psicoldgico, composto por esperanca, resiliéncia,
otimismo e autoeficécia, tem sido apontado como um recurso pessoal valioso que pode potenciar
ou atenuar os impactos do clima organizacional no bem-estar dos colaboradores.

A escolha do tema desta dissertacao justifica-se pela crescente importancia do bem-estar
dos trabalhadores no cenario laboral atual, onde as pressdes constantes e a elevada
competitividade impdem desafios a satde psicoldgica dos individuos. Estudos tém mostrado que
ambientes de trabalho favoraveis promovem niveis mais altos de produtividade e satisfagéo,
enquanto climas organizacionais negativos podem ter efeitos prejudiciais, resultando em maior
turnover, absentismo e baixa motivagdo. Contudo, ainda sdo escassas as investigaces que
integram o papel do Capital Psicoldgico como um fator que pode moderar a relagéo entre o clima
organizacional e o bem-estar dos trabalhadores, tornando este estudo relevante tanto para a

literatura cientifica quanto para as praticas organizacionais.



A problematica que sustenta este estudo reside na compreensdo de como o Capital
Psicoldgico pode influenciar a relacdo entre o clima organizacional e o bem-estar, ou seja, se
este recurso pessoal é capaz de reforcar o impacto positivo de um clima organizacional favoravel
ou, de igual forma, atenuar os efeitos negativos de um ambiente laboral menos propicio. Num
mercado de trabalho cada vez mais volatil e imprevisivel, compreender como fortalecer o Capital
Psicoldgico dos colaboradores pode revelar-se uma estratégia eficaz para mitigar os efeitos
adversos do ambiente de trabalho, contribuindo para uma forca de trabalho mais resiliente e
motivada.

A pertinéncia deste estudo torna-se evidente quando se considera o papel crucial que as
organizacGes desempenham na promog¢do do bem-estar psicoldgico dos seus trabalhadores. Ao
investigarmos a interacdo entre o clima organizacional e o Capital Psicologico, este estudo
propde fornecer as organizagdes dados concretos sobre como podem criar ambientes de trabalho
mais saudaveis e produtivos. Além disso, a compreensdo destas dindmicas pode auxiliar os
gestores a desenvolver intervengdes focadas no fortalecimento dos recursos psicoldgicos dos
colaboradores, promovendo uma cultura de resiliéncia, otimismo e autoeficacia.

Esta dissertacdo esta organizada em cinco capitulos. No primeiro capitulo, é apresentado
0 enquadramento teorico sobre o clima organizacional, o bem-estar e o Capital Psicoldgico, com
base numa revisdo da literatura relevante. O segundo capitulo aborda os objetivos do estudo,
formulando as hipOteses que guiaram a investigacdo. No terceiro capitulo, sdo descritos os
métodos utilizados, incluindo a caracterizacdo da amostra, os instrumentos de recolha de dados
e o procedimento adotado para a sua analise. No quarto capitulo, sdo apresentados os resultados
obtidos e a sua interpretacdo a luz da literatura existente. Finalmente, no quinto capitulo, sdo
discutidas as implicacdes teorico-praticas dos resultados, bem como as limitacGes do estudo e as
sugestdes para investigagdes futuras.

Este estudo pretende, assim, contribuir para uma melhor compreensdo das interacdes
entre o clima organizacional e o Capital Psicoldgico, reforcando a importancia de criar ambientes
de trabalho que promovam o bem-estar dos colaboradores. Ao explorar o papel moderador do
Capital Psicoldgico, esta dissertagdo oferece insights valiosos tanto para a academia como para
a pratica empresarial, sugerindo possiveis caminhos para a promocdo de uma forca de trabalho

mais equilibrada e resiliente.



REVISAO DA LITERATURA

Clima Organizacional

O clima organizacional é um conceito central nos estudos organizacionais, referindo-se
ao ambiente psicologico percebido pelos membros de uma organizacdo, influenciando suas
atitudes, comportamentos e desempenho (Schneider, 1990). Ele é resultado das percecoes
coletivas dos colaboradores em relacdo as politicas, praticas, procedimentos e valores
predominantes na organizacdo (Schneider et al., 2013).

Dentre os principais conceitos relacionados ao clima organizacional, destacam-se a distingéo
entre clima e cultura organizacional. Enquanto a cultura organizacional se refere a valores,
crencas e normas compartilnadas mais profundamente enraizadas na organizacdo, o clima
organizacional é mais tangivel e imediato, representando as perce¢oes atuais dos colaboradores
sobre o ambiente de trabalho (Patterson et al., 2005).

Vérias teorias foram propostas para compreender e explicar o clima organizacional ao longo do
tempo. A teoria da contingéncia enfatiza a adaptacdo do clima organizacional as demandas
externas e internas da organizacdo (Schneider et al., 2011). Ja a teoria da congruéncia postula
que o alinhamento entre o clima percebido pelos colaboradores e as praticas e valores
organizacionais leva a resultados positivos, como engajamento e satisfacdo no trabalho
(Schneider et al., 2011).

Recentemente, estudos tém se voltado para novas perspetivas e tendéncias relacionadas
ao clima organizacional. A inclusdo de elementos como diversidade e inclusdo no ambiente de
trabalho tem ganhado destaque, com pesquisas explorando como a promocdo de um clima
inclusivo impacta o desempenho e bem-estar dos colaboradores (Raj et al., 2022).

A abordagem positiva do clima organizacional também tem sido enfatizada, destacando a
importancia de criar um ambiente de trabalho que promova emocdes positivas, engajamento e
resiliéncia entre os colaboradores (Schneider et al., 2020). Essa perspetiva busca ndo apenas
minimizar aspetos negativos do clima, mas também potencializar fatores positivos que

contribuam para um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

Capital Psicologico

O conceito de Capital Psicoldgico, conforme apresentado por Luthans, descreve um
estado psicologico de desenvolvimento individual caracterizado por quatro atributos positivos:
(1) Autoconfianca para enfrentar desafios e completar tarefas complexas (autoeficacia); (2)
Persisténcia na busca por metas, adaptando-as conforme necessario (esperanca); (3) Visao
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otimista sobre o sucesso presente e futuro (otimismo); (4) Capacidade de superar contratempos
e adversidades, mantendo a busca pelo sucesso (resiliéncia).

Auto-eficacia

E uma das dimensdes centrais que compdem o capital psicoldgico, com base solida tanto
tedrica quanto pratica. Bandura (1997) € um dos autores destacados na conceptualizagdo desse
conceito, definindo Auto-eficacia como "as crencas de um individuo em sua capacidade de
planejar e executar acfes necessarias para atingir determinados objetivos".
Segundo Stajkovic e Luthans (1998, citado por Luthans, 2002b), a Auto-eficacia é a convicgao
de uma pessoa em suas capacidades para mobilizar recursos cognitivos, motivacdo e acgoes
necessarias para realizar com sucesso uma tarefa especifica em um contexto dado.
Luthans (2002b) destaca que a autoconfianca é uma forca mensuravel e gerenciavel em termos
de desempenho, sendo passivel de desenvolvimento por meio de estratégias de gestdo. Segundo
Luthans, Youssef e Avolio (2007), individuos com maior autoconfianca/ autoeficacia
demonstram maior engajamento e desempenho, estabelecem metas desafiadoras, sdo mais
motivados e persistentes diante de obstaculos, além de serem mais positivos e resilientes ao
estresse.

Bandura (1997) complementa que trabalhadores com alta autoeficacia sdo capazes de
influenciar positivamente o desempenho organizacional, pois sua confianca estimula esforcos

voltados a resultados positivos.

Esperanca

A definicdo de esperanca, no ambito do capital psicologico, € construida a partir do
trabalho de Robert Snyder. Segundo este autor, a esperanca € um estado cognitivo (ou de
pensamento) através do qual o individuo tem a capacidade de determinar objetivos estimulantes
e realistas, e procura concretiza-los através da sua autodeterminacéo, energia e controlo interno
(Snyder, 1995). Snyder refere ainda que outra componente do conceito de esperanca ¢ o facto de
os individuos serem capazes de criar caminhos alternativos para os objetivos que delinearam,
mesmo quando surgem obstaculos ou dificuldades relativamente aos inicialmente estabelecidos.
Assim, a esperanca é um estado motivacional positivo que se baseia na correlacéo entre dois
fatores: a energia direcionada a determinados objetivos (i.e. forca de vontade (willpower) ou

agéncia) e os planos para alcancar essas metas (waypower ou caminhos).



A esperanca é assim compreendida pela autodeterminacdo do individuo em desenhar e
manter as energias necessarias para alcangar os objetivos delineados, e pela habilidade em
distinguir as a¢des alternativas para alcancar esses objetivos (Luthans et al
2005).

Otimismo

O conceito de otimismo, segundo Martin Seligman (1998), é descrito como um estilo de

pensamento que pode ser desenvolvido e que permite interpretar eventos positivos como
causados por caracteristicas internas estaveis e globais.
Por outro lado, de acordo com Scheier e Carver (2005), o otimismo é uma disposicao estavel que
leva a crer que, no futuro, mais eventos positivos do que negativos ocorrerdo. Em outras palavras,
o otimismo envolve fazer atribuicdes positivas sobre o sucesso tanto no presente quanto no
futuro.

Dentro do contexto do capital psicoldgico, Luthans (2002a) define o otimismo como uma
habilidade emocional e cognitiva que influencia as expectativas de sucesso no futuro. Essa
capacidade ndo apenas estimula resultados positivos no futuro, mas também leva a atribuicGes
causais positivas sobre 0 sucesso.

Segundo Luthans, Youssef e Avolio (2007), individuos otimistas demonstram alto nivel de
ambicao, perseveranca diante de obstaculos, estabelecimento de metas desafiadoras e motivacédo
intrinseca no trabalho. Para Luthans (2002a), a distin¢do conceitual entre esperanca e otimismo
esta na origem das expectativas: enquanto a esperanca € gerada internamente pelo individuo, o
otimismo é influenciado por fatores externos. Luthans destaca ainda que o otimismo é o conceito

central do capital psicolégico.

