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RESUMO

Este estudo apresenta como objetivo caracterizar o capital psicolégico dos lideres
que trabalham nas organizacdes de Pequeno Porte no segmento de Materiais de
Construgao da cidade de Caceres-MT. A Psicologia Positiva é a teoria que embasa
os conceitos e aplicagdo do Capital Psicolégico e suas dimensbes. Pode-se
conceituar Capital Psicolégico, como um desenvolvimento que ocorre nos sujeitos de
forma positiva. Esse desenvolvimento € caracterizado por meio de quatro
dimensdes: Eficacia, Esperanca, Otimismo e Resiliéncia. Todas elas estao
diretamente relacionadas a capacidade cognitiva e a vontade prépria dos sujeitos,
bem como a sua capacidade para enfrentar uma dificuldade ou adversidade. Nesse
viés, discute-se como se caracteriza o Capital Psicolégico das liderancas
pesquisadas neste trabalho. Participaram deste estudo 30 liderangas de Empresas
de Pequeno Porte no segmento de Materiais para Construcdo, seguindo as
orientagbes do SEBRAE e da Lei complementar n® 123, de 14 de dezembro de
2006. Quanto ao método, utilizou-se a pesquisa de abordagem qualitativa. Como
instrumentos, Inventario de Capital Psicolégico no Trabalho — ICPT-25 e entrevista
semiestruturada, ambos com aplicacao individual. Os resultados apontam escores
altos nas dimensbes Eficacia, Esperanca e Otimismo e escore médio para a
dimensao Resiliéncia. As dimensbes do Capital Psicoldégico sdo entendidas como
construidas por meio dos processos cognitivos atuantes na rotina das pessoas que
se desenvolvem diariamente na relacdo com o outro, na resolucdo de problemas e
nas adversidades. E possivel entender os mecanismos que regulam o préprio sujeito
sem interferéncias externas, assim como sua capacidade para avaliar suas préprias
ideias em seu desenvolvimento e amadurecimento como profissionais. Os resultados
do estudo séo discutidos em paralelo com os resultados obtidos em uma pesquisa
com empresas de grande porte e em ambas as pesquisas a Resiliéncia é uma

dimensao com menor escore em relacao as demais.

Palavras-Chave: Gestdo. Desenvolvimento Regional. Capital Psicolégico. Empresa

de Pequeno Porte.


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lcp%20123-2006?OpenDocument
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lcp%20123-2006?OpenDocument

ABSTRACT

PSYCHOLOGICAL CAPITAL:
A study with leaders of Small Enterprises of the city of Caceres-MT

This study aims at characterizing the psychological capital of leaders who work in
small-sized companies in the segment of Construction Materials in Caceres-MT.
Positive Psychology is the theory which supports the concepts and application of
Psychological Capital and its dimensions. Psychological Capital can be regarded as
a type of development which occurs to people in a positive way. It is characterized by
four dimensions: Efficacy, Hope, Optimism and Resilience. All of the four are closely
related to the cognitive capacity and individuals own wish, as well as their capacity to
face difficulty or adversity. In this bias, the means by which Psychological Capital is
characterized in the leadership researched is here discussed. Thirty (30) leadership
of small-sized companies in the segment of Construction Materials, according to
guidelines from SEBRAE and the Complimentary Law n® 123, from de 14"
December, 2006, took part in this study. In what concerns methodology, the research
of qualitative approach was here applied. As instruments, the Inventory of
Psychological Capital at Work — ICPT-25 and a semi-structured interview has also
been individually used for this purpose. Results show that the highest scores for
dimensions of Efficacy, Hope and Optimism, whereas Resilience received a medium
score. The dimensions of Psychological Capital are understood as those constructed
by means of cognitive process applied to people’s routines while they develop
themselves on a daily basis by interacting with others, in problem solving matters and
adversities. It is possible to understand the mechanisms that regulate the subject
himself/herself with no external interferences, as well as his/her ability to evaluate
his/her own ideas in his/her development and maturity as professionals. The results
here presented are discussed in parallel to those obtained from a research with
large-sized companies and in both Resilience is also considered the dimension with
the lowest score compared to the others.

Keywords: Management. Regional Development. Psychological Capital. Small-sized

Company.
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1 INTRODUCAO

A preservacdo da saude fisica e mental das pessoas que atuam em
organizagdes deveria ser a preocupacao constante da empresa e responsabilidade
da area de gestdo de pessoas, que deve estar atenta para analisar os efeitos de
suas praticas e politicas de gestdo. Para atuar de maneira eficaz, ha necessidade de
informacdes e de conhecimento que alicercem e auxiliem na busca de novas
estratégias para a preservacao da saude dos funcionarios.

De acordo com Seibel (2016), a Psicologia Positiva tem contribuido nesse
objetivo das organizagdes de forma singular, nos ultimos tempos. Trata-se de uma
abordagem da psicologia com um diferencial em sua area de estudo, pois nao se
ocupa somente das patologias e limitagdes de um sujeito, grupo social ou instituicao.
Seu foco estd no potencial e nas habilidades do ser humano, tendo como objetivo o
reconhecimento dessas capacidades para potencializa-las.

Luthans (2002) entende que, no viés da Psicologia Positiva, pode-se
introduzir a ideia de Comportamento Organizacional Positivo. Assim, as capacidades
e habilidades traduzidas em comportamentos no contexto de trabalho constituem
tema base para a criacdo da teoria do Capital Psicolégico. A partir dessa tematica é
elaborada a teoria, que se utiliza de quatro dimensbées para medir o capital
psicolégico em uma organizagcdo. Capital Psicolégico é um diferencial de
competitividade de uma empresa no mercado, um dos pilares de sustentacdo para o
desenvolvimento das pessoas de forma produtiva e rentavel.

Na busca por novos conhecimentos, destacam-se as contribuicbes da
Psicologia Positiva que, por conceituagao, € uma ciéncia que se ocupa com o estudo
de forcas humanas positivas, expressas no comportamento, atitudes e forma de
expressar os sentimentos e emocdes. Segundo Seligman (2002), o objetivo da
Psicologia Positiva é trazer uma contribuicdo para uma psicologia que anteriormente
se ocupava da reparacdo daquilo que o sujeito apresentava de negativo, dificultando
assim sua qualidade de vida. O seu pensamento € trazer para a psicologia o estudo
de forgas humanas, otimismo, esperanca e fé, favorecendo subsidios que permitam
ao sujeito construir algo e compensar o seu desequilibrio para seguir adiante em sua
vida, com isso tratando e prevenindo doengas mentais. Essas ideias serviram de
base para a teoria do Capital Psicoldgico.

Para Luthans, Youssef e Avolio (2007), o Capital Psicolégico, entendido como

um desenvolvimento positivo do sujeito, é caracterizado em quatro dimensdes:
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confiangca (autoeficicia), esperanca, otimismo e resiliéncia. Os autores trabalham
com essas dimensfes apontando como resultado o esforgo desprendido de um
sujeito para se chegar a um obijetivo, resolver seus problemas e obter o sucesso em
seus resultados. Confiancga (autoeficacia) refere-se a acreditar em si, na ativagao da
sua capacidade cognitiva, para obter um recurso especifico. A esperanca diz
respeito a ter vontade prépria e buscar os caminhos para atingir determinados
objetivos. J& o otimismo tem como conceito a atribuicdo de eventos positivos a
causas internas de forma permanente e estavel, com foco no sucesso atual e no
futuro. A resiliéncia estd relacionada a capacidade de se recuperar das
adversidades.

