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RESUMO

O presente estudo tem como principal objetivo analisar a influéncia do capital psicoldgico
positivo no desempenho dos alunos da Academia da Forca Aérea. Assim, foi analisada a relagdo
entre estas duas variaveis, adicionando ainda o work engagement como variavel mediadora nesta
relacdo. Desta forma, o capital psicolégico positivo promove o work engagement, que por
consequéncia estimula a um melhor desempenho por parte dos alunos. Quanto a variével
desempenho, esta foi analisada através do desempenho de tarefa, do desempenho contextual e dos

comportamentos de trabalho contraproducentes.

Para conduzir esta investigacgéo, realizou-se um estudo de natureza correlacional, transversal,
com uma metodologia quantitativa, através de um inquérito por questionario. A amostra foi

composta por 242 alunos da Academia da Forca Aeérea.

Os resultados confirmaram existir uma relagdo positiva e significativa entre o capital
psicoldgico positivo e o work engagement, para com o desempenho individual. Relativamente as
trés vertentes de desempenho, a semelhanca da literatura, provou-se existir uma relacéo positiva e
significativa entre, tanto o capital psicoldgico positivo como o work engagement, para com 0
desempenho de tarefa e contextual, e negativa e significativa com os comportamentos de trabalho

contraproducentes. Confirmou-se ainda a mediacdo parcial entre as trés variaveis estudadas.

Esta investigacdo permitiu expandir o conhecimento das variaveis que conduzem a melhores
niveis de desempenho dos alunos da Academia da Forca Aérea, fornecendo a informacéo
necessaria, para que com as ferramentas certas, tais como programas de desenvolvimento do capital

psicoldgico positivo, se consiga investir esforcos nos preditores do desempenho individual.

Palavras-Chave: Capital Psicolégico Positivo, Individual Work Performance, Work

Engagement, Academia da Forca Aérea
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ABSTRACT

The main objective of this study is to analyze the influence of Positive Psychological Capital
on the performance of the Air Force Academy students. Thus, the relation between these two
variables was analyzed, adding work engagement as a mediator. In this way, positive psychological
capital promotes work engagement, which in consequence leads to a better performance by
students. The performance variable was analyzed through task performance, contextual

performance, and counterproductive work behaviors.

A cross-sectional correlational study was conducted with a quantitative methodology,

through a questionnaire survey. The sample consisted of 242 students of the Air Force Academy.

Results confirmed the existence of a positive and significant relation between positive
psychological capital and work engagement, with individual work performance. Regarding the
three components of individual work performance, as in the literature, there was a positive and
significant relation between positive psychological capital and work engagement with task and
contextual performance, and negative and significant with counterproductive work behaviors. A

partial mediation was also confirmed amongst the three studied variables.

This research has expanded the knowledge of variables that lead to better performance levels
in students of the Air Force Academy. Providing the necessary information so that, with the right
tools, such as programs for the development of positive psychological capital, efforts can be

invested in the predictors of individual work performance.

Keywords: Positive Psychological Capital, Individual Work Performance, Work

Engagement, Air Force Academy
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1 INTRODUCAO

Segundo o The Global Competitiveness Report de 2019, é possivel verificar que os mercados
se estdo a tornar cada vez mais competitivos. Como € possivel observar no livro de Adolfo
Mesquita Nunes, A Grande Escolha, lancado em 2020, a globalizacdo foi o principal fator que
levou a abertura de fronteiras e consequentemente a livre circulagdo de bens e servigos,
aumentando assim a concorréncia no mercado internacional. Com toda esta mudang¢a no mundo
organizacional, as empresas tiveram de se adaptar ao crescimento do mercado. Desta forma,
comecgaram a procurar novos campos para investir esforcos e assim aumentar a produtividade das
organizacOes. Com isto, emergiram campos de estudo que procuram aumentar a produtividade das
empresas, prestando especial atencao aos individuos e a sua capacidade em melhorar (Lopes et al.,
2005), assim como a sua felicidade e bem-estar, pois acreditam ser uma mais valia (Wright, 2003).

Decorrendo, surgiram novos conceitos, o Capital Psicologico Positivo e 0 Work Engagement.

O Capital Psicolégico Positivo surge do conceito de comportamento organizacional positivo
(POB, Positive Organizational Behaviour), um dos grandes campos da psicologia positiva e que
nasceu com Fred Luthans em 2002. Este caracteriza-o como sendo composto por quatro fatores,
sendo eles, a auto-eficacia, 0 otimismo, a esperanca e a resiliéncia. E conceptualizado, como um

campo focado nos estados emocionais, e ndo nos tracos de personalidade (Macedo, 2015).

Paralelamente a esta esfera, surge também o conceito de work engagement, sendo 0 mesmo
definido como um estado psicoldgico, em que o individuo mostra energia, entusiasmo e vontade
de cumprir a missdo (Macey & Schneider, 2008). Esta dimensdo é vista como um topico de
referéncia no que diz respeito a gestdo organizacional e consequentemente ao desempenho dos
trabalhadores (Bento, 2017).

Torna-se assim relevante perceber a relacdo do capital psicolégico positivo com o work
engagement, pois como refere a literatura, o work engagement é um preditor do desempenho e
como tal, ao analisarmos esta componente de psicologia positiva nos trabalhadores, o objetivo sera
sempre que os niveis de work engagement sejam superiores, 0 que por sua vez levard a um melhor

desempenho dos mesmos.

O desempenho € uma variavel central em qualquer contexto, e em especial numa organizagéo

militar, devido a sua misséo. Sendo destacado por Chambel, Lopes, Castanheira e Silveira (2019),



numa revisao de literatura sobre as variaveis burnout e work engagement em contexto militar, que
concluiram que efetivamente é necessario estudar os efeitos destas duas variaveis nos
comportamentos dos militares, tal como no seu desempenho. Dando assim suporte a realizacéo

deste estudo.

Na literatura do comportamento organizacional, o desempenho percebido tem sido
conceptualizado com as seguintes dimensdes, desempenho de tarefa, desempenho contextual e
comportamentos de trabalho contraproducentes. Estes trés tipos de desempenho percebido surgem
em 1990 com Campbell, que os define como sendo a¢Ges que contribuem para o cumprimento dos
objetivos de uma empresa, o chamado Individual Work Performance.

Com o presente trabalho, pretende-se estudar a relagéo entre o capital psicoldgico positivo e
o0 desempenho percebido dos alunos da Academia da Forca Aérea, tendo o work engagement um
papel fundamental como variavel mediadora. Pressupde-se assim, que o capital psicoldgico
positivo é determinante para um estado psicologico de energia, entusiasmo e envolvimento com o
estudo, que se consubstancia num melhor desempenho de tarefa e contextual e em menos

comportamentos de trabalho contraproducentes, nos alunos da Academia da Forga Aérea (AFA).

Trata-se de uma tematica atual, e extremamente importante para o contexto organizacional.
Hoje, mais do que nunca, existe uma preocupacgédo acrescida em estudar formas de melhorar as
capacidades e o0 bem-estar dos individuos, pois ja se verificou o impacto que essas esferas tém nos
resultados da organizacao. De facto, com a constante mudancga nos mercados, os desafios sdo cada
vez maiores e mais rapidamente as organizacdes tém de se adaptar. Existe assim, uma preocupacao
acrescida com cada trabalhador, levando a um melhor desempenho do mesmo, e por consequéncia

a um melhor desempenho organizacional.

Uma grande percentagem dos estudos com fogque nesta tematica, sao aplicados no contexto
organizacional, este tem a particularidade de ser aplicado num contexto de ensino superior militar.
E assim um estudo inovador, pois sera o primeiro a estudar e refletir sobre estas variaveis, na
Academia da Forca Aérea. Como em qualquer organizagdo, o objetivo maximo é o cumprimento
dos objetivos da forma mais eficaz e eficiente, mantendo os niveis de motivagdo dos trabalhadores
nos niveis mais favoraveis. Desta forma, ndo existe melhor érgédo para aplicar este estudo, que ndo

na «escola» onde se formam os militares para os quadros permanentes da Forga Aérea Portuguesa.



Tendo por base estes conceitos, torna-se interessante fazer a seguinte questao de partida:

“Qual a influéncia do Capital Psicoldgico Positivo no desempenho percebido dos alunos da

Academia da Forca Aérea?”

Decorrente desta pergunta de partida, surge a necessidade de aprofundar a tematica, de forma
a compreender o tipo de relacdes existentes entre as variaveis. Surgem assim as seguintes questdes

derivadas:

- Alunos com elevados niveis de Capital Psicologico Positivo apresentam um maior Work

Engagement?

- Alunos com elevados niveis de Capital Psicolégico Positivo apresentam um maior

desempenho percebido?

- Alunos com um elevado nivel de Capital Psicoldgico Positivo apresentam um maior

desempenho de tarefa?

- Alunos com um elevado nivel de Capital Psicologico Positivo apresentam um maior

desempenho contextual?

- Alunos com um elevado nivel de Capital Psicoldgico Positivo apresentam um menor

comportamento de trabalho contraproducente?

- Alunos com elevado nivel de Work Engagement apresentam um maior desempenho

percebido?

- Alunos com elevado nivel de Work Engagement apresentam um maior desempenho de

tarefa?

- Alunos com elevado nivel de Work Engagement apresentam um maior desempenho

contextual?

- Alunos com elevado nivel de Work Engagement apresentam um menor comportamento de

trabalho contraproducente?

- O Work Engagement tem um papel mediador na relagdo Capital Psicoldgico Positivo e

desempenho percebido?



- O Work Engagement tem um papel mediador na relagdo Capital Psicolégico Positivo e

desempenho de tarefa?

- O Work Engagement tem um papel mediador na relacdo Capital Psicolégico Positivo e

desempenho contextual?

- O Work Engagement tem um papel mediador na relacdo Capital Psicolégico Positivo e

comportamentos de trabalho contraproducente?

No presente trabalho houve ainda a oportunidade de proceder a um conjunto de analises
complementares, analisando assim, a possivel existéncia de diferencas significativas nas diferentes

variaveis, consoante a especialidade, posto e sexo dos alunos da AFA.

Esta dissertacdo utilizou o método hipotético-dedutivo, onde, partindo da literatura ja
existente e analisada, se criou um modelo de analise relacionando as trés variaveis em estudo. De

salientar ainda, que se trata de um estudo correlacional e transversal.

Numa primeira fase, foi realizada uma revisdo da literatura, de forma a enquadrar o tema,
tendo por base estudos relevantes, referentes as trés varidveis de estudo, capital psicoldgico
positivo, work engagement e individual work performance, seguida de uma contextualizacdo das
mesmas na vertente académica e militar. Ainda neste capitulo, foram formuladas as hipoteses do

estudo assim com as perguntas especificas para uma analise complementar.

O capitulo seguinte, é dedicado ao método, onde se definiu qual a estratégia de investigacao
e 0 desenho da pesquisa e também onde se caracterizou a populacdo e amostra, assim como 0s
instrumentos de medida. Os dados foram recolhidos através do Google Forms, e analisados com o
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 28.0. Sendo que a populacdo do estudo,
foram todos os alunos da AFA, do 1.° ao 7.° ano. Com uma taxa de resposta de 94.9%, foram

extraidas 242 respostas de uma populacéo de 255 alunos.

No capitulo dos resultados, foi inicialmente realizada a analise das qualidades psicométricas
dos instrumentos, através da analise fatorial, de fiabilidade e de sensibilidade, e posteriormente
procedeu-se a andlise descritiva, correlacional e realizadas as regressdes lineares mdltiplas, onde
foi apresentado o teste das hipdteses de mediacdo. Por fim, ja na analise complementar, foram

realizados os testes de diferencas de média.



Seguidamente, no capitulo da discussao de resultados, s&o discutidas as hipdteses do estudo,

assim como as perguntas especificas, confrontando com a literatura.

Finalmente, no Gltimo capitulo sdo apresentadas as conclusdes e contribui¢fes da presente

investigacao, assim como as suas limitacGes e propostas para investigacoes futuras.






2 ESTADO DA ARTE

2.1 PSICOLOGIA POSITIVANO CONTEXTO ORGANIZACIONAL

A psicologia positiva teve inicio ha uns anos atras, com Martin Seligman, que se apercebeu,
de que efetivamente o objeto de estudo da psicologia se centrava apenas em aspetos negativos dos
individuos e nas suas patologias, e praticamente nunca, numa abordagem positiva para com 0s
diversos comportamentos humanos. Ainda que esses estudos tenham contribuido positivamente

para o desenvolvimento de tratamentos para doencas e problemas psicologicos (Luthans, 2002).

Sendo assim, Seligman, juntamente com o seu grupo de psicdlogos concentraram as suas
atencdes em compreender os fatores que levam os individuos e as organizacGes a superar as varias
adversidades ao longo das suas carreiras. E com este novo estudo que se criaram novas teorias,
permitindo assim desenvolverem-se estudos empiricos que serviram de base para o que € hoje a
Psicologia Positiva (Luthans et al., 2005; Luthans, 2002).

Para Seligman (2005), inicialmente a psicologia podia ser subdividida em trés: curar/tratar
doengas mentais; tornar a vida das pessoas mais completa e produtiva; e identificar e desenvolver
focos de elevado talento. Infelizmente, com os resultados da Il Guerra Mundial, a psicologia focou-
se Unica e exclusivamente na sua primeira missao, curar doengas mentais. Deixando de parte, mais
uma vez, todos os estudos direcionados para a melhoria continua dos individuos, a chamada

psicologia positiva (Machado, 2008).

Ao estudar este novo campo da psicologia, a psicologia positiva no contexto organizacional,
surgem dois conceitos, sendo eles, o Positive Organizational Scholarship e o Positive

Organizational Behavior. Mas de que forma se diferem estes dois conceitos?

O Positive Organizational Scholarship (POS), é um novo movimento de estudo no contexto
organizacional, que tem o seu foco, em perceber quais os fatores que levam ao aumento da
performance das organizacdes (Lopes, 2013). De acordo com Luthans e Youssef (2004), o POS
procura dar destaque as caracteristicas que no futuro venham a aumentar a eficiéncia e
sobrevivéncia das organizacfes em tempos de crise, ou seja, no fundo procura destacar as
caracteristicas organizacionais positivas. Cameron, Dutton e Quinn (2003) definem ainda o POS
como sendo um estudo com foco nos resultados, processos e atributos positivos especificos das

organizac0es e respetivos membros.



A Positive Organizational Behavior (POB) surge da psicologia positiva, pois ela
efetivamente procura ndo s6 ver o individuo como um meio para um fim, neste caso, para 0 sucesso
da organizacdo na qual esta inserido, mas também na procura da felicidade, salude e realizacdo
pessoal do préprio individuo. Este sim, também é um dos grandes objetivos deste novo campo de
estudo (Wright, 2003).

Alguns autores, tais como Fred Luthans, desenvolveram uma visdo um pouco diferente
daquilo que seria uma aproximacao positiva as organizacdes. Luthans definiu POB como “the study
and application of positively oriented human resource strenghts and psychological capacities that
can be measured, developed, and effectively managed for performance improvement in todays
workplace” (Luthans, 2002, p. 59). Ou seja, é o estudo e a aplicacdo de recursos humanos, de
orientagdo positiva, e de capacidades psicologicas que podem ser medidas, desenvolvidas e geridas

eficazmente para a melhoria do desempenho no local de trabalho.

Sendo assim, o POB, procura perceber como desenvolver capacidades e caracteristicas da
psicologia positiva, nos individuos, tendo sempre por base a ideia de que as mesmas podem ser

melhoradas.

Como descrito anteriormente, ambos os estudos, POS e POB, centram as suas aten¢es no
estudo das organizagdes e no ambiente do trabalho, com uma abordagem positiva. No entanto o
POS ndo se rege apenas pelo pensamento positivo, pelo contrario. Apesar de centrar as suas
atencdes neste fendmeno, ndo exclui de todo, que existem fatores negativos nas organizacoes. Na
verdade, na grande maioria das vezes, sdo 0s obstaculos, contratempos e novos desafios que levam
ao sucesso da organizacdo. Ainda assim, apesar de aceitar as duas formas de pensamento, ndo
existem ddvidas que o objetivo priméario é desvendar e interpretar os aspetos positivos das
organizacg0es, de forma a potenciar as valéncias de qualquer organizacdo (Cameron & Caza, 2004).
No entanto, existem alguns aspetos a considerar. E relevante salientar que o POB trabalha uma area
bastante mais especifica, as qualidades individuais de cada trabalhador e o impacto que essas tém
no aumento do desempenho. Pelo contrario, quando falamos em POS, a principal preocupacéo € a
melhoria das valéncias de cada empresa (Bakker & Schaufeli, 2008; Cameron, 2005; Luthans,
2002Db).

Ou seja, por um lado a melhoria do desempenho do individuo, é central para 0 POB, mas ndo

é necessariamente para o POS.



A verdade é que os métodos de investigacdo para analisar cada um deles, sdo diferentes.
Quando falamos de estudos na area do POB, 0os mesmos sao aplicados a uma escala micro e meso,
através do método quantitativo, enquanto que no caso do POS os estudos sdo aplicados a uma
escala macro através de uma analise qualitativa e quantitativa, utilizando diversos métodos de
investigacdo (Luthans & Avolio, 2009a, 2009b; Luthans & Youssef, 2007). Dito isto, ndo invalida
que ndo existam estudos de POS e POB a outros niveis, pois na realidade existem estudos em todos
0s niveis de uma empresa. Aquilo que é importante perceber é que o POB tem tendéncia para partir
do particular para o geral (parte do individuo para um grupo e posteriormente para toda a
organizacgdo), enquanto que o POS tem exatamente a tendéncia contraria (Luthans & Avolio,
2009a).

No entanto aquele que sera relevante para este trabalho, é o Positive Organizational
Behavior, pois é este que serve de base de estudo para o capital psicoldgico positivo, como
observado na figura 1 (Machado, 2008).

Figural

Génese do Capital Psicoldgico Positivo [Adaptado de (Machado, 2008, p. 23)]
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2.1.1 Capital Psicoldgico Positivo

O termo capital humano refere-se as competéncias, capacidades e conhecimento dos
trabalhadores. Ja o Capital Psicoldgico Positivo, doravante designado por psycap, reflete a forma
como essas caracteristicas do trabalhador podem ser geridas. Ndo s6 na medida do que as mesmas
representam no presente, mas sim, na ideia de que as mesmas podem ser otimizadas, e no futuro,
esses mesmos trabalhadores poderem vir a atingir melhores resultados. Reafirmando assim as

vantagens em investir nas pessoas (Lopes et al., 2005).

Mas o que € na realidade o psycap? Podemos definir este conceito em quatro pontos. Assim

sendo, um individuo devera:

I.  Apresentar sempre uma elevada confianca, de forma a empenhar-se ao maximo para ter
sucesso nas respetivas tarefas;

Il.  Procurar ver sempre o lado positivo das coisas, tendo assim a melhor aproximacao possivel
para qualquer problema que surja;

1. Empenhar-se ao maximo em tudo o que faz, mostrando uma constante perseveranca, e ainda
a capacidade de adaptar o seu esfor¢co e meios, quando necessario, para cumprir os objetivos
propostos;

IV. Demostrar a capacidade de, perante decec¢des e frustracbes, conseguir recuperar de forma

positiva;
(Luthans et al., 2007)

Para melhor compreender estes quatro campos da psicologia positiva, surgem os seguintes

conceitos: auto-eficacia, esperanca, otimismo e resiliéncia (Luthans et al., 2007).

2.1.1.1 Auto-Eficacia

Segundo diversos autores do psycap, os termos auto-eficacia e auto-confianca sdo aceites

sem qualquer tipo de diferenciacdo (Luthans et al., 2007).

Este termo foi estudado durante varios anos, sendo que o autor que mais se debrucou sobre
o mesmo, foi Albert Bandura, com a sua teoria sociocognitiva (Stoykova, 2013). Segundo
Bandura, auto-eficacia pode ser definida como “a forma como as pessoas avaliam as suas

capacidades e como, através da percecdo da propria eficacia, isso se reflete na motivacéo e
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comportamento” (Bandura, 1982, p. 122). Bandura (1982) ainda complementa referindo que a
percecdo do mesmo sobre a sua eficicia pode em muitas situacBes afetar de forma diferente o
esforco de preparacdo e desempenho. Ao existirem duvidas neste campo, 0 mesmo nao sé tera mais
dificuldades na fase de aprendizagem, como mais tarde, terd mais dificuldade em aplicar as
capacidades adquiridas. Ao aplicar as valéncias (ja existentes) do individuo, a auto-eficacia
intensifica-se e sustenta o esfor¢o necessario para a otimizacdo do desempenho, 0 que seria um

grande desafio se se verificassem insegurancas logo no inicio.

Sendo assim, e partindo da teoria da auto-eficacia de Albert Bandura (1986), este conceito €

definido como, a forma como uma pessoa reage, as varias situa¢fes da vida.

Com o passar dos anos, comegou-se a dar importancia ao comportamento dos individuos nas
diversas organizacgdes, e por esse mesmo fator, Stajkovic e Luthans (1998), relacionam este
conceito ao contexto organizacional, em que tanto a motivagdo, como 0s recursos cognitivos e as
acOes especificas e necessarias a ter para alcancar éxito numa tarefa, em qualquer que seja o
contexto, sdo consequéncias diretas do pensamento positivo e da auto-eficacia nas nossas

capacidades (Nunes, 2015).

Para Maddlux (2002), auto-eficacia é no fundo, a confianca do mesmo naquilo que consegue
ou n3o alcancar, consoante as diferentes circunstancias e competéncias que possui. E aquilo que
acreditamos conseguir fazer numa dada situacédo, e ndo a simples capacidade de resolver situagdes

num ambito geral.

Segundo Luthans, Youssef e Avolio (2007), existem cinco tracos caracteristicos de

individuos com auto-eficacia:

I.  Procuram sempre definir objetivos e tarefas desafiantes, para si mesmos;
Il.  Apreciam novos desafios e tendo esta caracteristica, S&0 mais propensos a ter sucesso;
[1l.  S&o extremamente motivados;
IV. Dedicam-se 0 quanto necessario para atingir os seus objetivos;
V.  Deparados com um obstaculo, ddo o maximo para o resolver, independentemente do tempo

que for necessario;

A auto-eficéacia resulta da definigdo de objetivos desafiantes e de tarefas com um certo grau

de dificuldade, pois o individuo acredita que com a sua automotivacgdo, consegue despender o
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tempo e o esforco necessario para resolver quaisquer que sejam os obstaculos que surjam (Luthans
et al., 2007). Por outro lado, de acordo com os autores acima citados, individuos que ndo tenham
esta capacidade tdo desenvolvida, de auto-eficacia, sdo mais propensos a nao acreditar em si
mesmos e assim falhar. Especialmente com feedback negativo, desaprovacdo social ou qualquer

outra adversidade que possa surgir.

2.1.1.2 Esperanca

Segundo o modelo tedrico de Snyder, Irving e Anderson (1991), esperanga € vista como um
estado motivacional positivo, que leva o individuo a atingir o sucesso. A verdade é que individuos
com elevados niveis de esperanca, ttm uma melhor capacidade para superar adversidades ao longo
da vida, encarando sempre os problemas de uma forma objetiva e sempre com uma atitude proativa

face aos problemas (Bayona & Guevara, 2019).

Algo também importante de referir, € que efetivamente uma pessoa que apresente esta
caracteristica, muitas vezes inicia uma acdo com um determinado fim, e é capaz de estabelecer
diversos caminhos de forma a alcancar esse objetivo, ainda que surjam algumas adversidades
(Snyder, 1994).

E é precisamente nesse aspeto chave que esta a diferenca entre a palavra esperanca, utilizada
muitas vezes no dia-a-dia, e a esperanc¢a associada ao psycap. Enquanto que a esperancga € vista
como estado cognitivo no qual um individuo é capaz de se desafiar a si mesmo com obstaculos,
para posteriormente ser capaz de os solucionar através do foco, da energia e da perce¢do do controlo
sobre si mesmo (Luthans et al., 2007). A este estado psicoldgico, Snyder e os colaboradores (1991)
ddo o nome de agency ou will power. Por outro lado, a esperanca do Psycap, esta associada mais
uma componente, indispensavel. Aquilo a que chamamos de pathways ou waypower. Nesta nova
componente, os individuos tém a capacidade de gerar caminhos alternativos para atingirem os
objetivos, caso os originais se encontrem bloqueados (Snyder, 1994, 1995, 2000; Snyder et al.,
2000; Snyder et al., 2002)

Ao contrario do otimismo e da auto-eficacia, que procuram explicar o comportamento do
individuo perante uma situacdo num dado momento, a esfera da esperanca visa apenas o futuro,

nas motivacdes e finalidades que se pretendem com as a¢6es tomadas (Martinez et al., 2007).