Resiliéncia

No contexto da Fisica e da Engenharia, refere-se a capacidade de um material absorver
energia sem sofrer deformacao permanente, ou seja, sua resisténcia a choques. Na Psicologia,
esse conceito se volta para os processos de superacdo de crises e obstaculos em nivel individual,
grupal ou organizacional (Yunes, 2003).

Dentro do PsyCap, a resiliéncia ndo se limita apenas a capacidade de se recuperar diante
de adversidades e eventos desafiadores, mas também envolve a determinacdo em ultrapassar o
"ponto de equilibrio” (Luthans, Youssef e Avolio, 2007). Assim, a resiliéncia é compreendida
como uma capacidade psicoldgica positiva de enfrentar incertezas, fracassos, conflitos e até

mudangas positivas, persistindo e seguindo em frente (Luthans, 2002a).



Segundo Coutu (2002), a resiliéncia é caracterizada por uma visao realista da vida, incluindo:
(1) aceitacdo da realidade; (2) crenca profunda, frequentemente baseada em valores sélidos, de
que a vida tem significado; (3) habilidade excepcional para improvisar e adaptar-se a mudancas
significativas.

Luthans e Yossef (2004) destacam que individuos resilientes geralmente melhoram seu
desempenho, pois enfrentam contratempos e desafios com a capacidade de crescer e prosperar.
A resiliéncia pode levar a ganhos significativos no desempenho individual e organizacional,
como melhorias no capital social, maior satisfacdo no trabalno e comprometimento

organizacional (Luthans et al., 2005; Luthans, Youssef e Avolio, 2007).

Bem-Estar no Trabalho

O estudo cientifico sobre o bem-estar tem evoluido ao longo das décadas, especialmente
a partir dos anos cinquenta do século passado, abrangendo diversas areas disciplinares
preocupadas com a qualidade de vida, como economia, ciéncias da salde, sociologia e psicologia
(Caetano e Silva, 2010).

Na psicologia, o conceito de bem-estar ganhou destaque no inicio da década de 60 com

0 surgimento do paradigma da psicologia positiva (Ryan e Deci, 2001), ampliando seu
significado para além da simples "auséncia de doenca".
Ryan e Deci (2001, 2008) destacam duas perspetivas tedricas fundamentais do bem-estar: o bem-
estar subjetivo e o bem-estar psicoldgico. O bem-estar subjetivo, associado a busca por prazer e
evitacdo de dor, esta ligado a perspetiva heddnica (Albuquerque e Troccoli, 2004; Siqueira e
Padovan, 2008), enquanto o bem-estar psicolégico, relacionado a autorrealizacdo e ao
funcionamento pleno das capacidades, esta ligado a perspetiva eudaimonica (Keyes, Shmotkin
e Ryff, 2002; Ryan e Deci, 2001).

Ryan e Deci (2001) enfatizam que o bem-estar abrange o afeto positivo, a vitalidade e a
satisfacdo global com a vida, integrando assim as correntes heddnica e eudaimonica em uma
nogdo multidimensional de bem-estar.

No contexto do trabalho, o conceito de bem-estar tem sido definido por varios autores
com base nas perspetivas eudaiménica e hedénica, bem como nos conceitos de bem-estar geral
(Paschoal et al., 2010). O bem-estar no ambiente de trabalho esta inserido no paradigma da
psicologia positiva, especialmente na Psicologia da Saude Ocupacional Positiva, que busca
promover a qualidade de vida no trabalho, protegendo e estimulando a salde e o bem-estar dos

trabalhadores (NIOSH, 2002). Esse paradigma tem despertado interesse tanto nas empresas



quanto nos pesquisadores, adotando uma abordagem positiva e voltada para a predi¢do do bem-
estar, em contraste com o paradigma tradicional focado na doenca.

Dimens&o Psicossocial do trabalho

O trabalho, de acordo com Giddens (1997), é o desempenho de tarefas que envolvem

esforgo mental e fisico, visando a producdo de bens e servigos para atender as necessidades
humanas.
Para Freire (1997), o trabalho é uma atividade deliberadamente realizada pelo ser humano para
produzir bens materiais, executar tarefas ou oferecer servigos, com o objetivo de gerar resultados
socialmente Uteis e economicamente rentaveis, utilizando mediagdes técnicas e organizacionais.
Por sua vez, Salanova, Gracia e Peir6 (1996) definem o trabalho como um construto psicossocial,
descrevendo-o como o conjunto de atividades produtivas e criativas que, por meio de técnicas,
ferramentas, materiais ou informaces disponiveis, possibilita a obtencdo, producao ou prestacdo
de bens, produtos ou servigos.

Jahoda (1981) explora as func@es psicossociais do trabalho, destacando seu significado
psicolégico implicito, tais como a motivacao positiva, a realizacdo individual, a estruturacéo da
identidade, a definicdo do status social, a atividade estruturada e a organizac¢do do tempo e das
relagOes sociais. Dejours (1998) e Castel (1998) enfatizam que a identidade e realizacdo pessoal
estdo intimamente ligadas ao reconhecimento social derivado do trabalho, sendo este um meio

fundamental de integracao e coesao social.

Conceito de bem-estar no trabalho

As nocdes de saude e bem-estar no trabalho sdo abrangentes e podem ser entendidas de
maneiras diversas, considerando fatores como a organizagdo do trabalho, direitos dos
trabalhadores e percecdes individuais de bem-estar. Para uma abordagem mais sistematica, Warr
(2002) propde centralizar a visdo tradicional do bem-estar no trabalho na satisfagdo do individuo
com o trabalho, tanto em termos gerais quanto especificos. Ele identifica as principais
componentes do bem-estar no trabalho como:

o Oportunidade de controle pessoal (autonomia e tomada de decisao);

o Uso das competéncias/habilidades no trabalho;

« Metas do contexto de trabalho (exigéncias, responsabilidades, conflitos de papéis);

« Diversidade de tarefas realizadas no trabalho;

o Clareza do ambiente de trabalho (reconhecimento do trabalho, previsibilidade);

o Relacionamentos interpessoais;



« Remuneragéo (recursos financeiros resultantes do trabalho);

e Seguranca fisica no ambiente de trabalho;

o Apoio/suporte da chefia;

o Oportunidades de carreira;

« lgualdade/justica organizacional;

« Posicdo social relacionada a fungdo desempenhada.

Warr (2007) ressalta que o aumento dessas caracteristicas nem sempre estd diretamente
ligado ao aumento do bem-estar; em excesso, algumas podem até ter efeitos negativos.
Partindo dos modelos de Warr para saude mental, das postulacbes de Ryff sobre bem-estar
psicoldgico e das dimensdes da sindrome de burnout de Maslach, Horn et al. (2004) definem o
bem-estar no trabalho como uma avaliagdo positiva do trabalho em todas as suas dimensdes,
considerando aspetos afetivos, motivacionais, comportamentais, cognitivos e psicossomaticos.
Eles propdem uma estrutura multidimensional para o conceito, incluindo dimensdes afetivas
(satisfacdo, exaustdo emocional, empenho), profissionais (competéncias, autonomia,
aspiracdes), sociais/comportamentais (despersonalizacdo, qualidade das relacbes sociais),
cognitivas (funcionamento cognitivo) e psicossomaticas (sintomas psicossomaticos como dores
de cabeca). Suas pesquisas confirmam essa visdo multidimensional, destacando a dimens&o
afetiva como a mais significativa para o bem-estar no trabalho, refletindo assim o estado

emocional do trabalhador.

Objetivos
Como objetivo geral pretende-se investigar o papel do clima organizacional na promocao
do bem-estar saudavel dos colaboradores, com énfase na contribuicdo do capital psicolégico.
Estabeleceram-se 0s seguintes objetivos especificos:
1) Investigar as relagdes entre clima organizacional, capital psicologico e bem-estar dos
colaboradores.
2) Avaliar o nivel do capital psicolégico, bem-estar no trabalho e o clima organizacional
dos colaboradores dentro da organizagao.
O modelo abaixo, materializa a estratégia de investigacdo seguida, nomeadamente as hipoteses
enumeradas (Figura 1).
H1: O clima organizacional de implicacdo influencia positivamente o capital psicolégico.
H2: O clima organizacional de implicacao afeta diretamente o bem-estar.
H3: O capital psicoldgico influencia positivamente o bem-estar.

H4: O capital psicolégico medeia a relagdo entre o clima organizacional e o bem-estar.
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Figura 1

Modelo de Investigagdo
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RESUMO

O papel modelador do Capital Psicolégico na relagcdo entre o Clima Organizacional e o Bem-
Estar dos colaboradores. O Clima Organizacional tem sido amplamente associado a diversas
variaveis no contexto laboral, incluindo o bem-estar dos trabalhadores, enquanto o Capital
Psicologico, composto por esperanca, resiliéncia, otimismo e autoeficacia, surge como um
recurso pessoal que pode influenciar essa relacdo. O objetivo geral deste artigo é investigar o
papel do clima organizacional na promocdo do bem-estar saudavel dos colaboradores, com
énfase na contribuigdo do capital psicoldgico. Este estudo é de natureza correlacional e abrangeu
116 colaboradores do Centro Hospital Santa Maria, as respostas foram recolhidas através da
construcdo de um questionario contendo as escalas referidas, com recurso & plataforma Google
Forms, que permitiu um preenchimento online facilitando assim a distribuicdo e recolha das
respostas. Os resultados indicam que o capital psicoldgico exerce uma mediagao significativa na relagao
entre o clima organizacional e o bem-estar. Embora o efeito direto do clima organizacional sobre o bem-
estar ndo seja significativo, o efeito indireto mediado pelo capital psicoldgico é relevante. Isso reforca a
importancia de promover o capital psicolégico como uma estratégia para melhorar o bem-estar dos
colaboradores. Os resultados do presente estudo reforcam a importancia do Clima Organizacional e
do Capital Psicol6gico no Bem-Estar dos colaboradores, evidenciando uma relagdo complexa e mediada

que sustenta as hipdteses tedricas

Palavras-chave: Clima Organizacional; Capital Psicoldgico; Bem-Estar, Colaboradores,

