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Resumo

O estudo sobre as organizacdes e o trabalho tem sugerido novas perspectivas avaliativas
referente ao desenvolvimento profissional e de estratégias na gestdo de pessoas buscando
compreender de forma mais especifica a relacdo trabalho-emprego-produtividade-sadde.

Neste contexto busca-se entender o papel da organizacdo quanto uma dimenséo de protegéo e
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seguranca social e profissional; desta forma, este estudo tem como objetivo a verificagdo de
um modelo tedrico entre o suporte organizacional, capital psicologico positivo e expectativa
de futuro. 214 trabalhadores, homens e mulheres, de 19 a 61 anos, de empresas publicas e
privadas da cidade do Jodo Pessoa — PB responderam a escala de percepcdo de suporte
organizacional, capital psicologico positivo, expectativa de futuro e caracterizacdo
sociodemogréfica. Observou-se que o modelo interdependente entre suporte organizacional,
capital psicologico e expectativa de futuro, ndo foi significativo, sugerindo um modelo
mediacional, no qual, percepcdo de suporte organizacional influencia a expectativa de futuro,
com o capital psicologico positivo mediando essa relagdo. De forma geral, destaca-se a
importancia da organizacao no investimento emocional (através do capital psicoldgico) sobre
a expectativa de futuro, pois, contribuiria tanto para um melhor funcionamento na vida social
e pessoal do funcionario, quanto a possibilidade de uma agendo de educacdo emocional e
funcional na organizacéo.

Palavras-chave: Suporte organizacional, Expectativa de futuro; Capital psicoldgico;

Empresas publicas e privadas.

Abstract

Studies about ventures and work have suggested new evaluating perspectives related to
professional development and strategies on people’s management aiming to understand in a
more specific way the relation work-job-productivity-health. In this context, we search to
comprehend the venture's role concerning a professional and social protection and safety;
thus, this paper aims to verify a theorical model through the organizational support, positive
psychological capital and future's expectancy. 214 workers, men and women, aged from 19 to
61 years old, from public and private companies in Jodo Pessoa-PB city answered to the
organizational support perception scale, future expectancy and socio-demographical
characterization. It has been observed that the independent model through the organizational
support, positive psychological capital and future's expectancy was not significant, suggesting
a mediational model, in which the organizational support perception influences the future's
expectancy, with the psychological capital mediating this relation. In general, the importance
of the venture's emotional investment is highlighted (through the psychological capital) about
the future's expectancy for it would contribute not only for a better operation in the
employee's social and personal life but the possibility of a schedule for a emotional education

and functionality in the organization.
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Resumen

El estudio sobre organizaciones y trabajo ha sugerido nuevas perspectivas evaluativas con
respecto al desarrollo profesional y las estrategias en la gestion de personas, buscando
comprender mas especificamente la relacion trabajo-trabajo-productividad-salud. En este
contexto, buscamos comprender el papel de la organizacion en términos de proteccion y
seguridad social y profesional; asi, este estudio tiene como objetivo verificar un modelo
tedrico entre el apoyo organizacional, el capital psicoldgico positivo y las expectativas para el
futuro. 214 trabajadores, hombres y mujeres, de 19 a 61 afios, de empresas publicas y
privadas de la ciudad de Jodo Pessoa - PB respondieron a la escala de percepciéon de apoyo
organizacional, capital psicoldgico positivo, expectativas de futuro y caracterizacion
sociodemogréfica. Se observd que el modelo interdependiente entre el apoyo organizacional,
el capital psicoldgico y las expectativas para el futuro no era significativo, lo que sugiere un
modelo de mediacion, en el que la percepcion del apoyo organizacional influye en las
expectativas del futuro, con un capital psicologico positivo que media esta relacion. En
general, se destaca la importancia de la organizacion en la inversién emocional (a través del
capital psicologico) en la expectativa del futuro, ya que contribuiria tanto a un mejor
funcionamiento en la vida social y personal del empleado, como a la posibilidad de una
agenda educativa. emocional y funcional en la organizacion.

Palabras clave: Apoyo organizacional; Expectativa del futuro; Capital psicoldgico; Empresas

publicas y privadas.

1. Introducéo

Os estudos com foco na gestdo de pessoas e relacbes humanas no trabalho néo é algo
novo. Pesquisadores classicos como Elton Mayo desenvolveram teorias que buscavam abrir
novos olhares sobre o que era uma nova tematica. A época, estas pesquisas eram elaboradas
com foco na teoria das relagdes humanas, a qual tinha o interesse em verificar a influéncia de
variaveis humanas e contextuais (isto €, psicolégicas, sociais e psicossociais) na dinamica
organizacao-trabalho-individuo, dentro de uma perspectiva de produtividade e de salde
laboral. Com seus estudos, Mayo evidenciou que fatores e configuracgdes fisicas e sociais no
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ambiente de trabalho podem gerar alteragcdes emocionais e comportamentais significativas nos
trabalhadores (Menezes & Gomes, 2010).

O interesse de novos pesquisadores e a evolucdo dos estudos foi inevitavel, contudo,
0s estudos contemporaneos sobre a tematica caracterizam-se por buscar compreender
variaveis para além das questdes internas da propria organizacao, pois o interesse na avaliagdo
dos eventos profissionais e institucionais que interferem no comportamento do trabalhador no
ambiente organizacional sdo assuntos como 0s aspectos relacionados a cultura, a motivacéo, a
satisfacdo, lideranca, eficiéncia, produtividade, valores, atitudes e salde do trabalhador
(Formiga, & Souza, 2014; Zanelli, Borges-Andrade, & Bastos, 2004).

Concomitante ao desenvolvimento de estudos e teorias houve uma verdadeira reforma
e reestruturacdo nas normas sociais que regem o trabalho. Novas perspectivas e dinamicas
vém surgindo para orientar e delimitar os novos contratos psicolégicos e fisicos que envolvem
as relacBes organizacdo-trabalho-individuo, pois as organizacbes por muito tempo
sustentaram uma Vvisdo unidirecional no que se refere ao éxito econémico e de
competitividade empresarial, abstendo-se com isso da necessidade de compreender 0s
aspectos humanos que influenciam a atuacdo quanto ao desempenho e empreendimento do ser
profissional (Tractenberg, 1999; Tamayo & Paschoal, 2003; Verstegen, 2011; Scorsolini-
Comin, Inocente, & Miura, 2012; Formiga, Freire, Batista, & Estevam, 2017; Costa, Costa, &
Cintra, 2018;).