12



2.1.1.3 Otimismo

Segundo Luthans (2002), o otimismo € uma aptiddo emocional e cognitiva que esta
diretamente relacionada com as expetativas que um certo individuo detém acerca ndo s6 do
presente, mas também do futuro, e que de certa forma vai ditar a determinacdo do individuo em

alcancar com sucesso 0s seus objetivos (Nunes, 2015).

Snyder (1995) defende que o otimismo € uma expetativa generalizada de que coisas boas vado

acontecer. No fundo, é um resultado esperado positivo.

No entanto, no &mbito do Psycap, esta dimensdo € mais que isso, € um pouco mais do que
prever que coisas boas estdo para acontecer. Para autores como Luthans, Youssef e Avolio (2007),
um pouco mais recentes, a diferenca entre otimismo e pessimismo, esta nas razdes e atribuicdes
que cada um faz para explicar o porqué de acontecerem determinados eventos, podendo eles ser,

positivos ou negativos, passados, presentes ou futuros.

Segundo Luthans e Youssef (2004) e Page e Donohue (2004), o otimismo associa causas
internas e permanentes a acontecimentos positivos, e por outro lado, qualquer situacdo temporaria
e especifica é derivada de acontecimentos negativos e indesejaveis. Individuos otimistas acreditam
gue todos os acontecimentos positivos estdo sob o seu poder e controlo, que poderdo acontecer
novamente no futuro em diversas situacdes, mas que tendo ja passado por situaces semelhantes,
estardo preparados para lidar com as mesmas. Pelo contrario, quando falamos de eventos negativos,
um individuo otimista, associa as causas a fatores externos e, portanto, continua a sentir-se positivo

e confiante em relacdo ao seu futuro (Luthans et al., 2007).

Ao falarmos de uma pessoa pessimista, a mesma ndo da créditos a si mesma por eventos
positivos que ocorram na sua vida. Todos os acontecimentos bons que Ihe ocorram, vao ser
justificados por causas externas, como por exemplo, o fator sorte, o facto de a posicdo a qual foi
promovida ser desinteressante, entre outros. Desta forma, sera sempre algo temporario, com baixa
probabilidade de voltar a ocorrer. Em contrapartida tudo o que ocorrer de negativo, sera culpa do
proprio, levando 0 mesmo a acreditar que nunca tera sucesso na vida, pois o problema parte de si.
Destruindo assim qualquer ambicdo que o mesmo possa ter (Fidelis, 2016; Luthans, Youssef, &
Avolio, 2007).
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Seligman (1991) e Forgeard e Seligman (2012), ainda complementam argumentando que
individuos que mostrem indicios fortes de otimismo, sdo geralmente mais adaptaveis as varias
situacbes da vida, a constante mudanca, apresentando também posturas/comportamentos mais
eficazes no que diz respeito a gestdo de problemas. Por outro lado, individuos que demostrem
caracteristicas predominantemente pessimistas, mostram uma tendéncia para evitar e negar
problemas. Os autores reforcam ainda a ideia de que um bom balang¢o de otimismo e pessimismo
sera a melhor solugdo. Na verdade, uma pequena dose de pessimismo podera revelar-se bastante

util em determinadas situagdes.

2.1.1.4 Resiliéncia

Resiliéncia é definida por Yunes (2003), e no ambito da psicologia, como um termo que é
utilizado para justificar a capacidade de superacdo de obstaculos e crises, por parte de individuos,

grupos ou organizagdes.

No entanto, este conceito ja existe desde ha muitos anos atras, por outras ciéncias, na Fisica
e na Engenharia, para descrever a capacidade de um material absorver uma grande quantidade de
energia, sem 0 mesmo chegar a deformar de forma permanente (Machado, 2008).

Desde entdo, este termo passou também a ser estudado na psicologia, como referido
anteriormente. Inicialmente, foi definido como uma variagdo do préprio individuo em resposta a
um dado risco (Rutter, 1990). Uns anos depois, 0 mesmo autor apresenta uma definicdo um pouco
mais vaga do termo. Rutter (1999) refere que a resiliéncia se refere a superacdo de stress e de

adversidades.

Coutu (2002), uma das autoras que mais estudou esta dimenséo detetou que quase todas as
teorias que observou, convergiam em trés pontos. Uma pessoa resiliente teria de possuir trés

caracteristicas fundamentais, sendo elas:

I.  Uma aceitagdo firme da realidade;
Il.  Uma crenga profunda, muitas vezes fortalecida pelos valores em que a pessoa acredita, de
que a vida tem efetivamente sentido;

I1l.  Uma capacidade extraordinaria de improvisar;
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Segundo a autora, & possivel recuperar de dificuldades com apenas uma ou duas
caracteristicas acima referidas, no entanto para se ser verdadeiramente resiliente, serdo necessarias

as trés.

Para Luthans, Youssef e Avolio (2007), um individuo com esta caracteristica tem uma maior
probabilidade de vir a desenvolver uma maior satisfagdo face ao trabalho, um aumento do
comprometimento organizacional e uma melhoria do capital social. Para estes autores, esta é uma
capacidade que pode estar mais ou menos desenvolvida, consoante o individuo, e que permite ao
mesmo viver experiéncias traumaticas ou com elevados niveis de stress e recuperar autonomamente
ao seu ponto de equilibrio e bem-estar. Trabalhadores com esta capacidade, demonstraram ser
capazes de utilizar qualquer contratempo para exponenciar o seu potencial, indo além desse mesmo

ponto de equilibrio referido anteriormente (Luthans, 2002b).

Analisando as esferas do psycap abordadas anteriormente e comparando com a esfera
resiliéncia, conseguimos detetar alguns factos importantes a considerar. Quanto a esfera da auto-
eficacia, conseguimos detetar algumas semelhancas, no entanto quando falamos em resiliéncia,
falamos numa resposta reativa enquanto que no caso da auto-eficicia se trata de uma resposta
proativa por parte dos individuos (Huey et al., 1997; Hunter & Chandler, 1999). Relativamente a
esperanca, a resiliéncia assemelha-se a componente das pathways abordada anteriormente. No
entanto, a mesma ndo inclui a dimensdo agency (Snyder, 2000). A resiliéncia como reacdo/resposta
positiva a um evento indesejado esta mais alinhada com a linha de pensamento do grande «pai» do
estudo do stress, Hans Selye, do que as outras capacidades do POB. Segundo este autor, ndo

interessa aquilo que acontece a um individuo, mas sim como 0 mesmo reage.

Para concluir, podemos afirmar que a resiliéncia é a diferenga entre aqueles que recuperam
de forma positiva apds uma adversidade e aqueles que permanecem devastados sem capacidade de
reagir (Masten et al., 1988).
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Figura 2

DimensGes do Capital Psicoldgico Positivo [Page e Donohue (2004) adaptado por (Machado, 2008, p. 41)]

DimensOEs Do CAPITAL PsicoLocico PosiTivo

Auto-eficacia

Acreditar  nas  suas
capacidades para mobilizar
recursos cognitivos  para
obter resultados
especificos

Esperanca

Ter determinacio arientada
a objecivos e estabelecer
caminhos alternativos para

Capital Psicoldgico Positivo

Positvo

08 elancar « Mansuravel
» Susceptivel de desenvalvimenio
Optimismo » Impacto na Performance
Afribur eventos positivos a
causas internas,
parmanentes e estaveis
Resiliéncia

N/

Ter capacidade para
recuperar da adversidade,
falha ou de mudangas

positivas

2.1.2 Diferencas entre as dimensdes

Estas quatro dimensGes definidas e selecionadas por Luthans e colaboradores contribuem
para o estado psicolégico positivo de um individuo, e que por sua vez, pode ser medido,
desenvolvido e gerido de forma a melhorar o desempenho no trabalho (Fidelis, 2016).

Algo importante a reter € o facto de estas dimensdes produzirem um efeito de sinergia, uma
vez que produzem uma forga maior nos comportamentos de um determinado individuo, quando
juntas (Luthans et al., 2007).
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Uma boa gestdo destas quatro dimensdes: Auto-eficacia, Otimismo, Esperanca e Resiliéncia
permitem uma avaliacdo positiva da realidade. Torna-se assim possivel moldar o funcionamento
afetivo, cognitivo e comportamental dos individuos, atraves da sua perseveranca, automotivacao e
esforco eficiente que exponenciam a probabilidade de sucesso nos varios desafios que surgem
(Avey, 2014, Luthans & Youssef, 2007; Siqueira et al., 2014; Youssef & Luthans, 2011).

Ainda que este modelo de psycap, ja esteja consolidado para os grandes autores/estudiosos
do comportamento organizacional positivo, Macedo (2015) garante que devera ser dada mais
importancia as fronteiras entre as véarias dimensdes. Esta, afirma que no dia-a-dia, as pessoas
atribuem significados diferentes aos definidos pelos grandes tedricos, que estes grandes estudiosos,
por vezes também tém ddvidas em definir os limites de cada dimensao. A autora defende que esses
limites sejam mais estudados, permitindo assim uma melhor compreensao destas concecgdes.
Garante ainda, existirem mais duvidas nas diferencas entre otimismo e esperanca, e auto-eficacia

e resiliéncia,

No que diz respeito as esferas otimismo e esperanca, conseguimos diferencia-los na forma
como cada uma encara cada evento. Como abordado anteriormente, um otimista encara uma
adversidade como um fator externo, interpretando fracassos como oportunidades de aprendizagem
e para redefinicdo de novas metas (Luthans, 2002b; Luthans & Youssef, 2004). Pelo contrario, um
individuo com esperanca vé tal acontecimento como algo que parte de si, um fator interno
(pathways que sdo iniciados pelo proprio) (Luthans, 2002b). Ambos tém a expectativa como ponto
comum, acreditando que o comportamento de um individuo se move por um objetivo (Luthans &
Jensen, 2002). Ao olharmos para a defini¢do de otimismo, conseguimos detetar uma semelhanca
com a vertente agency da esfera esperanca, a forca de vontade e motivacdo (Macedo, 2015). No
entanto a vertente das pathways ndo é abordada na conceptualizacdo do otimismo (Luthans, 2002;
Jacoby & Keinan, 2003).

No caso da auto-eficacia e da resiliéncia, é necessario reconhecer que é fundamental uma
abordagem proativa e reativa, para resolver qualquer adversidade que surja. No caso de uma
resposta reativa, a dimensao resiliéncia reconhece que potenciais contratempos, traumas e até
mesmo eventos positivos, mas com grande impacto, podem revelar um efeito devastador mesmo
nos individuos com os mais elevados niveis de esperanca e otimismo. E desta forma, reconhece a

necessidade de recuperar dos mesmos. Esta esfera apercebe-se do impacto que tal evento podera
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ter, permitindo assim ao individuo em questao, ter o tempo, energia e 0S recursos para recuperar
para o seu ponto de equilibrio. Por outro lado, com uma resposta proativa face as adversidades, a
resiliéncia permite que esses mesmo contratempos «sirvams» de catapultas para crescer para além
desse ponto de equilibrio (Bonanno, 2004; Luthans, 2002b; Luthans et al., 2006; Youssef &
Luthans, 2005; Tedeschi et al., 1998). Mas 0 que € de facto esta resposta proativa? Esta resposta
proativa na esfera da resiliéncia, é na realidade a esfera da auto-eficacia. E a crenca que um
individuo tem, da sua capacidade de realizar com sucesso uma tarefa especifica e assim ter a
confianca para gerir os esforcos necessarios para dar resposta a tarefas desafiantes (Bandura, 1997).
Por esta razdo, é bastante usual encontrar na literatura que a auto-eficicia é uma resposta proativa

e a resiliéncia uma resposta reativa.

2.2 WORK ENGAGEMENT

O Work Engagement estd muitas vezes diretamente relacionado com o desempenho
organizacional, sendo por isso uma variavel de referéncia para a gestdo organizacional (Bento,
2017). Nas ultimas décadas, tém surgido varios estudos que conferem esta relacdo entre o
engagement dos trabalhadores e os resultados obtidos (Bento, 2017; Schaufeli & Bakker, 2004;
Harter et al., 2002).

No entanto, é de ressalvar que o engagement surge de dois conceitos convergentes. Sendo
eles, a importancia do capital humano e a ligacdo psicoldgica dos individuos para com a sua
organizacdo. E naturalmente, o interesse da comunidade cientifica para com esta tematica,

psicologia positiva (Bento, 2017).

O Work Engagement é entdo definido por Shaufeli e colaboradores em 2002, como um estado
motivacional positivo, gratificante e associado ao trabalho que é caracterizado por vigor, dedicacao
e absorcdo. Sendo vigor, quando um individuo apresenta ‘“elevados niveis de energia e
perseveranca durante o trabalho, uma vontade de investir esforcos nas tarefas e persisténcia mesmo
confrontado com dificuldades” (Schaufeli et al., 2002, p. 74). Dedicacdo, quando um individuo se
apresenta com “sentimentos de propdsito e entusiasmo, inspirado, orgulhoso e competitivo”
(Schaufeli et al., 2002, p. 74). E por ultimo, absor¢do, como 0 nome indica, quando um individuo
se concentra de tal forma no trabalho que o tempo passa sem o mesmo se aperceber, levando

também a uma dificuldade em se separar do mesmo (Schaufeli et al., 2002, p. 75). Mas o que é
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efetivamente estar totalmente absorvido/concentrado no trabalho? Segundo Schaufeli e Bakker
(2004), este estado aproxima-se significativamente aquilo que se tem chamado de estado de flow.
O conceito de flow foi desenvolvido por Mihaly Csikszentmihalyi e podemos facilmente
caracteriza-lo da seguinte forma: foco na tarefa, mente vazia, sensacdo de que a mente e 0 corpo
sdo um s@, concentracdo sem qualquer esforgo, controlo sobre tudo o que se passa a sua volta,

perda da nogdo do tempo, autoconsciéncia e prazer (Cziksentmihalyi, 1990).

2.2.1 Origem do estudo do Work Engagement

Esta dimensédo surgiu em 1990, com William Kahn, no Academy of Management Journal,
onde o mesmo a define como sendo um estado psicologico positivo, desejavel e persistente, que

envolve energia, entusiasmo e esforco focado (Macey & Schneider, 2008).

Kahn (1990) ainda caracteriza esta esfera como sendo o aproveitamento de todo o potencial
dos trabalhadores de uma empresa, nas varias tarefas propostas. Refere ainda que uma pessoa
engaged se expressa em termos fisicos, cognitivos e emocionais durante o seu desempenho no local
de trabalho. No seu estudo qualitativo sobre as condi¢Ges de engagement e disengagement no
trabalho, o autor descobre trés condicGes psicoldgicas, sendo elas o significado, a seguranca e a
disponibilidade, que por sua vez, sdo influenciadas pelos varios aspetos criticos do ambiente do
local de trabalho. Os individuos sentem-se mais engaged quando acreditam que a atividade que
estdo a fazer tem significado, € segura e quando estdo psicologicamente disponiveis (Soares &
Mosquera, 2019).

Em 2004 surge um estudo empirico na U.S. Midwestern Insurance Company, com o objetivo
de determinar os efeitos das trés condicdes psicolégicas, significado, seguranca e disponibilidade
no engagement dos trabalhadores no local de trabalho. Este estudo veio a concluir que existe
efetivamente uma relagéo positiva com qualquer uma das trés condi¢des, sendo o significado a que

demonstrou possuir a relacdo mais forte (May et al., 2004).

Kahn (1990) ndo chega a desenvolver um instrumento de operacionalizagdo desta variavel,
no entanto Rich, Lepine e Crawford (2010), partem da conceptualizagéo do engagement de Kahn
e procuram desenvolver uma escala medida pelas trés componentes, fisica, emocional e cognitiva.

Estes conseguiram provar que efetivamente aumentando o engagement dos trabalhadores, a
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performance dos mesmos iria melhorar, no entanto, a escala verificou-se desajustada, considerada

unidimensional, refletindo apenas uma avaliacéo geral do engagement dos trabalhadores.

Ja Maslach e Leiter (1997) recorrem ao paralelismo com o burnout para definir e
conceptualizar o work engagement. Segundo estes autores, 0 engagement e 0 burnout séo vistos
como conceitos opostos. Argumentam que 0 engagement é caracterizado por energia,
envolvimento e eficécia, que se revelam opostos diretos das dimensdes do burnout: exaustéo,
cinismo e ineficacia. Na préatica, um individuo com elevados niveis de engagement teria baixos
niveis de burnout, e vice-versa (Baptista, 2021). Revelando-se assim pontos finais positivos e
negativos de um continuum. Mais tarde, diversos estudos empiricos vém refutar essa ideia,
afirmando que apesar de existirem associac@es entre 0s dois, 0S mesmos sdo conceitos distintos
(Sonnentag, 2017; Byrne et al., 2016).

Uns anos depois, ja no inicio do século XXI, o engagement comeca a ganhar popularidade,
reforcada pelo surgimento da psicologia positiva (Schaufeli, 2013). Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Roma e Bakker (2002) apresentam-nos uma terceira conceptualizacdo. Nesta abordagem, o work
engagement é-nos apresentado como um conceito multidimensional, caracterizado por um “estado
de espirito positivo, gratificante e associado ao trabalho” (Soares & Mosquera, 2019, p. 470), tendo

trés componentes: vigor, dedicacao e absorcao.

O work engagement tem-se destacado na literatura em virtude da influéncia positiva que tem
demonstrado em variaveis de resultados. A titulo de exemplo, segundo Kahn (1990), individuos
com elevados niveis de engagement mostram-se muito mais empenhados no seu trabalho, porque
efetivamente identificam-se com os mesmos. No fundo, aquele que se sentir mais engaged no seu
trabalho, terd uma ligacdo muito mais forte e assim muito mais motivado estara para dar o seu
melhor contributo para o sucesso da organizagdo. Importante também sera ressalvar que por terem
um maior comprometimento com a organizacdo, mais dificuldade terdo em quebrar essa ligacédo
com a mesma (Bakker & Schaufeli, 2014). Schaufeli (2013), ainda complementa defendendo que
apesar do engagement estar diretamente relacionado com a satisfacdo e com o compromisso do
individuo em ambiente laboral, demonstra evidéncias mais significativas quando associado ao

desempenho no trabalho.
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2.2.2 Relacdo entre o Capital Psicoldgico Positivo e 0 Work Engagement

De acordo com Niswaty, Wirawan, Akib, Saggaf e Daraba (2021), num estudo realizado na
Indonésia, foi possivel verificar que o psycap era preditor do work engagement e que existia uma
relacdo positiva entre os dois. O que se vem a confirmar com diversos outros estudos, entre eles o
estudo de Avey, Reichard, Luthans e Mhatre (2011) e de McElravy, Matkin e Hastings (2017). Na
realidade este primeiro estudo de 2011, consiste numa meta analise do impacto do psycap nas
atitudes, comportamentos e desempenho dos trabalhadores, o que se revelou ser um excelente
contributo para o campo do comportamento organizacional. Segundo Avey e colaboradores (2011),
individuos com elevados niveis de psycap, sS40 mais propensos a sentirem-se mais energéticos e a
esforcarem-se mais, refletindo-se num desempenho superior durante longos periodos de tempo.
Isto deve-se ao facto de individuos com grandes niveis de auto-eficécia se esforgcarem em tarefas
que acreditam ser capazes de resolver. Pelo facto também de esses individuos possuirem a vontade
de resolver problemas e desenvolverem diversas resolugfes para 0s mesmos (esperanca), por
admitirem que acontecimentos positivos se devem a causas internas e terem efetivamente a
expetativa de que os resultados serdo positivos (otimismo), e por Gltimo por responderem de forma
positiva e com grande resiliéncia sempre que encontram adversidades e contratempos (resiliéncia).
Ja na Africa do Sul foi também desenvolvido um estudo, aplicado a vendedores de automovel, que
concluiu que o psycap explicava uma variancia de 53% no work engagement (Harris, 2012). Na
Nigéria também foi conduzido um estudo, em 2021, aplicado aos trabalhadores do setor publico,
no qual se avaliou o efeito do psycap no work engagement, explorando o papel mediador da
inteligéncia emocional. Com uma amostra de 557 trabalhadores, os resultados mostraram uma
mediacdo total da variavel inteligéncia emocional, e que o psycap tem uma influéncia positiva e

significativa no work engagement (George & Okon, 2021).

Desta forma formula-se a seguinte hipotese:

H1- O PsyCap esta positivamente associado ao work engagement, dado que, alunos com

um elevado nivel de PsyCap apresentam mais Work Engagement.
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2.3 INDIVIDUAL WORK PERFORMANCE

Outra variavel importante na literatura do comportamento organizacional é o desempenho
percebido em contexto organizacional. O desempenho percebido é uma das condigdes essenciais
para 0 sucesso nas varias tarefas/objetivos. Sendo assim torna-se crucial, que as organizacfes
tomem as acOes necessarias para motivar e satisfazer os individuos, de forma a potenciar esse
desempenho (Cunha et al., 2014).

Muitos sdo os autores que equiparam 0s conceitos: desempenho percebido, eficiéncia e
eficacia (Lebas & Euske, 2006). Ainda assim é importante referir que existe uma diferenca
significativa quando falamos nestes dois conceitos, eficiéncia e eficacia. Segundo Robalo (1995) e
Cameron e Quinn (2005), quando falamos em eficiéncia, estamos a falar da forma que nos permite
cumprir 0s nossos objetivos gerindo o0 mais eficazmente 0s n0ssos recursos. Por outro lado, eficacia
é definida como a relacédo entre o produto final e algum padrdo ou expetativa. Refere-se a medida
de obtencdo ou ndo dos objetivos e normalmente remete-nos para a organizagdo (Cunha et al.,
2014). Segundo autores como Murphy, Cleveland, Skatebo e Kinney (2004), desempenho
individual ¢é efetivamente o que o individuo produz e que é observavel, sdo todas as acBes que
contribuem para o sucesso das tarefas que o mesmo esta a desempenhar. E visto como o resultado
do esforco do trabalhador, para que a organizagao cumpra os seus objetivos (Borman & Motowidlo,
1997).

Mas porqué estudar esta variavel? Segundo Hunter, Schmidt e Judiesch (1990) existe uma
ligacdo direta entre a produtividade global de uma dada organizacdo, e o desempenho percebido
dos trabalhadores.

Para estudar o conceito de desempenho percebido, utilizou-se a variavel Individual Work
Performance, IWP, que para a presente investigacdo demonstrou ser a que melhor se enquadrou.

Desta forma, a partir deste momento designar-se-a o desempenho percebido como IWP.

Em 1990, Campbell define a Individual Work Performance (IWP) como sendo
comportamentos/acoes relevantes para os objetivos de uma organizacdo. Nota-se desde logo uma
mudanca de paradigma. Comeca-se a dar importancia, ndo apenas aos resultados, mas sim aos

comportamentos e a¢Oes dos trabalhadores.
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Para Campbell (1990), o desempenho de tarefa torna-se a componente mais relevante da IWP
e caracteriza-a como sendo “a proficiéncia com a qual os trabalhadores realizam as tarefas técnicas

essenciais para o seu trabalho” (p. 708-709).

Anos mais tarde, Borman e Motowidlo (1993), «dividem» a esfera desempenho em
desempenho de tarefa e desempenho contextual ou extra-tarefa.

Finalmente Robinson e Bennett (1995), desenvolvem uma terceira parte integrante deste
modelo através da sua anélise empirica sobre comportamentos desviantes no local de trabalho.
Estes comportamentos desviantes sdo todas as a¢des voluntarias dos individuos, que vao contra as
regras da organizacdo, colocando assim em risco outros trabalhadores e até mesmo a propria
organizagdo. A esta nova dimensdo deu-se o nome de comportamentos de trabalho
contraproducentes.

Ainda assim, existem estudos que consideram uma nova dimensdo, o desempenho
adaptativo. Segundo Koopmans e colaboradores (2011), esta dimensdo é definida como a
capacidade de um individuo se adaptar a mudancas no sistema do trabalho ou nas tarefas. E ainda
definida como a capacidade de “resolver problemas de forma criativa, lidar com situagdes no
trabalho pouco frequentes ou imprevisiveis, aprender novas tarefas, tecnologias e procedimentos,
e de se adaptar a diferentes individuos, culturas ou ambientes fisicos” (Koopmans, et al., 2011, p.
862). Apesar dos esforcos, autores como Hesketh, Pulakos e Griffin argumentaram que esta deveria
ser uma dimenséo separada do conceito de individual work performance. Na verdade, conclui-se
mais tarde que efetivamente esta representa uma parte integrante do desempenho contextual
(Koopmans, et al., 2013).