Desempenho Organizacional.
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ABSTRACT

The modeling role of Psychological Capital in the relationship between Organizational Climate
and employee Well-Being. Organizational Climate has been widely associated with several
variables in the work context, including workers' well-being, while Psychological Capital,
composed of hope, resilience, optimism and self-efficacy, emerges as a personal resource that
can influence this relationship. The general objective of this article is to investigate the role of
organizational climate in promoting the healthy well-being of employees, with an emphasis on
the contribution of psychological capital. This study is correlational in nature and covered 116
employees at Centro Hospital Santa Maria. The responses were collected through the
construction of a questionnaire containing the scales, using the Google Forms platform, which
allowed online completion, thus facilitating the distribution and collection of data. answers. The
results indicate that psychological capital plays a significant role in the relationship between
organizational climate and well-being. Although the direct effect of organizational climate on
well-being is not significant, the indirect effect mediated by psychological capital is relevant.
This reinforces the importance of promoting psychological capital as a strategy to improve
employee well-being. The results of the present study reinforce the importance of Organizational
Climate and Psychological Capital in the Well-Being of employees, highlighting a complex and
mediated relationship that supports the theoretical hypotheses

Keywords: Organizational Climate; Psychological Capital; Wellbeing, Employees,

Organizational Performance.
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INTRODUCAO

O bem-estar dos colaboradores tem-se tornado um tema central no estudo das
organizacfes, uma vez que a satisfacdo, a saude mental e o equilibrio emocional dos
trabalhadores séo cruciais para o sucesso de qualquer empresa. No entanto, diversos fatores
influenciam o bem-estar no ambiente de trabalho, entre os quais se destaca o clima
organizacional. O clima organizacional é entendido como o conjunto de percegdes e experiéncias
que os colaboradores partilham sobre a sua empresa e que afeta diretamente o seu desempenho
e motivacdo. O clima organizacional, também ¢é entendido como o ambiente psicologico
percebido pelos membros de uma organizacéo (Schneider, 1990), desempenha um papel crucial
na criacdo de condi¢Bes propicias para o bem-estar e o desempenho dos colaboradores. Este
ambiente ¢é influenciado por uma série de elementos, como a lideranca, a cultura organizacional,

as praticas de gestdo de recursos humanos e as relacdes interpessoais (Schneider et al., 2013).

A compreensdo do impacto do clima organizacional no bem-estar dos colaboradores tem
sido objeto de interesse crescente na literatura académica e empresarial. Estudos mostram que
um clima organizacional positivo est4 associado a niveis mais elevados de satisfagdo no trabalho
(Patterson et al., 2005), engajamento dos colaboradores (Saks, 2006) e melhor desempenho
organizacional (Schneider et al., 2011). No entanto, a relacdo entre clima organizacional e bem-
estar dos colaboradores ndo é unidimensional; ela também é mediada por fatores psicolégicos
individuais que influenciam a percec¢éo e resposta dos colaboradores ao ambiente organizacional.

Dentro deste contexto, o Capital Psicoldgico, composto por esperanca, resiliéncia,
otimismo e autoeficacia, tem sido apontado como um recurso pessoal valioso que pode potenciar
ou atenuar os impactos do clima organizacional no bem-estar dos colaboradores.

A escolha do tema desta dissertacao justifica-se pela crescente importancia do bem-estar
dos trabalhadores no cenario laboral atual, onde as pressdes constantes e a elevada
competitividade impdem desafios a satde psicoldgica dos individuos. Estudos tém mostrado que
ambientes de trabalho favoraveis promovem niveis mais altos de produtividade e satisfacéo,
enquanto climas organizacionais negativos podem ter efeitos prejudiciais, resultando em maior
turnover, absentismo e baixa motivagdo. Contudo, ainda sdo escassas as investigacfes que
integram o papel do Capital Psicolégico como um fator que pode moderar a relagéo entre o clima
organizacional e o bem-estar dos trabalhadores, tornando este estudo relevante tanto para a
literatura cientifica quanto para as praticas organizacionais.

A problematica que sustenta este estudo reside na compreensdo de como o Capital

Psicologico pode influenciar a relagdo entre o clima organizacional e o bem-estar, ou seja, se
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este recurso pessoal é capaz de reforgar 0 impacto positivo de um clima organizacional favoravel
ou, de igual forma, atenuar os efeitos negativos de um ambiente laboral menos propicio. Num
mercado de trabalho cada vez mais volatil e imprevisivel, compreender como fortalecer o Capital
Psicologico dos colaboradores pode revelar-se uma estratégia eficaz para mitigar os efeitos
adversos do ambiente de trabalho, contribuindo para uma forca de trabalho mais resiliente e
motivada.

A pertinéncia deste estudo torna-se evidente quando se considera o papel crucial que as
organizacOes desempenham na promoc¢édo do bem-estar psicoldgico dos seus trabalhadores. Ao
investigarmos a interacdo entre o clima organizacional e o Capital Psicologico, este estudo
propde fornecer as organizagdes dados concretos sobre como podem criar ambientes de trabalho
mais saudaveis e produtivos. Além disso, a compreensdo destas dindmicas pode auxiliar o0s
gestores a desenvolver intervencdes focadas no fortalecimento dos recursos psicoldgicos dos
colaboradores, promovendo uma cultura de resiliéncia, otimismo e autoeficécia.

Esta dissertacdo esta organizada em cinco capitulos. No primeiro capitulo, é apresentado
0 enquadramento tedrico sobre o clima organizacional, o bem-estar e o Capital Psicoldgico, com
base numa revisdo da literatura relevante. O segundo capitulo aborda os objetivos do estudo,
formulando as hip6teses que guiaram a investigacdo. No terceiro capitulo, sdo descritos os
métodos utilizados, incluindo a caracterizacdo da amostra, os instrumentos de recolha de dados
e o procedimento adotado para a sua analise. No quarto capitulo, sdo apresentados os resultados
obtidos e a sua interpretacdo a luz da literatura existente. Finalmente, no quinto capitulo, sdo
discutidas as implicacGes tedrico-praticas dos resultados, bem como as limitagGes do estudo e as
sugestdes para investigacdes futuras.

Este estudo pretende, assim, contribuir para uma melhor compreensdo das interacdes
entre o clima organizacional e o Capital Psicolégico, reforcando a importancia de criar ambientes
de trabalho que promovam o bem-estar dos colaboradores. Ao explorar o papel moderador do
Capital Psicoldgico, esta dissertacdo oferece insights valiosos tanto para a academia como para
a pratica empresarial, sugerindo possiveis caminhos para a promoc¢édo de uma forca de trabalho

mais equilibrada e resiliente.
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METODO
Participantes

Foi recolhida uma amostra de 116 profissionais Portugueses da Unidade Hospitalar Santa
Maria, da area administrativas com idades superiores a 18 anos e compreendida entre 0s 18 e

mais de 65 anos (Tabela 1).

Tabela 2
Idades
Freguency  Percent Valid Percent ~ Cumulative Percent

Valid +65 15 12.9 12.9 12.9

18-35 34 29.3 29.3 42.2

36 -49 45 38.8 38.8 81.0

50 - 65 22 19.0 19.0 100.0

Total 116 100.0 100.0

A maioria dos participantes ¢ do sexo Feminino, o que correspondente a 57,8% da

amostra e 42,2% do sexo Masculino (Tabela 2).

Tabela 3
Género
Frequency  Percent Valid Percent  Cumulative Percent
Valid  Masculino 49 42.2 42.2 42.2
Feminino 67 57.8 57.8 100.0
Total 116 100.0 100.0

A maioria dos sujeitos tem o 2° e 3° Ciclo (26,7%), a percentagem de licenciados é de
25,9%.

Tabela 4
Grau Académico
Frequency  Percent Valid Percent ~ Cumulative Percent

Valid  1°Ciclo 5 4.3 4.3 4.3
2°e 3° Ciclo 31 26.7 26.7 31.0
Ensino Secundario 26 22.4 22.4 53.4
Bacharelato 6 5.2 5.2 58.6
Licenciatura 30 25.9 25.9 84.5
Mestrado 11 95 9.5 94.0
Doutoramento 7 6.0 6.0 100.0
Total 116 100.0 100.0
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Instrumentos

Para a realizacdo deste estudo, foram utilizados instrumentos especificos para avaliar as
varidveis. Cada instrumento foi selecionado com base na sua validade e aplicabilidade ao

contexto organizacional.

O questionario esta dividido em quatro parte, na primeira parte foram apresentados 0s
questionarios sociodemografico, na segunda parte a escala do clima organizacional, na terceira

parte o capital psicologico e na quarta parte a escala do Bem-Estar.

