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RESUMO

O objectivo geral desta monografia foi avaliar o Capital Psicologico Positivo (CPP) como mecanismo de
promocao da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos colaboradores da Credi + Microcrédito, EI. Para
alcancar esse objectivo, foi adoptada uma abordagem quantitativa, utilizando questiondrios aplicados a uma
amostra de 18 colaboradores, seleccionados por amostragem casual simples. A analise dos dados foi realizada
por meio do software SPSS, com a aplicagdo de procedimentos estatisticos descritivos e inferenciais para
examinar a relagdo entre as variaveis. Os resultados indicaram niveis baixos a moderados nas dimensdes do
CPP, com particular énfase em fragilidades na auto-eficacia, resiliéncia e esperanga. Esses resultados reflectem
uma percepcdo de indefinicdo ou neutralidade quanto a capacidade dos colaboradores de enfrentar desafios e
manter optimismo no ambiente de trabalho. Em relagdo a QVT, observou-se uma avaliagdo moderada, com
insatisfacdo em aspectos como ergonomia, privacidade, reconhecimento e satisfacdo no trabalho, contrastando
com avaliagdes mais positivas em relacdo a motivagdo e capacidade de realizar tarefas. Em termos da relacdo
entre o CPP e a QVT, foi identificada uma correlagdo positiva, embora ndo perfeita, sugerindo que niveis mais
elevados de esperanga, optimismo, auto-eficacia e resiliéncia estdo associados a uma melhor percep¢ao da QVT.
Conclui-se que o fortalecimento do capital psicologico positivo pode contribuir significativamente para a
promocao da QVT, embora outros factores organizacionais também exercam influéncia.

Palavras-chave: Capital Psicologico Positivo; Qualidade de Vida no Trabalho; Motivagio; Psicologia das
Organizagdes.
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ABSTRACT

The main objective of this dissertation was to evaluate Positive Psychological Capital (PsyCap) as a mechanism
for promoting Quality of Work Life (QWL) among employees of Credi + Microcrédito, EI. To achieve this
goal, a quantitative approach was adopted, using questionnaires applied to a sample of 18 employees selected
through simple random sampling. Data analysis was carried out using SPSS software, applying descriptive and
inferential statistical procedures to examine the relationship between the variables. The results indicated low to
moderate levels in the PsyCap dimensions, with particular weaknesses in self-efficacy, resilience, and hope.
These findings reflect a perception of uncertainty or neutrality regarding the employees’ ability to face
challenges and maintain optimism in the workplace. Regarding QWL, a moderate evaluation was observed, with
dissatisfaction in aspects such as ergonomics, privacy, recognition, and job satisfaction, contrasting with more
positive assessments in motivation and task performance. In terms of the relationship between PsyCap and
QWL, a positive—though not perfect—correlation was identified, suggesting that higher levels of hope,
optimism, self-efficacy, and resilience are associated with a better perception of QWL. It is concluded that
strengthening positive psychological capital can significantly contribute to enhancing QWL, although other
organizational factors also exert influence.

Keywords: Positive Psychological Capital; Quality of Work Life; Motivation; Organizational Psychology.
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CAPITULO I: INTRODUCAO

A presente monografia ¢ elaborada como um dos requisitos parciais exigidos para a obtengao
do grau de Licenciatura em Psicologia das Organizacdes (PO). O curso ¢ oferecido na
Faculdade de Educacao (FACED) da Universidade Eduardo Mondlane (UEM). O estudo foi
realizado na Credi + Microcrédito, EI tendo os dados tendo sido recolhidos no periodo
compreendido entre 07 de Margo de 2025 e 29 de Setembro de 2025. A monografia tem
como tematica, a avaliacao do capital psicoldgico positivo como mecanismo de promogao da

qualidade de vida no trabalho dos colaboradores na Credi + Microcrédito, EIL

O interesse por este tema surge da crescente necessidade de compreender como os factores
psicologicos podem influenciar directamente a qualidade de vida no trabalho, especialmente

em organizagdes que operam no contexto desafiador e competitivo do sector microfinanceiro.

O capital psicologico positivo ¢ um conceito que envolve caracteristicas psicoldgicas que
influenciam positivamente o desempenho e o bem-estar no trabalho, e outro conjunto de
aspectos inerentes a postura psicoldgica positiva no ambiente de trabalho. De acordo com
Luthans et al. (2002), ele é composto por quatro componentes principais: auto-eficacia,
esperanga, optimismo e resiliéncia, que sdo essenciais para a adaptacdo e superagdo de

desafios no ambiente organizacional.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) refere-se ao conjunto de condi¢des que promovem
bem-estar, satisfacdo e equilibrio ao trabalhador no ambiente laboral. Seus principais
aspectos envolvem condigdes fisicas adequadas, relagdes interpessoais saudaveis,
oportunidades de desenvolvimento e reconhecimento profissional. Inclui também equilibrio
entre vida pessoal e trabalho, autonomia e participacdo nas decisdes. Em sintese, a QVT

busca garantir um ambiente que favoreca satide, motivagao e desempenho.

Além desta introdugdo, o primeiro capitulo aborda a contextualizagcao do tema, a formulagao
do problema, os objectivos do estudo, as hipoteses e a justificativa para a pesquisa. O
segundo capitulo dedica-se a revisdo da literatura, explorando as principais varidveis
envolvidas, capital psicologico positivo e a qualidade de vida no trabalho. O terceiro capitulo
descreve a metodologia adoptada na pesquisa, incluindo a caracterizagcdo do local de estudo, a
abordagem metodoldgica, a populag@o e a amostra, bem como as técnicas de colecta e andlise
de dados, questdes éticas e as limitagdes do estudo. O quarto capitulo apresenta e discute os

resultados obtidos, enquanto o quinto e ultimo capitulo traz as conclusdes e recomendagdes
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da pesquisa.
1.1. Contextualizaciao

O interesse pela Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surge com a crescente preocupacao
em entender como as condi¢des de trabalho influenciam o bem-estar e o desempenho dos
colaboradores. A QVT comegou a ser estudada nos anos 1970, com Walton (1975) sendo um
dos pioneiros ao definir a QVT como um factor multifacetado, envolvendo tanto a satisfagao
no trabalho quanto o equilibrio entre as demandas profissionais e pessoais. O estudo da QVT
surgiu com o objectivo de compreender como um ambiente de trabalho saudavel pode
impactar positivamente tanto a produtividade quanto o bem-estar dos colaboradores,

contribuindo para o sucesso organizacional e a reten¢do de talentos (Barros, 2010).

Ao longo do tempo, o conceito de QVT foi se expandindo, incorporando nio s6 condi¢des
fisicas do ambiente de trabalho, mas também aspectos psicologicos e sociais. Inicialmente
focado nas condigdes fisicas e operacionais, o estudo da QVT passou a incluir o bem-estar
emocional, psicossocial e a satisfacdo com as relagdes interpessoais dentro das organizacdes
(Danna & Griffin, 1999; Limongi-Franca, 2007). Essa evolugao reflecte uma abordagem mais
holistica, considerando o trabalho como uma experiéncia que afecta directamente a vida

pessoal e emocional dos colaboradores (Karasek & Theorell, 1990).

Actualmente, o estudo da QVT tem um impacto significativo na vida das organizagdes, pois
esta directamente relacionado a motivagdo, engajamento e produtividade dos colaboradores.
Organizacdes que promovem um ambiente de trabalho com altos niveis de QVT tendem a
reduzir indices de absenteismo, aumentar a satisfagdo no trabalho e diminuir a rotatividade
(Simango, 2018). Além disso, empresas com foco em QVT constroem culturas
organizacionais mais positivas, o que fortalece as relacdes interpessoais € contribui para um

clima organizacional saudavel.

Diversos factores influenciam a QVT no trabalho, como a autonomia no trabalho, as
oportunidades de desenvolvimento profissional, o reconhecimento, a remuneragdo e as
condigdes fisicas do ambiente. A seguranca e a saide ocupacional também sdo fatores
determinantes, pois um ambiente seguro e saudavel contribui para o bem-estar dos

colaboradores (Walton, 1975; Ribeiro & Santana, 2015).



Dentro desse contexto, o Capital Psicologico Positivo (CPP) surge como uma variavel
importante que influencia directamente a QVT. O CPP é composto por quatro componentes
principais: auto-eficacia, esperanca, optimismo e resiliéncia. Essas caracteristicas
psicologicas sdo essenciais para a adaptagdo e o desempenho no trabalho. Individuos com
altos niveis de CPP tendem a lidar de forma mais eficaz com os desafios no ambiente de
trabalho, o que, por sua vez, contribui para uma melhor percepcao da QVT (Luthans et al.,
2002; Avey, 2011). Organizagdes que promovem o desenvolvimento do CPP entre seus
colaboradores podem criar um ambiente mais motivador e produtivo, reflectindo

directamente na QVT.

Assim, a relagdo entre CPP e QVT ¢ clara: o fortalecimento do capital psicoldgico positivo
pode melhorar a QVT, promovendo um ambiente de trabalho mais saudavel, produtivo e

satisfatorio para os colaboradores.
1.2. Formulacio do problema

No contexto do aumento da competitividade no sector de microcrédito na cidade de Maputo,
especialmente nos Ultimos dois anos, a Credi + Microcrédito, EI identificou a necessidade de
adoptar praticas que favorecessem um ambiente laboral mais equilibrado e melhorassem o
bem-estar dos seus colaboradores. Com a finalidade de construir um espago profissional mais
saudavel e eficiente, a empresa passou a desenvolver iniciativas voltadas para fortalecer o
capital psicoldgico de sua equipa, reconhecendo o papel essencial desse elemento na

promocao da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Segundo Nunes (2010), ainda ha pouca explora¢do, tanto em estudos nacionais quanto
internacionais, acerca da relacdo entre capital psicoldgico e QVT. Apesar disso, o capital
psicoldgico positivo tem ganhado relevancia como um instrumento essencial para fomentar
ambientes de trabalho mais satisfatorios. Contudo, assim como ocorre em muitas
organizagdes, sobretudo no contexto mogambicano, ainda existe uma insuficiente
compreensdo sobre como esse capital influencia efectivamente a melhoria da qualidade de

vida dos trabalhadores.

Garcia et al. (2018) demonstraram que niveis elevados de capital psicologico positivo estdo
associados a maior engajamento profissional e a ambientes organizacionais mais saudaveis.

Porém, a auséncia de estratégias solidas de gestdo, aliada as pressdes externas, como o



aumento da concorréncia e das exigéncias financeiras, pode limitar a implementacao eficaz

dessas praticas.

Num estudo comparativo sobre o desenvolvimento da QVT em instituicdes de microfinangas
mogambicanas, Chissano e Ramiro (2019) identificaram que, embora haja um interesse
crescente em praticas relacionadas ao bem-estar psicologico, ainda existem falhas
significativas na sua aplicac¢do, especialmente em microempresas € instituicdes financeiras
em fase de consolidacdo. Na investigacdo de Costa (2017) evidenciou que acc¢des orientadas
para o fortalecimento do capital psicoldgico positivo podem reduzir factores de stress no
ambiente laboral, resultando em melhorias expressivas na qualidade de vida dos

colaboradores, aspecto crucial para retengao de talentos e sustentabilidade institucional.