2.3.1 Desempenho de Tarefa e Contextual

O desempenho de tarefa define-se como a eficacia com que os responsaveis pelos cargos
desenvolvem atividades que contribuem para o nucleo técnico, seja diretamente através da
implementacdo de uma parte do seu processo tecnoldgico, ou indiretamente, proporcionando-lhe
0s materiais e/ou servi¢os necessarios (Borman & Motowidlo, 1997). Ou seja, no fundo, é o
trabalho de cada funcionario. Todos os trabalhadores operam de forma a que a organizagdo atinja

0 seu objetivo maximo, para isso podem estar na linha da frente, com um papel de destaque, ou por
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outro lado, poderdo estar na retaguarda a dar todo um outro tipo de apoio, no entanto todas estas

tarefas sdo condicdes basicas para que a organizacao tenha sucesso.

Apesar de tudo, existe ainda uma peca fundamental, que potencia todo o funcionamento de
uma empresa. E é nesta linha de pensamento que surge o desempenho contextual ou extra-tarefa.
Nesta linha de pensamento, Borman e Motowidlo (1993) e Motowidlo, Borman e Schmit (1997),
vém ainda a acrescentar, que para aléem de todas as tarefas ditas obrigatorias por parte de cada
individuo, ainda existe uma componente extra, tal como o nome indica, que pretende expandir
ainda mais 0 sucesso da organizacdo, através de agBes a nivel psicoldgico e social. Estes
comportamentos vao para além do dever, para além do desempenho de tarefa (Branddo, 2010).

De forma a definir melhor este conceito, Borman e Motowidlo (1993), criam cinco categorias
de comportamentos para uma melhor compreensdo do desempenho contextual. Sendo elas:

I.  Ser voluntéario para realizar tarefas extra, para além das que lhe competem por natureza;
Il.  Ser perseverante, de forma a cumprir todas as tarefas a que se propde, com sucesso;
[1l.  Ajudar e cooperar com os restantes trabalhadores;
IV.  Procurar seguir sempre todas as regras e procedimentos organizacionais, ainda que por
vezes possa nao ser o mais conveniente a nivel pessoal;

V.  Aprovar, apoiar e defender projetos/objetivos organizacionais, abertamente;

2.3.2 Comportamento de Trabalho Contraproducente

Uma das maiores preocupagdes nas organizagOes prende-se com o comportamento de
trabalho contraproducente por parte dos funcionarios. Esta nova dimensdo captou certamente a
atencdo dos estudiosos, no sentido de definir esta nova dimensao, e claro determinar uma estrutura
com bases bem fundamentadas de forma a antecipar este tipo de comportamentos/acdes (Rotundo
& Sackett, 2002). Segundo estes autores, podemos definir o comportamento de trabalho

contraproducente como um “comportamento voluntario que prejudica o bem-estar da organiza¢ao”
(p.69).

Algo a salientar, é o facto de que quase metade das conceptualiza¢bes do individual work
performance incorporarem uma ou mais dimensdes dos comportamentos de trabalho
contraproducente. Alguns exemplos dessas dimensdes s&o o presentismo, o0 absentismo, atrasos no

trabalho, distracdes, roubo, abuso de substancias ilicitas, comportamentos agressivos no local de
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trabalho, ndo cumprimento das regras da organizacdo, entre outros (Koopmans et al., 2011;
Rotundo & Sackett, 2002)

2.3.3 Relacédo entre o Capital Psicoldgico Positivo e o IWP

De acordo com o estudo de Teixeira, Soares e Lopes (2015), existe evidencia estatistica entre
0 psycap e o desempenho. Este estudo, aplicado a uma amostra de 100 vendedores de uma
organizagdo portuguesa de prestacdo de servigos, mostra que ha uma relacdo positiva entre o
psycap e os dois tipos de desempenho estudados, de tarefa e contextual. Conforme a literatura, sao
varios os autores que confirmam existir uma relacéo positiva entre estas duas variaveis, sendo eles
Avey, Luthans e Youssef (2009), Luthans (2002), Luthans, Avolio, Walumbwa e Li (2005), e
Luthans, Youssef e Avolio (2007). Kappagoda, Othman e Alwis (2014), num estudo realizado no
Sri Lanka a uma amostra de 176 gestores e 357 trabalhadores ndo gestores, no setor bancério,
também concluiram existir uma quantidade substancial de estudos que confirmam a relacéo entre
0 psycap e o desempenho dos trabalhadores. E tal como nos estudos analisados, também neste
estudo em concreto, foi confirmada a relacdo significativa e positiva entre estas duas variaveis. Por
ultimo, de salientar a meta-analise conduzida por Avey, Reichard, Luthans e Mhatre (2011), na
qual os mesmos constataram sem qualquer divida que o psycap € um preditor importante para os
outcomes desejaveis, tais como o desempenho no trabalho (desempenho de tarefa e contextual).
Esta variavel, psycap, leva a um aumento das atitudes desejaveis dos trabalhadores e ajuda a
«afastar» as atitudes e comportamentos indesejaveis. Ainda concluiu, pelos estudos que analisou,
ndo existirem diferencas significativas se a analise consistia em auto-avaliaces ou nas avaliagdes

dos supervisores e ainda se era conduzida em estudantes ou em adultos ja no local de trabalho.
Desta forma, formulam-se as seguintes hipdteses:

H2 — O PsyCap esta positivamente associado ao IWP, sendo que alunos com um elevado

nivel de PsyCap apresentam um maior IWP.

H2a — O PsyCap esta positivamente associado ao desempenho de tarefa, sendo que alunos

com um elevado nivel de PsyCap apresentam um maior desempenho de tarefa.

H2b - O PsyCap esta positivamente associado ao desempenho contextual, sendo que alunos

com um elevado nivel de PsyCap apresentam um maior desempenho contextual.
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No que diz respeito a relacdo entre o PsyCap e os comportamentos de trabalho
contraproducentes, existe certamente a necessidade de investir mais esfor¢os no estudo desta
relacdo. Ainda assim, o estudo de Algasmi, Manzoor e Hassan (2015), cujo objetivo foi explorar a
interferéncia do psycap no controlo dos comportamentos de trabalho contraproducentes,
demonstrou-se existir uma relagdo significativa, na medida em que as esferas do psycap tém a forga

para limitar os comportamentos desviantes, em trabalhadores numa determinada organizacao.

Estudos como Rodriguez-Cifuentes, Segura-Camacho, Garcia-Ael e Topa (2020), Raaghul

(2014), e T. Shah e S. Shah (2016) vém a corroborar com este pressuposto.
Formula-se assim a seguinte hipotese:

H2c - O PsyCap estd negativamente associado aos comportamentos de trabalho
contraproducentes, sendo que alunos com um elevado nivel de PsyCap apresentam um menor

comportamento de trabalho contraproducente.

2.3.4 Relacéo entre o Work Engagement e o IWP

De acordo com um estudo realizado por Soares, Veloso, Ferreira-Oliveira e Silva (2017), foi
possivel concluir que existe uma relagdo direta e positiva entre 0 work engagement e as varias
dimensdes do desempenho, o que vem a corroborar com diversos estudos ja realizados, tais como
Shimazu e Schaufeli (2009) e Shimazu, Schaufeli, Kubota e Kawakami (2012) que acabaram por

concluir exatamente o0 mesmo.

Christian, Garza e Slaughter (2011), desenvolvem um modelo de meta analise que conclui
que o engagement é um preditor do desempenho no trabalho, seja no caso do desempenho de tarefa
ou no desempenho contextual. Schaufeli (2013) no seu estudo ainda reforca que a razdo de o
engagement possuir uma relagdo tdo forte com o desempenho, mais do que qualquer outra atitude
no trabalho, se deve ao facto de refletir uma forca energética que guia o individuo na direcéo certa,

ao invés de uma sensacdo de satisfacdo, comum para a satisfacéo no trabalho.
Tendo por base a literatura acima exposta, formulam-se outras trés hipdteses:

H3: O Work Engagement estd positivamente associado ao IWP, sendo que alunos com

elevado nivel de Work Engagement apresentam um maior IWP.
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H3a: O Work Engagement esta positivamente associado ao desempenho de tarefa, sendo que

alunos com elevado nivel de Work Engagement apresentam um maior desempenho de tarefa.

H3b: O Work Engagement esta positivamente associado ao desempenho contextual, sendo

que alunos com elevado nivel de Work Engagement apresentam um maior desempenho contextual.

Ao contrario do desempenho de tarefa e contextual, os comportamentos de trabalho
contraproducentes surgiram mais recentemente e por isso é algo que ainda nao foi estudado com
tanto enfoque. No entanto existe evidéncia de que estes comportamentos desviantes se relacionam
negativamente com o work engagement. Segundo Lee e Allen (2002), os comportamentos de
trabalho contraproducentes contém tanto componentes afetivos como cognitivos. Sendo assim,
emogdes negativas exercem efeitos diretos e indiretos nos comportamentos desviantes,
considerando 0 engagement como uma resposta positiva na esfera emocional. Os autores concluem
assim, que a resposta a uma emocdo afetiva positiva nas tarefas de um funcionario, deverdo ter
uma relacdo negativa com os comportamentos de trabalho contraproducentes. Mais concretamente,
existe uma relacdo negativa entre 0s comportamentos desviantes e 0 work engagement. Varios

estudos vém a confirmar esta teoria (Rich, 2006; Colbert et al., 2004).
Sendo assim formula-se uma hipotese adicional:

H3c: O Work Engagement esta negativamente associado aos comportamentos de trabalho
contraproducentes, sendo que alunos com um elevado nivel de Work Engagement apresentam um

menor comportamento de trabalho contraproducente.

2.4 PsyCap, WORK ENGAGEMENT E IWP NO CONTEXTO ACADEMICO

No dominio académico existem inimeros estudos, que focaram as suas investigacdes no
impacto dos fatores cognitivos e nos fatores psicolégicos negativos na aprendizagem de um
estudante, no entanto, estudos mais recentes mostraram interesse em estudar o papel da psicologia
positiva e das emocdes positivas no processo de aprendizagem (Rand et al., 2011; You & Kang,
2014). Na verdade, Artino e Jones (2012), Pekrun, Goetz, Titz e Perry (2002), e You e Kang (2014)
mostraram que as emocdes positivas estimulam a motivacdo dos estudantes e encorajam-nos a

utilizar novas estratégias de aprendizagem.
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You (2016), num estudo aplicado a uma escola na Coreia, com uma amostra de 490
estudantes, concluiu que o psycap dos mesmos tinha um impacto significativo e positivo na
aprendizagem dos estudantes e por consequéncia, no seu desempenho. O autor também concluiu

que indiretamente, o psycap também influenciou de forma positiva o engagement.

Na realidade, estudantes engaged nas suas tarefas, ttm uma maior probabilidade de ter um
bom desempenho, levando a que 0 mesmo percecione esses resultados positivos como fruto da sua
competéncia e esfor¢o, aumentando os seus niveis de psycap. Assim, 0 mesmo tera mais confianca
(auto-eficécia), mais certezas de que tera um futuro promissor (esperanga e otimismo) e sera capaz

de lidar melhor com qualquer frustragdo (resiliéncia) (Siu et al., 2014).

Siu, Bakker e Jiang (2014), conduziram uma investigacdo, em que um dos objetivos foi
verificar se a relacdo entre o psycap e 0 engagement nos estudantes universitarios de uma faculdade
em Hong Kong era reciproca. No final concluiram que efetivamente era verdade, o que vem a dar

suporte a presente investigacao.

2.5 PsyCap, WORK ENGAGEMENT E IWP NO CONTEXTO MILITAR

Dadas as especificidades da vida militar, torna-se ainda mais importante a organizagao ter
individuos psicologicamente saudaveis, contribuindo assim para um bom ambiente de trabalho
onde todos se encontram devidamente focados nas suas tarefas, mantendo sempre os mais elevados

padrdes de seguranca.

Gurbuz e Bozkurt Yildirim (2018), estudaram o impacto das dimensbes do psycap no
desempenho de tarefa, satisfacdo no trabalho, comprometimento afetivo, satisfacdo no trabalho e
nos comportamentos de cidadania organizacional, usando uma amostra de 260 mecanicos de
aeronaves do exército da Turquia. Os mesmos, concluiram que o psycap efetivamente é um preditor

das outras varidveis estudadas, incluindo o desempenho.

Um militar, dadas as particularidades da sua profissao, tem de estar sempre pronto para ser
colocado num teatro de operacdes, e tendo em conta que estamos a falar da «escola» que forma os
oficiais «do amanhé&», estamos na verdade a falar de futuros lideres. Um lider quando necessario
tem de ter a capacidade de adaptar as esferas do psycap, de forma a dar resposta a diferentes
situagBes. A natureza dindmica das dimensdes do psycap torna-se um recurso estratégico crucial
(Milosevic et al., 2017).
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Por outro lado, temos também o work engagement, que j& demostrou ser uma esfera
igualmente importante para qualquer organizagdo. Como abordado anteriormente, trabalhadores
engaged desempenham melhor as suas func@es, dado que ocasionalmente, experienciam emogdes
positivas que lhes permitem desenvolver capacidades ndo tdo desenvolvidas. Elevando assim os
seus niveis de satde fisica e psicologica, melhorando as suas capacidades para lidar com os desafios
do trabalho, e também transferir o engagement para outros individuos, o que é extremamente
benéfico, visto que o desempenho organizacional € o resultado do esforco combinado do trabalho
individual de varios trabalhadores (Bakker et al., 2008). Desta forma conclui-se que, assim como
em qualquer organizacdo, em contexto militar também se pretende que os niveis de engagement

sejam 0s mais elevados.

2.6 EFEITO DE MEDIACAO DA VARIAVEL WORK ENGAGEMENT NA RELAGCAO ENTRE O PSYCAP

E O WORK ENGAGEMENT

Para formular as hipoteses H4, devemos primeiro definir o que € uma variavel mediadora.
De acordo com Preacher e Hayes (2004), uma dada variavel pode ser classificada como mediadora
na medida em que a mesma € responsavel pela relacdo entre o preditor e 0 output. Na realidade um
mediador explica de que forma e porqué dados efeitos acontecem. Enquanto que na figura 3a vemos
uma relacdo direta entre a variavel X e Y, na figura 3b vemos os efeitos que uma variavel M tem
sobre as mesmas variaveis X e Y. Resumindo, uma varidvel independente X pode afetar uma
variavel dependente Y através de uma ou mais varidveis independentes/mediadoras M. Verifica-se
também que podera existir uma mediacdo simples ou uma media¢do multipla, consoante se existe

apenas uma variavel mediadora ou mais (Baron & Kenny, 1986).

Existem entdo trés condi¢cdes fundamentais para considerar uma variavel M como mediadora,

Caso:

I.  X'seja um preditor significativo de Y
Il. X seja um preditor significativo de M

1. M seja um preditor significativo de Y, controlado por X

(Preacher & Hayes, 2004)
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Figura 3

Modelo Conceitual de Mediag&o Simples

¥
-

(a) X

{b)

Alessandri, Consiglio, Luthans e Borgogni (2018), realizaram um estudo a uma empresa de
comunicagdes, com uma amostra de 420 individuos, com o objetivo de testar um modelo dindmico
do impacto do PsyCap no Work Engagement e na Performance no Trabalho. Uma das hipoteses
consideradas foi precisamente, o work engagement como mediador dos niveis de psycap e
performance no trabalho. Segundo este modelo, o psycap pode ser conceptualizado como a
expressdo das caracteristicas psicoldgicas dos individuos, ou seja, as suas potencialidades. O work
engagement expressa uma componente motivacional e representa os esforgos e envolvimento que
um individuo dedica no trabalho. Por outro lado, a performance no trabalho representa os resultados
do comportamento do trabalhador, e consequentemente, o valor e reconhecimento da organizacao.
E entfo “através deste processo motivacional (work engagement) que as potencialidades (psycap)
se transformam em comportamentos organizacionais produtivos (performance no trabalho)”
(Alessandri et al., 2018, p. 37). De ressalvar que neste estudo as hipdteses referentes a esta
mediacdo do work engagement foram ambas confirmadas. Estes resultados também foram
confirmados em outros estudos, ndo so6 para o desempenho individual, mas também para o de tarefa
e contextual (Chen, 2015; Zuberbiihler et al., 2021).
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Assim formulam-se as restantes hipoteses do estudo:
H4: O Work Engagement tem um efeito mediador na relacdo entre o PsyCap e o IWP.

H4a: O Work Engagement tem um efeito mediador na relacdo entre o PsyCap e o

desempenho de tarefa.

H4b: O Work Engagement tem um efeito mediador na relacdo entre o PsyCap e o

desempenho contextual.

H4c: O Work Engagement tem um efeito mediador na relacdo entre o PsyCap e 0s

comportamentos de trabalho contraproducentes.

2.7 MODELO DE ANALISE, HIPOTESES E PERGUNTAS ESPECIFICAS

Sintetizando o modelo de andlise e as respetivas hipoteses, apresenta-se a figura 4.

Figura4

Modelo de Analise

H4 H4
Work Engagement

H3
H1

Desempenho
(De tarefa—a)
PsyCap | ( Contextual — b))
H2 ( Comportamentos de Trabalho
Contraproducente — ¢ )
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Na figura 4, esta espelhada uma sintese das hipoteses do estudo.

Paralelamente as hipoteses definidas, torna-se interessante analisar as seguintes perguntas

especificas:

PE 1: Existem diferencas significativas entre especialidades nos niveis de Capital

Psicologico Positivo, Work Engagement e nas trés dimensdes de IWP?

PE 2: Existem diferencas significativas nos niveis de Capital Psicolégico Positivo, Work

Engagement e nas trés dimensdes de IWP, consoante o posto do aluno?

PE 3: Existem diferencas significativas nos niveis de Capital Psicoldgico Positivo, Work
Engagement e nas trés dimensdes de IWP, consoante o sexo do aluno?
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3 METODO

No capitulo anterior procedeu-se a revisdo de literatura referente a tematica em estudo. Foi
possivel definir as trés variaveis principais do estudo, sendo elas o PsyCap, o0 Work Engagement e
o Individual Work Performance.

No presente capitulo sera definida a estratégia de investigacdo e desenho da pesquisa, a
caracterizagdo dos instrumentos de recolha de dados, os procedimentos de recolha e anélise de
dados e ainda, a populagdo e amostra.

3.1 ESTRATEGIA DE INVESTIGACAO E DESENHO DA PESQUISA

Segundo Silva e Simon (2005), uma metodologia de investigacdo quantitativa devera ser
conduzida quando se conhece as qualidades e se tem o controlo das variaveis a serem analisadas.
Ou seja, quando existe um problema bem definido e se tem literatura e estudos empiricos a respeito
do objeto a estudar (Silva et al., 2014).

Simplificando, 0 método quantitativo é usado para testar teorias, analisando a relacéo entre
variaveis. Sendo que as mesmas poderdo ser testadas através de instrumentos que permitam,

posteriormente, realizar analises estatisticas (J. W. Creswell & J. D. Creswell, 2018).

Dada a natureza do presente estudo, recorreu-se a utilizagdo de um inquérito por questionario,
para a recolha de dados. Importante também sera salientar que se trata de um estudo hipotético-
dedutivo, no qual, partindo da literatura anteriormente analisada, se desenvolveu um modelo de

analise relacionando as trés variaveis de estudo, aplicadas a Academia da Forca Aérea.

3.2 CARACTERIZACAO DO INSTRUMENTO DE RECOLHA DE DADOS

De forma a cumprir os objetivos definidos, foi desenvolvido um questionario, que se encontra
dividido em quatro secgdes distintas (Anexo A). A primeira sec¢do é composta por questdes de
natureza puramente demogréafica (sexo, idade, especialidade e posto), ja as restantes seccgoes,
focam-se nas trés principais variaveis deste estudo. Sendo elas o PsyCap, o Work Engagement e o

Individual Work Performance.
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3.2.1 Instrumento de Medida do Capital Psicolédgico Positivo

Para se definir esta varidvel, foi utilizado o questionario PCQ-24, de psycap desenvolvido
por Luthans, Youssef e Avolio (2007). Este € composto por 24 questdes (e.g., “Sinto confianga em
analisar problemas de longa duragdo para encontrar uma solugdo.”), que avaliam as quatro
dimens0es (auto-eficacia, otimismo, esperanca, resiliéncia), sendo cada uma delas avaliada em seis
itens, numa escala likert de 1 a 6, em que 1 corresponde a “Discordo Totalmente” e 6 a “Concordo
Totalmente”. A respetiva traducdo para portugués foi realizada por Matias e D’Oliveira (2011),
num trabalho ndo publicado e retirado da dissertacdo de mestrado de Moreira (2012). O
instrumento de medida sofreu ainda um ligeiro ajuste, de forma a adaptar ao contexto militar (e.g.,
“Sinto confiangca na apresentagdo de informagdo a um grupo de camaradas”), tendo sido

posteriormente revisto e aprovado pelas orientadoras.

Tabela 1

Dimensdes do PsyCap

Variavel Dimensoes Itens correspondentes
Auto-Eficécia 1-6
Esperanca 7-12
Psycap Otimismo 13-18
Resiliéncia 19-24

3.2.2 Instrumento de Medida do Work Engagement

Para operacionalizar a varidvel Work Engagement utilizou-se a Utrecht Work Engagement
Scale adaptada para estudantes, desenvolvida por Schaufeli e Bakker (2004), composta por 17
questBes (e.g., “Acredito que o meu trabalho tem significado.”), que se distribuem em trés
componente, vigor, dedicacdo e absorcdo. A escala utilizada foi do tipo likert, de O
“nunca/nenhuma vez” a 6 “Sempre/todos os dias”. Quanto aos niveis de confiabilidade da escala,
0s autores verificaram um alfa de cronbach de 0.93 (Schaufeli & Bakker, 2004). Na tabela 2, estdo
espelhadas as trés dimensdes da escala, juntamente com os itens correspondentes a cada uma dessas

esferas.
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Tabela 2

DimensGes do Work Engagement

Variavel Dimensdes Itens correspondentes
Vigor 1,4,8,12,15,17
Work Engagement Dedicacéo 2,5,7,10,13
Absorcéo 3,6,9,11,14,16

3.2.3 Instrumento de Medida do Individual Work Performance

Optou-se por utilizar a escala de autoavaliagdo Individual Work Performance Questionnaire,
IWPQ de Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, de Vet e van der Beek (2014). Este questionario
permite medir e classificar o desempenho percebido de um individuo, em 18 itens (e.g., “Consegui
planear o meu trabalho para que estivesse pronto a tempo.”), através de trés dimensdes,
desempenho de tarefa, desempenho contextual e comportamentos de trabalho contraproducentes.
Esta escala apresenta um formato de resposta fechado, do tipo likert, com 5 opcdes de resposta,
desde 0 “Raramente” a 4 “Sempre”. A traducdo foi retirada da dissertacdo de mestrado de Neves
(2015). Na tabela 3, estdo espelhadas as trés dimensdes da escala, juntamente com o0s itens

correspondentes a cada uma dessas esferas.

Tabela 3

Dimensoes do Individual Work Performance

Variavel Dimensoes Itens correspondentes
Desempenho de Tarefa TP1-TP5
IWP Desempenho Contextual CP6-CP13
Comportamentos de Trabalho Contraproducente CWB14-CWB18
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3.2.4 Pré-teste ao Questionario

Apos finalizada a definicdo dos instrumentos de medida das variaveis, procedeu-se ao
desenvolvimento de um pré-teste, de forma a aferir a qualidade do questionario em questdo. Um
pré-teste é a aplicacdo do questionario a uma pequena amostra, de forma a perceber o qudo bem o
mesmo funciona (Hunt et al., 1982). E uma ferramenta fundamental pois, como refere Backstrom
e Hursh (1963), podemos debrucar-nos horas a trabalhar na perfei¢cdo, mas nada podera substituir

a testagem de um instrumento desenhado para comunicar com pessoas vulgares.

O mesmo, foi aplicado a cinco alunos do quinto ano da especialidade Piloto Aviador,
previamente alertados para o efeito. Apds o preenchimento do pré-teste, os cinco inquiridos,
reportaram ndo ter tido qualquer dificuldade no seu preenchimento, tendo demorado
aproximadamente sete minutos. De salientar que o envio do link para o questionario, foi
disponibilizado online, através da plataforma WhatsApp (plataforma usada na Academia, como

meio de comunicacéo).

3.3 PROCEDIMENTO DE RECOLHA DE DADOS

Para se proceder a recolha de dados, foi necessario realizar em antemdo um requerimento a
Sua Exceléncia o Comandante da Academia da Forca Aérea, de forma a ser aceite a aplicacdo do

questionario.