Questionério Sociodemogréfico

Na primeira parte do questionario, com a finalidade de caraterizar os participantes, foi
feito um levantamento das dimensdes sociodemogréficas, tais como idade, sexo, fungédo exercida
na organizagao, habilitacOes literarias e tipo de contrato de trabalho.
Escala de Clima Organizacional

Na segunda parte, foi utilizado a «Escala de Clima social no Trabalho» (Moos et al.,
1974), adaptada e validada para a populacao portuguesa por Lobo e Fernandez (2001). A «Escala
de Clima Social no Trabalho» (Moos et al., 1974) é composta por 90 itens, que estdo subdivididos
por 10 subescalas, sendo elas a Implicacdo, Coesdo, Apoio, Autonomia, Organizacéao, Pressao,
Clareza, Controlo, Inovacdo e Comodidade. Estas 10 subescalas estdo organizadas em 3
dimensGes, que sdo a dimensdo RelacGes, a dimensdo Autorrealizacdo e a dimensdo
Mobilidade/Mudanca. As subescalas sdo aferidas a partir de 9 itens, ja as dimensfes sdo
configuradas por 27, 27 e 37 itens, respetivamente. Neste questionario foram analisadas as
subescalas Implicacdo, que avalia o grau de preocupacédo e entrega dos trabalhadores as suas
atividades e cuja consisténcia interna apresenta um Alfa de Cronbach de .814 (bom), a Coeséo,
que se refere a ajuda e amabilidade entre os trabalhadores, cuja estatistica de confiabilidade
apresenta um Alfa de Cronbach de .657 (fraco mas aceitavel), o Apoio, que direciona ao esforco
dos lideres para animar e criar bom ambiente de trabalho e com um Alfa de Cronbach de .798 e
a Pressdo, que se refere a urgéncia e pressdo que domina o ambiente laboral e que obteve um
Alfa de Cronbach de .690, estas subescalas sdo pertencentes a dimensdo Relacfes, que afere o
interesse e comprometimento dos trabalhadores e a forma como a chefia os apoia a anima a
apoiarem-se uns aos outros, e a dimensdo Autorrealizacdo, que se refere ao modo como 0s
trabalhadores sdo estimulados para a autossuficiéncia e sobre 0 modo como a chefia utiliza as
normas e a pressao para controlar os trabalhadores. As subescalas utilizadas formam um total de

36 itens. Esta escala deve ser preenchida por uma resposta dicotomica de Verdadeiro ou Falso.
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Capital psicoldgico

O PsyCap foi medido com recurso ao Psychological Capital Questionnaire (PCQ),
desenvolvido e validado empiricamente por Luthans e colegas (2007a), e publicado em Luthans
e colegas (2007b). Os 24 itens que constituem o PCQ foram adaptados a partir de escalas
previamente publicadas, que foram analisadas e validadas na literatura da psicologia positiva
através de diferentes estudos desenvolvidos no contexto organizacional (e.g., Luthans et al.,
2007; Luthans et al., 2005; Luthans et al., 2008; Youssef & Luthans, 2007). Especificamente, o
questionario consiste em seis itens adaptados a partir de cada uma das seguintes escalas: (a)
Auto-eficicia (Parker, 1998), (b) esperanca (Snyder et al., 1996), (c) otimismo (Scheier &
Carver, 1985), e (d) resiliéncia (Wagnild & Young, 1993). Exemplos de itens de cada uma das
subescalas sdo: “Sinto-me confiante em representar a minha area de trabalho em reunides com a
direcdo” (Auto-eficicia), “Neste momento, vejo-me como tendo muito sucesso no trabalho”
(esperanga), “No que respeita ao meu trabalho, olho sempre para o lado positivo das coisas”
(otimismo), e “Sinto que consigo lidar com muitas coisas a0 mesmo tempo no trabalho”
(resiliéncia). As respostas foram homogeneizadas para uma escala tipo Likert de 6 pontos, com
respostas a oscilarem entre 1 (discordo totalmente) e 6 (concordo totalmente).

Luthans e colegas (2007a) apresentam as qualidades psicométricas do instrumento,
expressas pelo alfa de Cronbach (o)), para cada uma das subescalas, com valores a oscilar entre
0,66 e 0,85, nas quatro amostras. A escala do PsyCap revelou valores mais elevados de
consisténcia interna (o= 0,88, 0,89, 0,89, 0,89). No presente estudo, foi encontrado um valor de
a de 0,90, o que confere o nivel elevado de consisténcia interna do PCQ. Para validar o PsyCap,
enquanto um fator de segunda ordem, os autores conduziram uma analise fatorial confirmatoria
(AFC), com recurso ao método da maxima verosimilhanca. As duas amostras revelam que o
modelo é adequado: comparative fit index (CFI) = 0,93 e 0,92, e root mean square error of
approximation (RMSEA) = 0,046 e 0,048.

Escala de Bem-Estar

Desenvolvida por Warr (1990), e adaptada & populacdo portuguesa por Gongalves e Neves
(2011), a escala é composta por 12 itens (ver anexo B), com 6 sentimentos positivos (confortavel,
calmo, descontraido, motivado, entusiasmado e otimista) e 6 negativos (tenso, ansioso,
preocupado, deprimido, melancdlico e infeliz), que avaliam o bem-estar afetivo no trabalho e os
sentimentos relativamente ao trabalho realizado (Gongalves e Neves, 2011; Conceigdo, 2013).
Neste caso, foi perguntado em que medida o inquirido se sentiria (consoante os sentimentos
descritos) caso trabalhasse na empresa descrita no cenario. Os itens foram respondidos numa

escala de Likert de 6 pontos, onde 1 corresponde a “Nunca” e 6- “Todo o Tempo™. Os resultados
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relativos as dimensbes ansiedade/conforto e depressao/entusiasmo, mais precisamente &
ansiedade e depressdo, contém itens (tenso, ansioso, preocupado, deprimido, melancdélico e
infeliz) que precisam ser revertidos devido a sua conotagdo negativa. Esta escala foi
desenvolvida por Warr (1990), tendo como objetivo operacionalizar a conceptualizacdo do bem-
estar afetivo no trabalho, baseando-se no eixo 2 e 3, visto que o eixo 1 € mais direcionado para
a medicdo da satisfagdo geral com o trabalho (Gongalves & Neves, 2011), permitindo assim a
obtencdo de pontuacdes relativas aos quadrantes: ansiedade (0=0.804), entusiasmo (0=0.941),
depressao (0=0.888) e conforto (0=0.770). A escala permite ainda obter um indice global de
bem-estar afetivo (a=0.878), onde os valores superiores significam a existéncia de niveis mais
elevados de bem-estar laboral (Goncalves, 2011). avalia aspetos como satisfagdo no trabalho,

satisfacdo com a vida profissional, envolvimento e afetividade positiva relacionados ao trabalho.

Apresenta-se a Tabela 4, os construtos nomeadamente o nome das variaveis, sub dimenséo, o
namero de itens, os autores e o alfa obtido no presente estudo.

Com o proposito de avaliar a fiabilidade das subescalas, analisada através do coeficiente
Alfa de Crobach (o), obtiveram-se de a=.75 para a sub dimenséo Implicacdo, a=. .54 para a
escala de Coeséo, o= .57 para a escala de Presséo (tendo sido eliminado o item 12), e por fim
o= .54 para 0 Apoio. Obtiveram-se valores de o= .70 para a escala Total de Clima
Organizacional. Estes valores sdo relativamente baixos face ao estabelecido por Pestana &
Gageiro (2014). Para o célculo das sub dimensdes no estudo principal, foram invertidos os itens

5,7, 19,20 e 29, por estarem escritos pela negativa.

Tabela 5
Matriz de Construtos
Variaveis Sub Dimenséo Itens Autores a
Clima Lobo e Fernandez .70
Organizacional Implicacdo 1, 2,13, 15, 22, 25, 33 (2001). 75
Coesdo 5, 20, 29, 35 .54
Pressao 7,12, 19 57
Apoio 30,31
Capital Marques & .87
Psicoldgico Santos
Autoeficacia 1,5,9 13,21 (2012) .61
Esperanca 6, 8,12, 18, 22 .65
Resiliéncia 4,7,10, 16, 19, 20 .55
Otimismo 3,11, 14, 15 .64
Bem estar Gongalves &
Positivo 45,6,10, 11,12 Almeida .82
Negativo 1,2,3,7,8,9 (2010) .81
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Procedimento

O procedimento de recolha de dados foi realizado através da construcdo de um
questionario contendo as escalas referidas, com recurso a plataforma Google Forms, que
permitiu um preenchimento online facilitando assim a distribuicéo e recolha das respostas. O
questionario foi partilhado com os chefes de departamento de cada unidade hospitalar Santa
Maria via email. O questionario explicou o tema do presente estudo e assegurou a
confidencialidade e anonimato de todos os participantes, bem como o facto de ndo haver riscos
derivados do seu preenchimento, a recolha de dados foi feita com base num processo de
amostragem n&o aleatdria. A populacéo alvo foi restringida através da criacdo de critérios de
inclusdo, individuos portugueses que trabalham no centro Hospitalar Santa Maria com idade

igual ou superior a 18 anos.

Resultados

Estudo 1: Validacdo da Escala do Clima Organizacional

Este estudo propde a validacédo e adaptacédo da escala do clima organizacional, obtiveram-
se a pois as rotacOes Varimax sete componentes, procurou-se inter-factor 7 componentes de
acordo com as 4 subdimensdes propostas pelos autores, nomeadamente a Implicacdo, Coeséo,

Pressdo e Apoio, como se pode verificar pela tabela 5.

TABELA 6: Matriz Rodada

Itens 1 2 3 4 5 6 7

13. As pessoas parecem estar orgulhosas da organizacéo .661 .036 -.011 .017 .099 .055 .182
15. Normalmente os chefes valorizam as ideias sugeridas pelos colabor.661 -.030 .089 -119 103 .063 -.285
1. O trabalho é realmente estimulante. 635 .117 425 .022 -.059 -.001 -.079
25. Em geral, aqui trabalha-se com entusiasmo. 583 .150 -.152 .063 .291 .128 .077
22. Os colaboradores almogam juntos com frequéncia. 554 -.019 -198 177 .142 .088 -.062
33. Normalmente o trabalho é muito interessante. 524 122 -237 -.037 -155 .369 -.045
2. Esforcamo-nos por ajudar os recém-chegados para que estes se sinta.502 .426 .409  -.055 -.225 .024 -.018
6. O ambiente é bastante impessoal. 407 .027 257  .036 .151 .181 .383
28. Aqui podem-se fazer as coisas com calma e ndo obstante realizar .373 -.302 .126 215 .042 332 .086
trabalho.