O lider é discutido neste trabalho como principal modelo para as pessoas que
trabalham em uma empresa. O Capital Psicoldgico presente na Lideranca funciona
como um direcionamento para 0s comportamentos das pessoas, portanto sua
analise torna-se importante.

Sendo assim, este trabalho contribui para analise das liderangas atuais,
considerando liderangas atuantes em Empresas de Pequeno Porte da cidade de
Céceres no segundo semestre de 2016 e no primeiro semestre de 2017, periodo de
realizacdo deste trabalho. As contribuicoes direcionam-se as praticas de gestdo das

empresas desta regido e ao desenvolvimento do comércio e servicos locais.

1.1 Problema

O estudo sobre Capital Psicolégico € um assunto pertinente no mundo
moderno. Sua influéncia esta diretamente relacionada aos conteddos inerentes a
competitividade no mercado.

O lider tem importante papel nas organiza¢des, por ser ele o principal ator da
comunicacao, informacdo e orientacdo. Neste trabalho, questiona-se: como se
caracteriza o capital psicoléogico em lideres que atuam em empresas de
pequeno porte do segmento de materiais de construcao na cidade de Caceres-
MT?
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1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Caracterizar o capital psicolégico dos lideres que trabalham nas organizagdes
de Pequeno Porte no segmento de Materiais de Construcdo da cidade de Caceres-
MT.

1.2.2 Objetivos especificos

e (Caracterizar as empresas de pequeno porte no segmento de Materiais de
Construcao na cidade de Caceres-MT;

e Compreender a percepcao dos lideres atuantes em Empresas de Pequeno
Porte do segmento de Materiais de Construcdo da cidade de Caceres quanto
ao Capital Psicoldgico, de acordo com o Inventario de Capital Psicolégico no
Trabalho ICPT-25;

e Comparar os resultados desta pesquisa em paralelo com os resultados da

pesquisa realizada em empresa de Grande Porte.

1.3 Delimitacao do estudo

Este estudo tem como foco as liderangcas atuantes nas organizacbes de
Pequeno Porte do segmento de Materiais de Construcdo da cidade de Céaceres no
periodo 2016-2017.

A escolha do segmento de materiais de construcdo ocorre devido ao
crescimento da cidade nos ultimos 7 anos. De acordo com o IBGE, no ano de 2010
havia 1.688 unidades locais de empresas na cidade de Caceres. Em 2014 esse
numero cresceu para 1.716, e ao final do ano de 2016 o SEBRAE aponta o nimero
de 4.258 empresas, 0 que pode ser interpretado como um aumento significativo de
empresas atendidas principalmente pelo segmento de Materiais de Construcao.

De acordo com Chaves e Arruda (2011), fundada pela Coroa Portuguesa em
1778, a sudoeste de Mato Grosso, estad distante a 220 quildbmetros da capital,

Cuiaba.
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Céceres tem como indicadores o Indice de Desenvolvimento Humano
Municipal de 0,708 (IBGE, 2010). O Produto Interno Bruto dos Municipios (PIBM) em
relacdo a agropecuaria é de 112,026 (mil reais). O valor bruto das industrias € de
100,792 (mil reais) e, por fim, o valor adicionado bruto dos servicos € de 523,684
(BGE, 2013).

Figura 1 — Distribuicao espacial dos municipios de Mato Grosso

Fonte: COGIS/SUPS/SES-MT *Decreto 2.327 de 28/04/2014. Disponivel em:
file:///C:/Users/Dell/Downloads/1-distribuicao-espacial-dos-municipios-de-mato-gro-[513-140814-SES-
MT].pdf. Acesso em: 05/12/2015

Trata-se de uma cidade bicentenaria, com uma populacdo de 90.518
habitantes, segundo o senso de 2015 do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE). Ainda apresenta informalidade em sua area comercial, o que vem
chamando a atencdo da Prefeitura Municipal da gestao 2017/2020, que procura
estratégias para solucionar essa questao.

Segundo o SEBRAE (2016), o niumero de empresas no segmento de
material de construcdo € de 38, no entanto somente 17 foram contatadas para a
realizacdo deste trabalho, pois nesse universo 20 ndo estdo mais em atividade e 1 é
filial de uma das empresas contatadas, embora contabilizada pelo SEBRAE.


file:///C:/Downloads/1-distribuicao-espacial-dos-municipios-de-mato-gro-%5b513-140814-SES-MT%5d.pdf
file:///C:/Downloads/1-distribuicao-espacial-dos-municipios-de-mato-gro-%5b513-140814-SES-MT%5d.pdf
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Esta pesquisa também foi discutida junto aos dados da pesquisa de Santos
(2016). Ainda que sejam publicos diferentes, foi possivel discutir os dados coletados
em uma empresa de Grande Porte para complementar as discussées realizadas em

torno das empresas de Pequeno Porte.

1.4 Relevancia do estudo

Caceres é uma cidade expressiva para o desenvolvimento do vale do Jauru,
nome da regido em que estdo também as cidades de Araputanga, Curvelandia,
Gléria D'Oeste, Indiavai, Lambari D'Oeste, Mirassol D'Oeste, Porto Esperidiao,
Reserva do Cabacal, Rio Branco, Salto do Céu e Sao José dos Quatro Marcos.
Caceres é atrativa para o comércio e apresenta possibilidades de desenvolvimento
porque esta em regido de fronteira e tem potencial para utilizar hidrovia.

Este trabalho contribuird de forma significativa para analise da gestao quanto
ao desempenho da cidade nas areas de comércio e servicos no segmento de
Materiais de Construgdo. E um assunto interessante para os profissionais que atuam
na area de Psicologia Organizacional e Administragdo de Empresa.

O estudo sobre o Capital Psicolégico contribuira para a regiao, por se tratar
de um assunto pertinente sobre profissionais que estdo a frente dos negdcios e que
pretendem ampliar seus conhecimentos de lideranga. Pode também contribuir para o
entendimento das relacées entre lideres e liderados, importantes para se somarem
aos demais aspectos que influenciam nos resultados dos negécios.

A Psicologia Positiva tem contribuido de forma significativa para os estudos
relacionados a pessoas que trabalham em organizagbes de grande porte. Essa
contribuicdo pode perfeitamente ser estendida também para as empresas de
pequeno porte. Vale ressaltar que a Psicologia Positiva tem em sua proposta o
estudo do ser humano em todas as suas condi¢des: de saude ou doenca. Ela nao
esta limitada somente a uma perspectiva, pois dirige-se a totalidade do suijeito.

Este estudo tem como embasamento o Capital Psicolégico cunhado por Fred
Luthans, que abrange as capacidades psicoldégicas dos colaboradores para
potencializar sua capacidade laboral. Trata-se de uma nova medida contribuinte
para a administracdo do negocio, quanto ao comportamento das pessoas nas
Empresas de Pequeno Porte.



19

1.5 Organizacao do trabalho

O primeiro capitulo trata da introdugédo, com apresentacdo do problema de
pesquisa, objetivos e relevancia do estudo.

No segundo capitulo, a revisdo da literatura e apresentagcdo dos conceitos e
teorias que embasam a pesquisa, apoiando assim a discussado dos resultados. Este
capfitulo esta subdividido em: Capital psicolégico, Dimensdes do Capital Psicolégico,
Lideranca e As Empresas de Pequeno Porte.

No terceiro capitulo, descrevem-se o método utilizado e os procedimentos de
coleta e andlise dos dados.

Apresentam-se, no quarto capitulo, os resultados e a discussdo dos dados
levantados.