Ao longo da trajetéria de vida do sujeito o trabalho pode ser considerado atividade
significante, pois funciona como instrumento transformador e integrador por possibilitar a
criacdo e o reconhecimento do trabalhador como individuo e ser social (Tolfo, & Piccinini,
2007), j& que as organizacdes, independentemente de suas caracteristicas, Sao
empreendimento coletivos (Silva, & Bastos, 2010). No entanto, dado o0 contexto
contemporaneo de transformacdes socio-politicas, a relacdo organizacgdo-trabalho-individuo
nunca esteve tdo enfraquecida e com perspectiva de futuro cada vez mais incerta. O mercado
se transformou em um ambiente complexo e instavel, influenciando a atuagdo e desempenho
dos trabalhadores (Ng & Parry, 2016), que podem se sentir em um ambiente indspito e hostil.

Esta transformacdo no mercado faz surgir cada vez mais estudos que buscam investigar
a area de gestdo de pessoas. O interesse € compreender ou elucidar temas que envolvem
organizacédo-trabalho-individuo por meio de explicagdes e propostas interventivas que auxilie
na manuten¢do de uma politica de empregabilidade mais valorosa, bem como, competitiva no
contexto organizacional e social, visando a integragéo e sintonia dos objetivos organizacionais

e profissionais (Formiga & Souza, 2014; Puente-Palacios & Peixoto, 2015). Neste interim, a
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gestdo de pessoas vem buscando transformar suas praticas, pois se torna necessario
compreender os aspectos intrinsecos do trabalhador, relacionados a emogdo, sentimentos,
prazer, satisfacdo, sonhos, criatividade e a intuicdo que constitui e influéncia na atuacao do ser
profissional (Moreno, 2002).

Acompanhando este movimento de pesquisas internacionais, no Brasil, estudiosos tém
utilizado a teoria do suporte organizacional como uma das medidas para explicar o
comportamento organizacional no que concerne a influéncia na qualidade de vida e bem-estar
do trabalhador (Siqueira, 2009). Considerado um constructo que visa avaliar a percep¢do do
profissional acerca das acOes de reconhecimento e valorizagdo que a organizagdo possui em
relacdo a atuacdo profissional, a medida de suporte organizacional possibilita verificar os
principais impactos das praticas cotidianas organizacionais na atuacdo do trabalhador na
empresa, quer seja na esfera publica ou privada, gerando por vezes a socio cognitivamente,
que é uma percepc¢do no profissional de que a empresa o apoia (Jawahar & Hemmasi, 2006;
Tamayo & Abbad, 2006; Dawley, Andrews, & Bucklew, 2008; Richardson, Yang,
Vandenberg, DeJoy, & Wilson, 2008; Byrne, & Hochwarter, 2008; Fleury, Formiga, Souza,
& Souza, 2017).

O suporte organizacional no ambiente corporativo pode ser percebido a partir de agdes
de reconhecimento e valorizacdo relacionadas a feedbacks de aprovacéo, elogios, recursos
financeiros ou formas de representacdo social (Oliveira-Castro; Pilati, & Borges-Andrade,
1999). Além do mais, pode se relacionar com variadveis associadas a percepc¢do do significado
do trabalho e criatividade dos funcionarios (Akgunduz, Alkan, & Gok, 2018; Ibrahim, Isa, &
Shahbudin, 2016), geracdo de empregos, desgaste e satisfacdo (Martinez & Paraguay, 2003;
Ascencdo, 2009). E interferir para a reducdo dos sintomas da sindrome de burnout (Altinoz,
Cop, Cakiroglu, & Altinoz, 2016), assim como na reducdo de conflitos trabalho-familia
(Ibrahim & Marri, 2015); gestdo do conhecimento (Burmeister, & Deller, 2016); processo de
mudanca (Ferreira, Cardoso, & Braun, 2018; Al-Hussami, Hammad, & Alsoleihat, 2018) e
comprometimento organizacional (Fernandes, Siqueira, & Vieira, 2014; Celep & Yilmazturk,
2012).

Dessa forma, o suporte pode ser considerado instrumento mediador na relagdo
organizacédo-trabalho-individuo, j& que representa uma espécie de contrato psicolégico em que
ocorre uma troca percebida pelo trabalhador como retribuicdo ao esfor¢o despendido em sua
atividade laboral na organizacdo (Eisenberger et al., 1986; Branddo, Borges-Andrade, &
Guimardes, 2012). O suporte estd no resultado da subtracdo entre as expectativas e 0s

beneficios mutuos estabelecidos entre o trabalhador e a organizagdo, que tem por
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consequéncia a motivacdo dos profissionais na busca constante de melhorias para o seu
préprio desempenho nas atividades, quer seja atraveés da aprendizagem ou capacitacdo
profissional (Oliveira-Castro, Pilati, & Borges-Andrade, 1999; Chong, White, & Prybutok,
2001; Paschoal, 2008; Ng, 2017).

Além disso, os estudos desenvolvidos por Cooper-Hakim e Viswesvaran (2005) e
Strobel, Maier e Woratschek (2018) apontam que o constructo suporte organizacional
apresenta relacao significativa no tocante a reducdo dos niveis de rotatividade, pois o sujeito
diante da sua propria identificacdo das formas de reconhecimento, valorizacéo, e apoio que a
organizagao possui para com sua atuagdo, constroi uma crenga positiva acerca da imagem da
empresa, e consequentemente acaba ndo tendo interesse em mudar de organizagéo (Islam, Ali
& Ahmed, 2018).

A baixa rotatividade, por sua vez, se apresenta em pesquisas recentes quanto ao suporte
organizacional e a expectativa de futuro, pois intervém sobre a percepcdo de esperanca e
otimismo na vida do individuo, garantindo a confianca de uma carreira de longo prazo na
organizacdo, que por consequéncia influencia na atuacdo e desempenho profissional
(Formiga, Freire, & Estevam, 2018).

E importante reforcar que a expectativa de futuro de um profissional, em uma dada
empresa, pode intervir em variaveis relacionadas a cidadania organizacional, desempenho e
qualidade da atuacdo destes trabalhadores, pois a percep¢do do individuo quanto ao longo
prazo pode estimular o sentimento de pertencimento a organizacdo, que porventura influencia
no comportamento assertivo e dedicado a atuacdo individual perante a missdo, visao e aos
objetivos organizacionais (Joireman, Daniels, George-Falvy, & Kamdar, 2006; Graso &
Probst, 2012; Lee, Yun, & Kim, 2017).