A partir da articulagdo dessas abordagens com as iniciativas da Credi + Microcrédito, EI,
destacam-se dois eixos fundamentais, o capital psicoldgico e a qualidade de vida no trabalho.
Dessa relagdo emerge uma questdo central que orienta a reflexdo: Em que medida o capital
psicologico positivo contribui para a promoc¢iao da Qualidade de Vida no Trabalho dos

colaboradores da Credi + Microcrédito, EI?
1.3. Objectivos

1.3.1. Objectivo geral

Compreender o contributo do capital psicoldgico positivo para a promog¢ao da Qualidade de

Vida no Trabalho dos colaboradores na Credi + Microcrédito, EI.

1.3.2. Objectivos especificos

e Identificar a dimensdao de CP predominante nos colaboradores da Credi +
Microcrédito, EI;
e Descrever os principais factores promotores de QVT na Credi + Microcrédito, EI;

e Examinar a relagdo entre o capital psicologico positivo e a QVT na organizagao;

1.4. Hipdteses

HO: O capital psicoldgico positivo ndo contribui para a QVT nos colaboradores da Credi +

Microcrédito, EI;



H1: O Capital Psicologico Positivo esta positivamente associado a Qualidade de Vida no

Trabalho dos colaboradores da Credi + Microcrédito, EI;

H2: O Capital Psicoldgico Positivo estd negativamente associado a Qualidade de Vida no

Trabalho dos colaboradores da Credi + Microcrédito, EI;

H3: Existe uma correlagdo estatisticamente significativa entre o Capital Psicolégico Positivo

¢ a Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores da Credi + Microcrédito, EI.

1.5. Justificativa

Estudos envolvendo o capital psicoldgico tem demonstrado relagdes positivas com satisfagao
no trabalho, qualidade de vida no trabalho, comprometimento organizacional e bem-estar

psicologico (Avey et al, 2011).

Baseado nos pressupostos anteriores, a motivagao para a realizagdao deste estudo decorre da
crescente importancia de aprofundar-se o papel do capital psicoldgico positivo como
mecanismo de promoc¢do da qualidade de vida no trabalho em organiza¢cdes mogambicanas.
Sabendo-se que muitas organizagdes enfrentam desafios relacionados a criagdo de ambientes
de trabalho saudaveis e motivadores, surge a necessidade de explorar abordagens inovadoras,
como o fortalecimento do capital psicologico positivo, que integra componentes como

resiliéncia, optimismo, esperanca e auto-eficacia, para melhorar a QVT dos colaboradores.

Para a pesquisadora, este estudo permitira aprofundar conhecimentos inerentes a tematica em
estudo e desenvolver habilidades no uso de métodos e técnicas de pesquisa cientifica. Além
disso, contribuira para a consolidagdo de uma base tedrica e pratica para a promog¢do de

ambientes organizacionais mais saudaveis e produtivos.

Para a Credi + Microcrédito, EI, a pesquisa podera oferecer um diagndstico sobre os niveis de
capital psicologico positivo entre os seus colaboradores, bem como identificar estratégias
para potencializa-lo, promovendo maior bem-estar e engajamento no trabalho. Tais insights
poderdo orientar a organizagdo na implementacdo de praticas que melhorem a QVT,

reflectindo positivamente nos resultados organizacionais e no ambiente laboral.

Para o campo cientifico, este estudo ¢ relevante por abordar uma tematica actual e pouco
explorada no contexto mocambicano, contribuindo para ampliar o conhecimento sobre a

relacdo entre o Capital Psicologico Positivo e a QVT. Assim, poderd servir como base para



futuras investigacdes e intervencdes organizacionais que promovam o bem-estar € a

produtividade no trabalho.



CAPITULO II: REVISAO DE LITERATURA

Neste capitulo, ¢ feito o enquadramento conceptual e teérico da pesquisa em fungdo das
principais varidveis do estudo, Capital Psicologico e QVT. Os topicos arrolados vao desde o
conceito de capital psicologico e QVT e seus principais aspectos, estabelecendo-se no final, a

relacdo entre as variaveis.

2.1. Capital Psicologico

A palavra “capital” origina-se do termo latino capitalis, derivado do proto-indo-europeu
kaput, que significa “cabega” e, historicamente, estava associado ao gado, uma das antigas
formas de medir riqueza. No século XIX, Marx e Engels (1997) expandiram o significado do
termo para descrever o poder produtivo, abrangendo aspectos tanto pessoais quanto sociais

(Nunes, 2010).

Ainda, de acordo com Nunes (2010), nas teorias classicas, o capital era associado a activos
tangiveis e financeiros. Com o avango das economias globais, o investimento em activos
intangiveis, como o capital humano, social e psicoldgico, tornou-se essencial. Schultz (1961)
destacou a educagdo como base do capital humano nos anos 1960, enquanto Bourdieu (1986)
ampliou o conceito para redes sociais na década de 1970. Por sua vez, o capital psicologico,
introduzido por Goldsmith et al. (1997), conecta tragos de personalidade, como auto-estima, a

produtividade.

O termo capital psicologico deriva de duas palavras-chave: capital, que se refere a um recurso
ou activo valioso, e psicologico, ligado a mente e aos aspectos emocionais € comportamentais
do ser humano. Assim, capital psicologico pode ser compreendido como o conjunto de
recursos mentais € emocionais que auxiliam os individuos a alcangar seus objectivos e a lidar

com desafios (Luthans & Youssef, 2004).

De acordo com Luthans e Youssef-Morgan (2017), capital psicoldgico ¢ uma combinacdo de
recursos psicoldgicos positivos que incluem auto-eficicia, esperanca, optimismo e resiliéncia,
direccionados a melhorar o desempenho no trabalho e a satisfacdo individual, sendo

considerado um constructo dinamico e susceptivel de desenvolvimento.

Para Carvalho (2007), o capital psicolégico representa um recurso estratégico no ambiente
organizacional, pois influencia directamente o desempenho, a satisfagdo e o bem-estar dos

colaboradores, promovendo um ambiente de trabalho mais produtivo e harmonioso.



Analisando minuciosamente os conceitos de capital psicolégico, ¢ possivel perceber que ele
vai além de uma simples teoria sobre recursos intangiveis. Trata-se de um conjunto de
qualidades emocionais e mentais que contribuem para o sucesso pessoal e profissional. Essas
caracteristicas, como a auto-cficacia e a resiliéncia, actuam como facilitadores do
desempenho e da adaptacdo a desafios, sendo essenciais para um ambiente de trabalho
produtivo. Além disso, por ser dindmico, o capital psicologico pode ser desenvolvido,
tornando-se uma ferramenta estratégica crucial para o bem-estar e o crescimento

organizacional.

2.1.1. Breve historial do Capital Psicologico

Segundo Nunes (2010), ap6s mais de uma década desde a publicagao da edi¢do especial da
revista American Psychologist que introduziu a psicologia positiva como uma abordagem
emergente, o interesse por esta perspectiva continua a crescer em diversos ramos da
psicologia. No campo do comportamento organizacional e gestdo de recursos humanos, essa
abordagem foca nas forcas e habilidades psicoldgicas positivas que podem ser mensuradas,
desenvolvidas e geridas para melhorar o desempenho. O conceito de comportamento
organizacional positivo, em particular, explora como recursos como a auto-eficacia,
esperanga, optimismo e resiliéncia, conhecidos como capital psicoldgico, agregam valor as

organizagoes.

E na base desses conceitos, que se fundamenta o capital psicologico. De acordo com Lucas
(2015), o capital psicologico (PsyCap) surgiu no inicio dos anos 2000, alinhado a Psicologia
Positiva, como uma abordagem para estudar e desenvolver os recursos psicologicos positivos
que os individuos trazem para o contexto organizacional. O conceito foi formalizado por
Luthans, Youssef e Avolio (2002), que identificaram quatro componentes principais: auto-
eficacia, esperanca, resiliéncia e optimismo. Esses elementos sdo considerados estados
psicologicos desenvolviveis, contrastando com tracos de personalidade inatos, o que torna o

PsyCap aplicavel em intervengdes organizacionais.

Com o avanco das pesquisas, o PsyCap destacou-se como um recurso estratégico para
aumentar o desempenho dos trabalhadores e promover o bem-estar no ambiente de trabalho.
De acordo com Marcos, Vogt e Cunha (2017), estudos indicam que altos niveis de PsyCap
estdo associados a maior produtividade, menor intengdo de rotatividade e melhores relacdes

interpessoais. Esses resultados tém levado organizagdes a integrar o desenvolvimento do



capital psicologico em programas de capacitagcdo e lideranga, mostrando seu potencial para

impactar positivamente tanto os colaboradores quanto os resultados organizacionais.

Actualmente, na perspectiva de Nunes (2010, p. 31), o capital psicoldgico ¢ reconhecido
como um “factor essencial na gestdo de talentos, especialmente em contextos de mudanca e
incerteza”. A sua flexibilidade e foco no crescimento individual tornam-no uma ferramenta
relevante para enfrentar desafios contemporaneos, como o esgotamento profissional e o
engajamento no trabalho. Assim, o PsyCap continua sendo uma area de interesse crescente,

com novas pesquisas explorando suas implica¢des em diferentes culturas e sectores.

De forma geral, o capital psicologico é essencial para a gestdo de talentos em tempos de
mudanca e incerteza, devido a sua capacidade de promover o crescimento ¢ o bem-estar
individual. Sua flexibilidade o torna relevante em diferentes contextos culturais e
organizacionais. O crescente interesse académico evidencia seu impacto no enfrentamento de

desafios como o burnout e o engajamento no trabalho.

2.1.2. Dimensdes do Capital Psicolégico

Entrelinhas, o capital psicologico no trabalho, abordagem central desse estudo, € resultante
dos estudos do Comportamento Organizacional Positivo (COP). Em relacdo ao Capital
Psicoldgico, Luthans e Youssef (2004) apresentam quatro dimensdes: auto-eficécia,
optimismo, esperanca e resiliéncia, as quais reflectem positivamente no exercicio e
desempenho das actividades do trabalhador. De acordo com Avey et al. (2011, p. 11), as

dimensdes do capital psicologico, caracterizam-se por:

1. Auto-eficacia: A auto-eficicia refere-se a cren¢a de um individuo em sua capacidade
de executar tarefas especificas e alcangar resultados desejados. Uma pessoa com alta
auto-eficdcia sente-se confiante para assumir novos desafios € ¢ mais propensa a
buscar solugdes para problemas. Por exemplo, um colaborador que acredita na sua
habilidade de liderar uma equipa ndo hesita em aceitar um cargo de lideranga em um
projecto importante. Essa confianga ndo s6 melhora o desempenho, mas também
inspira outros ao seu redor. Além disso, em situagdes de mudanga, como a adopgao de
novas tecnologias na empresa, a auto-eficacia permite que o profissional veja a
situacdo como uma oportunidade, e ndo uma ameaga (Avey et al, 2011).

2. Optimismo: O optimismo envolve uma perspectiva positiva sobre o futuro, mesmo

em meio a adversidades. Individuos optimistas tendem a buscar solugdes € a manter a
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motivacao diante de desafios. Por exemplo, um gestor de vendas que, mesmo em
tempos de crise econdmica, acredita que a equipa conseguira atingir as metas,
desenvolve estratégias criativas e incentiva seus colaboradores. Esse optimismo
contagia o ambiente de trabalho, aumentando a cooperagdo ¢ a resiliéncia do grupo
(Avey et al, 2011).

Esperanca: A esperanca ¢ caracterizada por objectivos claros e pela determinagao de
alcancé-los, combinada com a habilidade de identificar e seguir caminhos alternativos
quando necessario. Individuos esperancosos sdo persistentes ¢ adaptaveis. Esse tipo
de atitude garante que ela se mantenha motivada e alinhada a seus objectivos, mesmo
quando enfrenta contratempos (Avey et al, 2011).