18. Em regra, expressamos com frangueza o que pensamos. 336 -.092 .205 .009 .222 .147 .058
17. Os colaboradores empenham-se no trabalho. 291 649 -155 .083 .165 .022 -.061
27. Os chefes esperam demasiado dos colaboradores. -.236 .610 .230 271 .075 -.007 -.055
10. As pessoas ocupam-se pessoalmente dos demais. .048 .549 .083 024 -147 467 .043
4. Existe uma continua pressdo para que se ndo deixe de trabalhar. 346 507 .327 .073 -.185 -.213 .050
9. Muitos parecem estar dependentes apenas do relégio para deixar det.034 .502 .211 151 -.132 -.094 .301
21. Aqui hé poucos voluntérios para fazer alguma coisa. -128 .384 275 -.039 .346 -.085 .284
20. Ndo ha pessoas para cumprir certas tarefas. -.005 .132 .721 .009 -.074 -011 .170
5. Néo existe muito espirito de grupo. 097 -.017 .528 266 .013 -.173 .026
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34. Com frequéncia as pessoas criam problemas falando dos outros con-.062 .087 .517 .265 .079 .166
préximos.

29. E dificil conseguir que o pessoal faca um trabalho extraordinario. -.036 .157 .412  -.046 .346 .405
19. Os chefes criticam com frequéncia os colaboradores por coisas (-.064 -.082 .137 701 -.097 .119
importancia.

7. Os chefes so facilitam os empregados que fazem algo bem feito. 062 .345 .012 .665 -.189 .084
12. Nao temos tempo para relaxar. .051 .065 -.042 .490 .138 -.098
14. Os Colaboradores raramente participam juntos em outras atividade-.064 .056 .365 454  .068 .080
trabalho.

3. Os chefes s0 se dirigem ao pessoal em tom autoritario. 307 .127 .303 452 -.027 -.046
11. Os chefes ndo alimentam o espirito critico dos seus subordinados. .090 .207 .255 399 317 -.239
30. Os trabalhadores falam com frequéncia entre si dos seus problemas .161 -.074 -.041 .072 .747 .044
31. Os trabalhadores comentam com o chefe os seus problemas pessoai.334 -.065 .028  -.137 .654 .087
36. Frequentemente h4 tanto trabalho que é preciso fazer horas extraor-.342 .285 -.155 .126 .413 .055

23. Normalmente o pessoal sente-se & vontade para solicitar aumento d.215 -.121 -.068 .112 -.028 .623
16. Aqui ninguém trabalha duramente. 153 -.059 .066  .009 .383 .558
35. Os chefes apoiam realmente os seus colaboradores 319 .180 -.080 -.247 .117 .464

26. Os colaboradores com tarefas muito distintas, nesta organizagac-.105 .178 -.003 .190 .113 .077
entendem perfeitamente.

32. Aqui tropeca-se sempre com uma rotina ou barreira quando se q.016 -.130 .227 -.079 -.081 .284
alguma coisa.

24. E dificil manter durante muito tempo o esforco exigido pelo trabalf-.048 .113 .101 260 .051 .213
8. Aqui parece que tudo é urgente. 269 .319 .017 309 -.179 -.188

-.091

.015
.004

-.133
151
-.048

142
-.082
.012
-.094
404
.078
.059
-.236
.668

542

-471
425

A sub-dimensdo Implicacdo é composta pelos itens 13, 15, 1, 25, 22,3 3, 2, que se refere
ao modo como os trabalhadores sdo estimulados para a autossuficiéncia e sobre o modo como a
chefia utiliza as normas e a presséo para consolar os trabalhadores.

A sub-dimensdo Coesdo que corresponde na matriz a componente 3 diz respeito aos
seguintes itens 20, 5, 29, 35, que se refere a ajuda e amabilidade entre os trabalhadores.

A sub-dimensdo Pressdo com os itens 19, 7, 10, refere-se a urgéncia e pressao que
determina o ambiente laboral.

A sub-dimensdo. Apoio corresponde os itens 30 e 31, refere-se ao esforco dos lideres

para animar e criar bom ambiente de trabalho.

Analise Descritiva das Escalas

Clima Organizacional

Apresenta-se na Tabela 6, a estatistica descritiva do Clima Organizacional. A média geral
para o clima organizacional foi de 3.08, com um desvio padrdo de 0.58. O que indica, de forma

geral, que os colaboradores percebem o clima organizacional como favoravel.
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Tabela 7
Estatistica descritiva- Clima Organizacional

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Clima Organizacional 116 1.66 4.28 3.0881 .58056
Implicagdo 116 1.00 5.43 3.4052 1.10576
Coesdo 116 1.00 5.00 2.7435 .85183
Pressdo 116 1.00 6.00 3.6552 1.39005
Apoio 116 1.00 6.00 3.3319 1.36086
Valid N (listwise) 116

Relativamente as quatros subdimensdes:

Para a escala de implicacao verificou-se a media geral de 3.40 e um desvio padréo de
1.105, o que sugere que os colaboradores demonstram um nivel moderado de implicagao.

Para a escala de Coeséo verificou-se a media geral de 2.74 e um desvio padrdo de 0.851
sugere que os colaboradores demonstram um nivel moderado baixo.

Para a escala de Pressao verificou-se a media geral de 3.65 e um desvio padréo de 1.390
sugere que os colaboradores demonstram um nivel de pressdao moderado elevado.

Para a escala de Apoio verificou-se a media geral de 3.33 e um desvio padrdo de 1.360

sugere que os colaboradores demonstram um nivel moderado levemente acima do ponto medio.

Capital Psicoldgico

Apresenta-se na Tabela 7, a estatistica descritiva do Capital Psicoldgico. Em relagdo ao
capital psicologico a média foi de 3.74, com um desvio padrdo de 0.801, o que uma autoavaliacédo
positiva das capacidades psicoldgicas dos colaboradores. autoavaliam de forma positiva em

relacdo a suas capacidades psicolégicas, refletindo um nivel robusto de bem-estar.

Tabela 8
Estatistica descritiva- Capital Psicolégico

N Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
Capital Psicologico 116 1.00 5.45 3.74 .801
Autoeficécia 116 1.00 5.80 3.72 1.017
Esperanca 116 1.00 5.80 3.81 1.0271
Resiliéncia 116 1.00 5.33 3.75 797
Otimismo 116 1.00 5.75 3.67 1.131

Valid N (listwise) 116
Relativamente as dimensodes da escala:

Para a autoeficicia a média foi de 3.74, com um desvio padrédo de 0.80, indicando que o0s

participantes se sentem confiantes nas suas capacidades para alcancar objetivos.
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Para a esperanca a media foi de 3.81 e um desvio padrdo de 1.02, sugere que, em média, 0s
colaboradores se sentem confiantes em relacdo ao futuro e acreditam na capacidade de alcancar
seus objetivos.

A resiliéncia apresentou uma média de 3.75 e um desvio padréo de 0.79, indicando que em média
o0s colaboradores se percebem capazes de lidar de forma eficaz com adversidade e desafios.

O otimismo com uma média de 3.67 e um desvio padrdo de 1.13, esta dimenséo sugere que em
média os colaboradores tendem a ter uma visdo positiva sobre o futuro e acreditam na

possibilidade de resultados favoraveis em suas vidas.

Bem Estar

Apresenta-se na Tabela 8, a estatistica descritiva do Bem Estar. Com uma média de 3.28,
com um desvio padrao de 1.07. Sugere que, em média os colaboradores se sentem razoavelmente

satisfeitos com suas vidas e bem-estar, mas ndo em um nivel alto.

Tabela 9
Estatistica Descritiva

N Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
Bem Estar 116 1.33 6.00 3.2881 1.07049
Bem-estar positivo 116 1.00 6.00 3.3233 1.12681
Bem-estar Negativo 116 1.00 6.00 4.0359 1.09386
Valid N (listwise) 116

Relativamente as dimensoes da escala:

O Bem-estar positivo apresentou uma média de 3.32 e um desvio padrdo de 1.126, o que
indica que, em média os colaboradores se sentem razoavelmente bem em relacdo a aspetos
positivos de suas vidas, mas ndo em um nivel elevado.

O Bem-estar negativo, com uma média de 4.03 e um desvio padrdo de 1.093, sugere que,
em média, os colaboradores se sentem mais frequentemente afetados por emocgdes e experiéncias

negativas, o que pode indicar insatisfacdo ou desconforto.

Anélise Correlacional

Apresenta-se na Tabela 9, a Correlagéo entre Clima Organizacional, Capital Psicologico
e 0 Bem-Estar. As correlagdes fornecem uma compreensdo das relagdes entre as variaveis
estudadas. O Clima Organizacional apresenta uma correlagdo positiva significativa com

0 Apoio (r=.76, p<.01) e a Implicacdo (r=.52, p<.01), sugerindo que um ambiente onde ha
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suporte e reconhecimento contribui para uma perce¢do mais positiva do clima organizacional.
Contudo, a correlacdo entre Clima Organizacional e Capital Psicolégico (r=.17, p=.06) ndo é
significativa, sugerindo que o clima, de forma isolada, pode ndo ser suficiente para influenciar

diretamente os recursos psicoldgicos dos colaboradores.

A Implicacdo possui uma correlacdo positiva forte com o Capital Psicoldgico (r=.66,
p<.01), destacando a importancia do comprometimento e valorizacdo dos colaboradores para o
desenvolvimento de recursos internos, como autoeficicia e esperanga. J& a Coesdo apresenta
correlagcbes negativas com o Capital Psicologico (r=—46, p<.01) e com dimensdes
como Autoeficacia (=38, p<.01), sugerindo que um foco exclusivo na coesdo pode limitar o

desenvolvimento de confianca e autonomia dos colaboradores.

Por fim, o Capital Psicologico apresenta uma correlacdo positiva significativa com o Bem-
Estar (r=.43, p<.01), indicando que colaboradores com niveis mais elevados de Capital

Psicolégico tendem a reportar um maior bem-estar.