Apbs concedida autorizacdo para a aplicacdo do questionario, o mesmo foi divulgado, pelo
préprio, no dia 7 de novembro de 2021, para a popula¢do em questdo. Através da ajuda da
plataforma Google Forms, o questionario foi enviado por email a todos os alunos, com a respetiva
nota introdutdria e contextualizacdo das variaveis em estudo, tendo as respostas sido confidenciais
e anonimas, destinando-se exclusivamente para fins de investigacdo cientifica. Posteriormente foi
necessario o reenvio do link, atraves da plataforma WhatsApp, de forma a atingir o maior niamero

de respostas e assim garantir uma maior cobertura da populacéo.

A aplicacdo do questionario terminou no dia 8 de dezembro de 2021, sensivelmente um més

ap6s o seu langamento.
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3.4 PROCEDIMENTO DE ANALISE DE DADOS

Para realizar o tratamento dos dados utilizou-se a plataforma Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS) verséo 28.0.

Inicialmente procedeu-se a analise das qualidades psicométricas dos instrumentos de medida,
através da andlise fatorial, exploratdria e confirmatoria, de fiabilidade, através dos Alfas de
Cronbach, e de sensibilidade através dos testes Kolmogorov-Smirnov, e posteriormente através da
analise da assimetria e curtose. Seguidamente realizaram-se analises descritivas das variaveis em
estudo, onde foi possivel verificar e comparar as médias e desvios padrdo das mesmas. Finalmente
procedeu-se a analise correlacional, assim como a anélise das hip6teses de mediacdo, através da
ferramenta macro Process v3.1. Como complemento, ainda se realizaram testes de diferenca de
médias para analisar a hipotese de existirem diferencas significativas entre especialidade, posto e

sexo nos alunos da AFA.

3.5 POPULACAO E AMOSTRA

A populacéo alvo deste estudo foram todos os alunos da Academia da Forca Aérea, no atual
ano letivo 2021/2022.

Quanto a amostragem, esta € ndo probabilistica ou por conveniéncia, aplicada a todos os
alunos do 1.°ao 7.° ano. Foram reunidos 242 questionarios, numa populagéo de 255 alunos, o que

se reflete numa taxa de resposta de 94,9%.

Na tabela 4 é possivel constatar que a amostra estudada é maioritariamente do sexo
masculino, com uma percentagem de 78.5%, enquanto que o sexo feminino representa uma
percentagem de 21.5%. Ainda é possivel verificar que a especialidade Piloto Aviador representa a
maioria das respostas (43.4%), como expectavel, tendo em consideracdo as necessidades da Forca

Aérea Portuguesa.
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Tabela 4

Caracterizacdo da amostra

Populacdo Amostra

N % n %

Total 255 100 242 100

Sexo MaS(_:u_Iino 203 79.6 190 78.5
Feminino 52 20.4 52 21.5

Pilav 106 41.6 105 434

Engaer 40 15.7 36 14.9

. Engel 45 17.6 40 16.5
Especialidade - eq 16 6.3 15 6.2
Admaer 37 14.5 35 14.5

Med 11 4.3 11 4.5

Como ¢ possivel verificar na tabela 5, 0 ano em que se obteve mais respostas (30.2%) foi o
segundo ano, pelo facto de serem um curso maior em nimero, enquanto que 0 ano em que se
obtiveram menos respostas foi no sétimo ano. Como € possivel verificar, a taxa de resposta foi de
100% no 2.° e no 5.° ano.

Tabela 5

Posto dos inquiridos

Populacdo Amostra

N % n %

Alferes 7.° ano 21 8.2 16 6.6

Alferes 6.° ano 22 8.6 18 7.4

Aspirante 5.°ano 29 114 29 12.0

Posto Cadete 4.° ano 33 12.9 32 13.2
Cadete 3.°ano 30 11.8 29 12.0

Cadete 2.° ano 73 28.6 73 30.2

Cadete 1.°ano 47 18.4 45 18.6
Total 255 100 242 100.0

Na tabela 6 é possivel verificar alguns dados estatisticos a respeito das idades dos inquiridos.

De salientar a média e a moda, 20.74 e 19.00, respetivamente.
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Tabela 6 - Idade dos inquiridos

Média Mediana Moda Desvio Padrao Min. Max.

Idade 20.74 20.00 19.00 2.23 17 30
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4 RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados obtidos através da analise dos dados
recolhidos. Desta forma procedeu-se inicialmente a analise fatorial, de fiabilidade, sensibilidade e

ainda a analise descritiva dos itens referentes a cada instrumento de medida.

Posteriormente foi apresentada a correlagdo entre as variaveis em estudo, testadas as

regressdes lineares e respetivas mediagdes e por ultimo realizados os testes de diferencas de media.

4.1 ANALISE DAS QUALIDADES PSICOMETRICAS DOS INSTRUMENTOS

Nesta secgdo ira ser realizada a andlise das caracteristicas psicométricas dos instrumentos
quantitativos utilizados no questionario aplicado. Procedeu-se a andlise fatorial, de fiabilidade e de
sensibilidade dos instrumentos de medida, PsyCap, Work Engagement e Individual Work

Performance. Seguidamente apresentam-se os resultados destas mesmas analises.

4.1.1 Andlise Fatorial das Escalas

Efetuou-se uma andlise fatorial exploratéria aos itens das trés varidveis estudadas, de forma
a verificar quais os fatores que emergiam em cada instrumento, e que, por sua vez teriam a
capacidade de resumir/simplificar a informacdo presente no conjunto de itens de cada variavel,
num namero reduzido de fatores ndo observaveis (Marbco, 2011). Para tal, recorreu-se a trés
critérios, sendo eles o critério Kaiser, o critério Scree Plot e o critério de percentagem de variancia
acumulada. O critério Kaiser afirma que se devera extrair apenas os fatores com um eigenvalue
superior a 1. Quanto ao segundo método utlizado, o diagrama Scree Plot, a forma de interpretar, é
simplesmente olhar para o ponto de inflexdo do mesmo, por outras palavras, verificar quando a
curva da variancia individual se torna horizontal ou sofre uma queda abrupta (Cattel, 1966). Por
ultimo, o critério de percentagem de variancia acumulada. Segundo Matos e Rodrigues (2019), a
extragdo dos fatores devera ter continuidade até se encontrar o patamar especifico. Para Hair, Black
e Tatham (2005), o patamar aceitavel sera de 60%, ou seja, retemos todos os fatores até ao fator
que atinge este patamar, inclusive. De salientar que é usual determinar solu¢des empiricas distintas,
desta forma, solugéo 6tima serd encontrar o nimero minimo de fatores que maximiza a quantidade

de variancia total explicada (Matos & Rodrigues, 2019).
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Foi ainda verificado o valor de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e realizado o teste de
esfericidade de Bartlett, que permitem, respetivamente, avaliar a adequacidade da andlise fatorial

e examinar a hipotese de que as variaveis ndo sejam correlacionadas na populacéo.

Como complemento ainda foi realizada a anélise fatorial confirmatoria, através da ferramenta

JASP 0.16 para melhor apurar a qualidade do ajustamento global do modelo.

4.1.1.1 Analise Fatorial do PCQ-24

Atraveés da figura 5, é possivel verificar um valor de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de 0.82,
classificado por Mar6co (2011) como bom, ou seja, demonstra uma correlacdo boa entre as
variaveis. Ja o teste de esfericidade de Bartlett, apresenta um p-value < 0.001, abaixo do nivel de
significancia (0.05), o que permite rejeitar H,, e assim concluir que as variaveis se encontram
correlacionadas significativamente. Ainda, através do critério Kaiser, Scree Plot e de percentagem
de variancia acumulada, foi possivel extrair seis fatores, que permitem explicar convenientemente

o fendmeno em estudo. A figura 6 e 7 vém a confirmar o descrito.

Figura 5

Valor de KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett aplicado ao PCQ-24

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Clkin Measure of Sampling Adequacy. 823
Barlett's Test of Approx. Chi-Sguare 1792.426
Sphericity of 276

Sig. =.001
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Figura 6

Teste Scree Plot aplicado ao PCQ-24

Scree Plot

Eigenvalue

g

12 3 4 5 6 7 68 8 10 11 1213 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

Component Number

Figura 7

Teste Variancia Total Explicada aplicado ao PCQ-24

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings

Compaonent Taotal % of Variance  Cumulative % Total % ofVariance  Cumulative % Total % of Variance  Cumulative %
1 5811 24.214 24.214 5811 24214 24.214 2.565 10,687 10.687
2 2434 10141 34,355 2434 10141 34,355 2.500 10417 21.104
3 1.699 7.081 41.435 1.699 7.081 41.435 2.498 10.408 31.512
4 1.502 6.260 47695 1.502 6.260 47695 2322 9677 41189
& 1.303 5.430 53.125 1.303 5.430 53.125 2122 8.841 50.029
i 1.046 4.359 57.483 1.046 4.359 57.483 1.789 7.454 57.483
7 96T 4.030 61.513

Foi ainda realizada uma andlise fatorial confirmatdria através da ferramenta JASP 0.16, de
forma a apurar melhor a qualidade do ajustamento global do modelo proposto. Para isso, foi
utilizada a estatistica qui-quadrado, que testa a hipotese de que o modelo teorico é consistente com
0 padrdo de covariancia das variaveis observadas, por outras palavras ao rejeitarmos a hipétese
nula, admitimos que 0 modelo ndo se ajusta bem as variaveis observadas. O que significa, que ao

néo rejeitarmos a hipdtese nula, estamos a dizer que 0 modelo tem um bom ajuste. Sendo assim o
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que se pretende € que o valor do qui-quadrado seja baixo, relativamente aos graus de liberdade,
com um p-value elevado (Kline, 2016).

Como ¢ possivel verificar na tabela 7, os valores ndo sdo os mais favoraveis, permitindo
assim rejeitar a hipotese nula e aferir que o modelo observado ndo tem um bom ajuste quando
comparado com o0 modelo tedrico. No entanto, como referido por Kline (2016), este teste apresenta
erros significativos para grandes amostras e por isso € sempre aconselhavel realizar testes

adicionais de ajuste do modelo.

Tabela 7

Teste Qui-quadrado das diferentes variaveis

Xz df p
PsyCap 591.36 246 <.001
Work Engagement 378.10 116 <.001
Individual Work Performance 373.05 132 <.001

Assim sendo, foram utilizados os indices de ajuste CFI, TLI, RMSEA e SRMR. Os indices
CFI (Comparative Fit Index) e TLI (Tucker Lewis Index) medem o ajuste relativo do modelo
observado ao compara-lo com o modelo base. Por sua vez, 0 RMSEA (Root Mean Square Error
of Approximation) é também uma medida de discrepancia entre os dois modelos, avaliando se o
modelo se ajusta de forma razoavel a populacdo. Por Gltimo, o0 SRMR (Standardized Root Mean
Square Residual), que analisa 0 quéo distantes estdo as correlacbes estimadas pela analise fatorial
confirmatoria, das correlac6es observadas pela amostra. Ou seja, quanto maior a discrepancia entre
a correlacdo estimada e a original, maior € o erro. Tanto 0o RMSEA como 0 SRMR variam de 0 a

1 sendo que quanto mais proximo de 0 melhor € o ajuste do modelo.

Esta ndo é uma tematica consensual, sendo que existem discrepancias entre 0s varios autores
guanto aos valores de cutoff para os niveis de qualidade de ajustamento, uns com valores mais ou
menos restritivos. Segundo Hu e Bentler (1999) valores superiores a 0.95 de CFl e TLI revelam
um otimo ajustamento, e definem como um ajuste adequado, valores superiores a 0.9. Afirmam

também como valores adequados, um RMSEA menor ou igual que 0.06 e um SRMR menor ou
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igual 2 0.09. J4 Mar6co (2010) adjetiva como valores de referéncia: CFl e TLI com valores menores
que 0.8, refletem um mau ajustamento, entre [0.8, 0.9[ um ajustamento sofrivel, entre [0.9, 0.95]
um ajustamento bom e para valores maiores que 0.95 um ajustamento muito bom. No que diz
respeito a0 RMSEA e SRMR, 0 mesmo autor considera como um ajuste inaceitavel valores
superiores a 0.10, como um ajuste bom, valores entre [0.05, 0.10] e como ajuste muito bom valores
inferiores a 0.05. Para Steiger (1989) e Browne e Cudeck (1993), valores de RMSEA menores que
0.05 refletem um ajuste quase perfeito, valores entre 0.05 e 0.08 um ajuste aceitavel e valores

maiores que 0.10 um ajuste fraco.

Sendo assim, com a anlise fatorial confirmatdria obtiveram-se os seguintes indices de ajuste:
CFI=0.783, TLI=0.757, RMSEA=0.076, SRMR=0.083, 0 que de acordo com a literatura, ndo sdo
valores que refletem um bom ajuste. Desta forma, recorreu-se aos indices de modificacdo, no qual,
através das associagdes das correlagdes entre erros de itens pertencentes a mesma dimensao, foi
possivel melhorar o ajuste do modelo. Agruparam-se os erros associados dos itens 20-23, 10-12,
19-21, 8-12, 9-10, 8-10, 1-5, 2-3, 3-4, 3-5, 17-18, 1-4, 7-12, 7-10, 1-6, 2-5, 20-22, 9-11, 2-4, 0 que
resultou nos seguintes valores: CFI=0.898, TLI=0.876, RMSEA=0.054, SRMR=0.067.
Obtiveram-se valores de CFI e TLI sofriveis a tender para o bom e valores de RMSEA e SRMR

que refletem um bom ajuste.

Sendo assim, vamos assumir a estrutura fatorial dos autores originais, tendo em consideragédo

os bons alfas de cronbach e os indices de ajuste.

4.1.1.2 Analise Fatorial do Utrecht Work Engagement Scale

Recorreu-se também a analise fatorial para validar o instrumento de medida do work
engagement. Como é possivel verificar na figura 8, o valor de KMO obtido foi de 0.93, o que
segundo Mardco (2011) podera ser classificado como excelente. Quanto ao teste de esfericidade
de Bartlett, este apresenta um p-value de 0.000, abaixo do nivel de significancia (0.005), logo
podemos mais uma vez rejeitar H,, confirmando que as varidveis se encontram correlacionadas
significativamente. Da analise fatorial, ainda foi possivel reter trés fatores que permitem explicar

o fendmeno de estudo convenientemente, como é possivel observar nas figuras 9 e 10.
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Figura 8

Valor de KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett aplicado a Utrecht Work Engagement Scale

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 8930
Bartlett's Test of Approx. Chi-Sguare 2204.586
Sphericity of 136

Sig. 000

Figura 9

Teste Scree Plot aplicado & Utrecht Work Engagement Scale

Scree Plot

Eigenvalue

Component Number

Figura 10

Teste Variancia Total Explicada aplicado a Utrecht Work Engagement Scale

Total Variance Explained

Initial Eigerwvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance  Cumulative % Total % of Variance  Cumulative % Total % of Variance  Cumulative %
1 7N 45479 45479 7 45479 45479 4.336 25508 25508
2 15582 913 54.610 1.582 8131 54.610 3.043 17.901 43.410
3 1.096 6.446 61.058 1.096 6.446 61.056 3.000 17.646 61.056
4 830 5.472 66.527
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Através da andlise fatorial confirmatoria obtiveram-se os seguintes indices de ajuste:
CFI=0.877, TL1=0.856, RMSEA=0.097, SRMR=0.071, o que de acordo com a literatura, ndo séo
valores que refletem um bom ajuste. Desta forma, recorreu-se aos indices de modificacdo, no qual,
através das associacOes das correlacdes entre erros de itens pertencentes a mesma dimensao, foi
possivel melhorar o ajuste do modelo. Agruparam-se 0s erros associados dos itens 15 e 17, o que
resultou nos seguintes valores: CFI=0.916, TLI=0.901, RMSEA=0.080, SRMR=0.064, que

refletem um bom ajuste do modelo.

Desta forma, vamos assumir a estrutura fatorial dos autores originais, de trés fatores, que foi

também possivel verificar na analise fatorial confirmatdria.

4.1.1.3 Analise Fatorial do IWPQ

Na escala do IWP foi possivel identificar um valor de KMO de 0.82, classificado como bom
segundo Mardco (2011) e pelo teste de esfericidade de Bartlett, um p-value < 0.001, a semelhanca
da escala do PsyCap, abaixo do nivel de significancia (0.05), o que permite também rejeitar Ho,

concluindo assim que as variaveis se encontram correlacionadas significativamente.

Da analise fatorial, ainda foi possivel extrair quatro fatores que permitem assim explicar o

fendmeno de estudo convenientemente, como € possivel observar nas figuras 12 e 13.

Figura 11

Valor de KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett aplicado ao IWPQ

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Clkin Measure of Sampling Adequacy. 822
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 1544 226
Sphericity df 153

Sig. =.001
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Figura 12

Teste Scree Plot aplicado ao IWPQ

Scree Plot

Eigenvalue

1 2 3 4 5 86 T8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

Component Number

Figura 13

Teste Variancia Total Explicada aplicado ao IWPQ

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance  Cumulative % Total % ofVariance  Cumulative % Total % ofVariance  Cumulative %
1 4937 27.428 27.428 4937 27.428 27.428 3184 17.687 17.687
2 284 15782 43.210 2841 15.782 43.210 2832 16734 33421
3 1.508 8.378 51.588 1.508 8.378 51.588 2567 14.261 47.682
4 1.066 5923 57.511 1.066 5.823 57.511 1.769 9.830 57.511
5 928 5157 62.668

Através da analise fatorial confirmatoria obtiveram-se os seguintes indices de ajuste:
CFI=0.833, TL1=0.806, RMSEA=0.087, SRMR=0.080, 0 que de acordo com a literatura, ndo séo
valores que refletem um bom ajuste. Desta forma, recorreu-se aos indices de modificacéo, no qual,
através das associagdes das correlagdes entre erros de itens pertencentes a mesma dimenséo, foi
possivel melhorar o ajuste do modelo. Agruparam-se os erros associados dos itens CP8-CP9 e
CWB17-CWB18, o que resultou nos seguintes valores: CFI=0.919, TLI=0.905, RMSEA=0.061,
SRMR=0.073, que refletem um bom ajuste do modelo.
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Sendo assim, vamos assumir a estrutura fatorial dos autores originais, de trés fatores, tendo

em consideracdo os bons alfas de cronbach e os indices de ajuste.

As tabelas de comunalidades de cada um dos instrumentos de medida encontra-se no anexo
B.

4.1.2 Andlise de Fiabilidade das Escalas

Segundo M. Hill e A. Hill (1998), a anélise de fiabilidade é uma fase de extrema importancia
no que diz respeito a analise das medidas feitas por questionario. N&o vale a pena retirar conclusdes
de medidas que ndo possuam um nivel de fiabilidade adequado. A forma mais usual de estimar a
fiabilidade interna € através do coeficiente de alfa (@), que pode ser interpretado como um
coeficiente de correlacdo. Este coeficiente aumenta com o nimero de itens, assim como com
correlagdes mais elevadas entre esses itens. Este valor de alfa de cronbach varia entre 0 e 1, sendo
classificado como razoavel entre 0.7 e 0.8, como bom entre 0.8 e 0.9 e como excelente para valores
acima de 0.9 (M. Hill & A. Hill, 1998).

Obtiveram-se assim, 0s seguintes valores de consisténcia interna globais de cada escala.

Tabela 8

Alfas de Cronbach dos instrumentos de medida utilizados

Alfa de Cronbach
PsyCap 0.85
Work Engagement 0.92
Individual Work Performance 0.78

4.1.2.1 Analise de Fiabilidade do Capital Psicolégico Positivo

Através da tabela 9, é possivel verificar os valores de consisténcia interna de cada uma das
quatro esferas do psycap, variando entre os 0.60 e os 0.76. O alfa de cronbach da dimenséo
resiliéncia apresentou um valor abaixo do esperado, no entanto optou-se por nao retirar esta

dimensé&o, pois o impacto no alfa do psycap néo era expressivo.
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Tabela 9

Valores de consisténcia interna das dimensdes do PsyCap

Dimensoes NUmero de Itens Alfa de Cronbach
Auto-eficacia 6 0.75
Esperanca 6 0.76
PsyCap Otimismo 6 0.75
Resiliéncia 6 0.60

4.1.2.2 Analise de Fiabilidade do Work Engagement

Na tabela 10 estdo espelhados os alfas das dimensdes do work engagement, que como é

possivel verificar, representam bons valores de consisténcia interna.

Tabela 10

Valores de consisténcia interna das dimensdes do Work Engagement

Dimensdes NUmero de Itens Alfa de Cronbach
Vigor 6 0.78
Work Engagement Dedicacéo 5 0.87
Absorc¢ao 6 0.79

4.1.2.3 Andlise de Fiablidade do Individual Work Performance

Por fim, verificaram-se também os alfas das dimensdes do individual work performance, que também

apresentaram bons valores, como é possivel observar na tabela 11.

50



Tabela 11

Valores de consisténcia interna das dimens6es do Individual Work Performance

Dimensdes NuUmero de Alfa de
Itens Cronbach
Desempenho de Tarefa 5 0.70
Individual Work Desempenho Contextual 8 0.84
Performance Comportamentos de Trabalho
5 0.78
Contraproducente

4.1.3 Anélise de Sensibilidade

Posteriormente procedeu-se a analise de sensibilidade dos instrumentos de medida, de forma
a determinar se as variaveis do modelo apresentam uma distribui¢do normal. Para isso, procedeu-
se ao teste de Kolmogorov-Smirnov, tal como aconselhado por Mardco (2011). Desta forma, e
através da ferramenta SPSS, procurou-se um p-value > 0.05, o que confirma a hip6tese de a variavel
assumir uma distribuicdo normal. Através da tabela 12, foi possivel verificar que a medida PsyCap
apresentou um p-value > 0.05, no entanto as restantes medidas apresentaram p-values abaixo do
expectavel. No caso da variavel IWP, dado que a esfera comportamentos de trabalho
contraproducentes apresenta 0s itens na negativa, procedeu-se a transformacdo desses itens de
forma a que as trés dimensdes dessa variavel apresentassem os valores todos no sentido positivo.
No caso da analise dessa dimensdo em especifico, de forma isolada, optou-se por manter os itens

originais (na forma negativa).
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Tabela 12

Testes de Normalidade das escalas PsyCap, Work Engagement, IWP, Desempenho de Tarefa, Desempenho Contextual e

Comportamentos de Trabalho Contraproducente

Kolmogorov-Smirnov

KS Sig.

PsyCap 0.04 0.200
Work Engagement 0.07 0.004
Individual Work Performance 0.06 0.025
Desempenho de Tarefa 0.10 <.001
Desempenho Contextual 0.10 <.001
Comportamentos de Trabalho 0.08 < 001
Contraproducentes

Assim sendo, recorreu-se a uma outra técnica para estimar a sensibilidade dos instrumentos
de medida, de forma a confirmar os valores de PsyCap, e no caso do Work Engagement, do IWP,
e das dimensdes do IWP, aferir de outra forma se a distribuigdo dos itens se assemelha a uma

distribuicdo normal. Para isso, utilizou-se a técnica de analise da assimetria e da curtose.

Segundo Kline (2016), a assimetria implica que a distribuicdo da variavel, ndo seja simétrica
relativamente a sua média. Sendo assim, o instrumento podera ser simétrico, assimétrico a direita
ou assimétrico a esquerda. Caso estejamos na presenca de uma assimetria positiva, a maioria dos
resultados apresentados, encontram-se abaixo da média, enquanto que no caso de uma assimetria

negativa, a maioria dos resultados apresentam-se acima da média.

Segundo Mardco (2011), se o valor do coeficiente de achatamento (curtose) for préximo de
zero, a distribuicdo diz-se mesocurtica. Podera ainda ser achatada, se o valor do coeficiente de
achatamento for menor que zero (platicurtica), ou ainda pontiaguda, quando o coeficiente de

achatamento € positivo, e ai da-se 0 nome de distribuicdo leptocdrtica.

Torna-se importante referir qual o intervalo de valores dos coeficientes, em que podemos
assumir uma distribuicdo intermédia nas duas situacdes (assimetria e achatamento). Para Mardco
(2011) esse intervalo devera ser compreendido entre ] — 0.5; + 0.5 [, no qual, podemos assumir uma

distribuicdo simétrica e mesocurtica.