Resiliéncia: A resiliéncia ¢ a capacidade de se recuperar e se adaptar positivamente
apos experiéncias adversas. Pessoas resilientes ndo apenas superam obstaculos, mas
muitas vezes crescem a partir dessas situagdes. Um exemplo seria um colaborador
que, ap6s perder um cliente importante, utiliza a experi€éncia para rever suas
estratégias e fortalecer o relacionamento com outros clientes. Essa habilidade ¢
especialmente valiosa em cenarios de alta pressdo ou mudangas organizacionais, pois
permite que os profissionais enfrentem a incerteza com equilibrio emocional e
proatividade. A resiliéncia também fortalece a equipa, criando um ambiente em que

os erros sao vistos como oportunidades de aprendizado (Avey et al, 2011).
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A ilustragdo abaixo apresenta um breve conceito de cada dimensao para melhor entendé-las:

Iustracio 1: Dimensdes do Capital Psicologico

Auto-eficacia/Confianca
Acreditar na sua capacidade
de mobilizar recursos
cognitivos para obter

resultados especificos

Esperanca

Ter a forga de vontade ¢
caminhos para atingir seus

objectivos

Capital Psicologico Positivo
*Unico
*Mensuravel
*Desenvolvivel

*Impactante no desempenho

Optimismo

Ter o estilo explicativo que
atribui eventos positivos
para o interior, permanente e

causas penetrantes

Fonte: Luthans e Youssef (2004, p. 13).

2.2. Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho

Resiliéncia
Ter a capacidade de se
recompor apds uma
adversidade, fracasso ou

mesmo parecendo boas as

mudangas devastadoras

Segundo Albuquerque e Limongi (1998), a QVT ¢ um conjunto de ac¢des de uma empresa

que envolve diagndstico e implantagdo de melhorias e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e

estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando a propiciar condigdes plenas de

desenvolvimento humano para e durante a realiza¢do do trabalho. A QVT ¢ um programa que

em sua esséncia busca melhorar as condicdes no ambiente de trabalho, e através da

motivacao, oferecer mais bem-estar e qualidade de vida ao trabalhador (Ribeiro & Santana,

2015 citados por Barbosa & Souza, 2016).

Baseado nos conceitos, entendemos QVT como mecanismo organizacional que incide sobre o

ambiente de trabalho, visando a propiciacdo de desenvolvimento dos colaboradores aquando

da realizagao das actividades.
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2.2.1. Factores que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho

Alguns dos principais elementos que influenciam a QVT e como eles se relacionam com o

desempenho dos funcionarios sao:

1. Ambiente fisico e ergonomia: O espago fisico em que os colaboradores trabalham
desempenha um papel fundamental na QVT. De acordo com Andrews e Withey
(1976) apud Chaves (2018), um ambiente de trabalho bem projectado e ergondémico
promove o conforto, reduzindo o risco de lesdes ocupacionais e contribuindo para a
produtividade e a satisfagdo dos funcionarios.

2. Relagdes interpessoais: As relacdes interpessoais no ambiente de trabalho sdo
determinantes para a QVT. Segundo Chiavenato (2004), um clima organizacional
positivo, com comunicacdo aberta e relagdes colaborativas, favorece a motiva¢ao dos
colaboradores e reduz o stress, contribuindo para uma melhor qualidade de vida no
trabalho.

3. Carga horaria e flexibilidade: A quantidade de horas trabalhadas e a flexibilidade
do horario também afectam a QVT. De acordo com Ferreira (2017), uma carga
horéaria excessiva e¢ a falta de flexibilidade podem levar a problemas de saude e
comprometer o equilibrio entre vida profissional e pessoal, afectando negativamente a
satisfacao dos funcionarios.

4. Reconhecimento e recompensas: O reconhecimento e as recompensas oferecidas
pela organizacdo sdao factores relevantes na QVT. Conforme Silva (2020), a
valorizacdo do trabalho dos colaboradores, seja por meio de elogios ou beneficios
tangiveis, estd associada a uma maior motivagdo e engajamento no trabalho.

5. Oportunidades de desenvolvimento profissional: A possibilidade de crescimento e
desenvolvimento na carreira € essencial para a satisfacdo no trabalho. Segundo
Menezes (apud Chaves, 2018), quando os colaboradores tém oportunidades de
capacitagdo e crescimento dentro da empresa, sentem-se valorizados e mais engajados
em suas fungoes.

6. Seguranca e saude ocupacional: Um ambiente seguro e saudavel ¢ fundamental para
a QVT. De acordo com Limongi-Franca (2007) apud Ferreira (2017), programas de
prevencao de acidentes e promocdo da saude dos funcionarios demonstram o
compromisso da empresa com o bem-estar de seus colaboradores.

7. Autonomia e participacdo nas decisdes: A possibilidade de tomar decisdes e

participar activamente do processo de trabalho estd relacionada a QVT. Segundo
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Bergamini apud Silva, (2020), a autonomia e a participagdo empoderam os

colaboradores, aumentando sua satisfacdo e senso de pertencimento a empresa.

De forma geral, a QVT ¢ influenciada por factores como ambiente fisico, relagdes
interpessoais, carga horaria, reconhecimento e oportunidades de desenvolvimento. Esses
elementos impactam directamente o bem-estar, motivacao e desempenho dos colaboradores.
Um ambiente seguro, saudavel e com autonomia também ¢é essencial para a satisfagdo no
trabalho. A gestao eficaz desses factores resulta em maior produtividade e comprometimento

organizacional.

2.2.2. Abordagens sobre a QVT

Segundo Francga (1996, p. 154) a QVT pode ser analisada com base em trés abordagens:

a) Sistemas de qualidade: a abordagem de QVT do ponto de vista de dos sistemas de
qualidade envolve as politicas e os programas de qualidade total, certificagdo ISSO
9000 e muitos outros métodos de gestdo centrados no cliente;

b) Potencial humano: a abordagem do potencial humano refere-se a capacitagdo,
motivacdo e desenvolvimento profissional da forca de trabalho, educagdo para a
convivéncia social, para a utilizacdo de potencialidades e para a aprendizagem
geracional;

c) Satde e seguranca no trabalho: refere-se a preservacdo, prevencdo, correc¢cdo ou
reparacdo de aspectos humanos e ambientais que neutralizam riscos na condi¢do de

trabalho.

2.2.3. Avaliag¢ao da QVT

De acordo com Ribeiro e Santana (2015), actualmente existem varios indicadores que podem
ser utilizados para facilitar o trabalho de administradores quanto a medicao da percepcao dos
funcionarios relativamente a QVT. No transcorrer dos anos, varios modelos de avaliagdo da

QVT foram desenvolvidos, como ¢ o caso de:

e Walton, nos anos 1973, (baseado em 8 factores);
e Hackman e Oldhan, nos anos 1975 (baseado em 8 factores); e

e Nadler e Lawler, nos anos (1982) (baseado em 4 factores).
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Na optica de Ferro (2012) apud Junior (2017), dentre esses modelos, o de Walton ¢ mais
completo e o mais utilizado por pesquisadores. A insatisfacdo com o trabalho ¢ o ponto de
maior influéncia na QVT dos trabalhadores. Embora tenha criado um modelo, Walton nao

desenvolveu um instrumento de avaliagao.

Ainda na visdo do autor supracitado, os critérios e indicadores da QVT descritos por Walton

podem ser entendidos como:

1. Compensacao justa e adequada: ¢ a relacdo entre pagamento e condi¢des de
trabalho. Aqui a qualidade de vida no trabalho leva em conta a remuneracao salarial
de acordo com a actividade executada pelo funcionério;

2. Condicoes de trabalho: aborda a jornada de trabalho, condigdes fisicas e a seguranga
do trabalhador no seu ambiente de trabalho.

3. Uso e desenvolvimento das capacidades: essa categoria visa a mensuragdo da
Qualidade de Vida no Trabalho em relagdo as oportunidades que o empregado tem de
aplicar no seu dia-a-dia, mostrando as suas habilidades e conhecimentos.

4. Oportunidades de crescimento e seguranca: oportunidade de crescimento
profissional dentro da organizagdo, através de uma promocdo de cargo, cursos que
enrique¢am seu curriculo, programa de bonificacdo, entre outros modelos de
reconhecimento profissional.

5. Integraciao social na organizacido: factor que relaciona os aspectos ligados ao
relacionamento pessoal e a auto-estima do funciondrio em seu local de trabalho.
Podendo citar como factores: a igualdade social, companheirismo, senso comunitario,
mobilidade social. Todos tém o intuito de avaliar o grau de integragdo existente na
organizacao.

6. Constitucionalismo: dentro das organizacdes existem tomadas de decisdes que
podem favorecer interesses pessoais e prejudicar o trabalhador. Nessa perspectiva,
deve haver o constitucionalismo nas organizacdes a fim de proteger os trabalhadores
de algumas acgoes arbitrarias.

7. Trabalho e o espaco total de vida: esse critério abrange a vivéncia dos trabalhadores
na organizagdo e em seu convivio familia e social, verificando se os mesmos
reflectem de forma positiva ou negativa na qualidade de vida de cada colaborador.

8. Relevancia social: Percep¢do do trabalhador quanto a responsabilidade social

praticada pela organizagao.
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Em suma, Walton (1973) citado por Junior (2017), desenvolveu o principal modelo de
avaliacdo de QVT, baseado em 7 factores, que sdo usados para extrair ilagdes sobre a QVT,

embora ndo se trate propriamente de um instrumento.

2.3. Relacio entre o Capital Psicologico Positivo e a Qualidade de Vida no trabalho

Face ao contexto de evolugdo dos aspectos comportamentais nas organizacdes, assim como
intersecgOes entre as diferentes varidveis que influenciam o desempenho, e o bem-estar do
homem no contexto de trabalho, a relagdo entre o CPP e a qualidade de vida no trabalho,
também vem sendo sutilmente estudada, destacando-se como um factor relevante na

promogao de ambientes saudaveis e produtivos.

De acordo com o National Institute of Occupational Safety and Health (2002), o CPP
promove um ambiente mais dindmico, onde os colaboradores conseguem se adaptar
rapidamente as mudangas e desenvolver um senso de proposito no trabalho. A resiliéncia, por
exemplo, permite que os individuos enfrentem adversidades sem comprometer sua saude
mental, enquanto a esperanga € o optimismo aumentam a motivagdo para alcangar metas e
superar obstaculos. Além disso, a auto-eficicia contribui para a autoconfianga e melhora o
desempenho profissional. Esses factores, juntos, criam um ambiente em que o colaborador se
sente valorizado, aumentando sua percep¢ao de qualidade de vida no trabalho (Avey, 2011).
Tal percep¢ao também ¢ reforcada pela reducdo de stress pela promogdo de interaccdes

positivas entre equipas.