No contexto contemporaneo, pensar sobre o futuro profissional possibilita ao individuo
a experimentacdo de afetos, cultivo de preferéncias ou desejos, expressao de expectativas,
percepcOes ou crengas sobre a posterioridade, contudo, este planejamento quanto ao futuro
tem sido cada vez mais uma atitude de profissionais na busca por refletir sobre a sua carreira
no mercado empresarial em que atua (Vasconcelos, 2015).

O trabalhador desenvolve atitudes profissionais refletidas em maior seguranca e
confianga, ja que a construcdo das expectativas e convicgdes de futuro sobre o proprio
desempenho desenvolve a integracao e sintonia das suas proprias aprovagdes assim como das
pessoas que estdo ao seu redor (Buscacio & Soares, 2017).

As pessoas agem com base em determinado grau de previsao quanto ao futuro (Souza,

Pereira, Funck, & Formiga, 2013), desta forma, esta pratica pessoal se reflete no ambito do
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ambiente empresarial, onde definir perspectivas para o futuro da organizacdo pode ser
considerada uma maneira eficiente de moldar as experiéncias vivenciadas no passado e
presente, 0 que incentiva praticas determinantes para a mudanca organizacional, pois
desenvolver uma percepcdo de futuro incentiva a criacdo de profecias autorrealizaveis,
promovendo tomadas de decisdes mais assertivas (Drucker, 1959; Weick, 1979; Ford, 2002).

Assim, para Vasconcellos e Neiva (2017) se torna util monitorar as expectativas de
futuro organizacional a fim de mitigar possiveis efeitos negativos de expectativas
desfavoraveis, ao tempo que se pode potencializar eventuais efeitos positivos de expectativas
favoraveis, assim profissionais cada vez mais os profissionais ficam comprometidos,
satisfeitos, otimistas e menos propensos a sair da organizacdo (Mossholder, Settoon, Harris, &
Armenakis, 1995; Hubbard & Purcell, 2001; Margolis & Hansen, 2003; Chiu, 2002; Zhou, Li,
& Zhou, 2004; Chiu, Hui, & Lai, 2007).

Por vezes, a expectativa de futuro no ambiente organizacional acaba sendo confundida
com orientacdo profissional para o futuro, ja que para alguns sujeitos indicam os mesmos
objetivos. Portanto, é necessario compreender as principais diferencas acerca das
perspectivas, pois expectativa de futuro envolve as percep¢des de longo-prazo do sujeito
formuladas a partir dos sentimentos e emog¢des que o individuo desenvolve com base nos
objetivos e metas que estd fadado a alcancar, seja de cunho pessoal, profissional ou social,
enguanto que a segunda se propde a praticas atitudinais relacionadas ao realismo,
planejamento e controle, indicando que o individuo traca acGes no presente com vistas a
atingir determinado resultado no futuro (Nurmi, 2005; Seginer, 2009). Ou seja, a expectativa
de futuro compreende as percepg¢des do sujeito sobre 0 que esta por vir, enquanto a orientacdo
profissional para o futuro estd atrelada a definicdo e planejamento de praticas no presente
visando o alcance de um objetivo maior no futuro.

Dessa forma, a expectativa de futuro se caracteriza como uma crencga de que existe um
futuro que ja estd anunciado para o individuo, propondo que a imagem que se faz do futuro
termina por influenciar o comportamento do sujeito e grupos no presente (Seginer, 2009;
Formiga, Fleury, & Souza, 2015). Ou seja, quanto maior a perspectiva (ou a crenga) do
futuro, maior a chance de tomar decisGes mais acertadas no presente. De fato, aquilo que é
visto como possibilidade no futuro termina por influenciar as decisdes que sdo tomadas no
presente, seja pelo cidaddo comum, por empresas e até mesmo por nagbes (Gunther, &
Gulnther, 1998; Robbins, & Bryan, 2004; Aspinwall, 2006; Sulimani-Aidan & Benbenishty,
2011).
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A trajetoria historica acerca dos estudos sobre expectativa de futuro envolve diversas
perspectivas. Considerado como o pesquisador pioneiro nesta tematica, Omar Delgado, Souza
e Formiga (2005) define que a expectativa de futuro pode ser compreendida por meio de duas
abordagens: a primeira esta relacionada a formagédo dos vinculos que a expectativa de futuro
incentiva, ja que promove o desenvolvimento da confianga nos outros a partir das crengas
sobre a predi¢do, controle das pessoas e da natureza. J& a segunda abordagem procura associar
a expectativa de futuro com tracos de personalidade e atitudes positivas do sujeito, que
conseguem ser observadas e identificadas no meio social.

Além disso, Céardenas, Loving e Lagunes (2001) retratam que a expectativa de futuro
pode ser explicada e influenciada pelos preceitos da educacao familiar, pois 0s ensinamentos
vivenciados no laco familiar podem impactar o comportamento do sujeito, que por
consequéncia, gera no individuo atitudes formuladas com base nos estimulos recebidos. Neste
interim, o individuo que recebe ao longo da vida apenas estimulos negativos e de reprovacéo,
pode fazer com que o processo de reconhecimento acerca do futuro seja repleto de
sentimentos de desaprovacdo e desdém consigo, enquanto que O sujeito que vivencia a
educacdo baseada em estimulos positivos, apresenta uma maior chance de desenvolver
expectativas mais otimistas e confiantes acerca do futuro (Schmidt, 2008).

Dessa forma, como forma de compreender e aprofundar o estudo acerca das areas
cientificas que possam explicar sobre a evolu¢do do comportamento assertivo do sujeito no
meio social, torna-se necessario para o presente estudo resgatar a importancia da Psicologia
Positiva, pois, tal perspectiva na area da ciéncia psicoldgica, foca nos principais beneficios e
impactos do comportamento baseado em praticas positivas na vida do individuo em
detrimento da exploracdo dos prejuizos gque as condutas humanas e sociais venham causar
(Ujhelyi, Carson, & Holland, 2016).