Outro aspeto importante salientar é que o coeficiente de assimetria e de achamento séo dados

pelo quociente entre o valor de assimetria e 0 erro de assimetria padréo, e no caso do achatamento,
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pelo quociente entre o valor de curtose e o erro de curtose padrdo (Mardco, 2011). Sendo que, caso
esses valores em absoluto forem em modulo superiores a 2, a distribui¢cdo ndo é normal (Pestana
& Gageiro, 2014).

Por ultimo, definir quais sdo os limites. Kline (2016) defende que um valor absoluto de

assimetria maior que trés e de curtose maior que dez indicam que a distribui¢do nao é normal.

Através das tabelas 13 e 14, é possivel verificar que nenhum valor absoluto viola a
sensibilidade das escalas usadas. No entanto os coeficientes de assimetria do work engagement e

do desempenho de tarefa, em maédulo, sdo superiores a 2.

Segundo Mar6co (2011), com uma amostra grande (>25-30) a distribui¢do € aproximada a

uma normal, ndo havendo assim qualquer inconformidade em proceder aos testes paramétricos.

Desta forma, apesar de as variaveis work engagement e desempenho de tarefa apresentarem
coeficientes de assimetria superiores a 2, poderemos assumir que também nesta situacdo estamos
perante uma distribuicdo normal. dada a amostra ser considerada grande, por Mardco (2011), e

pelos valores absolutos de assimetria e curtose nao serem superiores a trés e dez, respetivamente.

Tabela 13
Andlise de Sensibilidade para as escalas PsyCap, Work Engagement e IWP

PsyCap Work Engagement Individual Work

Performance
Assimetria 0.07 -0.35 0.20
Erro de assimetria padréo 0.16 0.16 0.16
Coeficiente de assimetria 0.46 -2.25 1.27
Curtose 0.06 -0.24 -0.22
Erro de curtose padréo 0.31 0.31 0.31
Coeficiente de curtose 0.21 -0.78 -0.72
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Tabela 14

Analise de Sensibilidade para as escalas Desempenho de Tarefa, Desempenho Contextual e Comportamentos de Trabalho

Contraproducentes
Desempenho de Tarefa Desempenho Contextual Comportamentos de Trabalho
Contraproducentes
Assimetria -0.32 0.09 0.22
Erro de assimetria padréo 0.16 0.16 0.16
Coeficiente de assimetria -2.06 0.60 1.44
Curtose 0.56 -0.22 -0.57
Erro de curtose padréo 0.31 0.31 0.31
Coeficiente de curtose 1.79 -0.72 -1.83

4.2 ANALISE DESCRITIVA

De seguida serdo apresentadas as estatisticas descritivas das variaveis do estudo, onde sera

possivel comparar as médias e desvios padrdo das mesmas.

Na tabela 15, é possivel aferir que a varidvel com o valor médio mais elevado é o desempenho
contextual, com 2.93, numa escala de 0 a 4. Ja a varidvel que apresenta o valor médio mais baixo,
sdo os comportamentos de trabalho contraproducentes, com 1.69, numa escala de 0 a 4. Importa
sublinhar que foi realizada uma conversao para percentagem de forma a confirmar o referido. De
salientar também que as varidveis com um maior e menor desvio padrdo foram o work engagement
(DP=0.81) e o individual work performance (DP=0.40). N&o esquecendo ainda, as variaveis psycap
e work engagement, que apesar de numa analise geral, ndo sobressairem, numa analise mais

detalhada, pergunta a pergunta, foi possivel retirar ilagbes importantes.

Como referido anteriormente, e de forma a facilitar a interpretacdo, quando analisada a
variavel IWP, como um todo, inverteram-se 0s itens na negativa, da dimensdo comportamentos de
trabalho contraproducente, de forma a que todas as dimensdes dessa variavel sejam analisadas no
mesmo «sentido». Por outro lado, quando analisados os comportamentos de trabalho
contraproducente, de forma isolada, utilizaram-se os itens originais. Assim sendo, uma média mais
baixa, como é o caso, é positivo, visto que quanto menor o valor desta dimensao, menores serdo 0s

comportamentos negativos e prejudiciais ao bom desempenho percebido de um individuo.
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Tabela 15

Estatistica descritiva das variaveis globais

Média Desvio padréo
PsyCap 4.56 0.48
Work Engagement 3.97 0.81
Individual Work Performance 2.73 0.40
Desempenho Tarefa 2.83 0.53
Desempenho Contextual 2.93 0.52
Comportamentos Trabalho Contraproducente 1.69 0.80

Torna-se também importante fazer uma andlise descritiva aos itens que apresentaram médias

mais altas e mais baixas, de forma a avaliar quais as perguntas mais relevantes para os alunos.

Na tabela 16 encontram-se espelhados os cinco itens com médias mais elevadas na escala do
psycap. Dos itens apresentados, dois deles pertencem a dimensao auto-eficacia, ja os restantes cada
um pertence a uma das restantes dimens@es. O item com a média mais elevada foi “Sinto confianca
na apresentacdo de informacao a um grupo de camaradas.”, o que mostra que os alunos tém mais

facilidade em expor informacdo aos seus camaradas e ndo tanto em reunides com o comando da

Academia.

Tabela 16

Estatistica descritiva dos itens do PsyCap com a média mais alta

Média Desvio padréo
Sinto confianga para ajudar a estabelecer objetivos e metas para a minha éarea de
4.80 0.95

trabalho.
Sinto confianga na apresentacdo de informacdo a um grupo de camaradas. 5.27 0.77
Existem muitas formas de resolver um problema. 5.22 0.83
Eu posso estar "sozinho(a)" (trabalhar de forma independente), por assim dizer,

. 5.08 0.86
no trabalho se tiver que ser.
Eu considero que a Academia da Forga Aérea tem coisas boas apesar das 510 1.02

adversidades.
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Na tabela 17 encontram-se espelhados os seis itens com médias mais baixas na escala do
psycap. Tendo em conta que por duas vezes, dois itens apresentam a mesma média, optou-se por
destacar os seis itens com média mais baixa desta escala. Dos itens apresentados, trés deles
pertencem a dimenséo otimismo, um a dimensao resiliéncia e um a dimenséo auto-eficacia. Sendo
que cada dimensdo do psycap é representada por seis itens, é possivel verificar que metade dos
itens da dimensdo otimismo, apresentam das médias mais baixas da escala, assim como o item
“Quando as coisas no trabalho sdo incertas para mim, eu geralmente espero o melhor.” que
apresenta a média mais baixa com um valor de 3.92. Evidenciando assim que os alunos tendem a
percecionar acontecimentos positivos a causas externas e temporérias e acontecimentos negativos
a causas internas e permanentes, refletindo-se numa baixa expetativa de que o mesmo atingira
resultados positivos no trabalho. De salientar, que os trés itens que apresentam a letra “(R)”, na

tabela 17, se encontravam originalmente na negativa e por essa razdo foram recodificados.

Tabela 17
Estatistica descritiva dos itens do PsyCap com a média mais baixa

Média Desvio padréo

Sinto confianca quando represento a minha area de trabalho em reunifes com o

comando (cEH, cEAL, cGAL, cCAL). 4.14 112
Quando tenho um contratempo no trabalho, tenho problemas em recuperar dele

. 4.13 1.20
e continuar. (R)
Eu geralmente levo as coisas stressantes no trabalho de uma forma faseada. 4.26 0.97
Quando as coisas no trabalho sdo incertas para mim, eu geralmente espero o
melhor. 3.92 1.13
Se alguma coisa no trabalho puder correr mal para mim, vai correr. (R) 4.26 1.21
Neste trabalho as coisas nunca funcionam como eu queria. (R) 4.13 1.23

Na tabela 18 estdo representados os cinco itens com as médias mais elevadas da escala do
work engagement. Das cinco perguntas, duas pertencem a dimensao vigor, outras duas pertencem
a dimensao dedicacao e uma delas a dimenséo absorcao. De salientar o item “No meu trabalho sou
sempre perseverante (ndo desisto), mesmo quando as coisas ndo estdo a correr bem.”, pertencente

a dimensdo vigor, que apresenta a média mais alta (4.86).
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Tabela 18

Estatistica descritiva dos itens do Work Engagement com a média mais alta

Média Desvio padrao

Estou orgulhoso(a) de fazer o que faco neste trabalho. 4.69 1.29
O meu trabalho é desafiante para mim. 4.43 1.07
Sou uma pessoa com forca para enfrentar as minhas tarefas como aluno(a). 4.70 0.93
Sinto-me envolvido(a) no meu trabalho. 4.32 1.10
No meu trabalho sou sempre perseverante (ndo desisto), mesmo quando as coisas nao 486 0.99

estdo a correr bem.

Na tabela 19 é possivel observar os cinco itens com médias mais baixas, da escala work
engagement. Dos itens apresentados, trés pertencem a dimensdo vigor e o0s restantes dois
pertencentes a dimensdo absorc¢do. O item “As minhas tarefas como aluno(a) ndo me cansam.”

apresenta a média mais baixa da escala, com um valor de 2.71, o0 que mostra a carga de trabalho a

gue um aluno da Academia da Forca Aérea esta sujeito no dia a dia.

Tabela 19

Estatistica descritiva dos itens do Work Engagement com a média mais baixa

Média Desvio padréo
As minhas tarefas como aluno(a) fazem-me sentir cheio(a) de energia. 3.44 1.19
Quando me levanto de manhd apetece-me ir trabalhar. 3.30 1.39
Estou imerso no meu trabalho. 3.88 1.26
As minhas tarefas como aluno(a) ndo me cansam. 2.71 1.25
Deixo-me ir quando realizo as minhas tarefas como aluno(a). 3.22 1.26

Na tabela 20 estdo presentes o0s 5 itens da dimens@o desempenho de tarefa, tendo sido o item
“Fui capaz de desenvolver bem o meu trabalho com esforgo minimo e em pouco tempo.”, aquele
gue apresentou a média mais baixa (2.24). De salientar que este resultado vem a confirmar os

resultados das respostas ao item que apresentou a média mais baixa da escala work engagement,
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anteriormente analisada. Reafirmando que os alunos tém uma carga de trabalho elevada, e que tém

de despender de grande esforgo para concluirem todas as tarefas.

Tabela 20

Estatistica descritiva dos itens da esfera desempenho de tarefa

Média Desvio padrao

TP- Consegui planear o meu trabalho para que estivesse pronto a tempo. 3.21 0.72
TP- Mantive bem presentes o0s resultados que teria de atingir no meu trabalho. 3.17 0.74
TP- Consegui separar as questdes principais de questdes secundérias. 3.00 0.71

TP- Fui capaz de desenvolver bem o meu trabalho com esforgo minimo e em 294 0.97
pouco tempo. ' '
TP- O meu plano foi 6timo. 2.50 0.75

Na tabela 21, encontram-se os itens da esfera desempenho contextual, onde é possivel
destacar o item “Iniciei proactivamente novas tarefas quando as antigas terminaram.” que apresenta
o valor médio mais baixo, com um valor de 2.75, e os itens “Trabalhei para manter as minhas
competéncias atualizadas.” e “Trabalhei para manter o meu conhecimento atualizado.” que
apresentam as médias mais elevadas, com os valores 3.14 e 3.08, respetivamente. O que mostra,
por um lado, que os alunos parecem ndo tomar a iniciativa de iniciar novas atividades, mas por

outro, procuram manter-se sempre atualizados, quanto ao seu conhecimento e competéncias.
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Tabela 21

Estatistica descritiva dos itens da esfera desempenho contextual

Média Desvio padréo

CP- Iniciei proactivamente novas tarefas quando as antigas terminaram. 2.75 0.85
CP- Aceitei tarefas desafiantes, sempre que disponiveis. 2.87 0.73
CP- Trabalhei para manter o meu conhecimento atualizado. 3.08 0.72
CP- Trabalhei para manter as minhas competéncias atualizadas. 3.14 0.71
CP- Utilizei solugdes criativas para novos problemas. 2.85 0.69
CP- Agarrei novas responsabilidades. 3.02 0.79
CP- Procurei sempre novos desafios no meu trabalho. 2.82 0.74
CP- Participei ativamente em reunifes de trabalho. 2.87 0.81

Na tabela 22 é possivel verificar os valores médios dos itens da dimensdo comportamentos
de trabalho contraproducente. De realgar o item “Transformei pequenos em grandes problemas no
trabalho.” que apresentou valor mais baixo (1.18). Mas que na realidade € um bom indicio, visto
que os itens se encontram na versao original. Ja o item “Falei com colegas sobre aspetos negativos
no meu trabalho.” Revelou-se ser o item com o valor médio mais alto, com 2.48. Na verdade é
bastante expectavel, visto que os alunos se encontram em regime de internado e por isso, as relagdes

entre 0s mesmos sao mais forte, levando-os a falar de todo o tipo de problemas que tenham.

Tabela 22

Estatistica descritiva dos itens da esfera comportamentos de trabalho contraproducente

Média Desvio padrao

CWB- Queixei-me sobre assuntos pouco importantes no trabalho. 1.52 1.10
CWB- Transformei pequenos em grandes problemas no trabalho. 1.18 0.99
CWB- Mantive-me focado em aspetos negativos numa situacdo de trabalho, em vez 147 1.08

de focar o0s positivos. ' '

CWB- Falei com colegas sobre aspetos negativos no meu trabalho. 2.48 1.04
CWB- Falei com colegas fora da organizacdo sobre aspetos negativos no meu

trabalho. 181 1.25
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4.3 CORRELAGAO ENTRE AS VARIAVEIS

Foi realizada a analise correlacional entre as diferentes varidveis, de forma a medir a
intensidade e direcdo da relacdo entre as mesmas. Para isso utilizou-se o coeficiente de correlacdo
de Pearson, que mede precisamente esse aspeto. Segundo Mar6co (2011), este coeficiente varia
entre -1 e +1, 0 que nos diz se as variaveis variam no mesmo sentido ou em sentidos opostos, caso

seja positiva ou negativa a relagéo, respetivamente.

Tabela 23

Analise Correlacional entre as variaveis

1 2 3 4 5 6
1 PsyCap -
2 Work Engagement 0.37* -
3 Individual Work Performance 0.63* 0.48* -
4 Desempenho Tarefa 0.39* 0.17* 0.62* -
5 Desempenho Contextual 0.51* 0.42* 0.79* 0.49* -
6 Comportamentos de Trabalho -0.35% -0.32% 0.57* 0.05 -0.07 i

Contraproducente

*A correlagdo é significativa no nivel 0.01

Através da andlise da tabela 23, é possivel verificar que a maioria das correlagbes séo
significativas no nivel 0.01. Podemos ainda verificar que as variaveis, PsyCap e IWP se
correlacionam com uma intensidade de 0.63 (p < 0.01), apresentando assim, a correlacdo mais forte
do estudo. O que significa que estas duas varidveis se correlacionam de forma positiva, ou seja,
guando uma aumenta a outra também aumenta. A relacdo entre o IWP e o desempenho contextual,
apesar de apresentar a relacdo mais forte, ndo sera considerada, dado que o desempenho contextual
é uma dimensédo do IWP. O mesmo se aplica no caso inverso, com a relagdo mais forte e negativa,

entre o IWP e os comportamentos de trabalho contraproducente.
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Sendo assim, as duas variaveis com a correlacdo mais forte e negativa, sdo o psycap e 0s
comportamentos de trabalho contraproducente, com um valor de -0.35. O que significa que estas

duas variaveis se correlacionam de forma negativa, quando uma aumenta a outra diminui.

A analise correlacional entre as dimensoées de cada variavel, encontra-se no anexo C.

4.4  TESTES DAS HIPOTESE DE MEDIACAO

De forma a confirmar a hipdtese de mediacéo, recorreu-se a ferramenta macro Process v3.1,
para 0 SPSS. A utilizacdo desta ferramenta permite testar de uma forma automatizada os efeitos da
mediacdo, percebendo assim se existe uma relacdo entre a variavel independente, PsyCap e a
variavel dependente IWP, mediada pela variavel mediadora, Work Engagement.

Segundo Preacher e Hayes (2004), a simples relacdo entre X, variavel independente e Y,
variavel dependente é muitas vezes referida como efeito total (total effect) e é apresentada pela
letra “c ”. Por outro lado, quando introduzimos o mediador, passamos a ter a chamada relacéo

direta (direct effect), a qual se atribui a letra “c’ . Assim sendo temos uma mediacao quando:

1. A variavel independente prevé significativamente a variavel dependente, quando nédo existe
variavel mediadora (i.e., ¢#0, nas figuras 14-17)

2. A varidvel independente prevé significativamente a variavel mediadora (i.e., a#0, nas
figuras 14-17)

3. A variavel mediadora prevé significativamente a variavel dependente (i.e., b#0, nas figuras
14-17)

No entanto existem ainda aspetos chave para que a mediacdo ocorra, nomeadamente:

1. Quando o efeito da variavel independente sobre a variavel dependente decresce para zero
(¢’ = 0), com a inclusdo da variavel mediadora, diz-se que estamos na presenca de uma
mediagéo perfeita.

2. Quando o efeito da variavel independente sobre a variavel dependente decresce com a
inclusdo do mediador, mas continua a ter um efeito significativo (¢’ < ¢, p < 0.05). Nesta

situacdo estamos perante uma mediagdo parcial.

(James & Brett, 1984)
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Baron e Kenny (1986) defendem ainda existirem duas condigdes para afirmar que existe
mediagéo.

Em primeiro lugar, ndo podem existir erros de medicdo na varidvel mediadora e em segundo,

a varidvel dependente ndo pode de forma alguma causar a varidvel mediadora.

Como e possivel verificar nas figuras 14, 15, 16 e 17, todas as regressdes foram significativas,
a excecdo da regressdo entre o work engagement e o desempenho de tarefa, com um = 0.02, p <
0.69. De salientar que nestes modelos, 0 “c’ ” foi sempre menor que 0 “c ”, 0 que, como demostra
a literatura, é indicativo de uma mediacdo parcial, sendo que as regressbes permanecem
significativas com a inclusdo da variavel mediadora. No entanto, dado o facto de a relacéo entre o
work engagement e o desempenho de tarefa ndo ser significativa, este modelo de mediagdo nédo é

confirmado, como verificado na literatura anteriormente analisada.

Foi ainda realizado o teste de Sobel, de forma a dar mais suporte aos modelos de mediacao
do estudo. Segundo Preacher e Hayes (2004), este teste permite comparar a forga do efeito indireto
de X (variavel independente) em Y (variavel dependente) ao ponto da hipotese nula ser igual a
zero. Ou seja, a hipotese de o efeito indireto, na presenca do mediador, ser igual a zero. Por outras
palavras, ab = (¢ — ¢”) = 0. Ainda assim, devido a baixa fiabilidade deste teste, no que diz respeito
a condicdo da relacdo ab ter de apresentar uma distribuicdo normal, utilizou-se ainda o método
bootstrap, para estimar os efeitos indiretos dos modelos de mediagéo (Hayes, 2009).

Como é possivel verificar nas figuras 14, 15, 16 e 17, o psycap tem um contributo
significativo no work engagement, com um p < 0.01, explicando em 14%. J& no caso do IWP, na
figura 14, o efeito também é significativo, com um p < 0.01, explicando em 40%. Ainda neste
modelo, da figura 14, confirmou-se a hip6tese de mediacdo, através do teste de Sobel em que se
obteve um p < 0.01 e também através do método bootstrap, um efeito indireto significativo (B=
0.877, 95% Boot IC [0.0469, 0.1411]). Ainda é possivel verificar que o psycap e o work
engagement tém um contributo significativo no IWP, explicando em 47% a sua variancia (p < 0.01,
R? = 0.47).
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Figura 14

Modelo de mediacéo (IWP)

Work Engagement
a:f=0.62*% b: f=0.14*
| PsyCap | | W
cp=053*
:f=0.44%

*p < 0.01

Na figura 15, observamos que o modelo tem um contributo significativo no desempenho de
tarefa, com um p < 0.01, explicando em 15%. Ainda neste modelo, da figura 15, confirmou-se a
hipotese de mediacdo, através do teste de Sobel em que se obteve um p = 0.017. No entanto,
denotou-se que ndo existe uma relacdo significativa entre o work engagement e o desempenho de
tarefa (p = 0.69, R? = 0.15). Verificando-se assim n&o existir mediagio, o que se vem a confirmar
com a inexisténcia de um efeito indireto significativo (B=0.0104, 95% Boot IC [-0.0477, 0.0775]).

Figura 15

Modelo de mediagdo (Desempenho de Tarefa)

Work Engagement
a: p=0.62* b: p = 0.02 (p = 0.69)
‘ PsyCap } I Desempenho de Tarefa
c:B=043*
c:p=042*

*p<0.01
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Na figura 16, observamos que o psycap tem um contributo significativo no desempenho
contextual, com um p < 0.01, explicando em 26%. Ainda neste modelo, da figura 16, confirmou-
se a hipotese de mediacdo, atraves do teste de Sobel em que se obteve um p < 0.01, e também
através do método bootstrap (B=0.1084, 95% Boot IC [0.0527, 0.1781]). Ainda é possivel verificar
que o modelo tem um contributo significativo no desempenho contextual, explicando em 32% a
sua variancia (p < 0.01, R? = 0.32).

Figura 16

Modelo de mediacdo (Desempenho Contextual)

Work Engagement
a: f=0.62* b: p=0.17%
‘ PsyCap. I I Desempenho Contextual
c: B=055*
c:p=044*

*p < 0.01

Na figura 17, observamos que o psycap tem um contributo significativo nos comportamentos
de trabalho contraproducente, com um p < 0.01, explicando em 12%. Ainda neste modelo, da figura
17, confirmou-se a hipotese de mediacdo, através do teste de Sobel em que se obteve um p < 0.01,
e também através do método bootstrap (B= -0.1320, 95% Boot IC [-0.2274, -0.0510]). Ainda é
possivel verificar que o0 modelo tem um contributo significativo nos comportamentos de trabalho

contraproducentes, explicando em 16% a sua variancia (p < 0.01, R? = 0.16).
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Figura 17

Modelo de mediacdo (Comportamentos de Trabalho Contraproducente)

Work Engagement
a: B=0.62* b:p=-0.21%
PsyCap Comportamentos de Trabalho
,,,,,,,,,,,,,,, ‘
c:B=-058* Contraproducente
c:f=-045*

*p < 0.01

45 ANALISE COMPLEMENTAR

Nesta seccao é realizada uma comparacdo das médias das diferentes variaveis em estudo.
Para tal foram realizados testes paramétricos, quando as varidveis apresentaram distribuicGes
normais e com variancia igual, e testes ndo paramétricos, quando as distribui¢es falharam em pelo
menos um destes pressupostos. No caso das varidveis que apresentaram distribuicGes normais e
com variancias homogéneas, foram realizados testes t-student de amostras independentes
(comparacdo de médias de 2 grupos) e testes One-Way ANOVA (comparacdo de médias de mais
de 2 grupos). Ja quando ndo apresentaram esses pressupostos, foram utilizados os testes Mann-
Whitney e Kruskal-Wallis para 2 grupos, ou para mais de 2 grupos, respetivamente. O que se
verificou no caso do work engagement, nas diferencas entre especialidades e entre postos, € no

desempenho contextual no caso das diferencas entre o sexo masculino e feminino

Para perceber entre que grupos existiam diferencas estatisticamente significativas, foi
realizado posteriormente o teste post-hoc HSD de Tukey. Sendo o mesmo, nem demasiado

conservador nem demasiado liberal, na sua analise.

Segundo Mar6co (2011), existem efetivamente diferencas significativas entre medias quando

0 p-value <0.05.
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45.1 Especialidade

Quanto as diferentes especialidades foram realizados inicialmente testes ANOVA, para todas
as variaveis do estudo, a excecdo do work engagement, que como referido anteriormente néao

apresentou uma distribuicdo com variancia homogénea.

Na tabela E-33, do anexo E, esté espelhado o teste ANOVA, que demonstrou existir apenas
uma diferenca significativa entre as especialidades, na variavel desempenho de tarefa, com o p-

value = 0.01.

Desta forma, procedeu-se ao teste post-hoc HSD de Tukey, para perceber entre que grupos
se verificou esta diferenca. Os resultados mostraram que o desempenho de tarefa é percecionado
de uma forma estatisticamente superior pela especialidade Engenharia Aeronautica (M= 3.02; DP=
0.52) do que pela especialidade Engenharia Eletrotécnica (M= 2.65; DP=0.51). De formaa melhor
compreender o motivo que levou a este resultado, foi conduzida uma analise ANCOVA, testando
o efeito do sexo ao nivel das diferencas existentes entre 0 desempenho de tarefa nas diferentes
especialidades. Assim sendo, analisando o efeito da covariavel sexo, verificou-se que esta ndo tem

um efeito significativo na relacdo, apresentando um p-value > 0.05.