Tabela 10: Tabela de Correlacdes

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1 1.00
2 527 1.00
3 .05 -38™ 1.00
4 -34™ .05 .00 1.00
5 g6 29" -24™ -14 1.00
6 17 667 -467 11 16 1.00
7 22" 83" -38" -01 15 .87 1.00
8 A2 bS5 =377 .13 A3 .80 .64 1.00
9 .09 417 =327 200 .14 697 46T 417 1.00
10 A2 b527 -39 .06 A1 .84™ 657 507 .48  1.00
11 A3 23" -06 .06 A1 437 457 367 237 327 1.00
12 A2 24" -04 .03 .08 .48™ 487 407 29" 367 97" 1.00
13 -07 =377 .02 -01 .06 -36" -39" -257 -16 -317 =377 -367 1.00

Legenda: 1- Escala do Clima organizacional, 2- Implicacdo; 3- Coeséo; 4- Pressdo; 5- Apoio; 6- Escala do Capital
Psicolégico; 7- Autoeficacia; 8- Esperancga; 9- Resiliéncia; 10- Otimismo; 11- Escala do Bem-Estar; 12- Bem-Estar
Positivo; 13- Bem-Estar Negativo

A medida de consisténcia interna esta reportada entre paréntesis. Que indica que a correlagdo é significativa.

*p<0.05 ** p<0.01
4. Andlise Inferencial

4.1 Regresséo e Mediagao
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Examina-se a relacéo entre o clima organizacional de implicag&o, o capital psicoldgico,
e 0 bem-estar dos colaboradores. Procura-se verificar se o capital psicologico atua como

mediador na relacdo entre o clima organizacional e o bem-estar.
Testam-se as hipoteses anteriormente enunciadas

e H1: O clima organizacional de implicacdo influencia positivamente o capital
psicoldgico.

e H2: O clima organizacional de implicacdo afeta diretamente o bem-estar.

o Ha3: O capital psicoldgico influencia positivamente o bem-estar.

o H4: O capital psicoldgico medeia a relacdo entre o clima organizacional e o bem-estar.
4.1.1. Efeito do Clima Organizacional sobre o Capital Psicoldgico (Teste de H1)

O resumo do modelo que andlise o Clima Organizacional sobre o Capital Psicoldgico
mostra que o valor de R2 é de 0,4419 indica que 44,19% da variancia no capital psicoldgico €
explicada pelo clima organizacional, com significancia estatistica (p < 0,001) (Tabela 10).

Tabela 11

Efeito do Clima Organizacional sobre o Capital Psicoldgico

R R MSE F dfl df2 p

0,6647 0,4419 0,3619 90,26051 114 <0,001

O coeficiente positivo e significativo (f= .482; p<.001) para o clima organizacional

confirma a hipotese H1, indicando uma relagéo positiva com o capital psicologico (Tabela 11).

Tabela 11

Coeficientes do Modelo

Variavel Coeficiente Erro Padréo t p IC 95% Inferior 1C 95% Superior
Constante 2,1020 0,1816 11,5772 <0,001 1,7423 2,4616
Clima Organizacional 0,4820 0,0507 9,5006 <0,001 0,3815 0,5825

24



4.1.2. Efeito do Clima Organizacional e do Capital Psicoldgico sobre o Bem-Estar (Teste
de H2 e H3)

Com R2 de 0,1905, o modelo explica 19,05% da variagdo no bem-estar, sendo
significativo (p < 0,001) (Tabela 12).
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Tabela 12

Resumo do Modelo: Clima Organizacional e Capital Psicoldgico sobre o Bem-Estar

R R? MSE F dfl df2 p

0,4365 0,1905 0,9440 13,2999 2 113 <0,001

O efeito do capital psicologico sobre o bem-estar é positivo e significativo (B= .664,
p<.001), confirmando H3. J& o efeito direto do clima organizacional ndo é significativo (B= -
.099, p = 0,368), refutando H2 (Tabela 13). O efeito do capital psicolégico sobre o bem-estar €
positivo e significativo (p = 0.664, p < 0.001), o que indica que quanto maior o capital
psicolégico (recursos psicoldgicos positivos como otimismo, resiliéncia, autoeficacia e
esperanga), maior sera o bem-estar dos individuos. Isso sugere que o capital psicologico
desempenha um papel importante na promocao do bem-estar, funcionando como um recurso que
os individuos podem utilizar para lidar com desafios e manter um estado de saide mental

positivo.

Tabela 13

Coeficientes do Modelo

Variavel Coeficiente Erro Padréo t p IC 95% Inferior IC 95% Superior
Constante 1,1375 0,4325 2,6300 0,0097 0,2806 1,9944
Clima Organizacional -0,0991 0,1097 -0,9032 0,3683 -0,3164 0,1182
Capital Psicoldgico  0,6646 0,1513 4,3939 <0,001 0,3649 0,9643

4.1.3. Modelo de Efeito Total do Clima Organizacional sobre o Bem-Estar

O valor de R2 de 0,0522 indica que 5,22% da variancia no bem-estar é explicada pelo

clima organizacional, com significancia estatistica (p = 0,0136) (Tabela 14)

Tabela 14

Resumo do Modelo: Efeito Total do Clima Organizacional sobre o Bem-Estar

R R? MSE F dfl df2 p

0,2286 0,0522 1,0956 6,2846 1 114 0,0136
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O efeito total do clima organizacional é significativo, indicando uma relacéo entre o clima
e 0 bem-estar sem a consideracdo da mediagéo (Tabela 15). O efeito total significativo do clima
organizacional sobre o bem-estar (B= 0.2213, p= 0.0136) sugere que existe uma relacdo direta
entre a forma como os colaboradores percebem o clima organizacional e o seu nivel de bem-
estar. Psicologicamente, este resultado reflete que um ambiente de trabalho onde ha suporte,
comunicacdo clara, e boas préaticas organizacionais pode melhorar diretamente o bem-estar dos
colaboradores, favorecendo sua saide mental e satisfagdo no trabalho. Essa relacdo direta aponta
que as perce¢des dos individuos sobre a qualidade do ambiente organizacional afetam seus
sentimentos de bem-estar, mesmo quando ndo consideramos o papel de outras varidveis

mediadoras como o capital psicolégico.

Tabela 15

Coeficiente do Modelo

Variavel Coeficiente Erro Padréo t p IC 95% Inferior 1C 95% Superior
Intercepto 2,5346 0,3159 8,0233 <0,001 1,9088 3,1603
Clima Organizacional 0,2213 0,0883 2,5069 0,0136 0,0464 0,3962

4.1.4. Efeito Indireto: Mediacao pelo Capital Psicoldgico (Teste de H4)

Os resultados mostram que o efeito indireto do clima organizacional sobre o bem-estar, mediado
pelo capital psicologico, ¢ significativo (B = .3203), com intervalo de confianca de 95%, de
0.1705 a 0.5148). (Tabela 16) Como o intervalo de confianca ndo inclui zero, isso indica que o
efeito indireto € estatisticamente significativo. Em termos psicoldgicos, isso significa que o clima

organizacional afeta o bem-estar principalmente por meio do seu impacto no capital psicolégico.

Tabela 16
Efeitos Indiretos

Efeito Mediado  Efeito Erro Padrdo IC 95% Inferior 1C 95% Superior

Capital Psicolégico 0,3203 0,0880 0,1705 0,5148

O resultado confirma H4, sugerindo que um ambiente organizacional positivo (com boas
praticas, apoio e condi¢bes de trabalho) contribui para 0 aumento do capital psicologico dos

individuos, que, por sua vez, melhora o seu bem-estar.
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Este resultado indica que, além do efeito direto que a implicagdo pode ter no bem-estar,
h& uma via adicional e significativa onde a implicagdo influencia o capital psicoldgico, que, por
sua vez, afeta positivamente o bem-estar. Essa mediacao sugere que, para promover o bem-estar,
melhorar o capital psicologico dos colaboradores pode ser uma estratégia eficaz, especialmente
quando o ambiente organizacional incentiva maior implicacdo dos funcionéarios. Isso destaca a
importancia de intervengdes organizacionais focadas em fortalecer o capital psicoldgico, pois é
um fator crucial para que o clima organizacional possa exercer uma influéncia positiva sobre o

bem-estar dos colaboradores.

DiscussAo

Os resultados do presente estudo reforcam a importancia do Clima Organizacional e
do Capital Psicologico no Bem-Estar dos colaboradores, evidenciando uma relacdo complexa e
mediada que sustenta as hipoteses teoricas. A estatistica descritiva mostra que, em média, 0s
colaboradores percebem o clima organizacional de forma favoravel (media de 3.08), enquanto o
Capital Psicologico dos participantes é positivo (média de 3.74). As dimens@es deste capital —
Autoeficacia, Esperancga, Resiliéncia e Otimismo — refletem um nivel elevado de autoconfianga
e capacidade de enfrentar desafios. Esses niveis moderados e positivos do Capital Psicolégico e
do Clima Organizacional sugerem uma predisposicdo ao bem-estar, sendo este também
reportado pelos colaboradores com uma média de 3.28, embora com uma ligeira predominancia
de emoc0es positivas sobre as negativas. Estes dados iniciais confirmam que a amostra estudada
apresenta condicOes psicolégicas favoraveis ao desenvolvimento de um bom desempenho e
satisfacdo no trabalho, alinhando-se com estudos de Luthans et al. (2007) sobre o papel central

do Capital Psicoldgico no bem-estar e resiliéncia.

Os dados de correlacdes aprofundam essas relacfes ao mostrar associagdes significativas
entre subdimensdes do Clima Organizacional, o Capital Psicologico e o Bem-Estar. Observa-se
uma forte correlagédo positiva entre Clima Organizacional e Apoio (r=.76,p<.01), e entre Clima
Organizacional e Implicacdo (r=.52,p<.01), 0 que sugere que o0 suporte e 0 envolvimento sdo
fatores essenciais para uma percecdo positiva do ambiente organizacional, conforme também
apontado por Schneider et al. (2011). No entanto, a auséncia de uma correlagdo significativa
entre o Clima Organizacional geral e o Capital Psicolégico (r=.17, p=.06) indica que o clima,
isoladamente, pode néo influenciar suficientemente o desenvolvimento de recursos psicologicos.