Neste sentido, Linley, Govindji e West (2007), consideram que a Psicologia Positiva
pode ser considerada area fundamental para o desenvolvimento dos sujeitos em diversas areas
do conhecimento como humana, social e da saude, por buscar incentivar nas pessoas uma
reflexdo sobre 0 seu melhor estado de si, de maneira que possa identificar o que € certo, o que
estd funcionando, o que é importante, para desta forma potencializar os sentimentos e
emocOes positivas de maneira que pode auxiliar ao individuo a se tornar cada vez mais
saudavel, capaz de enfrentar os conflitos e desafios presentes no dia a dia, com otimismo e
entusiasmo (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

No ambito organizacional, a Psicologia Positiva tem como objetivo contribuir para o

desenvolvimento do bem-estar no trabalho e na organizagdo, garantindo profissionais mais
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engajados, confiantes e saudaveis. No entanto, torna-se necessario que a cultura do ambiente
organizacional seja formulada com base em intervengdes positivas de reconhecimento e
valorizacdo de forma que possibilite aos profissionais desenvolverem um comportamento
assertivo espontaneo, para garantir satisfacdo e sintonia entre 0s objetivos da empresa e do
trabalhador (Suchman, Sluyter, & Williamson, 2011; Ouweneel, Blanc, & Schaufeli, 2013).

Estes aspectos fazem com que os estudos na &rea da psicologia organizacional e do
trabalho se interessem em avaliar 0 comportamento organizacional positivo (COP), que é
caracterizado pela presenca de quatro variaveis basicas: a) esperanca; (b) auto-eficacia; (c)
resiliéncia; e (d) otimismo. A combinacdo destas caracteristicas gera no sujeito a construcdo
de um estado mental positivo definido como: capital psicoldgico ou psycap, a partir do qual, o
sujeito com confianca, otimismo, esperanca e resiliéncia consegue definir as acdes necessarias
para obter sucesso no presente e no futuro, baseado em atitudes de progressdo, recuperacao e
resisténcia para lidar com os problemas e desafios do dia a dia (Luthans, 2002; Luthans,
Avolio, Avey, & Norman, 2007; Luthans, Youssef, & Avolio 2007).

E vélido informar que tal perspectiva de estudo evoluiu para fatores que estdo além
dos classicos de avaliacdo na area da organizacdo e do trabalho, como por exemplo:
motivacdo e estresse. Atualmente, enfoca pesquisas quanto a intervencdo em variaveis sobre
otimismo, criatividade, humildade, perd&o, gratiddo, coragem, autocontrole, sinceridade, etc.
N&do obstante, parte do pressuposto que estes aspectos poderdo influenciar em fatores
atitudinais relacionados ao comprometimento, empoderamento, absenteismo, engajamento,
satisfacdo e desempenho (Avey, Patera & West, 2006; Avey, Hughes, Norman, & Luthans,
2008a; Avey, Luthans, & Mhatre, 2008b; Avey, Luthans, & Jensen, 2009; Han, Brooks,
Kakabadse, Peng, & Zhu, 2012).

Na atualidade, pesquisas recentes sobre capital psicoldgico destacam em seu
contexto que a variavel possui relagcdes significativas com comprometimento de carreira e
bem-estar (Singhal & Rastogi, 2018), performance profissional (Tizln, Cetin, & Basim,
2018), lideranga e engajamento no trabalho (Li, Castafio, & Li, 2018; Kang & Busser, 2018;
Karatepe & Karadas, 2015), desempenho no crowdfunding (Anglin, Curto, Drover,
Stevenson, McKenny, & Allison, 2018), lideranga compartilhada, criatividade e
comprometimento (Wu, & Chen, 2018), reducdo nos niveis da sindrome de burnout e
aumento do desempenho no trabalho (Rehman, Qingren, Latif, & Igbal, 2017), satisfagdo no
trabalho (Badran & Youssef-Morgan, 2015), desempenho percebido, intencdo de rotatividade

e bem-estar (Choi & Lee, 2014), entre outras mais.
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De acordo com Ahmad e Zafar (2018) a promogdo de um ambiente de trabalho
baseado na confianca e respeito mutuo pode incentivar a construgdo de valores positivos
dos trabalhadores, pois a percepcdo de um ambiente organizacional democratico e com
oferecimento de insights significativos influenciam no comprometimento, criatividade e
desempenho do trabalhador (Han & Garg, 2018). Desta forma, a presente pesquisa tem
como objetivo verificar a influéncia do suporte organizacional sobre o capital psicoldgico
e a expectativa de futuro dos trabalhadores brasileiros de organizacdes publicas e
privadas.

O interesse neste tema para area da psicologia organizacional e na administragdo se
deve ndo apenas pela quantidade de estudos que focam na importancia do capital
psicologico no trabalho, mas também pela recente consulta nos sites de busca a partir das
associacdes das palavras-chaves: suporte organizacional, capital psicoldgico, expectativa
de futuro; trabalhadores e psycap, expectativa, suporte, organizagbes e sociedade,
suporte, organizagdo, comportamento positivo, expectativa e trabalho, as quais nédo
permitiram encontrar estudos que contemplassem a relacdo entre as trés variaveis aqui
propostas.

Com isso, o estudo justifica-se tanto pela sua originalidade para o viés académico e
profissional, quanto por sua condicdo de aplicabilidade na area do recurso humano; desta
maneira, hipoteticamente, espera-se que 0 suporte organizacional se relacione
positivamente com o capital psicolégico e com a expectativa de futuro, e, que estas

Gltimas variaveis também se relacionem entre si.

2. Metodologia

Trata-se de uma pesquisa do tipo quantitativo, transversal e correlacional em

trabalhadores de organizacgdes publica e privadas.

2.1.Participantes

O estudo foi composto por uma amostra de 214 sujeitos, a qual, foi considerada
significativa quando se avaliou no pacote estatistico GPower 3.1, a partir dos seguintes
critérios estatisticos [probabilidade de 95% (p < 0,05), magnitude do efeito amostral (r > 0,30)
e um padréo de poder hipotético (x > 0,80)]. Observou-se que o ‘n’ em questdo é suficiente (t
>1,98; > 0,97; p < 0,05).
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Com isso, a amostra apresentou a seguinte caracteristica: idade variando de 19 a 61
anos, 0s quais 32% pertenciam a empresas publicas e 68% de empresas privadas da cidade do
Jodo Pessoa — PB, 57% eram o sexo feminino, com 25% da amostra tendo 2 anos de
trabalhos, numa frequéncia que variou de 1 a 30 anos, os demais anos de trabalhado revelaram
frequéncias menores e, por fim, 38% ganhavam acima de 2.500,00 reais.