As consideracgdes finais deste trabalho constituem o quinto capitulo.
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2 REVISAO DA LITERATURA

Este capitulo trata dos temas Capital Psicolégico, Dimensdes do Capital

Psicoldgico, Lideranca e Empresas de Pequeno Porte e o Capital Psicoldgico

2.1 Capital Psicologico

A Psicologia Positiva € a base para a teoria do Capital Psicolégico. Ela surge
da necessidade de um novo olhar para a psicologia, que trazia em seu amago
doencas e fraquezas do sujeito. Seligman, professor da Universidade da
Pensilvania, assumiu a Associacdo Americana de Psicologia no ano de 1998, e
tragou para si o propésito de criar uma psicologia com as motivacdes, capacidades e
potencialidades humanas em seu nucleo. (SELIGMAN, 2002)

O movimento da Psicologia Positiva surge em contraposicao a ideia de uma
psicologia focada em um sujeito patolégico, tem como caracteristica central o estudo
da forca e da virtude dos sujeitos, fixando seu tratamento em sua totalidade, e nao
apenas naquilo que estd errado. Traz para a psicologia discussdes sobre temas
como amor, trabalho, educacao e crescimento. Trata-se de uma Psicologia que “[...]
tenta adaptar o que ha de melhor no método cientifico aos problemas unicos que o
comportamento humano apresenta em toda a sua complexidade” (SELIGMAN, 2002,
p. 4).

A Psicologia Positiva foi muito bem aceita no contexto organizacional e trouxe
contribuicdes importantes para a area de gestdo de pessoas. Trata-se de um novo
conceito que também contribui para resultados mais expressivos nos negécios
(SEIBEL; POLETTO; KOLLER, 2016).

Carlomagno (2016) aponta que, na Psicologia Organizacional, ha foco na
carreira, orientacdo vocacional, relagdes interpessoais, politicas de recursos
humanos, qualidade de vida no trabalho e bem-estar. J& a Psicologia Positiva
trabalha com o reconhecimento das limitagdes do individuo e do seu ambiente de
trabalho. E orientada pelo potencial do sujeito em sua condigdo humana. Com essa
visdo, a Psicologia Positiva vem discutir: emogdes positivas, bem-estar, talento,
felicidade, forcas pessoais, responsabilidade, altruismo, tolerancia e ética de

trabalho.
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A Psicologia Positiva tende para fendmenos que sao intimamente ligados a

como os sujeitos se sentem trabalhando em uma determinada organizagdo. Refere-

se também a forma como as relagdes sao construidas. (CARLOMAGNO, 2016)

Carlomagno (2016) afirma que a Psicologia Positiva ajustou-se perfeitamente

a gestdo de pessoas, embora ainda existam muitas dlvidas de como pode ser

colocada em pratica nas organizagdes. Fala-se da criagdo de uma Psicologia

Organizacional Positiva, com algumas abordagens:

Quadro 1. Principais abordagens utilizadas pela Psicologia Positiva nas organizagdes ao longo

duas Ultimas décadas

das

Abordagem

Definicao

Baseada em Pontos Fortes

Desenwolvida por Gallup Organization a partir de metade
da década de 70, postula que cada talento tem potencial
para se tornar uma forca, se os individuos adquirirem
conhecimentos e técnicas necessarias ao seu
desenwvolvimento.

Flow

Desenwolvida por Mihaly Csikszentmihalyi (1975), ao
estudar a criatiidade. Trata-se de uma concentracao
total e imersdo do individuo na atividade por amar o que
faz.

Inquérito Apreciativo

Técnica criada na década de 80, para facilitar os
processos de mudanca organizacional. Criada por David
Cooperrider, para a descoberta sistemdtica sobre o
melhor nas pessoas, nas organizacées e no ambiente de
trabalho.

Comportamento Organizacional
Positivo

Desenwolvida por Fred Luthans em 2002, trata-se de uma
medida que pode ser aplicada ao contexto de trabalho
para medir a satisfacdo do trabalhador e seu
comprometimento organizacional.

Positive Organizational
Scholarship

Criada por varios membros do corpo docente da
Universidade de Michigan, a partir do ano de 2001, como
um novo movimento nas ciéncias organizacionais, Tem
como foco os aspectos positivos da organizacdo e a
influéncia do funcionario na prosperidade da organizacéo,
sem negar os fendmenos negativos.

Coaching e Psicologia Positiva

Varios autores trabalharam com os conceitos de
Coaching. A técnica consiste em uma relacdo de
cocriagdo entre o coach (em inglés, treinador) e seu
cliente, a fim de que o dUltimo alcance suas metas
pessoais. Em 2007 os psicologos Robert Biswas-Diener e
Bem Dean escreveram o primeiro livo sobre o assunto.

Fonte: Baseado em Carlomagno (2016, p. 210 — 222)

No Quadro 1 pode-se notar uma psicologia direcionada para as questoes

complexas das relagées humanas que ocorrem em uma organizagdo. A Psicologia

Positiva adapta-se de forma particular e importante na produtividade das pessoas na

organizacdo, considerando seus pontos fortes e analisando pontos negativos que
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afetam os resultados. O foco aqui ndo estda em o qué e como fazem, mas nos
resultados que elas apresentam.

Trata-se de uma nova forma de perceber o sujeito dentro das organizacdes,
utilizando-se de medidas importantes para mensurar e ajustar o Capital Psicologico
nas empresas. (CARLOMAGNO, 2016)

Luthans, Youssef e Avolio (2007) caracterizam o Capital Psicolégico como um
desenvolvimento que ocorre nos sujeitos de forma positiva. Para favorecer sua
discussao sobre o assunto, ele caracteriza esse desenvolvimento positivo em quatro
dimensdes: confianca, esperanga, otimismo e resiliéncia.

Segundo Santos (2016), o Capital Psicolégico emana dos estudos da
Psicologia Positiva, que tem sido cada vez mais reconhecida pelas organizagoes.
Ele também aponta que os conceitos dos autores Luthans, Youssef e Awvolio sédo
intrinsecos a natureza do homem, bem como ao seu crescimento e
desenvolvimento. Assim, pode-se entender o motivo pelo qual o estudo sobre
Capital Psicoldgico tem-se tornado interessante para as empresas.

Luthans, Youssef e Avolio (2007) apresentam o crescimento de uma empresa
como algo que podera trazer maiores consequéncias do que a sua faléncia, caso
nao haja a devida atencdo ao desenvolvimento de seus profissionais. A preparagcao
do Capital Psicolégico para a manutencdo de uma empresa € tao importante quanto
qualquer outro investimento de cunho financeiro, afinal sdo as pessoas que realizam
a gestdo dos negdcios. Assim, quando a empresa é ampliada e ndo prepara as
pessoas para tal feito, tem-se como consequéncia a faléncia do neg6cio, que nao
tera gestor capacitado para comanda-lo. Vale lembrar que este ndo é o fator unico
para que isso aconteca, pois esta intimamente relacionado a outros fatores que
também pesam na faléncia do negdcio, como exemplo, a falta de estratégias para
lidar com as mudancas do mercado.

A forma de conduzir as pessoas em uma empresa € passivel de se tornar
obsoleta. Luthans, Youssef e Avolio (2007) apontam a necessidade de se pensar
novas abordagens para o contexto atual e apresenta a Psicologia Positiva como
uma parceira nos estudos das novas propostas para a retengdo de talentos. Desse
modo, ha possibilidade de solucbes especificas em cada empresa, para manter 0s

profissionais que séo estrategicamente importantes.