Esse resultado reforca a importancia de intervencOes especificas que direcionem o
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desenvolvimento psicoldgico individual, uma prética que Raj et al. (2022) destacam como
essencial para o bem-estar dos colaboradores.

Entre as subdimensbes do Clima Organizacional, a Implicagio mostrou-se
particularmente relevante para o fortalecimento do Capital Psicolégico, com correlagdes
positivas fortes com o Capital Psicologico geral (r=.66,p<.01), e subdimensdes como
Autoeficécia (r=.63,p<.01) e Esperanca (r=.55,p<.01). Esses resultados sugerem que ambientes
de trabalho onde os colaboradores se sentem implicados e reconhecidos promovem uma
percecdo de competéncia e otimismo, fundamentais para o bem-estar. No entanto, a correlagéo
negativa entre Coesdo e Capital Psicologico (r=—46,p<.01) levanta uma questdo importante
sobre a dependéncia excessiva de relacdes interpessoais, o que pode limitar o desenvolvimento
da autoeficacia e confianc¢a individual, conforme explorado na teoria de Bandura (1997) sobre
autoeficécia. Este dado sublinha a importancia de um equilibrio entre coesdo e autonomia, de
forma a garantir que os colaboradores desenvolvem tanto o sentimento de pertenca quanto a

confianca em suas capacidades.

A anélise inferencial e os testes de hipoteses confirmam o papel mediador do Capital
Psicologico na relacdo entre Clima Organizacional e Bem-Estar, sustentando o modelo tedrico
proposto. A Hipotese 1, que propds uma influéncia positiva do Clima Organizacional sobre o
Capital Psicolégico, foi confirmada através de uma regressao significativa (=0.482,p<.001), o
que corrobora o entendimento de que ambientes organizacionais com suporte e valoriza¢do sdo
fundamentais para o desenvolvimento de recursos psicologicos (Luthans et al., 2007). Esse
resultado indica que préaticas de gestdo que incentivem o apoio, o reconhecimento e a coesdo
podem facilitar o crescimento de competéncias como resiliéncia e otimismo, promovendo um

capital psicoldgico robusto entre os colaboradores.

Contudo, a Hipdtese 2, que previa uma influéncia direta do Clima Organizacional sobre
0 Bem-Estar, ndo foi confirmada, dado o efeito ndo significativo encontrado
(B=—0.099,p=0.368). Esta auséncia de efeito direto sugere que o Clima Organizacional, sozinho,
pode ndo ser um fator suficiente para impactar o bem-estar sem o envolvimento do Capital
Psicologico. Este resultado ressalta a necessidade de préaticas organizacionais que, além de
melhorar o clima, promovam também o fortalecimento psicologico dos colaboradores para que
o clima organizacional tenha um impacto mais direto e duradouro no bem-estar, como também

sugerido por Patterson et al. (2005).

A Hipotese 3, que propés uma influéncia direta do Capital Psicoldgico sobre o Bem-

Estar, foi confirmada (=0.664,p<.001), o que indica que altos niveis de capital psicoldgico,
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incluindo otimismo, autoeficécia e resiliéncia, sdo associados a um bem-estar elevado. Este
resultado esta em consonancia com a literatura de Raj et al. (2022) e Luthans et al. (2007), que
descrevem o Capital Psicolégico como um recurso central para enfrentar adversidades e
promover salde mental positiva. Isso implica que o investimento em programas de
desenvolvimento psicol6gico, como sessdes de coaching ou treinamentos de resiliéncia, pode ser

uma estratégia eficaz para melhorar o bem-estar dos colaboradores.

A Hipdtese 4, que previa a mediagcdo do Capital Psicoldgico na relagdo entre Clima
Organizacional e Bem-Estar, foi confirmada. A analise de mediagdo revelou um efeito indireto
significativo ($=.3203, IC 95% [0.1705, 0.5148]), indicando que o Clima Organizacional
impacta o Bem-Estar principalmente através do desenvolvimento do Capital Psicoldgico. Este
resultado sublinha a importancia do capital psicolégico como um facilitador essencial para que
o Clima Organizacional tenha um efeito positivo sobre o bem-estar. A mediacdo observada
reforca as teorias de Schneider et al. (2011) e Luthans et al. (2007), que indicam que o
desenvolvimento de resiliéncia, otimismo e autoeficacia é crucial para uma adaptacdo saudavel

e sustentavel dos colaboradores ao ambiente de trabalho.

Esses resultados tém implicacGes tedricas importantes, ao confirmar que o Clima
Organizacional influencia o bem-estar principalmente através do Capital Psicoldgico, e ndo de
maneira direta. Esta descoberta reforca a necessidade de um modelo teérico integrado que
considere o papel do Capital Psicol6gico como mediador, ajustando a relagéo entre clima e bem-
estar de acordo com o suporte psicoldgico oferecido aos colaboradores. Teoricamente, o estudo
também expande a Psicologia Positiva ao demonstrar que subdimensdes especificas do clima,
como Apoio e Implicacdo, exercem um impacto diferenciado sobre os recursos psicoldgicos,

sugerindo um papel central para a Implica¢do no fortalecimento da autoeficacia e da esperanca.

No plano prético, os resultados destacam a necessidade de intervencdes focadas em desenvolver
o Capital Psicoldgico, particularmente em areas como autoeficacia e otimismo. As organizacGes
devem investir em praticas de gestdo que promovam o envolvimento e a valorizacdo dos
colaboradores, como feedback construtivo, programas de desenvolvimento pessoal e sessdes de
treinamento focadas na construgdo de confianga e resiliéncia. Essas intervencgdes podem otimizar
o impacto do Clima Organizacional no bem-estar, criando um ambiente onde o suporte ao

desenvolvimento pessoal se alinha a um clima favoravel.

Assim, este estudo contribui para a compreensdo das interagdes complexas entre Clima
Organizacional, Capital Psicoldgico e Bem-Estar, sustentando que a criagdo de um ambiente

organizacional saudavel deve ir além da simples promocdo de um clima positivo, incluindo um
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foco claro no desenvolvimento dos recursos psicoldgicos dos colaboradores. Esta abordagem
integrada pode ndo s6 promover o bem-estar, como também aumentar o desempenho e a
resiliéncia dos colaboradores, oferecendo uma vantagem competitiva as organizacoes.

ImplicagBes Teorico-Préticas

Os resultados desde estudo oferecem contribuicBes relevantes, em termos teoricos,
confirma-se que o clima organizacional exerce influéncia positiva no capital psicolégico dos
colaboradores e que este, por sua vez, desempenha um papel significativo no aumento do bem-
estar. Estes resultados corroboram a literatura de Luthans at al. (2007) e Raj et al. (2022), que
destacam o capital psicolégico como um recurso crucial para o enfrentamento de adversidades e
para a promoc¢do de salde mental positiva. Alem disso, os dados evidenciam que o capital
psicolégico atua como mediador na relacdo entre o clima organizacional e o bem-estar. Esta
descoberta sublinha a necessidade de um modelo integrado que considere o desenvolvimento de
recursos internos como peca fundamental para transformar o clima organizacional em resultados
positivos para os colaboradores. Ja na parte pratica as organizacdes devem adotar praticas de
gestdo focadas no desenvolvimento do capital psicologico, investindo em programas de
formacédo e intervencdes voltadas para o fortalecimento da autoeficécia, resiliéncia, otimismo e

esperanca.
Limitacdes e direcdes futuras

Este estudo apresenta algumas limitacdes que devem ser consideradas. Primeiramente, o
desenho transversal impede a confirmacdo de relagdes causais entre as variaveis. Recomenda-
se, portanto, a realizagdo de estudos longitudinais no futuro para verificar a estabilidade das
relacGes ao longo do tempo. Em segundo lugar, a amostra restrita a uma organizagao ou setor
pode limitar a generalizacdo dos resultados para outras realidades organizacionais. Estudos
futuros devem ampliar a diversidade de contextos e amostras para validar os achados em
diferentes setores e culturas organizacionais.

Além disso, o efeito ndo significativo do clima organizacional no capital psicoldgico
sugere que outras variaveis, como o estilo de lideranca ou suporte social fora do ambiente de
trabalho, podem moderar ou influenciar essa relagdo. Assim, investigagOes futuras podem
explorar modelos mais complexos que incluam essas variaveis moderadoras. Por fim, seria
interessante explorar outras dimensfes do clima organizacional, aléem da implicacdo, para
entender quais caracteristicas especificas do ambiente de trabalho afetam mais diretamente o

desenvolvimento psicoldgico dos colaboradores.

31



CONCLUSAO

Os resultados indicam que o capital psicoldgico exerce uma mediacgdo significativa na
relacdo entre o clima organizacional e o bem-estar. Embora o efeito direto do clima
organizacional sobre o bem-estar ndo seja significativo, o efeito indireto mediado pelo capital
psicoldgico é relevante. Isso reforca a importancia de promover o capital psicolégico como uma
estratégia para melhorar o bem-estar dos colaboradores.

Em concluséo, este estudo refor¢a a importancia do Clima Organizacional e do Capital
Psicologico para 0 Bem-Estar dos colaboradores, evidenciando que o capital psicolégico é um
fator essencial na mediacdo entre o clima organizacional e o bem-estar. Embora o clima
organizacional, por si s, ndo tenha mostrado um impacto direto significativo no bem-estar, os
resultados destacam que, ao fortalecer os recursos psicologicos dos colaboradores, as
organizagOes podem criar condi¢es para um ambiente de trabalho mais saudavel e satisfatorio.