A QVT, quando alinhada ao CPP, colabora positivamente nao apenas com os colaboradores,
mas também os resultados organizacionais. Estudos apontam que empresas que investem em
programas de desenvolvimento do CPP registam menores indices de turnover e maiores taxas
de engajamento. Isso ocorre porque os colaboradores desenvolvem um senso de
pertencimento, contribuindo para a construcdo de uma cultura organizacional forte e coesa
(Marcos, Vogt & Cunha, 2017). No entanto, a auséncia do CPP pode gerar impactos
negativos na QVT, como desmotivacdao, faltas sucessivas e conflitos interpessoais.
Colaboradores que carecem de resiliéncia e optimismo tendem a ter dificuldades para lidar
com demandas desafiadoras, o que pode comprometer o seu bem-estar geral e,
consequentemente, a sua produtividade. Assim, promover praticas que estimulem o CPP ¢

essencial para minimizar esses efeitos.
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Portanto, investir no desenvolvimento do capital psicoldgico positivo € uma estratégia eficaz
para melhorar a qualidade de vida no trabalho. Por meio do fortalecimento de caracteristicas
como resiliéncia, esperanga e optimismo, ¢ possivel criar ambientes mais saudéaveis, onde os
colaboradores se sintam realizados e motivados a alcancar seus objectivos, beneficiando tanto

o individuo quanto a organizac¢ado (Judge & Bono, 2001).

Em suma, a relagao entre o CPP e a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ¢ crucial para a
criacdo de ambientes produtivos e saudaveis. O CPP, ao fortalecer caracteristicas como
resiliéncia, esperanga e optimismo, melhora a motiva¢do, reduz o estresse e aumenta o
desempenho. Organizacdes que investem no desenvolvimento do CPP observam menor
rotatividade e maior engajamento; assim, o CPP ¢ um factor-chave para o bem-estar dos

colaboradores e o sucesso organizacional.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

Segundo Prodanov e Freitas (2013, p. 14), “a metodologia examina, descreve e avalia
métodos e técnicas de pesquisa que possibilitam a colecta e o processamento de informagdes,

visando o encaminhamento e resolugao de problemas e/ou questdes de investigacao™.

Neste capitulo, sdo apresentados os caminhos, passos, técnicas, ¢ métodos usados para a
efectivacao do estudo. A apresentacao destas técnicas e métodos inclui entre os principais
elementos, o modelo de pesquisa a ser seguido, o publico-alvo da pesquisa, e as técnicas e

instrumentos de colecta de dados.
3.1. Descricao do local de estudo

A Credimais, EI, fundada em 2020, ¢ uma Institui¢do de Crédito localizada na Cidade de
Maputo. A empresa oferece servigos financeiros para Funcionarios (Publicos e Privados),

Micro, Pequenas e Médias Empresas ou Comerciantes. !

Dispde de linhas de crédito flexiveis, aposta na simplicidade dos processos para garantir
eficiéncia. Oferece as melhores taxas de juros do mercado e serve com exceléncia para
melhor satisfacao das necessidades dos nossos clientes. O principal objectivo € facilitar a vida
dos clientes, fazendo com que este ganhe tempo e comodidade com os servigos financeiros

oferecidos (idem).

A Credimais estd empenhada em atender as expectativas dos seus clientes de forma
diferenciada. Os seus principios vdo muito além dos ganhos financeiros. Valoriza a

confianca, a responsabilidade, a eficiéncia, a dedicacao e a inovagao (idem).

3.1.1. Missao, Visao e Valores

A sua missao ¢ de promover o desenvolvimento social € econdomico, das populagdes de baixa
e média renda das zonas rurais e urbanas com dificuldades de acesso aos servicos financeiros

ou bancarios, através da concessao de empréstimos.

A sua visdo ¢ de ser referéncia na promog¢do do desenvolvimento social e econémico das

populacdes das zonas rurais e suburbanas do pais.

! Informagdo disponivel em https:/credimais.co.mz
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A Credimais ¢ norteada pelos seguintes valores: Transparéncia; Imparcialidade; Inovagao;

Disciplina; Prestagao de contas; e Responsabilidade Social (idem).

3.2. Tipo de pesquisa

Quanto a natureza, trata-se de uma pesquisa basica, que ¢ um tipo de investigagdo cientifica
que tem como objectivo a geracdo de conhecimentos fundamentais e a compreensdo dos
principios e fendmenos basicos da natureza, sem a preocupagdo imediata com aplicagdo
pratica. E um tipo de pesquisa voltada para o avango do conhecimento tedrico, abrindo
caminho para pesquisas aplicadas subsequentes (Gil, 2008). A pesquisa bdsica permitiu
compreender, de forma aprofundada, os conceitos tedricos do Capital Psicoldgico Positivo e
sua relagdo com a Qualidade de Vida no Trabalho. Isso possibilitou identificar fundamentos
que sustentam o bem-estar dos colaboradores. Esses conhecimentos abriram espago para

futuras intervencdes praticas na Credi + Microcrédito, EI.

Relativamente aos objectivos, trata-se de uma pesquisa exploratdria, que ¢ um tipo de
pesquisa que busca proporcionar maior familiaridade com o problema, com o objectivo de
torna-lo mais explicito ou construir hipoteses. Ela ¢ realizada quando o tema € pouco
explorado ou possui pouca informagdo disponivel (Gil, 2008). Esta pesquisa possibilitou o
levantamento inicial de informacgdes sobre a realidade da Credi + Microcrédito, EI, ¢ a
compreensdo das percepgdes dos colaboradores sobre o Capital Psicoldgico Positivo,
facilitando a identificagdo de aspectos relevantes ainda pouco investigados. Isso orientou o

aprofundamento tedrico e a constru¢ao de futuras hipoteses.

Este estudo analisou o impacto do capital psicologico positivo como mecanismo de promogao
da QVT dos colaboradores na Credi + Microcrédito, EI, diante disso, pautou por uma
abordagem quantitativa, que na Optica de Marconi e Lakatos (2003), ¢ uma estratégia de
investigagcdo que se baseia na colecta e analise de dados em formato numérico por meio de
questionarios, escalas, testes padronizados ou outras técnicas de mensuragdo. Ela enfatiza a
quantificagdo dos fendomenos estudados, possibilitando a aplicacdo de técnicas estatisticas
para identificar padrdes, tendéncias e relagdes entre variaveis, buscando evidéncias empiricas

solidas.

A pesquisa quantitativa permitiu-nos mensurar, por meio de dados estatisticos, o nivel de

Capital Psicologico Positivo e a sua influéncia na QVT dos colaboradores da Credi +
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Microcrédito, EI, facilitando a analise objectiva dos resultados. Esses dados forneceram uma

base solida para interpretacdes e possiveis tomadas de decisdo futuras na organizagao.

Quanto aos procedimentos técnicos, trata-se de um estudo de caso, que na concepcao de Gil
(2008), ¢ uma modalidade de pesquisa mais voltada para a aplicagdo imediata de
conhecimentos numa realidade circunstancial, relevando o desenvolvimento de teorias.
Através desta pesquisa, foi possivel realizar uma andlise detalhada da realidade
organizacional da Credi + Microcrédito, EI, considerando as particularidades do ambiente e
dos colaboradores. O estudo de caso permitiu compreender como o CPP impacta

directamente a QVT.

3.3. Populac¢ido, amostra e amostragem

Segundo Silva e Menezes (2001), populagdo ou universo ¢ a totalidade de individuos que
possuem as mesmas caracteristicas definidas para um estudo. A populagdo deste estudo ¢
constituida pelo total de 18 colaboradores da Credi + Microcrédito, EI, que inclui,

colaboradores efectivos e freelancers.

Segundo Martins (2007, p. 17), amostra € o “subconjunto retirado da populacao, que se supde
ser representativo de todas as caracteristicas da mesma, sobre o qual foi feito o estudo, com

objectivo de serem tiradas conclusdes validas sobre a populagdo”.

A amostra do estudo foi constituida por todos os 18 elementos da Credi + Microcrédito, EI,
seleccionados com base no método de amostragem casual simples, que na Optica de Prodanov
e Freitas (2013), todos os elementos da populacdo tém igual probabilidade de pertencer a
amostra, e todas as possiveis amostras tém também igual probabilidade de ocorrer, isto &,
sendo N o niimero de elementos da populacdo e n o nimero de elementos da amostra, cada

elemento da populacdo tem probabilidade n/N de pertencer a amostra.

A amostragem casual simples ¢ um método em que todos os elementos da populagdo tém a
mesma chance de serem seleccionados para a amostra, garantindo que cada membro tenha
probabilidade igual de ser escolhido (Maroco, 2007). Esse tipo de amostragem ¢ realizado de
forma aleatdria, sem considerar caracteristicas pré-definidas dos individuos. Como resultado,
a amostra tende a reflectir de forma justa as caracteristicas da populagdo, permitindo

generalizagoes validas.
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3.4. Instrumentos de recolha e analise de dados

De acordo com Gil (2008), questionario ¢ um conjunto de questdes que sdo submetidas a
pessoas com o proposito de obter informagdes sobre conhecimentos, crengas, sentimentos,
valores, interesses, expectativas, aspiracdes, temores € comportamento presente ou passado.
Por outro lado, Marconi e Lakatos (2003), definem o questionario como um instrumento de
colecta de dados constituido por uma série ordenada de perguntas que devem ser respondidas

por escrito e sem a presenca do pesquisador.

A medi¢do do questionario sucedeu-se mediante as escalas de Likert, que segundo Maroco
(2007), baseia-se na elaboragdo de uma lista de frases que manifestem opinides radicais
(claramente positivas ou negativas) em relagdo a atitude que se esta a estudar tendo o cuidado

de cobrir as diferentes vertentes que se relacionam com o assunto.

Os autores Gerhardt e Silveira (2009) defendem como vantagens na utilizagdo do
questionario, a possibilidade de alcangar um grande nimero de participantes e desta forma
pode-se garantir o anonimato das respostas ¢ sem a influéncia de opinides de quem estd

&\fazendo a entrevista.

Nesta pesquisa, foram utilizados dois questionarios, um para cada variavel, o primeiro, foi
adaptado do “Questionario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho”, elaborado por
Ferro (2012) [Apéndice II-Parte 1I] e o segundo, foi o Questionario de Identificacdo das
Forcas Psicologicas Individuais de Nunes (2010) [Apéndice I1-Parte III].

Os dados foram analisados tendo em conta a abordagem da pesquisa quantitativa, envolvendo
assim, ilacdes expressas de forma numérica. Para o efeito foi usado o programa informatico
Statistical Package for Social Science (SPSS), pacote 25.0. A anélise incluiu a descri¢ao das

variaveis numéricas, calculo das frequéncias absolutas e descri¢ao das variaveis.

Os resultados sdo apresentados em forma de tabelas simples, seguidas de explicagdes
detalhadas a respeito das varidveis estudadas. Para a construgdo das tabelas e a criacdo dos

gréficos foi utilizado o software Microsoft Olffice Excel.
3.5. Consideracoes éticas

De acordo com Vilelas (2009), a ética em pesquisa implica considerar por parte do

investigador, todas as situacdes decorrentes das exigéncias morais que, em determinadas
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situagdes, podem entrar em conflito com o rigor da investigagdo, nomeadamente, respeito
pelas obras consultadas, pelo anonimato e confidencialidade, a autodeterminagdo, a
intimidade, respeito a proteccdo contra o desconforto e o prejuizo e o direito a um tratamento
justo e equitativo aos investigados ou inquiridos durante e apds a sua participacdo no

fenémeno de estudo.