Em paralelo, nos Ultimos anos, autores eminentes da area das dinamicas
organizacionais, como Fred Luthans, Kim Cameron, Robert Quinn ou
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Thomas Wright, tém-se dedicado a teorizar e testar a aplicagdo dos
conceitos da Psicologia Positiva aos estudos do capital humano, e das suas
capacidades psicolégicas e sociais em contexto organizacional (MARUJO et
al., 2007, p. 118)

Segundo Carlomagno (2016), a Psicologia Positiva aplicada as organizagdes
ajusta-se perfeitamente a gestdo de pessoas. A autora apresenta formas de

intervencdes utilizadas pela Psicologia Positiva para intervencoes:

e Abordagem Baseada em Pontos Fortes: trata-se de uma técnica que visa
educar as pessoas tomando como foco as suas forcas, ou seja, foca as
caracteristicas pessoais mais fortes do sujeito.

e Flow: refere-se a um grau elevado de motivacdo intrinseca que ativa a
necessidade de realizar trabalhos objetivando o prazer e a satisfacdo do
sujeito. Assim, ocorre uma concentracao total e o sujeito imerge na atividade.

e Inquérito Apreciativo: trata-se de uma técnica que mobiliza as pessoas por
meio de perguntas com a finalidade de buscar suas experiéncias bem-
sucedidas e, assim, provocar mudancas efetivas.

e Comportamento Organizacional Positivo: proposto por Luthans (2002). O
autor apresenta aspectos de medidas em que € possivel medir o Capital
Psicolégico por meio de 4 constructos, avaliando no sujeito o nivel de

satisfacao e o seu comprometimento com a organizagao e o trabalho.

Carlomagno (2016) aponta que o Comportamento Organizacional é o que da
rotulo ao Capital Psicolégico. Com isso, a autora demonstra que os pesquisadores
Larson e Luthans (2002) desenvolveram uma medida valida de Capital Psicoldgico,
denominada PsyCap, e essa medida pode ser aplicada as organizacdes em todos
0s niveis hierarquicos, portanto em fungdes variadas.

Luthans, Youssef e Awolio (2007) apontam a necessidade de praticas
diferentes para o mercado que se apresenta atualmente. A geracao atual é diferente
daquela em que o melhor trabalho garantia a vaga vitalicia. Hoje os melhores
empregos s&o aqueles que oferecem o crescimento sustentavel, desenvolvimento e
aprendizagem. Fala-se em carreira, progresséo e oportunidades.

Santos (2016) apresenta em seu trabalho um comparativo interessante entre
Capital Financeiro e Capital Psicoldgico. O primeiro demanda um esfor¢co para ser

adquirido, e seu quantitativo pode ser multiplicado. J& o segundo € intrinseco a
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natureza humana e, assim como o financeiro, pode ser desenvolvido. O que o difere
do primeiro € que ndo precisa ser adquirido, mas desenvolvido.

Quando se fala em desenvolvimento, imagina-se o sujeito que favorece
ambiente para o desenvolvimento desse capital em sua equipe. Chama-se a
atencéo para a figura da lideranca e afirma-se que “[...] o capital psicolégico € uma
ferramenta na relacdo entre lider e liderado bem como para a gestdo dos
trabalhadores de sua equipe” (SANTOS, 2016, p. 20).

O Capital Psicolégico conforme entendido por Santos (2016) apresenta uma
relacdo singular nas empresas de Pequeno Porte. O empreendedor é a figura
principal, pois geralmente também € o dono do negdcio. Esta geralmente proximo
aos profissionais que atuam no negécio, participando da rotina dos trabalhos,
portanto atuando juntamente com toda a equipe e fazendo também parte da acéo de
sua estratégia de negécio.

Filion e Lima (2009) contribuem, discutindo a subjetividade no mundo do
empreendedorismo. A discussao dos autores tem como cenario as micro, pequenas
e médias empresas, e a ideia da subjetividade permeando a personalizagdo dos
servicos e comportamentos das pessoas. Muitas vezes as pessoas desse setor ndo
sao preparadas para a gestdo das questoes subjetivas, mas “[...] devem integrar em
um conjunto coerente uma grande variedade de subjetividades, originarias tanto do

interior quanto do exterior de suas organizagdes” (FILION; LIMA, 2009, p. 91).

2.2 Dimensoes Do Capital Psicologico

Este tdpico tem como finalidade discutir as dimensdes do Capital Psicoldgico,
apresentando em teoria os pensamentos de autores que discutem o0 tema com
propriedade.

Inspirados no Comportamento Organizacional Positivo (COP), Luthans,
Luthans e Luthans (2004) entdo criam a teoria do Capital Psicolégico (PsyCap).
Trata-se de analisar as forcas positivas que influenciam no desempenho das
pessoas no trabalho. O COP apresenta 6 dimensdes que representam a capacidade
psicolégica dos sujeitos: autoeficacia, esperanca, otimismo, resiliéncia, bem-estar
subjetivo e inteligéncia emocional. No entanto, o conceito do Capital Psicologico
(CAP) cunhado posteriormente considera as seguintes dimensdes, que foram

retiradas do COP: autoeficacia, esperanca, otimismo e resiliéncia. E interessante
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que os criadores do CAP dizem que cada uma dessas dimensbes pode ser
mensuravel, e distincdo entre elas nem sempre é clara (SIQUEIRA; MARTINS;
SOUZA, 2014).

O Quadro 2 apresenta as descri¢oes de cada uma das dimensdes.

Quadro 2 — Definigdo conceitual das quatro capacidades psicolégicas positivas

Capacidade Psicolégica Definicdo Conceitual Autores

Autoeficacia “[...] sé@o convicgbes acerca de
habilidades para  mobilizar
recursos cognitivos ou cursos
de acdo necessaria para | (Stajkovi; Luthans, 1998, p. 66)
executar com sucesso uma
tarefa especifica em um dado
contexto.”

Otimismo “[...] s@o pessoas que esperam
ocorrer coisas boas com elas;
pessimistas sado pessoas que | (Carver; Sheier, 2002, p. 231)
esperam ocorrer coisas ruins
com elas.”

Esperanca “T...] estado motivacional
positivo baseado em um senso

de sucesso (agency) e em um (Snyder; Ining; Anderson,

I 1991, p. 287)
plano para atingir metas
(pathways).”
Resiliéncia “Habilidade psicolégica positiva
que faz alguém acometido por (Luthans, 2002a)

uma adversidade reagir e
conseguir  sobressair-se e
vencer tais situagoes.”

Fonte: Siqueira, Martins e Souza (2014, p. 67)

No Quadro 2 € possivel perceber o quanto as dimensdes sdo parecidas,
principalmente a dimenséo otimismo e esperanca, no entanto a esperanga estd mais
voltada para a acdo. Em comum enire elas percebe-se a capacidade positiva da
cognicao e da atitude.

As dimensdes estdo diretamente relacionadas a crencas do individuo em sua
capacidade, acontecimentos positivos, sua motivacdo, forca de vontade e
capacidade de lidar com situagdes conflituosas (SIQUEIRA; MARTINS; SOUZA,
2014).

2.2.1 Autoeficacia
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Bandura (2008), em seu trabalho com pessoas fobicas, chegou ao conceito
da autoeficacia. Trata-se de uma crenga positiva estimuladora do sentimento e da
capacidade para realizar tarefas e enfrentar desafios.