Esta amostra é ndo probabilistica, podendo ser definida como intencional, pois foi
considerada a pessoa que, consultada, dispusera-se a colaborar respondendo o questionario
que era apresentado seja no seu espaco de trabalho, quando visitado, seja nas salas de aulas
quando permitido pelos responsaveis das instituicdes de ensino superior; teve como critério de
inclusdo aqueles respondentes com idade acima d 18 anos e que trabalhavam com carteira

assinada.

2.2 Instrumentos
Os sujeitos responderam os seguintes instrumentos:

Escala de Percepcdo de Suporte Organizacional — EPSO: trata-se de uma medida, é
composto por 9 itens, foi originalmente desenvolvida por Eisenberger et al. (1986) e validada
para populacgdo brasileira por Siqueira (1995). A presente escala € voltada para a avaliacdo da
percepcao do sujeito no que se diz respeito 0 quanto a empresa se preocupa com o bem-estar
do empregado. No estudo de Siqueira (1995), o instrumento apresentou um alfa de 0,86,
revelando uma consisténcia interna na mensuragdo do construto. O sujeito deveria indicar sua
resposta, marcando com um X ou um circulo, em uma escala de sete pontos que variava de 1
= discordo totalmente, 2 = discordo moderadamente, 3 = discordo levemente, 4 = nem
concordo, nem discordo, 5 = concordo levemente, 6 = concordo moderadamente e 7 =

concordo totalmente.

No Brasil, um estudo desenvolvido por Formiga, Fleury e Souza (2014), utilizando a
analise fatorial confirmatoéria, com o objetivo de avaliar a organizacdo da estrutura fatorial da
EPSO com amostras de trabalhadores de organizacdes publicas e privadas, observaram
indicadores psicométricos confiaveis (y2/gl = 1,42, RMR = 0,02, GFI = 0,99, AGFI = 0,97,
CFI = 0,99, TLI = 0,99 e RMSEA = 0,03), os quais, confirmam a estrutura unifatorial da
EPSO, previamente, proposta por Siqueira (1995).

Escala de capital psicolégico positivo no trabalho (ECPP) — Trata-se de um
instrumento elaborado por Luthans, Youssef e Avolio (2007); neste estudo utilizou-se a forma
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reduzida para 12 itens, desenvolvida por Viseu et al. (2012) para o contexto Portugués. A
escala é composta por 12 itens que descrevem para os respondentes, um estado psicologico
positivo com o objetivo para enfrentar e empregar o esforco necessario para alcangar sucesso
em tarefas desafiadorasa. De acordo com os autores, a escala é formada por quatro fatores:
otimismo (2 itens), resiliéncia (3 itens), autoeficacia (3 itens) e esperanca (4 itens). O sujeito
devera responder numa escala tipo Likert, de seis pontos, o grau de concordancia com cada
itens (1 — Discordo fortemente; 2 — Discordo; 3 — Discordo um pouco; 4 — Concordo um

pouco; 5 — Concordo; e 6 — Concordo fortemente)

Escala de expectativa de futuro — EEF: Trata-se de uma escala adaptada e validada por
Souza, Pereira, Funk e Formiga (2013) para o contexto brasileiro, a qual, tanto na anélise
exploratdria quanto na confirmatdria, revelou indicadores psicométricos satisfatérios e que
estavam de acordo com o padrdo psicométrico exigido pela literatura estatistica; a mesma é
composta por 18 itens distribuidos em trés fatores: melhores condi¢Ges da sociedade (MCS)
[por exemplo, estarei muito bem de saude; Serei orgulhoso de mim mesmo por ter lutado e
vencido na vida; etc.]; sucesso profissional e financeiro (SPF) [por exemplo, estarei realizado
profissionalmente; Terei dificuldades em obter um emprego digno, etc.] e realizacdo pessoal
(RP) [por exemplo, as pessoas terdo maior possibilidade de realizar seus sonhos, Terei a
certeza de que minha vida é um fracasso, etc.]. A presente escala tinha o objetivo de avaliar
quais as expectativas que o respondente tem em relacdo aos planos, aspiracfes e medos em
relacdo a varios dominios da vida em um futuro proximo ou distante; este deveria indicar a
sua resposta em uma escala do tipo Likert variando de 1 = totalmente ruim, 2 = em parte sera

ruim, 3 = Nem sera ruim e nem serd bom, 4 = Em parte serd bom, 5 = totalmente bom.

E preciso salientar que a presente escala ainda n&o havia sido administrada em amostra
de trabalhadores de instituicbes publicas e privadas; no estudo desenvolvido por Formiga,
Fleury e Souza (2015) esta escala apresentou uma organizacdo trifatorial com indicadores
psicométricos que garantiram a sua consisténcia (y2/gl = 1.42, RMR = 0.02, GFI = 0.99,
AGFI =0.98, CFI =0.99, TLI = 0.98, RMSEA (90%IC) = 0.03 (0.010.04), CAIC =889.15 ¢
ECVI =0.55).

Tendo em vista a orientacdo fatorial do respectivo construto, optou-se por verificar,
atraves da andlise fatorial confirmatdria, a adequabilidade tedrica e psicométrica desta medida
na respectiva amostra; esta, revelou indicadores confiaveis, condicdo que garantiu a medida
da expectativa de futuro em trabalhadores (¥2/gl = 2,57, GFI = 0.95, AGFI = 0.97, CFI =
0.98, TLI =0.97, RMSEA (90%IC) = 0.05).
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Caracterizacdo sociodemografica. Foram elaboradas perguntas que contribuiram para
caracterizar os participantes deste estudo (por exemplo, sexo, idade, tempo de trabalho e
empresa em que trabalha), bem como, realizar um controle estatistico de algum atributo que

possa interferir diretamente nos seus resultados.

2.3. Procedimentos

Todos os procedimentos adotados nesta pesquisa seguiram as orientacfes previstas na
Resolucdo 196/96 do CNS e da Resolucdo 016/2012 do Conselho Federal de e Psicologia. O
mesmo, foi submetido ao CONEP e aprovado pelo sob o protocolo de pesquisa n°
15827919.0.0000.5296.