Para o caso do work engagement realizou-se o teste Kruskal-Wallis, como é possivel verificar
na figura 18. Os resultados do teste demonstraram que ndo existem diferencas estatisticamente

significativas entre 0s grupos.

Figura 18

Teste Kruskal-Wallis para avaliar a perce¢do de work engagement das diferentes especialidades

Test Statistics™"

Media Work
Engagement

Kruskal-Wallis H 4.285
df 5
Asymp. Sig. 509

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable:
Especialidade
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Foi ainda realizado o agrupamento das especialidades em dois grupos, Piloto Aviador e
restantes especialidades, pois dada a natureza e as particularidades desta especialidade, os
resultados estatisticos poderiam demostrar resultados interessantes. Sendo assim, foi conduzido um
teste t-student de amostras independentes, o qual ndo demonstrou diferencas estatisticamente

significativas entre estes dois grupos.

Para analisar a varidvel work engagement procedeu-se ao mesmo agrupamento, mas
realizando um teste Mann-Whitney. Os resultados apresentaram um p-value > 0.05, concluindo
que nédo existe uma diferenca estatisticamente significativa entre os Piloto Aviador e as restantes

especialidades.

45.2 Posto

No caso do posto procedeu-se de uma forma muito semelhante a analise das especialidades.
Optou-se inicialmente por conduzir testes ANOVA para perceber se existem diferentes perce¢oes
por parte de cada posto no que diz respeito as diferentes variaveis do estudo, a exce¢do do work

engagement.

Através da tabela E-34, no anexo E, foi possivel verificar pelos testes ANOVA gue existem
diferencas estatisticamente significativas entre os postos, nas suas percecdes de IWP (p < .001),

desempenho contextual (p <.05) e nos comportamentos de trabalho contraproducentes (p <.001).

Mais uma vez, de forma a perceber entre que postos se verificaram essas diferencas

significativas, foi conduzido o teste post-hoc HSD de Tukey.

No que diz respeito a varidavel IWP verificou-se que os Cadetes de 1.° ano (M= 2.93; DP=
0.41), face aos Cadetes de 4.° ano (M= 2.51; DP= 0.37), apresentaram resultados estatisticamente

superiores.

Também se verificou uma diferenca estatisticamente significativa entre os Cadetes de 1.° e
de 4.° ano nas suas percecOes de desempenho contextual. Os Cadetes de 1.° ano (M= 3.13; DP=
0.47) percecionaram esta variavel de uma forma estatisticamente superior face aos Cadetes de 4.°
ano (M= 2.72; DP=0.48).

Na analise da variavel comportamentos de trabalho contraproducente, foi onde se verificou

diferencas significativas entre mais postos. Apurou-se que os Cadetes de 3.° (M= 2.00; DP=0.83),
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4.° ano (M= 2.15; DP= 0.75) e Aspirantes de 5.° ano (M= 1.99; DP= 0.69) percecionam esta
variavel de forma superior face aos Cadetes de 1.° ano (M= 1.30; DP=0.77). Também no caso dos
Cadetes de 2.° ano (M= 1.45; DP= 0.65), estes percecionaram este tipo de comportamentos de
forma estatisticamente inferior, face aos Cadetes de 3.° ano (M= 2.00; DP= 0.83), Cadetes de 4.°
ano (M= 2.15; DP=0.75) e Aspirantes de 5.° ano (M= 1.99; DP= 0.69).

Analisando a variavel work engagement (figura 19), o teste de Kruskal-Wallis permitiu aferir

que existem diferencas estatisticamente significativas entre os diferentes postos.

Figura 19

Teste Kruskal-Wallis para avaliar a perce¢do de work engagement dos diferentes postos

Test Statistic sa’h

Média Woark

Engagement
Kruskal-Wallis H 80877
df 6
Asymp. Sig. =001

a. Kruskal Wallis Test
h. Grouping Variable: Posto

Tabela 24

Tabela descritiva work engagement

Variavel Posto n Meédia Desvlo
Padréo

Cadete 1.° ano 45 4,72 0.47

Cadete 2.° ano 73 4.15 0.64

Cadete 3.° ano 29 3.86 0.69

Work Engagement Cadete 4.° ano 32 3.43 0.73

Aspirante 5.° ano 29 3.45 0.85

Alferes 6.° ano 18 3.83 0.78

Alferes 7.° ano 16 3.87 0.78
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Tabela 25

Teste post-hoc HSD de Tukey para avaliar a percecao de work engagement dos diferentes postos

Variavel (DPosto (J) Posto Sig.

Cadete 1.° ano Cadete 2.° ano
Cadete 3.° ano
Cadete 4.° ano
Aspirante 5.° ano
Alferes 6.° ano
Alferes 7.° ano

Cadete 2.° ano Cadete 1.° ano
Cadete 4.° ano
Aspirante 5.° ano
Alferes 7.° ano

Work Engagement <.001

Cadete 3.° ano Cadete 1.° ano
Cadete 4.° ano Cadete 1.° ano

Cadete 2.° ano
Aspirante 5.° ano Cadete 1.° ano

Cadete 2.° ano
Alferes 6.° ano Cadete 1.°ano
Alferes 7.° ano Cadete 1.°ano

Cadete 2.° ano

Sendo assim procedeu-se ao teste post-hoc HSD de Tukey. Através das tabelas 24 e 25 ¢
possivel verificar entre que postos se verificaram diferencas significativas. Houve diferencas
significativas ao nivel p < .05, entre os Cadetes de 1.° ano (M= 4.72; DP= 0.47), face aos Cadetes
de 2.° ano (M= 4.15; DP=0.64), de 3.°ano (M= 3.86; DP=0.69), de 4.° ano (M= 3.43; DP=0.73),
Aspirantes de 5.° ano (M= 3.45; DP= 0.85), Alferes de 6.° ano (M= 3.83; DP= 0.78) e Alferes de
7. ano (M= 3.87; DP= 0.78), apresentando uma percecdo estatisticamente superior nos niveis de

work engagement.

Os Cadetes de 2.° ano (M= 4.15; DP= 0.64) também apresentaram uma perce¢édo
estatisticamente superior, face a esta variavel quando comparada com a percecdo dos Cadetes de
4.° ano (M= 3.43; DP=0.73), dos Aspirantes de 5.° ano (M= 3.45; DP= 0.85) e dos Alferes de 7.°
ano (M= 3.87; DP=0.78).

A semelhanca da analise que se realizou para perceber as diferencas entre as diferentes

especialidades, também no caso dos postos, se optou por agrupar 0s mesmos em dois grupos,
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Cadetes de 1.° ano e restantes postos. A razdo de se agrupar desta forma, deve-se ao facto de a
aplicacdo do questionario ter sido realizada numa fase muito prematura na vida de um aluno de 1.°
ano da Academia da Forca Aérea Portuguesa, o que se podera traduzir em niveis mais elevados nas
variaveis em estudo. Dada a expetativa e motivacdo dos mesmos, ao integrarem a organizacao na

qual sempre sonharam pertencer.

Realizou-se o teste t-student de amostras independentes, que confirmou existirem diferencas
estatisticamente significativas entre estes dois grupos, nas percecdes de IWP (p < .001),
desempenho contextual (p < .01) e nos comportamentos de trabalho contraproducente (p < .001).

Como se verifica na tabela 26.

Tabela 26

Teste t-student para avaliar a percecao dos dois grupos de postos face as diferentes variaveis

., L - Desvio Two-
Variével Posto n Média Padrio Sided p
1.° Ano 45 4.54 0.44
PsyCap Restantes Anos 197 457 0.49 0.702
1.° Ano 45 2.93 0.41
<,
WP Restantes Anos 197 2.68 0.39 001
1.° Ano 45 2.87 0.52
Desempenho Tarefa Restantes Anos 197 2.82 0.53 0.574
1.° Ano 45 3.13 0.47
Desempenho Contextual ReStANIes ANOS 197 5 88 052 0.004
Comportamentos de Trabalho 1.2 Ano 45 1.30 0.77 < 001
Contraproducente Restantes Anos 197 1.78 0.78 '

Para analisar a varidvel work engagement, realizou-se o teste Mann-Whitney, o que
demonstrou existirem tambeém diferencas estatisticamente significativas (p < .001), tendo os
Cadetes de 1.° ano (M= 4.72; DP= 0.47) demostrado uma perce¢do de work engagement

estatisticamente superior face aos restantes postos (M= 3.79; DP=0.78).
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45.3 Sexo

Foram ainda analisadas as diferencas de médias dos alunos do sexo masculino e feminino
quanto as diferentes variaveis do estudo. Desde logo, foi detetado que as respostas do desempenho
contextual ndo apresentavam uma variancia homogénea, procedendo-se assim a realizacdo de um
teste Mann-Whitney. Na tabela 27 estdo apresentados os testes t-student para as varidveis todas, a
excecdo da varidvel work engagement, que como referido acima, se procedeu ao teste ndo

paramétrico.

Tabela 27

Teste t-student e de Mann-Whitney (Desempenho Contextual) para avaliar a perce¢do do sexo masculino e feminino face as

diferentes variaveis

Variavel Sexo n Média Desvio Padréo Two-Sided p
Masculino 190 4.56 0.46
PsyCap Feminino 52 458 0.56 0.793
Masculino 190 3.98 0.82
Work Engagenent Feminino 59 3.92 0.78 0.673
Masculino 190 2.71 0.40
WP Feminino 52 2.80 0.42 0.131
Masculino 190 2.84 0.51
Desempenho Tarefa Feminino 5 578 0.61 0.522
Masculino 190 2.88 0.50
Desempenho Contextual Feminino 52 3.08 0.58 0.044
Comportamentos de Trabalho _Masculino 190 171 0.80 0.495
Contraproducente Feminino 52 1.62 0.80 )

Como é possivel verificar na tabela 27, apenas se registaram diferencas significativas entre
os alunos do sexo masculino e feminino nas suas percec¢des de desempenho contextual (p < 0.05).
Tendo os alunos do sexo feminino mostrado uma percecdo de desempenho contextual

estatisticamente superior, a dos alunos do sexo masculino.
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5 DISCUSSAO DE RESULTADOS

No presente capitulo serdo apresentados e discutidos os resultados aferidos no capitulo
anterior. Inicialmente € realizada uma revisdo da analise descritiva e posteriormente sao
confrontadas as hipoteses e as perguntas especificas do estudo de forma a confirma-las ou por outro
lado, refuta-las. De relembrar que o objetivo desta investigacao é analisar a influéncia do PsyCap
no IWP dos alunos da Academia da Forca Aérea, tendo sido realizado um estudo por questionario
aplicado a 242 alunos da AFA.

Primeiramente, na andlise descritiva, foi possivel aferir desde logo que a variavel
percecionada pelos alunos com niveis mais elevados, foi efetivamente o desempenho contextual
(M = 2.93) e a percecionada com niveis mais baixos foram os comportamentos de trabalho
contraproducentes (M = 1.69). Estes resultados mostram que os alunos, de uma forma geral,
percecionam as tarefas extra como sendo mais importantes. Este pensamento podera estar
associado ao sentimento de cumprir a missdo como militares, percecionando como mais
importantes tarefas com foco na resolucédo de problemas que afetam o funcionamento da Academia.
Desta forma, as tarefas primarias dos alunos, que se prendem com o seu sucesso académico, ficam
um pouco comprometidas, com aquilo que é na realidade mais importante para 0s mesmos, e que
sera o seu futuro como militares dos quadros permanentes da Forca Aérea Portuguesa. Ja os baixos
niveis percecionados, na esfera comportamentos de trabalho contraproducentes, demostram que 0s
alunos acreditam ndo ter atitudes e comportamentos muito vincados que possam comprometer 0s
seus objetivos enquanto alunos da Academia. Através destes resultados é possivel concluir que
existe uma forte componente de desejabilidade social presente. O que se vem a confirmar com
diversos outros estudos com escalas de autorrelato (Crandall et al., 1965; Crowne & Marlowe,
1960; Guedes, 2015).

Quanto ao teste das hipéteses do estudo, procedeu-se a analise correlacional, assim como as

regressoes lineares realizadas com o apoio da ferramenta macro Process.
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Tabela 28

Resumo dos testes das hipoteses em estudo

H1 Confirmada
H2, H2a, H2b, H2c Confirmadas
H3, H3a, H3b, H3c Confirmadas
H4, H4b, H4c Confirmadas
H4a Nao confirmada

Teste da Hipdtese H1 — A hipdtese H1 pretendia testar se o psycap esta positivamente
associado ao work engagement. Através do teste correlacional, na tabela 23, foi possivel confirmar
esta afirmacdo. Estas duas variaveis apresentaram uma correlacdo positiva (r = 0.37, p < 0.01),
onde a percecdo de psycap dos alunos da AFA, explica em 14% a variagdo do work engagement
(R? =0.14). Sendo assim, a um aumento dos niveis de psycap esta também associado um aumento
dos niveis de work engagement. Estes resultados vdo ao encontro da literatura anteriormente
analisada (Avey et al., 2011; George & Okon, 2021; Harris, 2012; McElravy et al., 2017; Niswaty
etal., 2021), confirmando que existe uma relacdo positiva e significativa entre estas duas variaveis.

Teste da Hipotese H2 - A hipOtese H2 pretendia testar se o psycap estd positivamente
associado ao IWP. Na tabela 23, através do teste correlacional, é possivel verificar que existe uma
correlacdo positiva entre estas duas variaveis (r = 0.63; p < 0.01). Os resultados mostram que 40%
das variagBes no IWP dos alunos sdo explicadas pelos niveis de psycap (R? = 0.40). Estes resultados
vao ao encontro da literatura anteriormente analisada (Kappagoda et al., 2014; Luthans, 2002;
Luthans et al., 2005; Luthans et al., 2007; Teixeira et al., 2015; Avey et al., 2011), garantindo
existir uma relacdo positiva e significativa entre as dimensdes do psycap com o desempenho dos

alunos.

Teste da Hipotese H2a - A hipoOtese H2a pretendia testar se 0 psycap estd positivamente
associado ao desempenho de tarefa. Na tabela 23, é possivel verificar que existe uma correlagédo
positiva entre o psycap e o desempenho de tarefa (r = 0.39; p = 0.01). As regressdes lineares
realizadas demostram também que o modelo explica em 15% as variagbes dos niveis do
desempenho de tarefa (R? = 0.15). Estes resultados vo ao encontro da literatura anteriormente
analisada (Kappagoda et al., 2014; Luthans, 2002; Luthans et al., 2005; Luthans et al., 2007
Teixeira et al., 2015; Avey et al., 2011), que afirmam existir uma relagéo direta e positiva, entre
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um trabalhador com elevados niveis de psycap, e o seu desempenho no trabalho. Ainda que ndo
exista uma quantidade extensiva de estudos a abordarem especificamente o desempenho de tarefa,
quando se fala em desempenho ou performance dos trabalhadores, trata-se do seu desempenho para
com as tarefas fundamentais que a empresa o exige e ndo o seu desempenho extra tarefa, ai refere-

se ao desempenho contextual.

Teste da Hipotese H2b — A hipotese H2b pretendia testar se o psycap estd positivamente
associado ao desempenho contextual. Foi possivel verificar uma correlacdo positiva entre estas
duas variaveis, com um coeficiente de Pearson de 0.51 (p =0.01). Também no capitulo 4.4, em que
se procedeu ao teste da hipotese de mediacdo, foi possivel verificar que 26% das variagdes no
desempenho contextual sio explicadas pelos niveis de psycap (R? = 0.26). Estes resultados vio ao
encontro da literatura anteriormente analisada (Avey et al., 2009; Avey et al., 2011; Teixeiraet al.,
2015), afirmando assim que o psycap gera emocdes positivas, e que os trabalhadores podem desta

forma, usar estas emogdes para gerar comportamentos proativos extra-tarefa.

Teste da Hipotese H2c — A hipdtese H2c pretendia testar se o psycap esta negativamente
associado aos comportamentos de trabalho contraproducentes. Através da tabela 23, foi possivel
verificar uma correlacdo negativa entre estas duas varidveis (r = -0.35; p = 0.01), ou seja, a um
aumento dos niveis de psycap esta associada uma diminui¢cdo dos comportamentos de trabalho
contraproducentes. Os resultados mostram ainda que 12% das variacdes nos comportamentos de
trabalho contraproducentes se devem a variagdes nos niveis de psycap (R? = 0.12). Estes resultados
vao ao encontro da literatura anteriormente analisada (Algasmi et al., 2015; Raaghul, 2014;
Rodriguez-Cifuentes et al., 2020; T. Shah & S. Shah, 2016), confirmando assim que um trabalhador
com elevados niveis de psycap, mais facilmente, ndo apresenta grandes evidéncias de atitudes e

comportamentos prejudiciais a empresa e ao ambiente de trabalho.

Teste da Hipotese H3 — A hipdtese H3 pretendia testar se 0 work engagement esta
positivamente associado ao IWP. Através da andlise correlacional foi possivel verificar uma
correlagéo positiva entre as duas variaveis (r = 0.48; p = 0.01), desta forma, ao existir um aumento
dos niveis de work engagement, ira também existir um aumento dos niveis do IWP. Os resultados
mostram ainda que 47% das variagdes no IWP se devem a variagdes nos niveis de psycap e de work
engagement (R? = 0.47), sendo que por cada variagdo de uma unidade na variavel preditora, existe

uma variacdo de 0.14 no IWP. Estes resultados vdo ao encontro da literatura anteriormente
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analisada (Christian et al., 2011; Schaufeli, 2013; Shimazu & Schaufeli, 2009; Shimazu et al., 2012;
Soares et al., 2017), reforcando a ideia de que elevados niveis de work engagement guiam o

individuo na direcdo certa, e por consequéncia a um melhor desempenho no trabalho.

Teste da Hipotese H3a e H4a — A hipdtese H3a pretendia testar se 0 work engagement esta
positivamente associado ao desempenho de tarefa. Através da tabela 23, verificou-se uma
correlagdo positiva e significativa (r = 0.17, p = 0.01). No entanto a regresséo linear entre as duas
variaveis nio foi estatisticamente significativa (R? = 0.15, p = 0.69). Desta forma a hipGtese H3a
foi confirmada, no entanto apesar de existir associacao entre as duas variaveis, ndo existe um fator
preditor significativo. Por essa razdo, a hipdtese H4a, que pretendia testar se 0 work engagement

tem um efeito mediador na relacdo entre o PsyCap e o desempenho de tarefa, é rejeitada.

Uma justificagdo para os resultados ndo irem ao encontro do esperado, poderé ser o facto da
forma de trabalhar na Academia da Forca Aérea ser completamente diferente da forma de trabalhar
de um trabalhador ou estudante numa empresa/instituicdo de ensino, respetivamente. Um aluno da
Academia, por ser ao mesmo tempo militar, foca as suas aten¢@es no bom funcionamento da sua
organizacdo ajudando em tudo o que seja necessario, desde recrutas, enquadramento dos novos
alunos, gestdo dos camaradas do préprio ano/curso, até mesmo na organizacdao de cerimdnias.
Assim sendo, as tarefas que seriam de esperar serem a base de um estudante, acabam por ficar para
segundo plano, por serem consideradas pelo préprio aluno como sendo algo menos importante e
que contribuird apenas para 0 sucesso do mesmo, e ndo para 0 Sucesso de um grupo maior

(Academia da Forca Aérea).

Teste da Hipotese H3b — A hipdtese H3b pretendia testar se o work engagement esta
positivamente associado ao desempenho contextual. Através da analise correlacional foi possivel
verificar uma correlacao positiva entre as duas variaveis (r = 0.42; p = 0.01), desta forma, ao existir
um aumento dos niveis de work engagement, ira também existir um aumento dos niveis do
desempenho contextual. Os resultados mostram ainda que 32% das variagfes no desempenho
contextual se devem a variagdes nos niveis de psycap e de work engagement (R? = 0.32). Estes
resultados vao ao encontro da literatura anteriormente analisada (Christian et al., 2011; Shimazu &
Schaufeli, 2009; Shimazu et al., 2012; Soares et al., 2017), que afirmaram que um individuo com

elevados niveis de motivagdo para o trabalho, procuram dar mais de si e contribuir mais em tarefas
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extra, pois percebem o impacto que isso podera ter no sucesso da organizacdo e dos seus
trabalhadores.

Teste da Hipdtese H3c — A hipotese H3c pretendia testar se o work engagement esta
negativamente associado aos comportamentos de trabalho contraproducentes. Através da tabela 23,
foi possivel verificar uma correlagdo negativa entre estas duas varidveis (r = -0.32; p = 0.01), ou
seja, a um aumento dos niveis de work engagement estd associada uma diminuicdo dos
comportamentos de trabalho contraproducentes. Os resultados mostram ainda que 16% das
variacBes nos comportamentos de trabalho contraproducentes se devem a variac@es nos niveis de
work engagement (R? = 0.16). Estes resultados vdo ao encontro da literatura anteriormente
analisada (Colbert et al., 2004; Lee & Allen, 2002; Rich, 2006). Confirmando assim que 0s
comportamentos desviantes se devem a fatores afetivos e cognitivos, e desta forma, estas emocdes
negativas vao afetar de forma direta ou indireta 0os comportamentos de trabalho contraproducentes.
Tendo em conta que 0 engagement é visto como uma emocdo positiva, conclui-se existir esta

relacdo negativa entre as duas variaveis.

Teste da Hipotese H4 — A hipdtese H4 pretendia testar se o work engagement tem um efeito
mediador na relacdo entre o psycap e o IWP. Através da figura 14, presente no capitulo 4.4, foi
possivel confirmar que o work engagement tem um papel importante na relacdo entre o psycap e o
IWP, mostrando que é através do processo motivacional de um individuo, que as potencialidades
dos trabalhadores se transformam em comportamentos produtivos, numa organizagio. E assim
possivel confirmar esta hipotese, como era expectavel com os estudos anteriormente revistos
(Alessandri et al., 2018; Chen, 2015; Pelaez Zuberbihler et al., 2021), comprovando que um
aumento dos niveis de work engagement vao provocar um aumento dos niveis de psycap que por

sua vez vdo aumentar os niveis de IWP.

Teste da Hipotese H4b - A hipotese H4b pretendia testar se 0 work engagement tem um
efeito mediador na relacdo entre o psycap e o desempenho contextual. Através da figura 16,
presente no capitulo 4.4, foi possivel confirmar que o work engagement tem um papel importante
na relagdo entre o psycap e o desempenho contextual. E assim possivel confirmar esta hipotese,
como era expectavel com os estudos anteriormente revistos (Alessandri et al., 2018; Chen, 2015;
Peldez Zuberbihler et al., 2021), reforcando a ideia de que individuos com estados motivacionais

positivos sdo levados a potenciar as suas capacidades e aptiddes, levando a um melhor desempenho
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in-role e extra-role. A verdade é que um trabalhador engaged pelo seu estado motivacional,
corresponde de uma forma mais positiva, ndo sé nas suas core task, mas também promovendo um

ambiente de trabalho mais saudavel e voluntariando-se para realizar tarefas extra.

Teste da Hipotese H4c — A hipdtese H4c pretendia testar se o psycap, mediado pelo work
engagement atua negativamente sobre os comportamentos de trabalho contraproducentes. No
capitulo 4.4, através das regressdes lineares, mais concretamente através da figura 17 foi possivel
confirmar essa hipotese. Toda a literatura analisada, assim como o presente estudo contribuiram
para dar solidez a relacdo positiva entre o psycap e o work engagement, estando ambos associados
a emocOes e atitudes positivas. Pelo contrario, os comportamentos de trabalho contraproducente
representam precisamente o oposto (Alessandri et al., 2018; Chen, 2015; Peldez Zuberbihler et al.,
2021).

Foi ainda realizada uma analise complementar onde se procurou dar resposta as trés
perguntas especificas do presente estudo. Estas trés perguntas pretendiam analisar se existiam
diferencas significativas quanto a variacdo dos niveis de psycap, work engagement, IWP,
desempenho de tarefa, desempenho contextual ou nos comportamentos de trabalho
contraproducentes, consoante a especialidade, posto e sexo dos alunos. Foram assim conduzidos

testes de diferencas de média para dar resposta a estas perguntas.

No que diz respeito as diferengas consoante a especialidade dos alunos, foi possivel verificar
apenas uma diferenca significativa, nas suas perce¢des de desempenho de tarefa, entre os alunos
da especialidade de engenharia aeronautica, e os alunos de engenharia eletrotécnica, apresentando
médias de 3.02 e 2.65, respetivamente. De forma a procurar um fundamento para estes resultados,
e ndo havendo literatura de suporte, foi realizada uma analise de covariancia, ANCOVA, para
perceber se existia efeito da interacdo da variavel “sexo”. No entanto, os resultados demonstraram

que essa variavel ndo tem impacto nas alteracdes do desempenho de tarefa.