Pajares e Olaz (2008) pontuam que atualmente existem muitas evidéncias
empiricas para sustentar a afirmag¢dao de Bandura quanto as crencas de autoeficacia.
Os autores conceituam autoeficacia como “[...] um determinante critico de como os
individuos regulam o seu pensamento e o seu comportamento” (PAJARES; OLAZ,
2008, p. 102).

Luthans (2002) também pontua que a definigdo mais amplamente utilizada é a
de Bandura. Quanto a aplicacdo dessa dimensédo no Capital Psicolégico, ele aponta
a definicdo de Stajkovic e Luthans (1998), que tém como conceito a conviccdo de
um individuo em utilizar suas habilidades motivacionais e recursos cognitivos para
realizar uma tarefa com sucesso em um determinado contexto.

Em meio a essas discussbes € possivel perceber que o constructo
autoeficacia deriva de uma crenga positiva e critica do sujeito, dependente de seus
conteudos motivacionais para uma tarefa que lhe traga sucesso em sua realizacao.

Ao estudar desempenho e satisfagdo no trabalho, Luthans, Avolio, Avey e
Norman (2007), ampliam o conceito de autoeficicia. Nesse trabalho, a autoeficacia
representa uma crenga positiva, e notou-se que as pessoas podem ser mais ou
menos eficazes em dominarem o seu trabalho. Isso dependera do grupo de tarefas

em que estdo envolvidas.

2.2.2 Otimismo

Segundo Siqueira (2016), a definicdo de otimismo de Luthans e Youssef
baseia-se na definicdo apresentada por Seligman. Tal definicdo diz respeito a crenga
de que os acontecimentos positivos sdo atribuidas a causas individuais permanentes
e universais. Portanto, os otimistas tendem a minimizar sentimentos desfavoraveis,
por exemplo, o sentimento de culpa, e se colocam de forma mais propensa a aceitar
sentimentos positivos referentes a eventos favoraveis.

Luthans, Avolio, Avey e Norman (2007) descrevem o otimismo como algo
realista que inclui uma avaliagdo do que se pode ou ndo fazer em uma determinada
situacdo. Quanto mais otimista a pessoa for, mais eficaz ela sera, portanto o

otimismo pode ser considerado um estado dinamico e variavel.
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De acordo com Scheifer e Caver (1993), os otimistas sdo mais propensos a
tomar decisbes de forma mais direta e apresentam planejamento diante das
adversidades que enfrentam em sua rotina. Também €& caracteristico do otimista
estar mais focado em seu esforgco para enfrentar situagdes diversas.

Frente a essas definicbes, a percepcdao que se tem é de um constructo
definido principalmente pelas crengas do sujeito. O otimismo favorece baixar
sentimentos negativos no sentido de eliminar sentimentos desfavoraveis para a
realizacdo de uma tarefa ou de um objetivo que o sujeito deseja alcancar.

Santos (2016) entende que o otimismo é um constructo que se pauta nas
experiéncias vividas e aprendidas pelo sujeito, essas experiéncias que serao por ele
consideradas positivas ou negativas. O que define isso é a situacao de aprendizado

favoravel ou desfavoravel, de acordo com a percepc¢ao do sujeito que aprende.

2.2.3 Esperanca

A esperanca é aprendida pelo sujeito e esta diretamente relacionada a
expectativas futuras. Surge muito cedo na vida das pessoas e, a medida que a
crianga progride em seu ciclo vital, ela vai se desenvolvendo. Os pais sdo aqueles
que servem de modelo e colaboradores de todo o processo de desenvolvimento da
esperanca (PACICO; HUTZ, 2016).

Luthans (2002) apresenta a esperanga como um conjunto cognitivo em que
ha éxito do sujeito em trabalhar com suas metas e o sucesso. Trata-se da forca de
vontade e da capacidade psicolégica positiva, construtos utilizados também para
trabalhar com os conceitos de autoeficacia e otimismo.

Segundo Santos (2016), a esperanca remete a uma forca motriz motivadora
de busca de alternativas para vencer um obstaculo. Também abarca o sentimento
de confianca de forma objetiva ou transcendente, fazendo com que o sujeito acredite
que suas expectativas serdo alcangadas.

Entdo, a esperanca apresenta-se como um constructo diretamente
relacionado as expectativas futuras do sujeito, podendo surgir muito cedo em sua
vida. Percebe-se aqui uma forgca motivadora que gera uma capacidade psicolégica
positiva para lidar com os obstaculos, devido a crenca que o sujeito tem de que
alcancara resultados positivos.
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2.2.4 Resiliéncia

Barlach (2005), ao estudar resiliéncia, discute que ela pode ser de natureza
pré-existente, como uma competéncia humana, ou construida apdés uma vivéncia
traumatica. A maioria dos estudos que aborda a resiliéncia, segundo a autora, esta
em torno de compreender porque alguns individuos se desenvolvem e crescem
mesmo diante de condicées entendidas como adversas e outros sucumbem em uma
patologia.

Luthans (2002) diz que existem diversas definigdes sobre o termo, no entanto
em seus estudos a resiliéncia refere-se a “...] capacidade do individuo para ter
sucesso ao lidar diante de mudangas significativas, a adversidade ou risco”
(LUTHANS, 2002, p. 702).

Também de uma forma simples, a resiliéncia € definida por Luthans (2002)
como a capacidade psiquica da pessoa para lidar com as incertezas, conflitos ou
mesmo com mudangas positivas. Esta inserida aqui também a capacidade de
conseguir algum progresso diante desses eventos.

Santos (2016) entende que a resiliéncia tem a ver com a capacidade de lidar
com eventos estressores sem que o sujeito modifique sua estrutura. Entende
também que se promove no sujeito crescimento e aprendizagem com determinada
situagao.

O que se percebe no estudo desse constructo € que a resiliéncia é parte da
condicdo humana de enfrentar situacdes adversas, estressoras ou positivas. Apesar
de estressoras, o individuo consegue aprender e se desenvolver com a experiéncia

que vivencia nessas situagoes.

2.3 Lideranca

A lideranca é um tema complexo e de grande contribuicdo para o
desenvolvimento de novas habilidades para os profissionais que lidam com a
gestao, no segmento publico ou privado.

Bergamini (1994) pondera que os pesquisadores escrevem sobre lideranca a
partir de uma perspectiva individual, considerando sua vivéncia ou experiéncia em
relacdo ao assunto. Dai a diversidade de andlises sobre o assunto. Também
observa que existem dois aspectos comuns nas definicbes dos autores: lideranca
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relacionada a um aspecto grupal e a ideia de que o lider € um influenciador,
mantendo assim seus seguidores.

Ainda segundo a autora, houve uma evolucao dos conceitos de lideranca.
Nas civilizagbes antigas havia preocupagcdo com a lideranca na educagédo e
treinamento de liderangas politicas. Ela entende que essa evolugédo influencia os
conceitos seguindo trés caminhos: consideracdo aos tragcos de personalidade,
concepcao do lider conforme os estilos de lideranca e, por fim, as variaveis que
influenciam vinculos entre lider e seguidores.

Entre as diversas discussdes sobre liderangca também é possivel notar a
existéncia de conceitos que buscam a diferenciagdo entre geréncia e lideranga.
Rowe (2008) apresenta as seguintes definicbes sobre lideranga, considerando esse

aspecto:

e Lideres estratégicos: enfatizam o comportamento ético, buscam manter a
sinergia em sua equipe, utilizam padrées de pensamento linear e ndo linear e
acreditam na adocéao de estratégias como apoio para tomada de decisdes.

e Lideres visionarios: apresentam forte tendéncia a tomar decisbes baseadas
em seus valores, sdo proativos e influenciam facilmente as opinides e
atitudes das pessoas. Tendem a seguir o pensamento linear e apresentam
menos conhecimento que os especialistas de sua area.

e Lideres gerenciais: relacionam-se com pessoas de acordo com as funcdes
que elas exercem. Envolvem-se em tarefas que estdo no contexto do dia a
dia, suas escolhas sao influenciadas pelo ambiente e valem-se do

pensamento linear.