Para garantir a conformidade com as questdes €ticas, o estudo comegou apods a autorizagdo do
Credi + Microcrédito, EI, detalhando-se os objectivos da pesquisa. A participacao foi
totalmente voluntaria, com a liberdade de desistir a qualquer momento. Antes da
participagdo, os envolvidos receberam uma explicacdo clara sobre a natureza voluntaria da
pesquisa e assinaram um termo de consentimento livre e informado (Apéndice I). Foi
assegurado o anonimato dos participantes e a confidencialidade das informacdes por meio da
assinatura de um termo de consentimento informado, garantindo que os dados colectados
fossem utilizados exclusivamente para fins de pesquisa. Além disso, os principios de
autonomia, beneficéncia, ndo maleficéncia, justica e respeito a privacidade foram
rigorosamente seguidos, assegurando a proteccdo e o direito a privacidade dos participantes

durante todo o processo de pesquisa.
3.6. Limitacoes do estudo
As principais limitagdes enfrentadas neste estudo incluem:

e Caréncia significativa de literatura sobre o tema do capital psicoldgico no contexto de
instituicdes em Mogambique. A maioria dos estudos e publica¢des sobre o assunto
estdo voltados para realidades diferentes, em contextos internacionais, exigindo uma
abordagem mais cuidadosa e uma adaptagdao do conhecimento ja existente, ja que a
aplicacdo do capital psicoldgico pode variar conforme as particularidades culturais e

organizacionais.
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CAPITULO IV: APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Segundo Prodanov e Freitas (2013, p. 112), “essa fase da pesquisa, analitica e descritiva,
prevé a interpretagdo e a andlise dos dados tabulados, os quais foram organizados na etapa
anterior. A analise deve ser feita a fim de atender aos objectivos da pesquisa e para comparar
e confrontar dados e provas com o objectivo de confirmar ou rejeitar a(s) hipotese(s) ou os
pressupostos da pesquisa”. A apresentacao dos resultados ¢ orientada pelos objectivos
especificos da pesquisa, permitindo uma andlise alinhada com as hipdteses testadas. Isso
garantird que os dados colectados sejam interpretados de forma a confirmar ou refutar os

pressupostos da pesquisa.

4.1. Caracterizacgao sociodemografica dos participantes

A amostra de 18 participantes apresenta uma distribui¢do equilibrada entre os sexos, com
(55,56%) masculinos e (44,44%) femininos. A maioria estd na faixa etaria de 18-29 anos
(50%), seguida por 30-40 anos (38,89%). Em relacdo ao nivel de escolaridade, 55,56%
possuem formacao técnica/médio e 33,33% superior. No tempo de servigo, a maior parte tem
entre 3-5 anos de experiéncia (55,56%). Esses dados indicam uma amostra
predominantemente jovem, com formacao técnica e experiéncia intermedidria no mercado de

trabalho.

Tabela 1: Caracterizacdo sociodemografica dos participantes

Variaveis n° % Total
Masculino 10 55.56% 18
Sexo Feminino 8 44.44% 18
Idade Entre 18-29 anos 9 50% 18
Entre 30 4 40 anos 7 38.89% 18
Entre 41 4 50 anos 2 11.11% 18
Nivel de escolaridade Basico 2 11.11% 18
Técnico/Médio 10 55.56% 18
Superior 6 33.33% 18
Tempo de servico Entre 1-2 anos 4 22.22% 18
Entre 3-5 anos 10 55.56% 18
Mais de 5 anos 3 16.67% 18
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Fonte: Elaborado pela estudante (Dados da pesquisa)

4.2. Dimensao de CP predominante nos colaboradores da Credi + Microcrédito, EI;

Quanto a avaliagdo do nivel de eficacia, inclui factores como (i) confianga em analisar
problemas a longo prazo (CAPL), (ii) capacidade de pensar em varias solugdes em situagdes
complicadas (CPSC), (iii) expectativa positiva em momentos de incerteza (EPI),
(iv) confianca em representar a area de trabalho em reunides (CRAD), (v) energia na
perseguicdo de objectivos no trabalho (EPOT), (vi) capacidade de resolver dificuldades no

trabalho (CRDT), (vii) confianga em analisar problemas a longo prazo (CAPL).

Grafico 1: Nivel de auto-eficacia dos colaboradores da Credi + Microcrédito, EI
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Fonte: Autora (2025).

Com base no grafico, a percepcdo geral sobre estes itens do capital psicologico ¢
predominantemente negativa, sobretudo nos componentes de auto-eficacia e resiliéncia. Os
itens EPI e CRAD apresentam os niveis mais criticos, com 80% de discordancia, revelando
baixa capacidade percebida de enfrentar situagdes adversas. Em contraste, a esperanga
(CRDT) destaca-se como o ponto mais forte, reunindo 94,44% de concordancia. Ja o
optimismo (EPOT) e o CAPL final mostram um cenario mais equilibrado, mas ainda com

presenca relevante de respostas negativas.
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A baixa auto-eficacia entre os colaboradores da Credi + Microcrédito reforga a ideia de
Martins (2024) de que ela ¢ um forte preditor de engajamento e desempenho. No campo do
optimismo, destacam-se quatro factores: confianga em contribuir para a estratégia da empresa
(CCDE), percepcao de multiplas solugdes para os problemas (EMRP), tendéncia a focar no
lado positivo do trabalho (OLP) e capacidade de actuar de forma auténoma (CFCR).

Grafico 2: Nivel de optimismo dos colaboradores da Credi + Microcrédito, EI
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Fonte: Autora (2025).

Com base no grafico, verifica-se que o optimismo apresenta variagdes relevantes, com itens
como CCDE a concentrar 55,55% de discordancia, indicando baixa confianga. Ja no EMRP,
observa-se tendéncia positiva, com 44,44% de concordancia. No OLP, ha equilibrio
favoravel, com 44,44% de concordancia e apenas 5,56% de discordancia. Contudo, o CFCR

volta a mostrar fragilidade, reunindo 50% de percep¢des negativas.

Os resultados alinham-se com Souza, Silva e Tolfo (2021), ao evidenciarem que, apesar de
algum optimismo, a falta de confianga para participar em decisdes estratégicas pode fragilizar
o engajamento. O optimismo surge como recurso psicolégico que sustenta resiliéncia e bem-
estar no trabalho (Souza, Silva & Tolfo, 2021). Pereira et al. (s/d) destacam sua correlacio
com afectos positivos quando ha apoio organizacional, o que refor¢a os achados. Contudo, o
optimismo identificado ndo se converte em confianga continua, indicando a necessidade de

maior envolvimento nas decisoes.
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Grafico 3: Nivel de esperanca dos colaboradores da Credi + Microcrédito, EI

Os factores relativos ao nivel de esperanca sdo: Factores: (i) confianca em ajudar a
estabelecer metas/objectivos na minha area de trabalho (CAEM), (ii) sucesso no trabalho
neste momento (STTM), (iii) optimismo sobre o futuro no trabalho (OTFW), (iv)

encaramento natural das situacdes stressantes no trabalho (ENST).
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Com base no gréfico, a percepcdo geral de optimismo € mais negativa que positiva, embora
alguns itens revelem maior confianga. O CCDE destaca-se pela predominancia de
discordancia (55,55%), indicando inseguranga para participar em decisdes estratégicas. O
EMRP e o OLP apresentam sinais mais favoraveis, com 44,44% de concordancia em ambos.
Por sua vez, o CFCR reforca a tendéncia negativa, concentrando 50% de percepgodes

desfavoraveis.

Os resultados indicam que, embora exista alguma autoconfianga operacional, permanece uma
indefini¢do geral entre os colaboradores. A neutralidade observada revela confianga apenas
em metas operacionais, mas incerteza quanto ao sucesso futuro e ao manejo do estresse. Para
Pimenta e Milhome (2022), a auto-eficacia molda a forma como trabalhadores enfrentam
pressdes psicossociais, enquanto Souza, Silva e Tolfo (2021) afirmam que o optimismo

organizacional funciona como recurso protector ligado ao engajamento. Assim, a falta de
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posicionamento claro evidencia a necessidade de fortalecer a auto-eficacia e promover uma

cultura organizacional positiva.
Grafico 4: Nivel de resiliéncia dos colaboradores da Credi + Microcrédito, EI

No nivel de resiliéncia, (i) confianga em estabelecer contacto com pessoas fora da empresa
(CEPE), (i1) capacidade de pensar em muitas formas de alcancar objectivos profissionais
(CFAP), (ii1) confianga em apresentar informac¢do a um grupo de colegas (CAIC), (iv)
alcancamento de objectivos profissionais actuais (AOAC), (v) capacidade de lidar com
multitarefas no trabalho (CLMT), (vi) optimismo apds dificuldades no trabalho (OADT),
(vii) dificuldade em recuperar de contratempos no trabalho (DRCT), (viii) expectativa
negativa sobre problemas no trabalho (ENPT), (ix) frustragdo com o trabalho (FCTW), (x)

capacidade de lidar com momentos dificeis no trabalho (CLMD).
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Com base no grafico, a percepcao geral sobre estes itens ¢ tendencialmente negativa, marcada
por altos niveis de discordancia em varias dimensdes. Os pontos mais criticos aparecem no
CAIC e no AOAC, onde a discordancia atinge 77,77% e 88,89%, respectivamente, revelando
baixa aceitacdo e pouca abertura a mudancas. Por outro lado, itens como CEPE e CFAP
mostram equilibrio, com 50% de respostas neutras e apenas 16,67% de concordancia. Ora, o

OADT apresenta um dos cenarios mais favoraveis, reunindo 61,11% de concordancia.
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Apesar da autoconfianga operacional em estabelecer contactos e tragar caminhos para
alcancar objectivos, os colaboradores da Credi + Microcrédito demonstram inseguranga em
apresentar-se em publico e em manter o desempenho diante de desafios multiplos. A auto-
eficacia no trabalho, conceituada como a crenca na propria capacidade de realizar tarefas,
esta associada ao desempenho, persisténcia e motivacdo — especialmente em aspectos
interpessoais ¢ de execugdo, conforme Cardoso e Baptista (2018). Ademais, o optimismo —
crenca de que as coisas podem melhorar — somado a auto-eficacia, funciona como recurso
psicologico essencial para enfrentar adversidades e envolver-se de forma proactiva no

ambiente laboral.
4.3. Principais factores que influenciam a QVT no contexto da Credi + Microcrédito, EI

Neste topico, sdo apresentados os resultados referentes aos factores associados a QVT dos
colaboradores da Credi + Microcrédito, EI. As dimensdes analisadas derivam do questionario
aplicado e contemplam aspectos centrais que determinam o bem-estar ¢ a percepgao dos
trabalhadores em relacdo ao seu ambiente laboral. Entre estas dimensdes destacam-se:
Capacidade para o Trabalho, Qualidade de Vida no Trabalho, Autonomia, Desenvolvimento
Pessoal e Relagdes Laborais, Satisfagdo no Trabalho, Horario, Ambiente Fisico e Social e

Remuneragao, Beneficios e Direitos dos Trabalhadores.

Os dados sao apresentados em forma de tabelas, contendo medidas estatisticas fundamentais
como o tamanho da amostra (n), média (x), desvio padrdo (dp), valores minimo (min) e
maximo (max), permitindo uma analise detalhada da percepcao dos colaboradores em cada

dimensao da QVT.