Quanto as diferencas de média consoante o posto, ja foi possivel verificar mais diferencas
significativas. Notou-se de uma forma geral que alunos com postos mais baixos, nomeadamente
Cadetes de 1.° e 2.° ano, percecionam as variaveis de IWP e desempenho contextual com niveis
mais elevados e nos comportamentos de trabalho contraproducentes, com niveis mais baixos que
os restantes alunos. Dando destaque aos Cadetes de 1.° ano, onde estes resultados foram ainda mais

expressivos. Desta forma, foi realizado o agrupamento dos postos do 2.° ao 7.° ano e assim
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concluiu-se existirem diferencas estatisticamente significativas nas percec¢des de work engagement,
IWP, desempenho contextual e nos comportamentos de trabalho contraproducentes. Tendo os
Cadetes de 1.° ano apresentado valores mais elevados em todas as variaveis a excecao da variavel
comportamentos de trabalho contraproducentes, que apresentou valores mais baixos. Este facto
poderd ser justificado pela motivacdo dos Cadetes de 1.° ano, pois como ingressaram na Forca
Aérea a cerca de poucos meses, as expectativas sdo ainda bastante elevadas, levando a uma
percecdo elevada dos niveis de desempenho, que como foi possivel verificar na literatura
anteriormente analisada, existe uma correlacdo positiva entre estas variaveis. Por outro lado, a
pouca experiéncia na vida militar e como estudante da AFA, podera ndo lhes permitir fazer um
julgamento correto das suas atitudes e comportamentos prejudiciais ao bom funcionamento da
organizacdo. Este tipo de comportamentos é reportado muitos vezes, e da-se por diversos nomes,
mas a verdade é que um trabalhador ao ingressar numa organizacao, possui elevadas expetativas e
procura criar uma boa imagem logo no inicio da sua carreira (Gongalves, 2011). Uma outra
justificacdo para estes resultados, podera ser o facto de no ano letivo 2020/2021 terem existido
grandes alteracGes nas relacdes entre os alunos mais velhos com os do primeiro ano, alterando por
completo tradi¢Bes e vivéncias que ja se encontravam enraizadas. Estas alteracdes poderdo ter
contribuido para niveis mais baixos de motivacdo dos alunos mais velhos, podendo ser a

justificacdo para as diferencas encontradas.

Por ultimo foi ainda realizado o teste de diferenca de médias consoante o sexo. Através da
tabela 27, foi possivel verificar uma diferenca significativa entre o sexo masculino e feminino, nas
suas percecdes de desempenho contextual, com uma diferenca de médias de 2.88 e 3.08,
respetivamente. Estes resultados vdo ao encontro da meta analise conduzida por Mackey, Roth,
Van Iddekinge e McFarland (2019), que concluiram existirem diferencas significativas no que diz
respeito aos niveis de desempenho do trabalhador, sejam eles de tarefa ou contextual, no sexo
masculino e feminino, independentemente das diferencas na representacdo numérica. Pelo que as

mulheres apresentaram sempre niveis mais elevados, tal como no presente estudo.
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6 CONCLUSAO

Neste Gltimo capitulo, serdo relembrados os objetivos gerais e especificos do presente estudo,
e mais importante, perceber se os mesmos foram ou ndo alcangados com as analises realizadas.
Posteriormente sdo apresentadas as principais contribuigdes do estudo, assim como as suas
limitacBes. Finalmente, e de forma a que seja dada continuidade ao estudo desta tematica, sao

apresentadas sugestdes para investigacOes futuras.

6.1 PRINCIPAIS CONCLUSOES

Inicialmente foram propostos um conjunto de objetivos, assim como uma pergunta de partida

que ao longo deste estudo foram respondidos. Agora, seré elaborado um balango destas respostas.

Logo de inicio foi formulada a seguinte questdo de partida: “Qual a influéncia do Capital
Psicoldgico Positivo no desempenho percebido dos alunos da Academia da For¢a Aérea?”. Na
verdade, esta pergunta de partida é bastante geral, e desta forma, procurou-se simplificar partindo
para o particular. Assim sendo, definiu-se em concreto que tipo de desempenho seria estudado. A
resposta foi simples, através da literatura encontrou-se a escala de Individual Work Performance
Questionnaire, IWPQ de Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, de Vet e van der Beek (2014), que
conseguiu dar resposta a analise das trés vertentes de desempenho mais relevantes para o aluno da
Academia da Forca Aérea. Optou-se ainda por perceber se o work engagement, conseguia explicar
a relacdo entre o psycap e o IWP. Assim, foram definidos um conjunto de objetivos gerais do

estudo.

Através da anélise dos dados, com o propdsito de dar resposta a esses objetivos, foi possivel
compreender melhor a importancia das variaveis psycap e work engagement para melhorar o
desempenho dos alunos da AFA. Constatou-se que estas duas varidveis, para além de se
correlacionarem entre si, se correlacionam também de forma positiva com o IWP, desempenho de

tarefa e contextual, e de forma negativa com os comportamentos de trabalho contraproducentes.

Foi ainda possivel confirmar as hipoteses de mediagéo, garantindo assim o papel de mediador
da variavel work engagement na relacdo entre o psycap e o IWP, assim como com as respetivas
dimensdes do IWP, a excecdo do desempenho de tarefa. Na verdade, ndo foi possivel concluir que

0 work engagement € um preditor do desempenho de tarefa, apesar de existir associagdo nesta
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relacdo. Através da literatura, ndo foi possivel dar resposta a esta conclusdo dada a sua
especificidade, no entanto uma possivel justificacdo poderd ser o facto de os alunos da AFA, muitas
vezes darem mais destaque as tarefas extra, garantindo assim o bom funcionamento da Academia.
Sendo assim, apesar de o foco dos alunos ndo ser o seu sucesso Académico, ndo devera ser
alarmante, pois uma das principais preocupacdes é também o seu crescimento enquanto pessoa e

como futuros oficiais da FA, sendo por muitos considerado o mais importante.

De salientar também que a relacdo que apresentou a correlacdo mais forte, foi a relacdo entre
o psycap e o IWP, conferindo assim os resultados encontrados na literatura, de que elevados niveis
de psycap levam a uma percecdo de melhor desempenho por parte de cada aluno. De destacar
também, que as varia¢es no work engagement predizem aproximadamente metade das variacfes
no IWP (preditor mais forte das variaveis estudadas). Afirmando que o engagement dos alunos da
AFA, tem um papel crucial no desempenho dos mesmos, ou pelo menos nas suas percegdes. Por
outro lado, as variaveis que apresentaram a correlacdo negativa mais forte, foram o psycap e 0s
comportamentos de trabalho contraproducentes, tendo também sido onde se verificou a capacidade
preditiva mais fraca. Demostrando assim, que estas medidas avaliam extremos opostos. Na
verdade, um aluno com elevados niveis de psycap, apresenta menos comportamentos desviantes,

0 que se comprova com a literatura analisada.

Ja na parte final da presente investigacdo foi realizada uma analise complementar, onde se
pretendeu dar resposta as perguntas especificas. Nesta seccdo apurou-se a existéncia de diferencas
significativas nas especialidades de engenharia aeronautica e engenharia eletrotécnica, tendo os
primeiros demonstrado niveis percebidos superiores de desempenho de tarefa. Ja quanto as
diferencas entre postos verificou-se que os Cadetes de 1.° ano apresentavam percegdes
significativamente mais elevadas nas varidveis, work engagement, IWP e desempenho contextual,
e mais baixas nos comportamentos de trabalho contraproducentes, relativamente aos restantes
alunos. Por ultimo, quanto as diferencas entre 0 sexo masculino e feminino, foram encontradas
diferencas estatisticamente significativas nas suas percecoes de desempenho contextual, tendo as

alunas do sexo feminino demonstrado niveis superiores.

82



6.2 CONTRIBUICOES DO ESTUDO

A Academia da Forca Aérea, como escola dos futuros lideres do amanhd, € uma das mais
importantes unidades da FA e onde, consequentemente, é dada uma importancia acrescida para
elevar cada vez mais o rigor e a qualidade da instru¢do. Com este estudo, foi possivel compreender
a importancia de algumas das mais importantes variaveis, que levam ao desempenho individual e
posteriormente ao desempenho coletivo de uma organizagdo. Tratou-se de uma investigacao
inovadora, pois pela primeira vez, que tenhamos conhecimento, relacionaram-se as variaveis
PsyCap, Work Engagement, Individual Work Performance e respetivas dimensdes do IWP, em
contexto militar. O objetivo maximo de qualquer organizacdo é o cumprimento dos objetivos a que
se propde, e com este estudo foi possivel compreender a importancia de investir esforcos em
aumentar os niveis de psycap e work engagement, pois estes levardo a melhores niveis de

desempenho individual.

Observou-se ainda, que na verdade, os alunos estdo mais empenhados em resolver problemas
que ndo sdo o seu foco principal, mas sim, em areas que consideram ser as mais importantes,
demostrando uma vontade de garantir o correto funcionamento da organizacdo em que trabalham
e que tanto prezam, indicios da formacdo das bases necessarias como futuros gestores e lideres da
FA.

Em ultimo lugar, observaram-se niveis percebidos mais elevados nos Cadetes de 1.° ano, do
que nos restantes alunos, o que reflete a importancia de manter esses niveis elevados para que com
0 passar dos anos o rendimento dos alunos se mantenha nos niveis esperados. Cabe assim, ao
comando da AFA procurar novas formas de motivar os seus alunos, permitindo que 0os mesmo

continuem tdo focados, como no momento em que entraram para a organizacao.

Concluindo, a presente investigacdo permitiu propor um modelo com vista a explicar algo
que ainda ndo tinha sido testado, o que em termos praticos permitiu retirar algumas ilacbes para
que no futuro, com alguns ajustes, tais como o desenvolvimento de programas de psycap e work

engagement, a instrucdo na AFA seja elevada ainda mais.
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6.3 LIMITACOES DA INVESTIGACAO

Nesta seccdo serdo destacadas algumas limitagdes da presente investigacao.

Em primeiro lugar destaca-se o facto de o instrumento de medida utilizado ser de auto
reporte, levando a possibilidade de os resultados comportarem enviesamentos, como desejabilidade
social, focando apenas a percecdo do individuo. De facto, o presente questionario avaliou as

percecdes dos alunos e ndo o seu desempenho real.

Em segundo lugar, foi realizado um estudo transversal, com todos os anos da Academia, para
avaliar se os niveis de cada uma das variaveis estudadas melhoravam com o passar dos anos. No
entanto, a verdade é que cada ano é um ano, cada aluno é um aluno e, portanto, de forma a tornar
mais rigorosa esta analise, seria aconselhavel realizar no futuro um estudo longitudinal, para avaliar

0 «crescimento» do mesmo aluno com o passar dos anos.

Em terceiro lugar, e apesar de ndo ser novidade, alertar para o facto de este estudo ter sido
realizado num periodo de constante mudanca, devido a situacdo pandémica, COVID-19, e,
portanto, poderé ter existido algum enviesamento nas respostas. Nomeadamente pelo facto de ter
existido um isolamento social superior nos alunos da AFA, devido as elevadas restricdes que
surgiram como resposta a esta pandemia, num espaco onde os mesmo permaneceram de forma

permanente de segunda-feira a sexta-feira.

6.4 SUGESTOES PARA INVESTIGACOES FUTURAS

A realizacdo desta investigacdo abre as portas para novos estudos. Em primeiro lugar, seria
interessante cruzar os dados das percegdes dos alunos com os resultados reais de desempenho dos
mesmos. Comparando com as notas que 0os mesmos alunos obtiveram nas varias vertentes de

avaliacdo do aluno da AFA.

Em segundo lugar, seria interessante perceber quais as dimensfes do psycap e do work
engagement que mais impacto tém no desempenho. A presente investigacdo focou apenas as
variaveis no geral, mas com os presentes resultados, poderia ser realizado um estudo mais

especifico, analisando assim, neste contexto militar, quais as dimensdes mais relevantes.

Em terceiro lugar, e tocando novamente no facto de ser um estudo transversal, € interessante

realizar um estudo longitudinal, utilizando 0 mesmo instrumento de medida aplicado aos mesmo
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alunos. Analisando assim os frutos da instru¢cdo na AFA, no desenvolvimento dos alunos nestas

areas.

Em quarto lugar, seria interessante estender este estudo as outras Academias Militares, para
analisar se existem diferencas significativas, visto que apesar de todos os militares trabalharem
para 0 mesmo objetivo, os métodos de instrugdo sdo ligeiramente diferentes, assim como as

vivéncias no dia-a-dia.

Por altimo, dado ser uma &rea de estudo que ainda ndo foi devidamente estudada, seria
importante aprofundar esta tematica com questionarios de perguntas abertas, ou até mesmo
entrevistas, para perceber se existem variaveis novas, com igual impacto e capacidades preditoras
de sucesso, neste contexto militar. Como por exemplo as variaveis Learning Empowerment e
Inteligéncia Emocional, que através da revisdo da literatura, mostraram ser preditores e mediadores

da relacdo psycap e work engagement.
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ANEXO A

1/12/22, 3:49 PM Q Capital Psicoldgico como preditor do Desempenho na Academia da Forga Aérea Portuguesa

O Capital Psicologico como preditor do Desempenho
na Academia da Forca Aérea Portuguesa

No dmbito da realizacdo da dissertacao de mestrado do Curso de Mestrado em Aeronautica
Militar estou a desenvolver um trabalho de investigagéo sobre o tema “Capital Psicolégico
como preditor do Desempenho”. Neste @mbito venho pedir a sua colaboragéo para o
preenchimento do seguinte questionario.

0 questiondrio é composto por quatro secgdes distintas: a primeira seccéo é composta por
questdes de natureza puramente demografica (sexo, idade, especialidade, posto), a segunda,
terceira e quarta secgdes focam-se nas trés principais variaveis deste estudo. Sendo elas o
Capital Psicoldgico, o Work Engagement e o Individual Work Performance.

0 questionario demora cerca de 5/10 minutos a ser preenchido. As respostas sio
confidenciais e anénimas, destinando-se exclusivamente para fins de investigacéo cientifica.
Nao ha beneficios nem contrapartidas pela participagao neste questionario. A qualquer
momento pode desistir. Nao existem respostas certas ou erradas, pelo que se solicita que
responda com sinceridade a todas as questdes.

Obrigado pela sua colaboracao.

Qualquer divida que tenha, ndo hesite em contactar gfmargarido@academiafa.edu.pt

* Required

Caracterizagdo Demogréfica

1. Sexo*

Mark only one oval.

() Masculino

() Feminino

2. ldade*

https://docs.google.com/forms/d/1d3_IU1rhYDoT2X0pp7eaqul67126HIhkO4L3TCFS9l/edit 118
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3. Indigue a sua especialidade *

Mark only one oval.

() PILAV
() ENGAER
() ENGEL
() ENGAED
() ADMAER
() MED

4.  Selecione o seu posto atual *

Mark only one oval.

() Alferes 7° ano

() Alferes 6° ano

() Aspirante 5° ano
D Cadete de 4° ano
() Cadete de 3° ano
(__) Cadete de 2° ano
() cadete de 1° ano

Abaixo sdo apresentadas afirmagdes que descrevem modos de pensar. Por favor,

. responda o mais sincero possivel assinalando o grau de concordéncia ou discorddncia
Capltal para cada declaracdo, utilizando a escala abaixo indicada.
Psicologico

1= Discordo totalmente, 2= Discordo, 3= Discordo Parcialmente, 4= Concordo
Parcialmente, 5= Concordo, é= Concordo Totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1d9_IU1mhYDoT2X0pp7eaqul67126HIhkO4LITCFSlledit 2/18
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5. 1. Sinto confianga em analisar problemas de longa duracao para encontrar uma
solugao. *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

6. 2. Sinto confianga quando represento a minha area de trabalho em reunides com o
comando (cEH, cEAL, cGAL, cCAL). *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

7. 3.Sinto confianga em contribuir para discussoes sobre a estrategia da organizacao
(apresentar melhorias no que diz respeito as vivéncias dos alunos na AFA). *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

8. 4.Sinto confianga para ajudar a estabelecer objetivos e metas para a minha area de
trabalho. *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1d9_IU1mhYDoT2X0pp7eaqul67126HIhkO4LITCFSlledit 318
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9. 5. Sinto confianca em contactar pessoas fora da organizacao (e.g. fornecedores
[desenvolvimento do Patch de curso, organizacao do Baile de Rececao ao Cadete,
etc.]) a fim de discutir problemas. *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

10. 6. Sinto confianga na apresentagao de informagao a um grupo de camaradas. *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

11. 7. Se me encontrar numa situacac problematica no trabalho, eu consigo pensar em
muitas maneiras de a resolver. *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

12. 8. Neste momento eu persigo energeticamente os meus objetivos de trabalho. *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1d9_IU1mhYDoT2X0pp7eaqul67126HIhkO4LITCFSl/edit 4/18
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13. 9. Existem muitas formas de resolver um problema. *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

14, 10. Neste momento, eu vejo-me a mim préprio(a) como tendo bastante sucesso no
trabalho. *

Mark only one cval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

15. 1. Eu posso pensar em muitas maneiras de alcangar os meus objetivos de trabalho
atuais. *

Mark only one cval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

16. 12. Neste momento, eu estou a alcancgar os objetivos de trabalho que defini para
mim proprio(a). *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1d9_IU1mhYDoT2X0pp7eaqul67126HIhkO4LITCFSl/edit 518
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17. 13. Quando tenho um contratempo no trabalho, tenho problemas em recuperar
dele e continuar. *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

18. 14. Eu geralmente consigo gerir as dificuldades no trabalho de uma maneira ou
outra. *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

19. 15. Eu posso estar “sozinho(a)” (trabalhar de forma independente), por assim dizer,

no trabalho se tiver que ser. *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

20. 16. Eu geralmente levo as coisas stressantes no trabalho de uma forma faseada. *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1d9_IU1rnhYDoT2X0pp7eaqul67126HIhkO4L3ITCFS9l edit

6/18



1/112/22, 3:49 PM Q Capital Psicologico como preditor do Desempenho na Academia da Forga Aérea Portuguesa

21. 17 Eu consigo ultrapassar tempos dificeis no trabalho porque ja experienciei
dificuldades previamente. *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

22. 18. Eu sinto que posso lidar com muitas coisas ao mesmo tempo neste trabalho. *

Mark only one cval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

23. 19. Quando as coisas no trabalho sdo incertas para mim, eu geralmente espero o
melhor. *

Mark only one cval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

24. 20. Se alguma coisa no trabalho puder correr mal para mim, vai correr. *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1d9_IU1rnhYDoT2X0pp7eaqul67126HIhkO4L3ITCFS9l edit

A-7
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25.  21. Eu procuro sempre o lado positivo das coisas no que diz respeito aoc meu
trabalho. *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

26. 22.Eu sou otimista sobre o que me vai acontecer no futuro, no que diz respeito ao

trabalho. *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

27. 23.Neste trabalho as coisas nunca funcionam como eu queria. *

Mark only one cval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

28. 24.Euconsidero que a Academia da For¢a Aérea tem coisas boas apesar das
adversidades. *

Mark only one oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

https://docs.google.com/forms/d/1d9_lU1rnhYDoT2X0pp7eaqul67126HIhkO4L3ITCFS9l/edit

8/18
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Enguanto aluno (vocé) faz determinadas tarefas, como por exemplo assistir as aulas
(tanto tedricas como praticas), ir a biblioteca, fazer trabalhos de grupo, estudar,
praticar desporto, participar em atividades de formag&o militar, participar no
enguadramento, organizar eventos, etc. Os itens que se seguem referem-se a
Work sentimentos, crengas e comportamentos relacionados com a sua experiéncia como
aluno na Academia da Forga Aérea Portuguesa. Por favor responda a cada um dos
itens de acordo com a escala de respostas que se segue, cujos valores variam entre 0
(se nunca teve esse sentimento ou crenga) e 6 (se o tem sempre).

Engagement

0= Nunca (Nenhuma vez), 1= Quase nunca (Algumas vezes por ano), 2= Algumas
vezes (Uma vez ou menos por més), 3=Regularmente (Algumas vezes por més), 4=
Bastantes vezes (Uma vez por semana), 5=Quase sempre (Algumas vezes por
semana), 6= Sempre (Todos os dias)

29. 1. As minhas tarefas como aluno(a) fazem-me sentir cheio(a) de energia. *

Mark only one oval.

Nunca Sempre

30. 2. Acredito que o meu trabalho tem significado. *

Mark only one oval.

Nunca Sempre

https://docs.google.com/forms/d/1d9_IU1mhYDoT2X0pp7eaqul67126HIhkO4LITCFSl/edit 918
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31. 3. O tempo passa a voar quando estou a realizar as minhas tarefas como aluno(a). *

Mark only one oval.

Nunca Sempre

32. 4. Sinto-me com forga e energia quando estou a desempenhar as minhas tarefas
como aluno(a). *

Mark only one oval.

Nunca Sempre

33. 5. Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho. *

Mark only one oval.

Nunca Sempre

34. 6. Esqueco tudo o que se passa a minha roda quando estou concentrado(a) no
meu trabalho. *

Mark only one oval.

Nunca Sempre

https://docs.google.com/forms/d/1d9_lU1rnhYDoT2X0pp7eaqul67126HIhkO4L3ITCFS9l/edit

A-10

10118
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35. 7.0 meu trabalho inspira-me a fazer coisas novas. *

Mark only one oval.

Nunca Sempre

36. 8. Quando me levanto de manha apetece-me ir trabalhar, *

Mark only one cval.

Nunca Sempre

37. 9. Sinto-me feliz quando estou a fazer tarefas relacionadas com o meu trabalho. *

Mark only one oval.

Nunca Sempre

38. 10. Estou orgulhoso(a) de fazer o que fago neste trabalho. *

Mark only one oval.

Nunca Sempre

https://docs.google.com/forms/d/1d9_IU1rnhYDoT2X0pp7eaqul67126HIhkO4L3ITCFS9l edit

A-11

11118
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39. 11. Estou imerso no meu trabalho. *

Mark only one oval.

Nunca Sempre

40, 12. As minhas tarefas como aluno(a) ndo me cansam, *

Mark only one cval.

Nunca Sempre

41. 13. O meu trabalho e desafiante para mim. *

Mark only one oval.

Nunca Sempre

42. 14."Deixo-me ir" quando realizo as minhas tarefas como aluno(a). *

Mark only one oval.

Nunca Sempre

https://docs.google.com/forms/d/1d9_IU1rnhYDoT2X0pp7eaqul67126HIhkO4L3ITCFS9l edit

A-12
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43. 15. Sou uma pessoa com forga para enfrentar as minhas tarefas como aluno(a). *

Mark only one oval.

Nunca Sempre

44. 16. Sinto-me envolvido(a) no meu trabalho. *

Mark only one cval.

Nunca Sempre

45.  17. No meu trabalho sou sempre perseverante (ndo desisto), mesmo quando as
coisas ndo estdo a correr bem. *

Mark only one oval.

Nunca Sempre

As seguintes perguntas relacionam-se com a forma como realizou o seu trabalho
durante os dltimos 3 meses de Academia, incluindo o ano transato. A fim de obter

Individual X i .

uma imagem precisa da sua conduta no trabalho, é importante gque preencha o
Work questiondrio da forma mais cuidadosa e honesta possivel, utilizando a seguinte
Performance escala:

0= Raramente, 1= As vezes, 2= Com frequéncia, 3= Frequentemente, 4= Sempre

Nos ultimos 3 meses de Academia (incluindo o ano letivo transato) ...

https://docs.google.com/forms/d/1d9_IU1mhYDoT2X0pp7eaqul67126HIhkO4LITCFSl/edit 13/18
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46. Consegui planear o meu trabalho para que estivesse pronto a tempo. *

Mark only one oval.

Raramente Sempre

47. Mantive bem presentes os resultados que teria de atingir no meu trabalho. *

Mark only one oval.

Raramente Sempre

48. Consegui separar as questoes principais de questdes secundarias. *

Mark only one oval.

Raramente Sempre

49. Fui capaz de desenvolver bem ¢ meu trabalho com esforgo minimo € em pouco
tempo. *

Mark only one oval.

Raramente Sempre

https://docs.google.com/forms/d/1d9_IU1rnhYDoT2X0pp7eaqul67126HIhkO4L3ITCFS9l edit

A-14

14/18
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50. O meu plano foi otimo. *

Mark only one oval.