De uma forma genérica, os lideres citados acima apontam um inicio de
discussbes para se pensar uma lideranca diferenciada. Esse apontamento
apresenta diferentes formas de lideranga que foram se desenvolvendo em conceitos
e na pratica da lideranca no contexto organizacional.

Rodrigues et al. (2015), em um trabalho agregador para o estudo sobre
lideranga, apresentam as habilidades interpessoais relacionadas as competéncias
de lideranca e as competéncias gerenciais, Consideram o ambiente das
organizacdes. Nao se pode esquecer que a area da psicologia organizacional é a
pioneira no estudo sobre as liderancas, de acordo com Amorim e Perez (2010).
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Quanto as habilidades interpessoais relacionadas a geréncia, os autores
apresentam a seguinte ideia: “As competéncias técnicas e de conhecimento do
negocio podem levar um profissional a carreira gerencial, no entanto, nem sempre o
gerente possui as competéncias de liderangca” (RODRIGUES et al., 2015, p. 476).
Percebe-se, neste apontamento, que os autores também comparam o modelo
gerente com o modelo de lider, diferenciando-os.

Além da compreensdo individual apontada por Bergamini (1994), existem
também a abordagem e teorias que discutem o entendimento sobre o termo
Lideranca. Neste trecho do trabalho de Latoski, Melo e Nogueira (2014), pode-se

entender um pouco mais sobre a amplitude das discussoes:

A lideranca pode ser compreendida a partir de diferentes
abordagens, teorias e de diferentes maneiras pelos (e por meio dos)
mais diversos grupos sociais de individuos, que influenciam ou séo
influenciados pelo contexto no qual se inserem. Além disso, os
diferentes métodos de investigacdo sobre o tema, também
favorecem a geragao de diferentes e até de inesperados resultados
(LATOSKI; MELO; NOGUEIRA 2014, p. 23).

Ainda sobre a amplitude das discussdes sobre lideranca, as autoras Amorim
e Perez (2010) contribuem:

O histérico das pesquisas sobre lideranca mostra o quanto os
estudiosos estiveram a procura de tracos ou comportamentos
universais; esse objetivo pode té-los levado a ampliar mais e mais o
conceito de lideranca, explodindo a ponto de torna-lo problemético
(AMORIM; PERES, 2010, p. 227)

Diante dessa diversidade, este trabalho discute lideran¢a de forma restrita as
empresas privadas de varejo, de Pequeno Porte, considerando o segmento de
materiais de construgdo. E certo que o olhar para essa lideranca também passa pelo
viés das discussbes que consideram todos os perfis, competéncias, abordagens e
teorias sobre o assunto.

Trata-se de uma lideranca que geralmente tem o papel de proprietario do
negocio. Esta proxima de seus empregados e trata sua empresa em condi¢cées de
relacoes familiares. Também estdo presentes nesse contexto de trabalho as figuras
parentais dos proprietarios, geralmente também responsaveis pela liderangca no

contexto organizacional.
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Adriano e Godoi (2014) aponta uma evolugdo nas abordagens que
estudaram a lideranga no decorrer dos ultimos anos. Esses estudos sao divididos
pelos autores em eras. Veja-se a revisao das abordagens conforme descricdo das

autoras:

e Primeira era: constituida de dois periodos. No primeiro, em que predomina a
visdo histérica, tem-se como ideia fundamental a personalidade,
considerando a hereditariedade quanto a transmissao de conceitos. No
segundo periodo sado considerados tracos gerais para 0 exercicio da
lideranga, relacionados a caracteristicas fisicas, psicolégicas e sociolégicas
da figura do lider.

e Segunda era: nesse periodo entende-se a importancia dos relacionamentos
estabelecidos pela lideranca, o lider ndo é uma figura solitaria. Aqui sado
estabelecidos poderes que resultam dessas relagdes: poder da remuneracgao,
coercitivo, legitimado, de referéncia e o poder do expert.

e Terceira era: consideram-se as abordagens comportamentais que tratam das
liderancas. A novidade é a inclusdo das acgdes das liderancas frente aos
liderados, considerando contextos diversos, sendo as acdes o0 objeto dos
estudos cientificos.

e Quarta era: citada pelas autoras como situacional. Considera os fatores que
estdo além das figuras do lider e do liderado como influenciadoras no
trabalho do grupo. Tem grande importancia aqui a maturidade dos liderados
para cumprir as tarefas do grupo.

e Quinta era: considerada a era das contingéncias, por considerar os tragos da
lideranga, tracos aqui entendidos como comportamento e influéncia, tanto no
contexto quanto nos liderados. Discutem-se também o perfil do lider e as

caracteristicas dos liderados.

Ao final de suas discussdes sobre a evolugdo das abordagens, Adriano e
Godoi (2014) apresentam a lideranca Transacional e Transformacional, duas teorias
que influenciaram os anos 90 e que tratam das questdes éticas que envolvem a
lideranca. Com maior influéncia naquele periodo, a lideranca servidora e a lideranga

7

espiritual consideravam, respectivamente: que o lider € aquele que serve; que
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importantes acdes estdao baseadas ndao somente nos interesses pessoais, mas
também no interesse dos colegas e da organizacao.

O desdobramento da Lideranga Transformacional , segundo Adriano e Godoi
(2014), chega a ideia de desenvolver o lider conforme seu eu verdadeiro, ou seja,
aquele que estabelece relacoes auténticas com seus liderados. Tem inicio, entdo, a
ideia de Lideranca Auténtica.

No subitem que segue, apresenta-se uma evolugdo do conceito de
lideranga, na passagem da Lideranga Transformacional para a Lideranca Auténtica.

2.3.1 Lideranca Transformacional

De acordo com Neto et al. (2012), existem muitos estudos que focam a
lideranca, e a Teoria Transformacional é a dominante no espago norte-americano. A
lideranca também ¢é trabalhada por autores brasileiros no contexto organizacional.
Veja-se, na sequéncia deste texto, o desenvolvimento das abordagens que tratam

de lideranga apresentadas no estudo do autor.

Quadro 3 — Ewlucao das abordagens da vertente norte-americana sobre os estudos de lideranca.

Abordagem Definicao

Personalidade Estudos de lideranca que surgem no periodo da primeira e
segunda guerra mundial enfatizam as caracteristicas pessoais dos
lideres. Defendem que o lider é aquele mais dotado que os demais

quanto a carisma, confianga, respeito e lealdade.

Comportamental De forma geral, os estudos conduzidos por essa abordagem
estavam focados em examinar os padrdes de comportamentos das
liderangas, para identificd-los como eficazes e ineficazes, fazendo
uma relacdo desses comportamentos com critérios de efetividade

das liderangas.

Situacional e Contingencial Essas abordagens entendem que o lider é aquele que consegue
identificar as situagées em que ele e seus subordinados convivem,
adaptando-se a elas. A abordagem situacional considera a
lideranga em termos de produtividade, € a escolha da lideranga
remete a fatores situacionais (fisicos, geograficos) e caracteristicas
das pessoas da organizagéo). Ja na contingencial o lider é aquele
que entende o contexto estrutural da empresa e se adapta as

demandas de acordo com as contingéncias. Resumidamente, a
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situacional esta relacionada ao contexto micro, e a contingencial,

ao contexto macro da organizagao.