2.4. Administracéo

Para a aplicacdo do instrumento, 0s responsaveis pela coleta dos dados visitaram as
empresas e instituicbes de ensino superior na cidade de Jodo Pessoa-PB; nas empresas falava-
se diretamente com os diretores ou responsaveis diretos dos funcionarios e nas instituicdes
com os coordenadores e professores responsaveis pela aula, procurando obter sua autorizagdo
para ocupar um periodo do seu trabalho ou aula aplicar os questionarios. Sendo autorizado, 0s
responsaveis foram contatados, expondo sumariamente os objetivos da pesquisa, solicitando
sua participagéo voluntéria.

Para isto, foi-lhes dito que ndo havia resposta certa ou errada e que mesmo necessitando
uma resposta individual, estes ndo deveriam se ver obrigados em respondé-los podendo
desistir a qual momento seja quanto tivesse o instrumento em suas m&os ou ao iniciar sua
leitura, ou outro eventual condicdo; em qualquer um desses eventos, ndo haveria problema da
desisténcia do respondente.

A todos era assegurado o anonimato das suas respostas e que estas seriam tratadas em
seu conjunto estatisticamente; apesar do questionario ser autoaplicavel, contando com as
instrucBes necessarias para que possam ser respondidos, os colaboradores estiveram presentes
durante toda a aplicacdo para retirar eventuais dividas ou realizar esclarecimentos que se
fizessem indispensaveis, ndo interferindo na logica e compreensdo das respostas dos
respondentes. Em cada empresa um unico aplicador, previamente treinado, esteve presente no
local, apresentando os instrumentos, solucionando eventuais davidas e conferindo a qualidade

geral das respostas emitidas pelos respondentes.
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Sendo assim, sendo um tipo de andlise estatistica mais criteriosa e rigorosa, testou-se o
modelo tedrico que hipotetizado considerando alguns indices que permitem avaliar a
qualidade de ajuste do modelo proposto (Van De Vijver & Leung, 1997; Hair, Tatham,
Anderson, & Black, 2005; Byrne, 2012):

- O y? (qui-quadrado) testa a probabilidade do modelo tedrico se ajustar aos dados:

quanto maior o valor do ¥* pior o ajustamento. Entretanto, ele tem sido pouco

empregado na literatura, sendo mais comum considerar sua razédo em relacao aos graus

de liberdade (¥*/g.l.). Neste caso, valores até 3 indicam um ajustamento adequado; O

Goodness-of-Fit Index (GFI) e o Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI) s&o andlogos

ao R2 na regressdo multipla e, portanto, indicam a proporcao de varidncia—covariancia

nos dados explicada pelo modelo. Os valores desses indicadores variam de 0 a 1,

sendo que os valores na casa dos 0,80 e 0,90, ou superiores, indicam um ajustamento

satisfatorio; A Root-Mean-Square Error of Approximation (RMSEA), com seu
intervalo de confianca de 90% (1C90%), ¢ considerado um indicador de “bondade” de
ajuste, isto €, valores altos indicam um modelo ndo ajustado. Assume-se como ideal
gue o RMSEA se situe entre 0,05 e 0,08, aceitando-se valores até 0,10; O Comparative

Fit Index (CFI) - compara de forma geral o modelo estimado ao modelo nulo,

considerando valores mais proximos de um como indicadores de ajustamento

satisfatorio; NFI que se caracteriza por ser uma medida de comparacdo entre 0 modelo

proposto e o modelo nulo e representa um ajuste incremental que varia de zero a 1

(hum) e pode ser considerado aceitavel para valores superiores a 0,90; Root-Mean-

Square Error of Approximation (RMSEA), com seu intervalo de confianca de 90%

(1C90%), é considerado um indicador de adequacdo de ajuste, isto é, valores altos

indicam um modelo ndo ajustado. Assume-se como ideal que 0 RMSEA se situe entre

0,05 e 0,08, aceitando-se valores de até 0,10. Também, foi realizado o teste de Sobel

(2), o qual, o tem o objetivo de avaliar o efeito da variavel mediacional entras as

variaveis do estudo.

3. Resultados

Apds a coleta de dados, procurou-se atender ao objetivo principal do estudo
(pretendeu-se verificar um modelo tedrico, no qual, o suporte organizacional, capital
psicoldgico no trabalho e expectativa de futuro seriam construtos inter-relacionados numa
amostra de trabalhadores). A partir da analise e modelagem de equacdo estrutural,
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considerando um modelo recursivo de equagfes estruturais, realizaram-se calculos que tinha
a funcdo de comprovar o modelo hipotetizado.

Gerada a analise e realizadas as devidas modificacdes nos ajustes de erro, 0 modelo
proposto apresentou a seguinte razdo: yx%/gl = 1,25, GFI = 0,93; AGFI = 0,89; CFI = 0,96,
NFI = 0,89, RMSEA = 0,05 (0,03-0,07); observou-se que o peso da variavel do suporte
organizacional associou-se positivamente ao capital psicoldgico no trabalho (A = 0,55) e a
expectativa de futuro (A = 0,16), tendo, estas duas Ultimas variaveis, também, se relacionado
positivamente (A = 0,50).

Mas, ao verificar as saturagdes (Lambdas, 1), mesmo tendo elas se encontrado dentro
do intervalo esperado |0 - 1|, na avaliacdo das estimativas de predicdo entre as associagdes de
tais construtos (suporte organizacional, capital psicolégico no trabalho e expectativa de
futuro).

Destaca-se que nestas avaliacdo da preditividade entre as variaveis, tem por base de
analise os escores de regressao linear referente ao modelo tedrico elaborado, observou-se, na
associacdo entre o suporte organizacional e a expectativa de futuro, um resultado ndo
significativo, estando acima de 0,05 (isto é, p < 0,18), bem como, um escore Lambda abaixo
de 0,30, escore esse aceitavel quando se pretende avaliar uma associagao significativa; sendo
assim, levou a rejeicdo da hipdtese inicial quanto a existéncia de uma associacao
interdependente entre as trés variaveis, condi¢cdo que permitiu propor um modelo concorrente
a ser verificado.

A partir dos resultados destacados acima, sobre o modelo inicial, hipotetizou-se uma
perspectiva mediacional entre as variaveis, questionando: havera uma associagdo do suporte
organizacional sobre a expectativa de futuro, porém, sendo esta influenciada pelo capital

psicoldgico no trabalho?