Tabela 2: Resultados da Capacidade para o Trabalho na Credi + Microcrédito, EI

Factores

n x dp min max
1. Vocé € capaz de trabalhar? 18 450 070 3 5
2. Vocé tem energia suficiente para o dia-a-dia? 18 430 0.80 3 4
3. Voce se sente capaz de realizar a suas tarefas? 18 420 0,75 3 4
4. Quaio satisfeito vocé estd com a sua capacidade para o trabalho? 18 400 0,90 3 5
5. Como vocé avaliaria a sua capacidade para o trabalho? 18 410 085 2 5
Média global

18 422 080 28 4.6
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Fonte: Elaborado pela estudante (Dados da pesquisa)

Os resultados da tabela 2 evidenciam que a média global da dimensdo capacidade para o
trabalno é de (x=4,22), o que revela uma avaliagdo bastante positiva por parte dos
colaboradores. Destaca-se que a maioria se considera apta para desempenhar suas fungoes,

com energia suficiente para enfrentar as exigéncias do dia-a-dia laboral.

Apesar das médias elevadas em todos os itens, o aspecto relacionado a satisfacdo com a
propria capacidade obteve o valor mais baixo (x=4,00). Esse resultado sugere que, embora os
trabalhadores reconhecam sua competéncia e vigor, ainda ha espago para aprimorar as
condi¢des que sustentam essa percepcdo, consolidando de forma mais consistente a sua

Qualidade de Vida no Trabalho.

A avaliacao positiva da capacidade para o trabalho indica que os colaboradores se percebem
competentes e energizados, reflectindo um bom nivel de engajamento. No entanto, a menor
satisfacdo com a propria capacidade sugere a necessidade de estratégias que fortalegam a
autoconfianga e o suporte organizacional (Demerouti et al., 2001). O resultado aponta para a
importancia de intervengdes que promovam bem-estar fisico e psicoldgico. A percepgdo

individual de competéncia influencia directamente a motivacao e o desempenho laboral.

Tabela 3: Resultados da QVT na Credi + Microcrédito, EI

Factores (Qualidade de Vida no Trabalho

n x dp min  max

6. Como vocé avalia a sua qualidade de vida no trabalho? 18 350 1,10 5 5
7. O quao satisfeito vocé esta com a sua satide no trabalho? 18 320 105 2 4
8. Vocé tem dinheiro suficiente para satisfazer as suas necessidades? 16 290 120 1 4
9. Quao disponiveis sdo para vocé as informagdes que precisa no dia-a-dia do

trabalho? 18 3,10 1,15 1 5
10. O quéo vocé avalia a sua concentra¢ao no trabalho? 18 340 1,00 2 5
11. Quao satisfeito vocé esta com as condigdes de trabalho? 17 325 1,05 2 5
12. Quado satisfeito vocé esta com o apoio que recebe dos colegas? 17 315 110 1 3
13. O quanto vocé se preocupa com dores ou desconforto no trabalho? 18 280 130 1 5
14. Como vocé avalia a assisténcia médica no trabalho? 18 3.00 115 1 5

15. Como vocé avalia a qualidade da assisténcia médica recebida no trabalho? 18 330 1,05 2 5

16. Como vocé avalia a sua motivagao para o trabalho? 18 3.60 1,00 2 5
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Média global 17 323 1,0 164 4.64

Fonte: Elaborado pela estudante (Dados da pesquisa)

A tabela 3 que apresenta os resultados da QVT na Credi + Microcrédito, EI, onde observa-se
que a média global é de (x=3,23), posicionando-se ligeiramente acima da categoria "Sem
opinido", mas ainda distante de um consenso positivo. Esse valor indica que, de forma geral,
os colaboradores demonstram uma percep¢do moderada e pouco enfatica quanto a sua
qualidade de vida no ambiente laboral — nem claramente satisfeitos, nem insatisfeitos. O
item com maior média (x=3,60) refere-se a motivagdo para o trabalho, sugerindo um aspecto
relativamente mais fortalecido dentro do grupo. Por outro lado, a menor média (x=2,80) esta
relacionada a preocupacdo com dores ou desconforto no trabalho, indicando uma fragilidade

no aspecto fisico ou ergondémico da QVT.

A percepcao moderada da QVT, com motivagdo mais forte mas fragilidade fisica, sinaliza
que melhoria na ergonomia e no conforto pode refor¢ar o engajamento e energia dos
colaboradores. Estudos mostram que factores “higiénicos” na QVT — como seguranca no
trabalho e cuidados ocupacionais — fortalecem positivamente a contribuicao a produtividade,
enquanto o burnout, como exaustdo emocional ou cepticismo, pode reduzir esse impacto
(Leitdo, Pereira & Gongalves, 2021). A explicagdo aponta que intervengdes estruturais —
melhorias ergondmicas, apoio a saide — podem elevar tanto o bem-estar fisico quanto o

envolvimento motivacional, consolidando uma percep¢ao de QVT mais afirmativa.

Tabela 4: Resultados sobre a Autonomia, desenvolvimento pessoal e relacdes laborais na

Credi + Microcrédito, EI

Factores (Autonomia, desenvolvimento pessoal e relacdes laborais)

n x dp min  max

17. Como vocé avalia a sua autonomia no trabalho? 18 350 1,00 2 5
18. Como voce avalia a sua privacidade pessoal no trabalho? 16 280 1,15 1 4
19. Como vocé avalia a liberdade para criar coisas novas no seu trabalho? 18 3.10 1,05 2 4
20. Como vocé avalia a liberdade de expressdo no seu trabalho? 18 3,00 1,10 2 5
21. Como vocé avalia a cooperacdo entre os niveis hierarquicos no seu

trabalho? 18 3,40 1,05 2 5
22. Como vocé avalia a qualidade da sua relagdo com os seus superiores

hierarquicos e e/ou subordinados? 18 3,30 1,10 2 5
23. Como vocé avalia a igualdade de tratamento entre os colaboradores? 18 320 1,00 > 5
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24. Como vocé avalia o espirito de camaradagem entre os colegas mais
proximos? 17 3,05 1,12 2 5

25. Em que medida vocé confia na disponibilidade e na habilidade dos seus
colegas de trabalho? 18 325 1.05 ) 5

Média global 17 3,19 1,06 2,00 4,67

Fonte: Elaborado pela estudante (Dados da pesquisa)

A tabela 4, que trata da autonomia, desenvolvimento pessoal e relagdes laborais na Credi +
Microcrédito, EI, apresenta uma média global de (x=3,19), auséncia de posicionamento firme
por parte dos colaboradores. Ainda assim, destaca-se positivamente o item sobre autonomia
no trabalho (x=3,50), sinalizando que os colaboradores se sentem relativamente a vontade

para tomar decisdes em suas actividades.

\ .

Por outro lado, o item com menor média (x=2,80) refere-se a privacidade pessoal no
ambiente laboral, revelando um ponto de fragilidade nessa dimensdo. A percep¢do sobre
liberdade de expressao, igualdade de tratamento e relagdes hierarquicas também se mantém

em torno da média geral, o que sugere relagdes laborais estaveis, porém nao entusiasticas.

Em geral, as percepcdes dos colaboradores demonstram que embora exista espaco para
tomada de decisdo, a auséncia de privacidade e o baixo estimulo ao crescimento pessoal
podem limitar o engajamento e a criatividade. Parafraseando Demerouti et al. (2001) no
estudo sobre as demandas no local de trabalho, as relagdes interpessoais estaveis, mas pouco
dindmicas, sugerem que a organizacdo garante ordem, mas ndo incentiva plenamente a
cooperacdo ou inovagdo. Nesse sentido, a promocdo de ambientes mais inclusivos, que
valorizem a individualidade e o desenvolvimento continuo, torna-se essencial; esse equilibrio
pode ser determinante para transformar a autonomia em verdadeira motivacao e qualidade no

trabalho.

Tabela 5: Resultados sobre a satisfagao no trabalho na Credi + Microcrédito, EI

Factores (Satisfacido no trabalho)
n x dp min  max
26. Vocé se sente realizado com o trabalho que faz?
18 3,00 1,10 2 5

27. Em que medida vocé avalia o orgulho pela sua profissdo? 18 3,10 1,00 2 5
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28. Com que frequéncia vocé pensa radicalmente em mudar de emprego? 17 220 120 1 5

29.E did & i lho d izaca trabalha?
m que medida vocé possui orgulho da organizagdo em que trabalha 18 330 1.05 ) 5

Média global 18 290 1,09 1,75 5

Fonte: Elaborado pela estudante (Dados da pesquisa)

A tabela 5, que apresenta os resultados sobre a satisfagdo no trabalho dos colaboradores da
Credi + Microcrédito, EI, revela uma média global de (x=2,90), indicando que os
colaboradores, de forma geral, demonstram uma satisfacdo baixa a moderada, sem uma

manifestagdo clara de contentamento em relagdo ao trabalho que desempenham.

O item com menor média (x=2,20) refere-se a frequéncia com que pensam radicalmente em
mudar de emprego, apontando para um nivel relevante de descontentamento ou desejo de
mudanga. Em contraste, o item com maior média (x=3,30) esta relacionado ao orgulho pela
organizagdo, sugerindo que, embora a satisfacdo pessoal com o trabalho possa ser limitada,
ha algum reconhecimento positivo da empresa enquanto instituicdo. O conjunto de dados, no

entanto, refor¢ca um cenario de envolvimento emocional fragil com o trabalho.

Esse cendrio sugere que os colaboradores reconhecem algum valor institucional na empresa,
mas nao encontram correspondéncia suficiente em termos de realizagdo pessoal e
reconhecimento no exercicio das fungdes. A literatura aponta que a baixa satisfacdo laboral
impacta directamente o comprometimento organizacional, favorecendo rotatividade e
reduzindo a produtividade, o que exige estratégias de valorizagdo e motivacdo mais

consistentes no ambiente de trabalho (Franga, 1996).

Tabela 6: Resultados sobre o horario, Ambiente fisico e social no trabalho na Credi +

Microcrédito, EI

Factores (Horario, Ambiente fisico e social no trabalho)

n x dp min  max
30. Como vocé avalia a sua carga horaria no trabalho? 18 320 1,05 ) 5
31. Em que medida consideras o seu trabalho cansativo? 18 350 1,10 2 5
32. Em que medida vocé precisa trabalhar fora do seu turno de trabalho? 18 3.00 1,05 1 4
33. O quanto vocé esta satisfeito com o seu horario de trabalho? 18 3.80 095 2 5
34. O quanto vocé esta satisfeito com o seu tempo de repouso? 16 350 1,10 2 3
35. Em que medida algum problema no seu corpo prejudica o seu trabalho? 17 290 1,00 1 5
36. Em que medida vocé se sente seguro quanto a prevengio de acidentes 16 4,10 0,90 2 4
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no trabalho?
37. Como vocé avalia a seguranca no ambiente de trabalho 16 3,60 1,00 2 4

R . . o
38. Vocé sofre algum tipo de preconceito no trabalho? 13 250 1.0 | 5

Média global 17 3,33 1,04 1,78 4,56

Fonte: Elaborado pela estudante (Dados da pesquisa)

A tabela 6, apresenta como resultados dos aspectos sobre o horario, ambiente fisico e social
no trabalho na Credi + Microcrédito, EI, apresenta uma média global de (x=3,33), indicando

uma avaliacdo neutra, existindo aspectos que necessitem de melhorias a nivel desta variavel.

O maior destaque positivo vai para a seguranga quanto a prevengdo de acidentes (x=4,10),
sinalizando confianga nesse aspecto. Por sua vez, o item com menor média (x=2,50) refere-se
a experiéncia de preconceito no trabalho, o que levanta um alerta importante sobre o
ambiente social. Apesar da boa avaliagdo do horéario de trabalho (x=3,80) e do tempo de
repouso (x=3,50), ha sinais de cansago e sobrecarga, além de problemas fisicos que impactam
a actividade laboral (x=2,90). O conjunto dos dados revela um cenario funcional, mas com

fragilidades sociais e fisicas que precisam de atencao.