Nova Lideranca Entende que a caracteristica comum das ideias apresentadas nos
anos 80 seja a Visdo articulada da organizacdo associadas aos
valores do lider. A lideranca ndo é um exercicio unilateral no
sentido lider para liderado, ou seja, ela tem um duplo sentido, que
contribui para o cumprimento dos objetivos e expectativas da
organizacdo. A nova lideranca € composta pelo agrupamento das
seguintes abordagens: lideranca cultural, lideranca Laissez Faire,
lideranca carismatica, lideranca visionaria, abordagem da lideranca

transacional e lideranga transformacional.

Fonte: Baseado em Neto ef al. (2012, p. 37 — 41)

Neste quadro observa-se que existem diferenciagcdes de pensamentos, no
decorrer dos estudos sobre lideranca. Trata-se de ideias que vao se
desenvolvimento na medida em que novas teorias surgem. Também é possivel notar
que a Lideranga Transformacional estd inserida na abordagem de estudo Nova
Liderancga.

Para Gomes e Cruz (2007), o estilo de lideranca transformacional tem nos
processos motivacionais os valores morais e ideais vao além dos interesses das
pessoas. Trata-se de um lider que tem capacidade para formular e articular a visao
de que a organizacao é merecedora da confianga e do apoio das pessoas.

Existem duas areas distintas de atuacao dessa liderancga: refor¢co contingente
e intervengdo em crise. Na primeira, o lider utiliza consequéncias positivas diante do
bom desempenho dos seus subordinados. Na segunda, torna-se atuante quando ha
o distanciamento do que se espera como resultados das tarefas, ou quando os
resultados séo negativos (GOMES; CRUZ, 2007).

De acordo com Adriano e Godoi (2014):

A lideranga transacional e a lideranca transformacional foram duas
das teorias que tiveram grande influéncia durante boa parte dos anos
90. Entretanto, a constatagao de que trabalhar com os mecanismos
de influéncia do lider nos liderados é responsabilidade demais a para
o lider, enquanto um ser-humano (ADRIANO; GODOI, p. 9, 2014).

Acontecimentos ocorridos e considerados como escandalos organizacionais,
no inicio do século XXI, deram énfase a importancia das questbes éticas no
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ambiente organizacional. Assim, tiveram inicio discussdes sobre relagdes e conduta
das liderancas (ADRIANO, GODOI, 2014)
A seguir, discute-se o desdobramento da Lideranca Transformacional, que

surge considerando a autenticidade das relagdes entre lideranca e liderados.

2.3.2 Lideranca Auténtica

O conceito de Lideranca Auténtica tem sido estudado, segundo Rego (2014),
em torno das atitudes e comportamento de liderangas que tém influenciado de forma
positiva os comportamentos dos sujeitos nas empresas, dessa forma conseguindo
seguidores. Esse autor realiza um trabalho importante com a Lideranca Auténtica e
apresenta a proposta de um modelo de influéncias entre Capital Psicol6gico Positivo,
Comprometimento Organizacional e Lideranca Auténtica. Para compreensdo de sua

proposta € importante conhecer definicdbes sobre essa lideranca partindo da
definicdo de alguns autores citados em sua pesquisa.

Quadro 4 — Conceitos de Lideranga Auténtica apresentados por Rego (2014)

Autores Ano Conceito

Luthans, Fred Trata-se de um método de lideranga constituido a

: 2003 partir de uma capacidade psicologica positiva e de um
Awlio, Bruce J. L .
contexto organizacional bastante desenvolvido.
llies, R. O modelo de Lideranga Auténtica & constituido em
Morgeson, F. P. 2005 quatro dimensfes: autoconsciéncia, processamento

Nahrgang. D. J, imparcial, comportamento auténtico e orientacdo

relacional auténtica.

Gardner, T. W. L.

Awlio, Bruce J. Trata-se de um modelo de lideranga que desenwolve
Luthans, Fred 2005 seguidores por meio do foco na autoconsciéncia e
May, D. R. autorregulacdo de uma lideranca auténtica.

Walumbwa, F.

Fonte: Baseado em Rego (2014, p. 4 — 6)

O que se percebe nas definicdes desses autores é que a Lideranga Auténtica
esta assegurada por um exemplo positivo de um lider que conquista seguidores pelo
seu exemplo. Para isso é necessario que este em constante desenvolvimento,
tomando consciéncia e regulando suas caracteristicas como lider. Esse tipo de
lideranca é convocado nos estudos de Luthans (2007), quando apresenta sua teoria
do Capital Psicoldgico.

Adriano e Godoi (2014) explicam:
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Assim, a teoria da lideranca auténtica nasce com a proposta de
explicar melhor a pessoa do lider e a forma como este estabelece a
relacdo com seus liderados, sob a perspectiva de relacbes mais
positivas. A concepgao de autenticidade, para essa teoria decorre da
visdo da psicologia positiva, que trata autenticidade como ser ao
mesmo tempo dono dos seus proprios pensamentos e crengas, €
agir de modo que seja correspondente ao proprio eu (ADRIANO;
GODOI, p. 10, 2014).

A Lideranga Auténtica € uma qualidade necessaria ao lider contemporaneo.
Junto a ela também ha necessidade de inovacao e criatividade, para se conquistar
um lugar no mercado atual. Rodrigues (2016) aponta a criatividade como “[...] o0 mais
humano dos talentos” (RODRIGUES, 2016, p. 116) e reforca que essa atividade
aplicada aos negdcios atinge a inovacdo. No entanto ndo € correto dizer que seja
inovadora uma organizacao somente porque conta com grande nimero de pessoas
criativas.

Rego (2014) propde um modelo apontando as dimensdes do Capital
Psicolégico Positivo em relacdo ao comportamento organizacional e a Lideranca
Auténtica. Seu modelo, representado graficamente na Figura 2, demonstra-se que
em H1 considera-se a Lideranca Auténtica influenciadora positiva no
Comprometimento Organizacional dos individuos quanto a organizacdo. Na
representacdo H2, Lideranca Auténtica influencia positivamente. Segundo esse
modelo, o Capital Psicoldégico Positivo age positivamente em suas dimensdes:
autoeficacia, resiliéncia, esperanca e otimismo. Em H3 esta acentuada a influéncia
do Capital Psicoldégico Positivo no Comportamento Organizacional, o que é
representado pelas dimensdes acima citadas.

Figura 2 — Modelo proposto por Paulo J. R. Rego (2014)

Capital Psicolégico

Positivo
(PsyCap)
H2 H3
Lideranga Comprometimento
Auténtica H1 > Organizacional
(A. L) (C.0)

Fonte: Rego, 2014, p. 11
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Pode-se perceber neste modelo o quanto a lideranca estd implicada na
relacdo entre os individuos e as organizagdes, principalmente no que diz respeito a
producdo das pessoas e resultados da empresa. Portanto, é importante que estudos
em relacdo a esse assunto sejam realizados e possam conribuir de forma

significativa para essa relagao.

2.4 Empresas de Pequeno Porte e o Capital Psicolégico

As empresas de Pequeno Porte sdo simples em sua estratégia,
principalmente por terem estruturas pouco desenvolvidas e contarem com recursos
limitados para o desenvolvimento de estratégias de crescimento, bem como de
administracao de pessoa. (BARBOSA; TEIXEIRA, 2003).