Assim, as organizacdes devem investir simultaneamente em praticas que promovam o
desenvolvimento pessoal e psicoldgico e na criagdo de um clima organizacional favoravel, para
otimizar o bem-estar e o desempenho dos colaboradores. A adogdo de uma abordagem integrada,
que considere tanto o contexto organizacional quanto os recursos internos dos colaboradores,
pode oferecer uma vantagem competitiva as organizacgdes, contribuindo para a criacdo de

ambientes mais resilientes e produtivos a longo prazo.
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ANEXOS

Consentimento Informado

Titulo do Projeto: O Papel Modelador do Capital Psicolégico na Relacdo

Entre o Clima Organizacional e 0 Bem-Estar

Por favor, antes de iniciar a sua participacao, leia com atencdo a seguinte informacao:

A equipa de investigacdo que desenvolve este estudo integra os seguintes investigadores:
Antonio Palma Rosinha (ISEIT Almada), e Arlete de Almeida Miguel, estudante do mestrado de
Psicologia Social e das Organizac6es do ISEIT de Almada.

Este estudo teve aprovacdo da comissdo de Etica do Instituto Piaget, dando cumprimento ao
estipulado no Regulamento Geral de Protecdo de Dados, respeitando as regras de privacidade
dos participantes e garantindo a seguranca e confidencialidade das informacdes recolhidas. O
estudo segue ainda as recomendacdes éticas.

O projeto tem como objetivo investigar o papel do clima organizacional na promoc¢éao do bem-
estar saudavel dos colaboradores, com énfase na contribuicdo do capital psicoldgico. E nessa
qualidade que ¢ solicitada a sua participacao.

Para participar no estudo, pedimos-lhe que preencha um questionario online.

A sua participacdo é voluntaria e pode desistir do preenchimento do questionario em qualquer
momento.

N&o existe riscos nem quaisquer recompensas associadas a participacdo, monetarias ou de outros
cariz.

Os dados seréo recolhidos apenas para fins de investigacao. A recolha e o tratamento dos mesmos
respeitam os principios de anonimato e de confidencialidade.

N&o existem respostas certas ou erradas. Solicitamos apenas que responda de forma sincera a

cada questao.
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Declaracéo de Consentimento Informado

Ao selecionar “SIM” na caixa abaixo apresentada, declaro que tenho 18 anos ou mais, que tomei

conhecimento dos objetivos do estudo e que compreendi os procedimentos associados & minha

participacdo no mesmo. Declaro também que tive oportunidade de ler na integra o consentimento

informado, que o considero explicito e concordo com o seu conteldo e aceito participar

livremente neste estudo. Confirmo também que me foi garantido o direito de desistir a qualquer

momento.

Se responder “NAO” a sua participa¢do termina por aqui.

Aceita participar no estudo?
SIM vs. Nao

Questionario Sociodemografico

=

O preenchimento deste questionario é confidencial e anénimo. Assinale com uma cruz (X) na

p¢do correta.

I. Dados sociodemograficos

CTFP a termo resolutivo incerto

QOutro

Idade: 18-35 |36-49 50-65 +de 65
Sexo: Masculino Feminino
Assistente

Fungdo Dirigente Técnico Superior | Assistente Técnico |Operacional
exercida:

Informatica Policia Municipal QOutra

12 Ciclo (42
Habilitacdes | (Classe) 22 Ciclo (62 Ano) |32 Ciclo (92 Ano) | Ensino Secundario
literarias:

Bacharelato Licenciatura Mestrado Doutoramento

Comissdo de CTFP a termo
Tipo de Servigo CTFP por tempo indeterminado resolutivo certo
Contrato:
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Questionéario do Clima Organizacional

As perguntas incluidas nesta escala referem-se ao Questionario do Clima Organizacional.
Utilize, por favor, a seguinte escala para indicar o seu grau de concordancia com cada uma das
afirmacoes:

1- Discordo totalmente

2- Discordo

3- Discordo parcialmente

4- Concordo parcialmente

5- Concordo

6- Concordo totalmente

1 O Trabalho é realmente estimulante. 112 |3 1|4 |5

2 | Esfocamo-nos para ajudar os recém-chegados para que estes se

sintam bem.

Os chefes s6 se dirigem ao pessoal em tom autoritario.

Existe uma continua pressao para se ndo deixar de trabalhar.

N&o existe muito espirito de grupo.

Os chefes so facilitam os colaboradores que fazem algo bem feito.

O ambiente é bastante interpessoal.

Aqui parece que tudo é urgente.

©O©| O Nl o O | W

Muitos parecem estar dependestes apenas do relégio para deixar
de trabalhar.

10 | As pessoas ocupam-se pessoalmente dos demais.

11 | Os chefes ndo alimentam o espirito critico dos seus colaboradores.

12 | Nao temos tempo para relaxar.

13 | As pessoas parecem estar orgulhosas da organizacao.

14 | Os colaboradores raramente participam juntos em outras

atividades fora do trabalho.

15 | Normalmente os chefes valorizam as ideias sugeridas pelos

colaboradores.
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16 | Aqui ninguém trabalha duramente

17 | Os colaboradores empenham-se no trabalho.

18 | Em regra, expressamos com franqueza o que pensamos

19 | Os chefes criticam com frequéncia os colaboradores por coisas de
pouca importancia.

20 | N&o ha pessoas para cumprir certas tarefas.

21 | Aqui ha poucos voluntérios para fazer alguma coisa.

22 | Os colaboradores almogam juntos com frequéncia.

23 | Normalmente o pessoal sente-se a-vontade para solicitar um
aumento de salério.

24 | E dificil manter durante muito tempo o esforco exigido pelo
trabalho.

25 | Em geral, aqui trabalha-se com entusiasmo.

26 | Os colaboradores com tarefas muito distintas, nesta organizagéo,
néo se entendem perfeitamente

27 | Os chefes esperam demasiado dos colaboradores.

28 | Aqui podem-se fazer as coisas com calma e, ndo obstante realizar
um bom trabalho.

29 | E dificil conseguir que o pessoal faca um trabalho extraordinario.

30 | Os colaboradores falam com frequéncia entre si dos seus
problemas pessoais.

31 | Os colaboradores comentam com o chefe os seus problemas
pessoais

32 | Aqui tropega-se sempre com uma rotina ou barreira quando se quer
fazer alguma coisa.

33 | Normalmente o trabalho é muito interessante.

34 | Com frequéncia as pessoas criam problemas falando dos outros
Com 0S mais proximos

35 | Os chefes apoiam realmente os seus colaboradores

36 | Frequentemente ha tanto trabalho que € preciso fazer horas

extraordinarias.
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Escala do Capital Psicoldgico

Este questiondrio é composto por seis grupos de questbes que permitirdo recolher os dados necessdrios para a
realizacdo do estudo.

As opinides e informacdes que expressar serdo utilizadas exclusivamente no presente estudo.
Nao existem respostas certas ou erradas. E-lhe pedido que responda a todas as questdes de forma espontanea,
rigorosa e independente.

Preencha com confianca, pois as suas respostas serdo analisadas de forma confidencial, uma vez que s¢ a
investigadora tera acesso ao seu questionario.

No final, serd apresentado d ROFF um relatério sobre os resultados globais e as principais conclusées do

estudo.

I Neste grupo, sao-lhe apresentadas afirmacoes que podem descrever o que pensa sobre si proprio(a)
neste momento. Utilize, por favor, a seguinte escala para indicar o seu grau de concordancia com cada
uma das afirmacgodes:

1 Discordo totalmente

2 Discordo

3 Discordo parcialmente
4 Concordo parcialmente
5 Concordo

6 Concordo totalmente

Sinto-me confiante em analisar um problema com foco a longo prazo para encontrar uma solugao
Se me encontrar numa situacao complicada no trabalho, consigo pensar em muitas formas de sair dela
No meu trabalho, em alturas de incerteza, habitualmente espero o melhor

Perante um contratempo no trabalho, tenho dificuldade em recuperar e seguir em frente
Sinto-me confiante em representar a minha drea de trabalho em reunides com a direcgao

Neste momento, persigo energeticamente os meus objectivos no trabalho

Se algo puder correr mal no meu trabalho, sei que ird acontecer

Sou capaz de resolver as dificuldades no trabalho, de uma ou de outra forma

Sinto-me confiante em contribuir para a discussao acerca da estratégia da empresa

Existem muitas formas para resolver um problema

No que respeita ao meu trabalho, olho sempre para o lado positive das coisas

No trabalho, sou capaz de ficar “por minha conta e risco”, se liver gue ser

Sinto-me confiante em ajudar a estabelecer metas/objectivos na minha area de trabalho

Neste momento, vejo-me como tendo muito sucesso no trabalho

P15 Sou optimista acerca do que me acontecera no futuro, no que diz respeito ao meu trabalho
P16 Normalmente, encaro com naturalidade as coisas mais stressantes no trabalho

P17 Sinto-me confiante em estabelecer contacto com pessoas fora da empresa

P18 Consigo pensar em muitas formas de alcancar os meus objectivos profissionais actuais
P19r  Neste trabalho, as coisas nunca me correm como eu gostaria

P20 Consigo lidar com momentos dificeis no trabalho, pois ja passei por dificuldades anteriormente

U O (U O e e U e O (S A
MM N R N RN N NN N NN NN RN NN N NN N NN
W oW W oW W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W

P21 Sinto-me confiante em apresentar informacao a um grupo de colegas

P22 Neste momento, estou a alcancar os objectivos profissionais que defini para mim
P23 Sinto que consigo lidar com muitas coisas ao mesmo tempo no trabalho

P24 Neste trabalho, considero que "depois da tempestade vem a bonanca”
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Escala do Bem-Estar

Devera agora pensar na_organizacdo descrita, e ponderar a sua resposta de_acordo com a sua

propria opinido pessoal.
Gostariamos de lhe perguntar se trabalhasse na Digamma em que medida se sentiria como

descrito abaixo? (coloque uma cruz, X, no niimero que melhor corresponde & sua resposta)

Nunca | Raramente Por Grande | Quase || Todo o
algum | parte do| todoo | tempo

tempo tempo | tempo

Tenso/a

IAnsioso/a

|Preocupad0!a | | | | | | |

Confortavel

ICalmo/a

Descontraido/a

Deprimido/a

Melancolico/a

Infeliz

Motivado/a

Entusiasmado/a

IOtimista

1
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