Com isso, foi efetuado o calculo, com base em um modelo ndo recursivo, visando a
verificacdo desta hipdtese. Realizada as devidas modificacGes nos ajustes de erro, 0 pretenso
modelo teodrico revelou a seguinte razdo estatistica: x%/gl = 1,22, GFI = 0,95; AGFI = 0,91;
CFI = 0,98, NFI = 0,98, RMSEA = 0,03 (0,00-0,05). Estes indicadores comprovam que 0
modelo concorrente, apresentado na Figura 1, relaram ndo apenas que a variavel do suporte
organizacional associou-se, positivamente, ao capital psicolégico no trabalho (A = 0,56) e
esta, a expectativa de futuro (A = 0,59), revelando com isso, tanto um sentido de ldgica

empirica, quanto tedrica.
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Figura 1: Representacdo grafica do modelo tedrico alternativo hipotetizado.
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Notas: CPP = Capital Psicoldgico Positivo, Efic = Eficacia, Esp = Esperanga, Otim = Otimismo, Resil =
Resiliéncia, ExpFut = Expectativa de Futuro, MCS = Melhores CondicGes da Sociedade, SPF = Sucesso
Profissional e Financeiro, RP = Realizagdo Pessoal, Sorgan = Suporte Organizacioal, SO1 = item 1 do
Sorgan...SO9 = item 9 do Sorgan.

Na Figura 1, é possivel observar que as saturacBes (Lambdas, A) estiveram no
intervalo |0 - 1|, ndo tangenciando os limites estatisticos exigidos, mas, também, a sua forca e
direcéo correlacional, as quais, foram positivas e acima de 0,50.

Tais resultados, foram confirmados quando se consultaram as estimativas de predi¢ao
entre as associacdes das varidveis, com todas elas sendo significativas a um p < 0,001 e
apresentando uma razdo critica acima de 1,96 e desvios padrdes (d.p.) baixos. Na tabela 1,
nota-se que os indicadores psicométricos do modelo concorrente estabelecido (cf. Figura 1),
sugere a seguranca tedrica do modelo mediacional se comparar a um modelo tedrico
sisttmico (no qual, todas as variaveis estdo inter-relacionadas), ndo sendo este ultimo

significativo.
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Tabela 1: Indicadores das estimativas preditivas entre as variaveis do modelo.

Variaveis x S Razdo p-
(Itens/Fatores) Relacdo Construto Estimativa  d.p. Critica  valor<
Capital
Psicologico <--- Suporte Organizacional 4,06 1,42 2,84 0,001
Positivo
Expectativa de Futuro <--- Capital P_5|_c oldgico 0,43 0,11 3,88 0,001
Positivo
SO01 <--- Suporte Organizacional 1,00
S002 <--- Suporte Organizacional 1,46 0,43 3,38 0,001
SO03 <--- Suporte Organizacional 2,38 0,81 2,94 0,001
SO04 <--- Suporte Organizacional 2,95 0,98 2,99 0,001
SO05 <--- Suporte Organizacional 3,71 1,22 3,04 0,001
SO06 <--- Suporte Organizacional 3,26 1,07 3,02 0,001
SO07 <--- Suporte Organizacional 2,89 0,93 3,11 0,001
S0O08 <--- Suporte Organizacional 0,82 0,43 2,92 0,001
S009 <--- Suporte Organizacional 3,07 1,02 3,05 0,001
Resiliéncia <--- Capital P.S'.COIOQ'CO 1,00
Positivo
Capital Psicoldgico
Esperanca <--- Positivo 1,70 0,22 7,70 0,001
- Capital Psicoldgico
Autoeficacia <--- Positivo 1,18 0,16 7,28 0,001
- Capital Psicoldgico
Otimismo <--- Positivo 0,74 0,10 7,20 0,001
Realizacéo pessoal <--- Expectativa de Futuro 1,00
Sucesso profissional <--- Expectativa de Futuro 1,36 0,23 5,96 0,001
Melhores _condlgoes da .. Expectativa de Futuro 2,09 0,45 4,60
sociedade 0,001

Notas: SO01...S009 = itens da escala de suporte organizacional; dp = Desvio Padrdo; p-valor < 0,001

Com o objetivo de garantir a consisténcia dos resultados observados no modelo
tedrico proposto, procurou também, avaliar o efeito da varidvel mediacional (isto é, o capital
psicoldgico positivo). Para isso, efetuou o teste de Sobel (z), no qual, pode-se verificar a
influéncia entre as variaveis dependente sobre a independente a partir do nivel de mediacao
direta e indireta entre elas (Baron, & Kenny, 1986).

De acordo com os autores supracitados, a variavel mediadora (VMe) é uma terceira
variavel que deve predizer a variavel dependente (VD), com a varidvel independente (V1)
sendo preditora da varidvel mediadora. Assim, na presenca de ambas — VI e VMe — uma
relacdo significativa prévia entre a VI e a VD decresce em magnitude, demonstrando o efeito
mediacional. Com isso, para que essa ldgica empirica fosse observada, foi necessario
desenvolver uma figura (cf. Figura 2) que apresentasse o0 modelo mediacional, o qual, sugere
que a suporte organizacional (V1) influenciou, positivamente, o capital psicoldgico positivo
(VMe), tendo esta, influenciado a expectativa de futuro (VD) (z =7,72; p < 0,001).

17




Research, Society and Development, v. 9, n. 6, 155963486, 2020
(CC BY 4.0) | ISSN 2525-3409 | DOI: http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v9i6.3486

Figura 2: Modelo mediacional entre Suporte organizacional e expectativa de futuro, por
meio capital psicoldgico positivo.

Suporte B = 0,16 Expectativa de
Organizacional Futuro
(VI) g = 0,25 (VD)
B = 0,50
= 0,55
B ’ Capital g =0,53 (b)
Psicologico
Positivo
(VMe)

Fonte: Autores do artigo

Com base nos resultados expressos na Figura 2, o suporte organizacional influéncia
muito mais a expectativa de futuro quando ele é mediado pelo capital psicoldgico positivo.
Observou-se que o efeito preditivo é maior a partir do caminho explicativo indireto (R? =
0,25) do que do caminho direto (R? = 0,16). Na Figura 2, pode-se observar que, no caminho
a—b, com VMe, o Beta (B) além de maior no caminho ‘c’ através da mediacdo, é

significativo.