A analise sugere que, embora haja confianga na seguranga laboral e equilibrio relativo nos
horéarios, persistem fragilidades ligadas ao ambiente social e as condicdes fisicas, que podem
comprometer tanto o bem-estar quanto o desempenho dos colaboradores. Situagdes de
preconceito e sinais de sobrecarga revelam que a gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho
deve ir além da prevengdo de riscos, incorporando politicas inclusivas e estratégias de

promogao da satide ocupacional.

Como destacam Walton (1973) citado por Ribeiro e Santana (2015), a QVT sé se consolida
quando ha integragdo entre factores fisicos, psicoldgicos e sociais, e, de forma mais recente,
Leitdo, Pereira e Gongalves (2021) reforgam que esses elementos impactam directamente a

produtividade e a sustentabilidade organizacional.
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Tabela 7: Resultados sobre a remuneracao, beneficios e direitos dos trabalhadores na Credi +

Microcrédito, EI

Factores (Remuneracio, beneficios e direitos dos trabalhadores)

n X dp min  max
39. Como vocé avalia a sua remuneragao pelo trabalho? 16 226 095 | 4
40. O seu salario ¢ suficiente para suprir as suas necessidades? 16 2,10 1,00 | 4
41. Com que frequéncia vocé necessita de outras fontes de dinheiro para se
sustentar? 18 3,00 1,20 1 5
42. O quanto vocé estad satisfeito com o seu saldrio em comparagdo com
pessoas que ocupam 0 mesmo cargo que voc€ em outras empresas? 17 1,28 0,95 1 3
43. O qudo vocé esta satisfeitos com as recompensas fornecidas pela
empresa, tais como a participa¢ao nos lucros e resultados? 18 120  0.90 1 3
44. Em que medida a empresa em que trabalhas apresenta beneficios
extras? 18 1,80 1,10 1 4
45. Com que frequéncia os seus beneficios e direitos como trabalhador sdo
respeitados? 18 1,50 1,05 1 4

Média global 17 1,92 1,02 1 3,68

Fonte: Elaborado pela estudante (Dados da pesquisa)

A tabela 7, referente aos resultados obtidos sobre a remuneragao, beneficios e direitos dos
trabalhadores na Credi + Microcrédito, EI, revela uma média global de (x=1,92), situando-se
entre as categorias "Discordo totalmente" (1) e "Discordo" (2). Esse resultado evidencia uma
forte insatisfagdo dos colaboradores quanto as condicdes financeiras e aos direitos laborais

oferecidos pela empresa, sendo este o pior desempenho entre todas as dimensdes avaliadas.

Os itens com as piores médias sdo a satisfagdo com recompensas (x=1,20) e a comparagio
salarial com o mercado (x=1,28), revelando uma percepg¢do critica tanto da justiga interna
quanto externa. Além disso, a avaliagdo da frequéncia com que direitos sao respeitados
também ¢ alarmante (x=1,50). Mesmo a necessidade de buscar outras fontes de renda
(x=3,00) refor¢a a insuficiéncia financeira percebida. Os dados apontam para uma situagdo de
fragilidade estrutural, que compromete nao s6 a satisfacdo, mas também a motivacdo e o

vinculo dos trabalhadores com a organizagao.

O resultado evidencia que a remunera¢do e os direitos laborais representam o ponto mais
critico da Qualidade de Vida no Trabalho, reflectindo insatisfagdo profunda e percepcio de

injustica tanto interna quanto externa. Essa realidade compromete directamente o
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comprometimento organizacional, aumentando riscos de rotatividade, absenteismo e
desmotivagdo. De acordo com Herzberg (1966) citado por Borges-Andrade (2007), factores
higiénicos como salario e beneficios ndo geram motivag¢ao por si s6, mas sua auséncia causa
forte insatisfacdo; e, como reforca Martins (2024), a precariedade financeira reduz a
produtividade e mina a sustentabilidade organizacional. Assim, investir em politicas de

compensagao justa torna-se essencial para restaurar equilibrio e engajamento.
4.4. Relacio entre o capital psicoldgico positivo e a QVT na organizacio

A analise da relagao entre o CPP e a QVT permitiu identificar como as dimensdes
psicologicas influenciam directamente a percep¢do de bem-estar no ambiente laboral. Os
resultados desta parte sdo apresentados por meio de um grafico de dispersdo com linha de

tendéncia, recurso que permite observar de forma clara o comportamento das varidveis.

O gréfico demonstra uma correlagdo positiva, mas nao perfeita, entre CPP e QVT, indicando
que colaboradores com niveis mais elevados de recursos psicoldgicos tendem a perceber
melhor a sua qualidade de vida no trabalho. A linha de tendéncia confirma a existéncia dessa
relagcdo ascendente, embora dispersoes em torno dela revelem variagdes individuais. Observa-
se que, apesar de alguns desvios, a tendéncia geral aponta que quanto maior o CPP, maior a
percepgao da QVT. Isso refor¢a a importincia de investir no desenvolvimento psicologico

como mecanismo de promogao do bem-estar.

Grifico S: Diagrama de dispersdo entre o CPP e a QVT na Credi + Microcrédito, EI
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CAPITULO V: CONCLUSOES E RECOMENDACC)ES
5.1. Conclusoes

A presente monografia teve como objectivo geral, avaliar o Capital Psicoldgico Positivo
como mecanismo de promoc¢do da Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores da
Credi + Microcrédito, EI. A investigacdo permitiu compreender como 0S recursos
psicoldgicos — auto-eficacia, esperanca, optimismo e resiliéncia influenciam a experiéncia

laboral e o bem-estar dos trabalhadores.

Os resultados demonstraram que o fortalecimento do CPP pode constituir um caminho
estratégico para o aumento da motivacdo, da satisfagdo profissional e da sustentabilidade

organizacional.

Na mensuragdo do nivel de capital psicoldgico positivo entre os colaboradores da
organizagdo, os resultados evidenciaram auséncia de opinido da parte dos colaboradores,
sendo que, a auto-eficacia obteve média global baixa (x=2,66), revelando inseguranga para
enfrentar situagdes adversas, ainda que com motivacdo pontual para perseguir objectivos. O
optimismo apresentou auséncia de opinido (x=3,05), assim como a esperanga (x=3,03), ¢ a

resiliéncia, (x=3,02).

Quanto ao segundo objectivo, que visava identificar os principais factores que influenciam a
QVT no contexto da Credi + Microcrédito, os resultados demonstram a percep¢cao moderada
(x=3,23), com diferengas relevantes entre dimensdes. A capacidade para o trabalho foi o
factor mais fortalecido (x=4,22), indicando energia e aptiddo laboral. A motivagdo também se
destacou positivamente (x=3,60). Contudo, dimensdes como remuneragdo, beneficios e
direitos apresentaram médias baixas (em torno de 2,90), bem como aspectos ligados a
ergonomia, privacidade e desconfortos fisicos (x=2,80). A satisfagdo no trabalho foi baixa a

moderada (x=2,90).

Na relagdo entre o capital psicologico positivo € a QVT, os resultados evidenciaram que

existe associacao entre estas variaveis, sendo necessariamente positiva, embora nao perfeita.

Procurou-se propor estratégias de intervencao para fortalecer o capital psicologico positivo e,
por consequéncia, promover a QVT, a andlise revelou a necessidade de medidas mais

concretas e estruturadas. Entre as estratégias propostas, destacam-se a implementacdo de
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programas de desenvolvimento socioemocional, a promo¢ao de um clima organizacional
inclusivo, a criacao de oportunidades de capacitacdo e progressao profissional, bem como a

valorizacdo do desempenho através de reconhecimento justo e politicas salariais motivadoras.

Diante disso, os resultados permitiram rejeitar a hipotese nula (HO), confirmando que existe
uma relacdo significativa entre o Capital Psicoldgico Positivo e a Qualidade de Vida no
Trabalho. A hipdtese H1 foi validada, uma vez que se verificou associagdo positiva entre
niveis elevados de CPP e melhorias na QVT. Do mesmo modo, a hipotese H2 foi confirmada,
pois ficou demonstrado que a implementacdo de estratégias de fortalecimento do CPP

contribui para o aumento da satisfacdo e do bem-estar dos colaboradores.

5.2. Recomendacoes

Com base nos resultados alcancados, ficam as seguintes recomendagdes a Credi +

Microcrédito, EI:
A Direccao Geral do Credi + Microcrédito:

e Implementar programas de desenvolvimento socioemocional, voltados para fortalecer
as dimensdes do Capital Psicologico Positivo (auto-eficicia, optimismo, esperanca e
resiliéncia), uma vez que estas se revelaram moderadas e com fragilidades que podem
comprometer a motivagao e o desempenho;

e Promover acgdes de saude ocupacional e ergonomia, incluindo melhorias no ambiente
fisico e prevenc¢ao de desconfortos fisicos, tendo em conta que estes aspectos foram
apontados como factores que reduzem a percep¢ao de qualidade de vida no trabalho;

e Criar oportunidades estruturadas de capacitacio e progressdo profissional,
favorecendo a valorizagdo do desempenho individual e a constru¢ao de perspectivas
de carreira, aspectos que impactam directamente a satisfacio e o orgulho em
permanecer na organizagao;

e Adoptar mecanismos diversificados de reconhecimento e valorizacdo, combinando
incentivos financeiros com valorizagdao simbdlica e institucional, a fim de estimular o

comprometimento e consolidar uma cultura organizacional positiva.
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Ao Departamento de Recursos Humanos:

e Reforcar politicas de remuneracdo e beneficios, garantindo maior equilibrio entre
esforgo, responsabilidades e compensagdes, ja& que os colaboradores demonstraram
insatisfacdo com os rendimentos e limita¢des nas condi¢des de trabalho;

e Fortalecer os canais de comunicagao e participagdo, de modo a aumentar a autonomia
¢ a confianga dos colaboradores, reduzindo a neutralidade e indecisdao observadas nos
resultados sobre optimismo, esperanca e satisfagdo no trabalho;

e Investir na lideranga organizacional, capacitando gestores em praticas participativas,
inclusivas e empaticas, de forma a promover maior motivagdo, reconhecimento e

vinculos emocionais positivos entre trabalhadores ¢ empresa.
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APENDICES



Apéndice I: Termo de consentimento informado

Estimado (a) colaborador da Credi + Microcrédito, EI, a presente pesquisa surge no ambito
do cumprimento das actividades previstas para a elaboracdo da monografia adjacente ao
curso de Licenciatura em Psicologia das Organizacdes na Faculdade de Educagao (FACED)
da Universidade Eduardo Mondlane (UEM). O mesmo tem como tema central, “Capital
Psicologico Positivo como Mecanismo de Promog¢do da Qualidade de Vida no Trabalho

(QVT) dos Colaboradores na Credi + Microcrédito, EI”.

A participagdo neste estudo é completamente voluntaria, sem qualquer obrigatoriedade ou
remuneragdo envolvida. Cada individuo tem total liberdade para decidir se deseja ou nao
participar, podendo desistir a qualquer momento, sem que isso resulte em penalidades ou
consequéncias negativas. A desisténcia ou a recusa de participagdo ndo afectara de forma

alguma a relacdo do participante com o estudo ou a institui¢ao responsavel pela pesquisa.