Raramente Sempre

51. Iniciei proactivamente novas tarefas quando as antigas terminaram. *

Mark only one oval.

Raramente Sempre

52. Aceitei tarefas desafiantes, sempre que disponiveis. *

Mark only one oval.

Raramente Sempre

53. Trabalhei para manter o meu conhecimento atualizado. *

Mark only one oval.

Raramente Sempre

https://docs.google.com/forms/d/1d9_IU1rnhYDoT2X0pp7eaqul67126HIhkO4L3ITCFS9l edit

A-15
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54. Trabalhei para manter as minhas competéncias atualizadas. *

Mark only one oval.

Raramente Sempre

55.  Utilizei solugdes criativas para novos problemas. *

Mark only one cval.

Raramente Sempre

56. Agarrei novas responsabilidades. *

Mark only one oval.

Raramente Sempre

57. Procurei sempre novos desafios no meu trabalho. *

Mark only one oval.

Raramente Sempre

https://docs.google.com/forms/d/1d9_lU1rnhYDoT2X0pp7eaqul67126HIhkO4L3ITCFS9l/edit

A-16

16/18
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58. Participei ativamente em reunices de trabalho. *

Mark only one oval.

Raramente Sempre

59. Queixei-me sobre assuntos pouco importantes no trabalho. *

Mark only one cval.

Raramente Sempre

60. Transformei pequenos em grandes problemas no trabalho. *

Mark only one oval.

Raramente Sempre

61. Mantive-me focado em aspetos negativos numa situacédo de trabalho, em vez de
focar os positivos. *

Mark only one oval.

Raramente Sempre

https://docs.google.com/forms/d/1d9_IU1mhYDoT2X0pp7eaqul67126HIhkO4LITCFSlledit 17/18
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62. Falei com colegas sobre aspetos negativos no meu trabalho. *

Mark only one oval.

Raramente Sempre

63. Falei com colegas fora da organizagao sobre aspetos negativos no meu trabalho. *

Mark only one cval.

Raramente Sempre

Obrigado por ter realizado este questionario!

This content is neither created nor endorsed by Google.

Google Forms

https://docs.google.com/forms/d/1d9_IU1mhYDoT2X0pp7eaqul67126HIhkO4LITCFSlledit 18/18
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ANEXO B

Tabela B-29

Analise de componentes principais do PCQ-24

Comunalidades

1. Sinto confianga em analisar problemas de
longa duragéo para encontrar uma solucéo.

2. Sinto confianca quando represento a minha
&rea de trabalho em reunides com o comando
(CEH, cEAL, cGAL, cCAL).

3. Sinto confianga em contribuir para
discuss@es sobre a estratégia da organizacdo
(apresentar melhorias no que diz respeito as
vivéncias dos alunos na AFA).

4. Sinto confianca para ajudar a estabelecer
objetivos e metas para a minha area de
trabalho.

5. Sinto confianca em contactar pessoas fora
da organizacé&o (e.g. fornecedores
[desenvolvimento do Patch de curso,
organizacdo do Baile de Rece¢éo ao Cadete,
etc.]) a fim de discutir problemas.

6. Sinto confianca na apresentagéo de
informacdo a um grupo de camaradas.

7. Se me encontrar numa situacao
problemética no trabalho, eu consigo pensar
em muitas maneiras de a resolver.

8. Neste momento eu persigo energeticamente
0s meus objetivos de trabalho.

9. Existem muitas formas de resolver um
problema.

10. Neste momento, eu vejo-me a mim
préprio(a) como tendo bastante sucesso no
trabalho.

11. Eu posso pensar em muitas maneiras de
alcancar os meus objetivos de trabalho atuais.

12. Neste momento, eu estou a alcancar 0s
objetivos de trabalho que defini para mim

proprio(a).

B-1

0.390

0.625

0.687

0.650

0.521

0.508

0.533

0.656

0.588

0.636

0.553

0.629



13. Quando tenho um contratempo no

trabalho, tenho problemas em recuperar dele e 0.643
continuar.

14. Eu geralmente consigo gerir as

dificuldades no trabalho de uma maneira ou 0.478
outra.

15. Eu posso estar "sozinho(a)" (trabalhar de
forma independente), por assim dizer, no 0.400
trabalho se tiver que ser.

16. Eu geralmente levo as coisas stressantes
no trabalho de uma forma faseada. 0.539

17. Eu consigo ultrapassar tempos dificeis no
trabalho porque ja experienciei dificuldades 0.514
previamente.

18. Eu sinto que posso lidar com muitas
coisas a0 mesmo tempo neste trabalho. 0.405

19. Quando as coisas no trabalho séo incertas
para mim, eu geralmente espero o melhor. 0.652

20. Se alguma coisa no trabalho puder correr
mal para mim, vai correr. 0.656

21. Eu procuro sempre o lado positivo das
coisas no que diz respeito ao meu trabalho. 0.773

22. Eu sou otimista sobre o que me vai

acontecer no futuro, no que diz respeito ao 0.689
trabalho.

23. Neste trabalho as coisas nunca funcionam

COMoO eu queria. 0.522

24. Eu considero que a Academia da Forca
Aérea tem coisas boas apesar das 0.550
adversidades.

Nota. Método de extragdo: Andlise de Componente Principal
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Tabela B-30

Analise de componentes principais da Utrecht Work Engagement Scale

Comunalidades
1. As minhas tarefas como aluno(a) fazem-me
) . . 0.678
sentir cheio(a) de energia.
2. Acredito que o meu trabalho tem
SO 0.603
significado.
3. O tempo passa a voar quando estou a
. . 0.584
realizar as minhas tarefas como aluno(a).
4. Sinto-me com forca e energia quando estou
a desempenhar as minhas tarefas como 0.724
aluno(a).
5. Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho. 0.714
6. Esqueco tudo o que se passa & minha roda
0.392
quando estou concentrado(a) no meu trabalho.
7. O meu trabalho inspira-me a fazer coisas 0544
novas.
8. Quando me levanto de manha apetece-me ir
0.687
trabalhar.
9. Sinto-me feliz quando estou a fazer tarefas
i 0.682
relacionadas com o meu trabalho.
10. Estou orgulhoso(a) de fazer o que fago
0.546
neste trabalho.
11. Estou imerso no meu trabalho. 0.504
12. As minhas tarefas como aluno(a) ndo me 0582
cansam. '
13. O meu trabalho é desafiante para mim. 0.582
14. "Deixo-me ir" quando realizo as minhas
0.526
tarefas como aluno(a).
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Tabela B-31

15. Sou uma pessoa com forga para enfrentar

as minhas tarefas como aluno(a). 0.700
16. Sinto-me envolvido(a) no meu trabalho. 0.701
17. No meu trabalho sou sempre perseverante

(ndo desisto), mesmo quando as coisas nao 0.631

estdo a correr bem.

Nota. Método de extracdo: Analise de Componente Principal

Anélise de componentes principais da IWPQ

Comunalidades

TP- Consegui planear o meu trabalho para que

estivesse pronto a tempo. 0.451
TP- Mantive bem presentes os resultados que
teria de atingir no meu trabalho. 0.672
TP- Consegui separar as questdes principais de
questbes secundarias. 0.527
TP- Fui capaz de desenvolver bem o meu
trabalho com esforgo minimo e em pouco 0.480
tempo.
TP- O meu plano foi 6timo.

0.498
CP- Iniciei proactivamente novas tarefas quando
as antigas terminaram. 0.491
CP- Aceitei tarefas desafiantes, sempre que
disponiveis. 0.610
CP- Trabalhei para manter o meu conhecimento
atualizado. 0.638
CP- Trabalhei para manter as minhas

0.747

competéncias atualizadas.
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CP- Utilizei solugdes criativas para novos

problemas. 0.547
CP- Agarrei novas responsabilidades.

0.572
CP- Procurei sempre novos desafios no meu
trabalho. 0.612
CP- Participei ativamente em reunifes de
trabalho. 0.548
CWB- Queixei-me sobre assuntos pouco
importantes no trabalho. 0.648
CWB- Transformei pequenos em grandes
problemas no trabalho. 0.751
CWB- Mantive-me focado em aspetos negativos
numa situacdo de trabalho, em vez de focar os 0.643
positivos.
CWB- Falei com colegas sobre aspetos
negativos no meu trabalho. 0.404
CWB- Falei com colegas fora da organizacéo 0513

sobre aspetos negativos no meu trabalho.

Nota. Método de extragdo: Analise de Componente Principal
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ANEXO C

Tabela C-32

Andlise Correlacional entre as dimensdes de cada variavel

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Autoeficacia -
Esperanca .383™ -
Resiliéncia .384™  516™ -
Otimismo 236" 436" .382™ -
Vigor 0.071 4227 .252™ 428" -
Dedicacéo -0.004 4027 0.100 449™ .702™ -
Absorcéo -0.014 .330™ 0.054 .366™ .710™ T77 -
Desempenho Tarefa 302 424 3007 144" 292" 0101  0.068 -
Desempenho Contextual 305 4917 3917 322" 4657 .346™ 341" 4857 -
Comportamentos de
Trabalho -0.097 -.187"  -.294™ -435" -296™ -328™ -.235"  0.049 -0.068 -
Contraproducente

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).






ANEXO D

IWP

Run MATRIX procedure:

*kxxkkkrkxkkkrkxxk* PROCESS Procedure for SPSS Version 3.1 ***x*xkrxkkkhrxrkkhrx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

kA hkhkhkhkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhhkhkhkrhhkhkhhkhhkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhkhkhkhxhkxkkxk*k

Model : 4

Y : IWP R

X : PsyCap

M : Work Eng
Sample
Size: 242

AR AR A AR AR A A A A A R AR A A A A AR AR A A A A A A AR AR A AR A AR AR A AR A AR AR A AR A A A AR AR A A A A A A A Ak Ak kK

OUTCOME VARIABLE:

Work Eng

Model Summary

R R-sq MSE F df1 df2
.3687 .1360 .5737 37.7668 1.0000 240.0000 .0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 1.1151 .4665 2.3903 .0176 L1961 2.0341
PsyCap . 6247 .1016 6.1455 .0000 L4244 .8249

kA hkhkhkhhkrhkhkhkhhkhhkrkhhkhkhhkrhkhkhkhhkhhkrhhkhkhhkhhk bk hhkdkhhkrhhkhkhhkhkhkhhkrhkhkrhkhkhkhhkhkxhkhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
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IWP R

Model Summary

R R-sq
.6832 .4668
Model
coeff
constant .1661
PsyCap .4390
Work Eng .1404

MSE F dfl
.0866 104.6016 2.0000
se t p
.1834 .9055 .3661
.0425 10.3313 .0000
.0251 5.5998 .0000

df2

239.0000

LLCI

-.1952

.3553

.0910

R R i I I b Ib b I db S 2b b db b b I b S 4 TOTAL EFFECT MODEL KAk AR A KA AR A I A A A A ANk A XA A hAk A A AKX,k kK

OUTCOME VARIABLE:

IWP R

Model Summary

R R-sqg
.6299 .3968
Model
coeff
constant .3227
PsyCap .5267

*kkkkkkxokkkkkx TOTAL, DIRECT’

Total effect of X on Y

Effect se

.5267

.0419

Direct effect of X on Y

Effect se

.4390 .0425

MSE F dfl
.0976 157.8763 1.0000
se t P
.1924 1.6773 .0948
.0419 12.5649 .0000

t p LLCI
12.5649 .0000 L4441
t p LLCI
10.3313 .0000 .3553

D-2

df2

240.0000

LLCI

-.0563

.4441

ULCI

.6093

ULCI

.5227

p

.0000
ULCI
.5274
.5227
.1899

p

.0000

ULCI

L7017

.6093

AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***xxxkkokskkkxxx



Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Work Eng .0877 .0240 .0469 L1411

KAk Ak Ak A Ak kA kA khk Ak Akhkhkkx kA kkx%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS R R i b I b I b b S S S b S b b b b 4

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

NOTE: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output.

Shorter variable names are recommended.

Desempenho de Tarefa

Run MATRIX procedure:

kkhkkkkhkhkkAkhkkhkk Kk kK% PROCESS Procedure for SPSS Version 3-1 AKhkkhkhkkhkkkk Ak kkkkkhk k) khk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

R R S b I Sb b Sb b b S S Ib I Sb b I S e S b b S b S 2R 2 b b db b Sb R b Sh S SE I Sb b I Sh e S 2b S Sb b S db 2 b S Sb b Sb b b dh b S Ib I Sb 2b I 3

Model : 4
Y : Desempen
X : PsyCap
M : Work Eng
Sample



Size: 242

ok hkhk Ak kA hkhkhk kA hhk A hhkhhkhkrhkhkhkhhAhkhk A hhkhkhhkrhkhkhkhhkhkhkrhhkhkhhkrhkhkhkhkrhkkrhkhkhkhkhkrkkxkkhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:

Work Eng

Model Summary

R R-sqg
.3687 .1360
Model
coeff
constant 1.1151
PsyCap .6247

MSE

.5737

se

.4665

.1016

F

37.7668

2.3903

6.1455

dfl

1.0000

.0176

.0000

df2

240.0000

LLCI

.1961

L4244

.0000

ULCI

2.0341

.8249

Ak hk kA hkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhhAhkrhhkhkhhkrhkhkhkhkhkhkhkrhhkhkhhkrhkhkhkhhkhkkrhkhkhkhkhkrkhhkkxkhkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:

Desempen

Model Summary

R R-sq
.3903 .1523
Model
coeff
constant .8451
PsyCap .4196
Work Eng .0167

AkhkkhkkkhkhkhkAhkhkkh Ak Ak hkkkhkhrkkhkkxkxkx* TOTAL EFFECT MODEL

OUTCOME VARIABLE:

Desempen

Model Summary

MSE

.2400

se

.3053

.0707

.0418

F

21.4694

2.7679

5.9322

.3998

D-4

dfl

2.0000

.0061

.0000

.6896

df2

239.0000

LLCI

.2436

.2802

-.0656

.0000

ULCI

1.4465

.5589

.0989

AKhkkhkhkkhk kA kA hkkh kA khkrdhkhkkhkhkhkhk Ak hkxk,k*k



R R-sqgq MSE F dfl df2 js)

.3895 L1517 .2392 42.9292 1.0000 240.0000 .0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant .8637 .3012 2.8673 .0045 .2703 1.4570
PsyCap .4300 .0656 6.5520 .0000 .3007 .5593

Krxx KKK KKKk kk*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***x*x*xxkkkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI

.4300 .0656 6.5520 .0000 .3007 .5593

Direct effect of X on Y

Effect se t P LLCI ULCI

.4196 .0707 5.9322 .0000 .2802 .5589

Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI

Work Eng .0104 .0318 -.0477 .0775

AKhkkkkhkhAk kA hkkhkhkAk Ak hkhk kA kA kkx%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk kA h kA kA khkAkkhkhAkk Ak khhkkkx k%

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

NOTE: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output.

Shorter variable names are recommended.
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Desempenho Contextual

Run MATRIX procedure:

kAhkkkkhk ki hkkhkkhkkhk*k PROCESS Procedure for SPSS Version 3'1 KAk hk Ak kA Ak Ak Ak kA kK, k*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

KA A A A AR AR A A A A A R AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A AR A AR AR AR A A A AR AR A AR A AR AR Ak K,k

Model : 4
Y : Desempen
X ¢ PsyCap
M : Work Eng
Sample
Size: 242

khkhkhkrkhhkrhkhkhhhAhhkrhhkhkhkhkrhkhkhhkhkhhkrhhkhkhhkhhkhkhkhhkhhkrhhkhkhhkrkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhhkrkhxhkhkxkhkxk*k

OUTCOME VARIABLE:

Work Eng

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
.3687 .1360 .5737 37.7668 1.0000 240.0000 .0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 1.1151 .4665 2.3903 .0176 .1961 2.0341
PsyCap .6247 .1016 6.1455 .0000 L4244 .8249

R R S b S Sb b Sb b I S S Sb e Sb b I S e S b I S b I IR S b b db b Sb R I Sh  Sh Sb I Sb b I Sh e S 2b I Sb  Sh IR b Sh b S Sb I Sb b b dh S Jb I 2b b S 3

OUTCOME VARIABLE:
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Desempen

Model Summary

R R-sq
.5675 L3221
Model
coeff
constant L2127
PsyCap .4434
Work Eng .1735

MSE F dfl
.1854 56.7792 2.0000
se t p
.2684 L7925 .4289
.0622 7.1329 .0000
.0367 4.7291 .0000

df2

239.0000

LLCI

-.3160

.3210

.1013

R R i I I b Ib b I db S 2b b db b b I b S 4 TOTAL EFFECT MODEL KAk AR A KA AR A I A A A A ANk A XA A hAk A A AKX,k kK

OUTCOME VARIABLE:

Desempen

Model Summary

R R-sqg
.5086 .2587
Model
coeff
constant .4062
PsyCap .5518

*kkkkkkxokkkkkx TOTAL, DIRECT’

Total effect of X on Y

Effect se

.5518

.0603

Direct effect of X on Y

Effect se

.4434 .0622

MSE F dfl
.2019 83.7401 1.0000
se t P
.2768 1.4676 .1435
.0603 9.1510 .0000

t p LLCI
9.1510 .0000 .4330
t p LLCI
7.1329 .0000 .3210

D-7

df2

240.0000

LLCI

-.1390

.4330

ULCI

.6706

ULCI

.5659

p

.0000
ULCI
.7413
.5659
.2458

p

.0000

ULCI

.9514

.6706

AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***xxkkkokkkkxxx



Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Work Eng .1084 .0319 .0527 .1781

KAk Ak Ak A Ak kA kA khk Ak Akhkhkkx kA kkx%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS R R i i b I b S b I S b S b S b I I b i 4

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

NOTE: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output.

Shorter variable names are recommended.

Comportamentos de Trabalho Contraproducentes

Run MATRIX procedure:

*kxxkkhkkxkkkrkxxk % PROCESS Procedure for SPSS Version 3.1 ***xkkrkxkkkhrxrkkhrx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

khkhkhkhkhkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhhkhkhhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkhkhhkrhhkhkhhkrkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhhkrkxhkxkkxk*x

Model : 4
Y : Comporta
X : PsyCap
M : Work Eng
Sample



Size: 242

ok hkhk Ak kA hkhkhk kA hhk A hhkhhkhkrhkhkhkhhAhkhk A hhkhkhhkrhkhkhkhhkhkhkrhhkhkhhkrhkhkhkhkrhkkrhkhkhkhkhkrkkxkkhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:

Work Eng

Model Summary

R R-sqg
.3687 .1360
Model
coeff
constant 1.1151
PsyCap .6247

MSE

.5737

se

.4665

.1016

F

37.7668

2.3903

6.1455

df1 df2 p

1.0000  240.0000 .0000
p LLCI ULCI
L0176 .1961 2.0341
.0000 .4244 .8249

Ak hk kA hkhkrhkhkhk kA hhkrhhkhhhkrhkhkhkhhkhkrhhkhkhhkrhkhkhkhhkhkhkrhhkhhhkhkhkhkhkrhkkhkrhkhkhkhkhkrkhxhkxkhkxk*k

OUTCOME VARIABLE:

Comporta

Model Summary

R R-sq
L4042 .1634
Model
coeff
constant 4.5874
PsyCap -.4512
Work Eng -.2112

AkhkkhkkkhkhkhkAhkhkkh Ak Ak hkkkhkhrkkhkkxkxkx* TOTAL EFFECT MODEL

OUTCOME VARIABLE:

Comporta

Model Summary

MSE

.5363

se

.4564

.1057

.0624

F

23.3354
t
10.0522
-4.2678
-3.3849

D-9

df1 df2 p

2.0000  239.0000 .0000
p LLCI ULCI
.0000 3.6884 5.4864
.0000 -.6595 -.2429
.0008 -.3342 -.0883

AKhkkhkhkkhk kA kA hkkh kA khkrdhkhkkhkhkhkhk Ak hkxk,k*k



R R-sqgq MSE F dfl df2 js)

.3511 .1233 .55906 33.7427 1.0000 240.0000 .0000
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 4.3519 .4607 9.4453 .0000 3.4443 5.2595
PsyCap -.5831 .1004 -5.8088 .0000 -.7809 -.3854

Krxx KKK KKKk kk*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***x*x*xxkkkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI

-.5831 .1004 -5.8088 .0000 -.7809 -.3854

Direct effect of X on Y

Effect se t P LLCI ULCI

-.4512 .1057 -4.2678 .0000 -.6595 -.2429

Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI

Work Eng -.1320 .0455 -.2274 -.0510

AKhkkkkhkhAk kA hkkhkhkAk Ak hkhk kA kA kkx%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk kA h kA kA khkAkkhkhAkk Ak khhkkkx k%

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000

NOTE: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output.

Shorter variable names are recommended.
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ANEXO E

Tabela E-33

Teste ANOVA para diferentes especialidades

Desvio

Variavel Especialidade n Média ~ Sig.
Padréo
Piloto Aviador 105 4.56 0.46
Engenharia Aerondutica 36 4.60 0.54
Engenharia Eletrotécnica 40 4.53 0.42
PsyCap Engenharia de Aerddromos 15 4.59 0.53 0.984
Administracdo Aeronautica 35 4.57 0.53
Medicina 11 4.63 0.53
Piloto Aviador 105 2.70 0.42
Engenharia Aerondutica 36 2.89 0.43
Engenharia Eletrotécnica 40 2.67 0.38
Iwp Engenharia de Aerédromos 15 2.82 0.34 0.132
Administracdo Aeronautica 35 2.69 0.31
Medicina 11 2.67 0.42
Piloto Aviador 105 2.86 0.55
Engenharia Aerondutica 36 3.02 0.52
Engenharia Eletrotécnica 40 2.65 0.51
Desempenho tarefa Engenharia de Aerodromos 15 2.99 03s 012
Administracdo Aeronautica 35 2.68 0.48
Medicina 11 2.71 0.58
Piloto Aviador 105  2.87 0.52
Engenharia Aerondutica 36 3.08 0.55
Engenharia Eletrotécnica 40 2.83 0.50
Desempenho Contextual Engenharia de Aerédromos 15 2.98 0.56 0.188
Administracdo Aeronautica 35 3.04 0.49
Medicina 11 2.84 0.44
Piloto Aviador 105 1.75 0.78
Engenharia Aeronautica 36 1.55 0.74
Comportamentos de Engenharia Eletrotécnica 40 1.56 0.82
Trabalho Engenharia de Aerédromos 15 1.60 0.77 0.493
Contraproducente — — - -
Administracdo Aerondutica 35 1.85 0.91
Medicina 11 1.65 0.74
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Tabela E-34

Teste ANOVA para os diferentes postos

Variavel Posto n Média Desvlo Sig.
Padréo
Cadete 1.° ano 45 4,54 0.44
Cadete 2.° ano 73 4,59 0.47
Cadete 3.° ano 29 4.45 0.40
PsyCap Cadete 4.° ano 32 4.47 0.56 0.133
Aspirante 5.° ano 29 4.54 0.48
Alferes 6.° ano 18 4.84 0.57
Alferes 7.° ano 16 4.64 0.41
Cadete 1.°ano 45 2.93 0.41
Cadete 2.° ano 73 2.72 0.36
Cadete 3.° ano 29 2.69 0.41
IWP Cadete 4.° ano 32 2,51 0.37 <.001
Aspirante 5.° ano 29 2.71 0.37
Alferes 6.° ano 18 2.79 0.45
Alferes 7.° ano 16 2.63 0.40
Cadete 1.°ano 45 2.87 0.52
Cadete 2.° ano 73 2.66 0.53
Cadete 3.° ano 29 2.99 0.47
Desempenho tarefa Cadete 4.° ano 32 2.84 0.56 0.066
Aspirante 5.° ano 29 2.90 0.50
Alferes 6.° ano 18 2.93 0.62
Alferes 7.° ano 16 2.90 0.44
Cadete 1.°ano 45 3.13 0.47
Cadete 2.° ano 73 2.87 0.50
Cadete 3.° ano 29 2.93 0.54
Desempenho Contextual Cadete 4.° ano 32 2.72 0.48 0.014
Aspirante 5.° ano 29 3.02 0.48
Alferes 6.° ano 18 3.01 0.60
Alferes 7.° ano 16 2.74 0.59
Cadete 1.° ano 45 1.30 0.77
Cadete 2.° ano 73 1.45 0.65
Cadete 3.° ano 29 2.00 0.83
Compggr?t”::;ﬁgfjjiezsba'ho Cadete 4. ano 32 2.15 0.75 <.001
Aspirante 5.° ano 29 1.99 0.69
Alferes 6.° ano 18 1.71 0.77
Alferes 7.° ano 16 1.83 0.91
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