4. Discussao

Ao salientar as influéncias entre as variaveis apresentadas no modelo teérico, aponta-
se em direcdo para novos espacos da pratica do recurso humano nas organizacoes,
especialmente, aquelas praticas que foquem numa perspectiva mais positiva do
comportamento organizacional destinadas ao estimulo e manutencéo da satisfacdo e saude do
trabalhador.

Levando-se em conta esses resultados, destaca-se a confirmacdo da hipotese
alternativa, a qual, sugere que o suporte organizacional tem melhor poder explicativo sobre a
expectativa de futuro quando mediado pelo capital psicoldgico positivo; isto €, ndo é possivel
unilateralizar a organizacdo como a Unica responsavel pelos fatores de protecdo da
funcionalidade e estrutura da satde emocional do funcionario, mas, também, fazer refletir de
que o préprio funcionario tem parte em responsabilidade por si mesmo (cf. Marujo, Neto, &
Rivero, 2007; Branddo, Borges-Andrade, & Guimaraes, 2012; Boehs & Silva, 2017; Formiga
& Guimaraes, 2019).
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E preciso, associar forcas (organizacio e funcionarios) para que ambos possam ter
éxitos em sua produtividade e manutencdo da salde psiquica e organizacional
(Csikszentmihalyi, 2004; Cavalcante, Siqueira, & Kuniyoshi, 2014).

De forma geral, com o modelo alternativo corroborado, principalmente, quando este
foi comparado aos indicadores preditivos observados no modelo original (o qual,
hipotetizado inicialmente), os resultados ndo apenas foram significativos, mas, os indicadores
tido como essenciais para confirmar o modelo [por exemplo, %2/gl, GFI, AGFI, CFI, NFI, e
RMSEA (cf. Hair, Tatham, Anderson, & Black, 2005 )]foram bem melhores; este, salientam
a adequacdo tedrico-empirica que se propds e que poderd ser aplicada na dinamica
organizacional para alinhar, junto as recursos humanos, praticas organizacionais de ajuste
emocionais dos funcionarios.

As reflexdes expostas acima, podem ser destacadas ao observar o0s resultados
apresentados na Figura 2; a partir dela, procurou-se verificar a indicacdo do modelo teérico
observado, na qual, revelou um aumento no escore relacional entre suporte organizacional e
expectativa de futuro, quando o capital psicolégico mediou essas variaveis.

Nestes resultados, as associa¢Bes entre as varidveis, ndo poderdo ser pensadas como
exclusivas do problema organizacional, mas, também, sugere um melhor desenvolvimento,
por parte do funcionario da empresa, em relacdo aos fatores psicoldgicos organizacionais na
sua vida de trabalho; condicdo essa, que convergem com os estudos de Cunha, Rego e Lopes
(2013) e Gongalves (2016) em relagdo ao comportamento organizacional positivo; para esses
autores, a necessidade de uma perspectiva organizacional com foco na abordagem humanista
e positiva da ciéncia psicologia aplicada é cada vez mais significativa, ndo apenas visando
um prazer do trabalhar, mas, também, o surgimento e manutencdo de um clima positivo no
ambiente de trabalho.

Sendo assim, a expectativa em um futuro melhor, na perspectiva do empregado,
tomando com o base de orientacdo para essa reflexdo, ainda o modelo mediacional, ndo pode
ser considerado responsabilidade Unica da organizacdo mas, também é preciso fomentar
interesse e responsabilidade do proprio profissional; afinal, mais do que o sistema social e
econdmico em que o sujeito estar incluso, a maior motivagdo para ascender em todo esse
sistema é do préprio trabalhador, o qual, desenvolve mecanismos de defesa e ferramentas
emocionais e funcionais justas para que seus objetivos sejam estabelecidos,
consequentemente, mantidos ao longo do seu desenvolvimento laboral.

Tais condicbes tem apoio, justamente, nas concepcOes de Fadifio, Fomiga, Menezes

(2018) referente a importancia e exigéncia de atitudes inovadores dos profissionais, para 0s
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quais, leva-se em conta fatores intrinsecos e extrinsecos; enquanto o primeiro trata-se de uma
adesdo do papel socio-organizacional do trabalhador, o0 segundo seria do interesse (e
necessidade) da organizacdo, ambos trabalhando sob via de mdo dupla quanto a formacéo
trabalhador-cultura-organizacdo para o comportamento social e organizacionalmente
desejavel da produtividade, mesmo que pudessem gerar elementos de protecdo de forma
especifica em cada variavel-contexto (isto é, individuo e organizacdo), faz-se necessario
compartilharem entre eles como objetivo de responder demandas de Recursos Humanos para

qualificacdo trabalhador-organizacao.

5. Considerac0es Finais

A partir desses resultados, espera-se que 0s objetivos deste estudo tenham sidos
cumpridos; apesar de ter corroborado o que se pretendia, é preciso destacar que o foco central
da pesquisa pauta-se na contribuicdo da explicagdo do desenvolvimento psicoldgico
organizacional do trabalhador, principalmente, na apresentacdo de elementos de um recurso
humano mais humanista e que permita apontar em direcdo de variaveis preditivas
relacionadas a dindmica de uma estrutural e funcionalidade do ajustamento emocional nos
pilares funcionario-comportamento organizacional-organizacdo destinado a inovagdo e
produtividade no trabalho.

De forma geral, as associacbes observadas no modelo tedrico mediacional
estabelecido, sugere que para um desenvolvimento mais satisfatorio na organizacdo e no
trabalhador, € preciso contemplar um investimento emocional (isto €, um capital psicol6gico)
concentrando mais na qualidade da manutencdo das emocBes do que a préprio cultura e
politicas organizacionais.

Com isso, seria muito util, na area do recurso humano, uma agenda de pesquisa e
intervencdo na area da psicologia organizacional e do trabalho, salientando mais aspectos 0s
saudaveis do trabalhador. Seria de importante a construcédo e testagem de um modelo teérico
capaz de provar a associacdo entre variaveis deste estudo em empresas da zona urbana e rural
do Estado em que se pretende pesquisar; Outro estudo, também significativo, seria a inclusao
no presente modelo teorico, a varidvel conflito familia-trabalho e trabalho-familia a fim de

verificar a extensdo entre organizacgéo e vida pessoal.
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