Todas as informagdes fornecidas pelos participantes serdo tratadas com a maxima
confidencialidade. Caso os resultados do estudo sejam divulgados, sera garantida a
anonimidade dos envolvidos, assegurando que nenhum dado pessoal ou identificavel seja
revelado. Além disso, sera feito todo o possivel para que os participantes ndo se sintam
desconfortaveis ou constrangidos durante o processo, visando evitar qualquer impacto
emocional ou psicoldgico negativo. A ética e o respeito pela privacidade dos participantes sdo
prioridades, e todas as medidas serdo tomadas para proteger seu bem-estar durante a

pesquisa.

Sem mais, peco a gentileza de poder contar com a sua colaboracdo. Coloco me desde ja a
disposicao para efeitos de esclarecimento, duvidas, através do contacto & seguir: Telemével:

+258 82 394 4353 (Stela Nhaca)
Atenciosamente.

Estou ciente e de acordo com a participacao

Assinatura do (a) inquerido (a)

Assinatura da investigadora

Stela Ester Adolfo Nhaca

Data...../...../2024
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Apéndice II: Questionario

Este questiondrio é composto por questoes que permitirdo recolher os dados necessarios para a
realizacdo do estudo. As opinioes e informagoes que expressar serdo utilizadas exclusivamente no
presente estudo. Ndo existem respostas certas ou erradas. E-lhe pedido que responda a todas as
questoes de forma espontdnea, rigorosa e independente. Preencha com confianga, pois as suas
respostas serdo analisadas de forma confidencial, uma vez que so a investigadora tera acesso ao

seu questiondario.

No final, serd apresentado a Credi + Microcrédito, EI, um relatorio sobre os resultados globais e

as principais conclusoes do estudo.

Grata desde ja pela colaboragdo!

I: Dados do participante

Sexo: Masculino ( ) Feminino ( )

Idade: 18-29 anos ( ) 30-40 anos ( ) 41-50 anos ( )
Escolaridade: Basico ( ) Técnico/Médio ( ) Superior ( )

Tempo de trabalho no Credi +: Entre 1-2 anos ( ) Entre 3- 5 anos ( ) Mais de 5 anos ()

Parte II: Questoes relativas ao Capital Psicoldgico

Discordo totalmente Discordo Sem opinido Concordo Concordo totalmente

1 2 3 4 5
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1. Sinto-me confiante em analisar um problema com foco a longo prazo para encontrar
uma solugdo

2. Se me encontrar numa situagdo complicada no trabalho, consigo pensar em muitas
formas de sair dela

3. No meu trabalho, em alturas de incerteza, habitualmente espero o melhor

4. Perante um contratempo no trabalho, tenho dificuldade em recuperar e seguir em frente

5. Sinto-me confiante em representar a minha area de trabalho em reunides com a direcgdo

6. Neste momento, persigo energeticamente os meus objectivos no trabalho

7. Se algo puder correr mal no meu trabalho, sei que ira acontecer

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

9. Sinto-me confiante em contribuir para a discussdo acerca da estratégia da empresa

10. Existem muitas formas para resolver um problema

11. No que respeita ao meu trabalho, olho sempre para o lado positivo das coisas

12. No trabalho, sou capaz de ficar “por minha conta e risco”, se tiver que ser

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

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

15. Sou optimista acerca do que me acontecerd no futuro, no que diz respeito a0 meu
trabalho

16. Normalmente, encaro com naturalidade as coisas mais stressantes no trabalho

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

18. Consigo pensar em muitas formas de alcancar os meus objectivos profissionais actuais

19. Neste trabalho, as coisas nunca me correm como eu gostaria

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

21. Sinto-me confiante em apresentar informagao a um grupo de colegas

22. Neste momento, estou a alcangar os objectivos profissionais que defini para mim

23. Sinto que consigo lidar com muitas coisas a0 mesmo tempo no trabalho

24. Neste trabalho, considero que “depois da tempestade vem a bonanga

Parte II1: Questoes

Na escala que se segue, assinale com um circulo, o nimero que melhor indica a descri¢ao da sua avaliacdo da

qualidade de vida no trabalho.
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Muito ruim Ruim Nem ruim, nem Boa Muito boa
Muito insatisfeito Insatisfeito boa Satisfeito Muito satisfeito
Sem opinido

Nada
Médio
Muito pouco Muito Completamente
1 2 3 4 5
Capacidade para o trabalho
1. Vocé ¢ capaz de trabalhar? 2 131415
2. Vocé tem energia suficiente para o dia-a-dia? 2 131415
3. Vocé se sente capaz de realizar a suas tarefas? 2 131415
4. Quao satisfeito vocé esta com a sua capacidade para o trabalho? 2 131415
5. Como vocé avaliaria a sua capacidade para o trabalho? 2 131415
Qualidade de vida no trabalho
6. Como vocé avalia a sua qualidade de vida no trabalho? 2 13415
7. O quao satisfeito vocé esta com a sua saude no trabalho? 2 131415
8. Vocé tem dinheiro suficiente para satisfazer as suas necessidades? 2 |3 |41|5
9. Quéo disponiveis sdo para vocé as informagdes que precisa no dia-a-dia do trabalho? 2 |3 |41|5
10. O quio vocé avalia a sua concentra¢do no trabalho? 2131415
11. Quao satisfeito vocé esta com as condi¢des de trabalho? 2 13|45
12. Quao satisfeito vocé esta com o apoio que recebe dos colegas? 2 |3 |41|5
13. O quanto vocé se preocupa com dores ou desconforto no trabalho? 2 |3 |41|5
14. Como vocé avalia a assisténcia médica no trabalho? 2131415
15. Como vocé avalia a qualidade da assisténcia médica recebida no trabalho? 2131415
16. Como vocé avalia a sua motivacao para o trabalho? 213|145
Autonomia, desenvolvimento pessoal e relagoes laborais

17. Como vocé avalia a sua autonomia no trabalho? 2 131415
18. Como vocé avalia a sua privacidade pessoal no trabalho? 2131415
19. Como vocé avalia a liberdade para criar coisas novas no seu trabalho? 2131415
20. Como vocé avalia a liberdade de expressdo no seu trabalho? 213|145
21. Como vocé avalia a cooperagdo entre os niveis hierarquicos no seu trabalho? 2 131415
22. Como vocé avalia a qualidade da sua relacdo com os seus superiores hierdrquicos e 2 13|45
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e/ou subordinados?

23. Como vocé avalia a igualdade de tratamento entre os colaboradores?

24. Como vocé avalia o espirito de camaradagem entre os colegas mais proximos?

25. Em que medida vocé confia na disponibilidade e na habilidade dos seus colegas de
trabalho?

Satisfacido no trabalho

26. Vocé se sente realizado com o trabalho que faz?

27. Em que medida vocé avalia o orgulho pela sua profissdo?

28. Com que frequéncia vocé pensa radicalmente em mudar de emprego?

29. Em que medida vocé possui orgulho da organizagdo em que trabalha?

Horario, Ambiente fisico e social no trabalho

30. Como vocé avalia a sua carga horaria no trabalho?

31. Em que medida consideras o seu trabalho cansativo?

32. Em que medida vocé precisa trabalhar fora do seu turno de trabalho?

33. O quanto vocé esta satisfeito com o seu horario de trabalho?

34. O quanto vocé esta satisfeito com o seu tempo de repouso?

35. Em que medida algum problema no seu corpo prejudica o seu trabalho?

36. Em que medida vocé se sente seguro quanto a prevengdo de acidentes no trabalho?

37. Como vocé avalia a seguranca no ambiente de trabalho

38. Vocé sofre algum tipo de preconceito no trabalho?

Remuneracao, beneficios e direitos dos trabalhadores

39. Como vocé avalia a sua remuneragao pelo trabalho?

40. O seu salario ¢ suficiente para suprir as suas necessidades?

41. Com que frequéncia vocé necessita de outras fontes de dinheiro para se sustentar?

42. O quanto vocé estd satisfeito com o seu saldrio em comparacdo com pessoas que
ocupam 0 mesmo cargo que vocé em outras empresas?

43. O quao vocé esta satisfeitos com as recompensas fornecidas pela empresa, tais como a
participag@o nos lucros e resultados?

44. Em que medida a empresa em que trabalhas apresenta beneficios extras?

45. Com que frequéncia os seus beneficios e direitos como trabalhador sdo respeitados?

Fonte: Adaptado de Ferro (2012).
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Apéndice III: Solicitacdo de visita de estudo

(+258) 87 99 44 353
stelanhaca@gmail.com

Maputo

Exmo Senhor Director dos Recursos Humanos da Credimais Microcrédito E.I.
Maputo, 21 de Margo de 2025

Assunto: Solicitagdo de visita para colecta de dados

Sobre 0 assunto em epigrafe, eu, Stela Ester Adolfo Nhaca, portadora do Bilhete de Identidade
no 110202136733NM, emitido pelo Arquivo de Identificagdo Civil da cidade de Maputo, em
26 de Outubro de 2022, estudante do curso de Licenciatura em Psicologia das Organizagdes
pelo Universidade Eduardo Mondlane (UEM), sirvo-me do presente oficio para
respeitosamente submeter o meu pedido de realizagdio de visita de estudo, nos departamento de
Recursos humanos, para recolha de dados relativo ao meu trabalho de fim de curso,
subordinado ao tema “Analise do Capital Psicologico Positivo como Mecanismo de Promogdo
da Qualidade de Vida no Trabalho dos Colaboradores™ da institui¢do que a V. Ex. a dirige.
Agradecendo desde ja o interesse e a atengdio que 0 meu pedido possa merecer da parte da
V.Ex.*, manifesto inteira disponibilidade para esclarecer qualquer questdo numa possivel

sessdio. Sem mais a tratar do momento, subscrevo-me com os melhores cumprimentos.

Stela Ester Adolfo Nhaca

shle @)o 4. Nhece, Replid

¥
D
-

ceuL: 863305')2'._
217/04 J2025

MHH
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Anexo I: Organograma

Iustragao 2: Organograma da Credi + Microcrédito, EI

Director Geral

Dep. Finangas

Director Adjunto Coordenador
Supervisor
Juridico
Gestores Assistente
Administrativa
Fonte: Credi + Microcrédito, EI.

Auxiliar de Gestdo
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Anexo II: Credencial

MONDLANE

Faculdade de Educagido

Exmo. Senhor Director
Credi + Microcrédito, El
Maputo

N,Rcf’4(_:£ /FACED/25 Maputo, 08 de Abril de 2025

Assunto: CREDENCIAL

Para os devidos efeitos, declara-se que a Sra. Stela Ester Adolfo Nhaca é estudante
do curso de Licenciatura em Psicologia, vertente Psicologia das Organizagdes, na
Faculdade de Educacio da Universidade Eduardo Mondlane, pretende fazer a
recolha de dados na vossa Dirccciio, com finalidade de elaboragio do seu trabalho de
fim de curso, com o tema Anilise do Capital Psicolégico Positivo como mecanismo
de promogio da qualidade de vida no trabalho dos colaboradores na

Credi+Microcredito, EI, na cidade de Maputo.

Sem outro assunto, aproveitamos a ocasiio para enderecar a V. Excia. os nossos

melhores cumprimentos.

O Dire
°, 'd } 1]
Prof. Ptof. tno Muianga ﬁ
(Prof. Ad il A‘\lU\AI J;\\’ If[u) r: ‘
gn
FLL: . soLl
21/0q/ 29

Av. Julius Nyerere, n® 3453, Campus Principal, Tel.: (+258) 21 493313, Fax.: (+258) 21 493313
Maputo - Mogambique
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