Nas empresas de pequeno porte, a figura do lider da equipe é representada
por aquele que geralmente é também o proprietario do negdcio. Teixeira e Morrison
(2004) apresentam limitacbes na capacidade gerencial dos lideres de pequena
empresa. Para os autores ha resisténcia, por parte desses lideres, em participar de
treinamentos que oferecam subsidios para compensar as dificuldades, portanto o
aprendizado acaba ocorrendo por meio da rede de relacionamentos.

Em seu estudo, realizado com empresarios de empresas de pequeno porte do

setor hoteleiro, os autores observam:

Essa constatacao é fortalecida pelo argumento de que os donos de
pequenos negocios aprendem por meio de networks baseadas em
um elenco de condigdes que incluem: recursos internos limitados,
dependéncia de fatores externos, envolvimento econdémico e social
na comunidade e regido, necessidade de reduzir incertezas dentro
do ambiente e renovagdo da industria mediante inovagao coletiva
(TEIXEIRA; MORRISON, 2004, p. 111).

Tal fato acontece na busca de pessoas para fazerem parte do quadro de
empregados da empresa. A falta de recursos para um processo seletivo estruturado
faz com que o pequeno empresario também recorra a sua rede de relacionamentos
para contratar seus empregados. Geralmente ndo ha ferramentas para verificar se o
profissional € compativel com os valores e estratégias da empresa.

Quanto a lideranca, vale ressaltar que atitudes e comportamentos do lider
influenciam o comportamento dos seus subordinados. A lideranga também oferece
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subsidios para as relacdes estabelecidas entre os empregados na empresa, 0 que
influencia na produgédo das pessoas, bem como no resultados da empresa.

Quando se pensa no Capital Psicolégico e em suas dimensdes para a
Empresa de Pequeno Porte, pode-se entender que verificar essas informagbes
significa também diagnosticar a forma de estrutura da empresa, pois nao se trata
somente da lideranga da empresa, mas também da visdo do dono e do modo como
ele gerencia seus negocios. Isso inclui as estratégias de sobrevivéncia de seu
negdécio no mercado e as relagbes estabelecidas com os seus subordinados. O
interessante € que nas empresas de pequeno porte as relacdos ndo sdo mediadas
por um outro profissional que, dificilmente, ndo seja o dono da empresa, como
ocorre nas empresas de grande porte, que tém em seu contexto a gestdo das
pessoas mediada por profissionais contratados para ocupar tal posicao.

No estudo de Teixeira e Morrison (2004), é possivel constatar um dado

importante sobre as Empresas de Pequeno Porte:

As empresas, em geral, ttm nogdo do caminho a seguir, mas o
percorrem de maneira informal, pouco sistematica, utilizando
insuficientemente os conceitos basicos de formulacdo estratégica,
como missao, objetivos e analise do ambiente. Existe preocupacao
por parte dessas empresas em alcancar os objetivos econémicos e
0s nao econdmicos. As informacdes sobre 0 ambiente sdo escassas,
limitando-se apenas ao ambiente local. As empresas conhecem sua
posicdo no mercado estadual, que parece ser muito boa para a
maioria delas, mas desconhecem sua posi¢ao no mercado regional
(TEIXEIRA; MORRISON, 2004, p. 41).

Na citacdo acima, fica evidente a dificuldade das empresas de pequeno porte
em sistematizar os processos de forma ampla, ou seja, considerando 0O universo
além de seu ambiente de atuacdo, pois langam mao de processos informais de
aprendizado, o que pode ser entendido como uma conducdo empirica de suas
estratégias para o negdcio. Nesse aspecto € possivel considerar sua estrutura para
a gestao de pessoas.
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3. METODO

De acordo com Marconi e Lakatos (2008), a atividade cientifica tem como
objetivo comprovar hipéteses que sédo resultado da observagédo e do que esta no real
e na teoria. Neste sentido, pode-se entender o método como um conjunto de
atividades sistematicas que permite alcangar o objetivo da atividade cientifica.

Foi delimitado um espacgo para a realizagdo desta pesquisa e observou-se a
probleméatica apresentada na dissertacdo de mestrado de Angelo Correa dos
Santos, que discute Capital Psicolégico observando empresas de grande porte.
Neste trabalho, estuda-se a mesma tematica considerando as empresas de pequeno
porte.

Adiante, segue descricao dos procedimentos que adotados nesta pesquisa.

3.1 Tipo de pesquisa

De acordo com o tema e a problematica proposta, optou-se pela Pesquisa
Qualitativa. Segundo Marconi e Lakatos (2008), a pesquisa qualitativa necessita de
um minimo de estruturagdo prévia, e as teorias sdo agregadas durante o processo
de investigacdo. Portanto, o planejamento deve ser cuidadoso, e o0 pesquisador
precisa estar atento para nao se perder no contexto da pesquisa.

Oliveira (2010) afirma que existem conceituacdes diversas sobre pesquisa
qualitativa e pontua que atualmente ndo se utiliza mais 0 nome pesquisa qualitativa,
e sim a expressao abordagem qualitativa. Trata-se de uma reflexdo e analise da
realidade utilizando-se métodos e técnicas para compreender detalhadamente um
objeto de estudo de acordo com a literatura sobre o tema. Também sao utilizadas
observacdes, aplicacdo de questiondrios, entrevistas e analise de dados. Esses
dados séo apresentados de forma descritiva.

Nesta pesquisa foram utilizados entrevista semiestruturada (ANEXO B) e um
inventario com 25 questées (ANEXO C) para aplicacdo individual e posterior

tabulacao, para realizacdo de uma analise qualitativa.

3.2 Delineamento



39

Neste trabalho, utilizou-se Pesquisa de Campo tendo como instrumentos
técnicos questionario e entrevista. Tem como base a dissertagcdo de Angelo Correa
dos Santos, apresentada no ano de 2016 para obtencdo do titulo de mestre em
Gestdao e Desenvolvimento Regional pelo Programa de Pds-graduacdo em
Administragdo do Departamento de Economia, Contabilidade e Administragdo da
Universidade de Taubaté.

Quanto a execucdo, a pesquisa foi desenvolvida em trés fases, de acordo
com Chizzotti (2010): estabelecimento de um programa de trabalho com cronograma
e atividades com programacéo da duracdo de cada etapa, custos e pessoal; coleta
de dados, com aplicacdo de questionario e entrevista e organizacdo de graficos
estatisticos; e, analise dos resultados, com classificagdo, categorizacdo e ampliacao

dos dados, para se chegar as conclusdes.

3.3 Local de realizacao

A pesquisa foi realizada em empresas privadas do setor de Comércio e
Servico no segmento de Materiais de Construcdo na cidade de Caceres-MT. Trata-
se de uma regido importante para o desenvolvimento agropecudrio do estado.
Atualmente, a cidade foi caracterizada como Zona de Processamento e Exportacao
e tem avancado em seu desenvolvimento, 0 que acaba contemplando as cidades
em torno de Céceres.

De uma forma geral, nas décadas de 60 e 70 Mato Grosso foi procurado por
pessoas que buscavam uma terra produtiva para a pratica agricola.

Segundo Ferreira (1997), Caceres foi fundada no dia 6 de outubro de 1778. A
populagdo tem sua origem nos povos: negros, indios (chiquitos, da fronteira com a
Bolivia, Borords e os indios pantaneiros), portugueses e espanhdis.

Caceres tem como periodo expressivo de desenvolvimento a década de 50.
Nota-se que a cidade apresenta em sua histéria um crescimento lento quando
comparada com as cidades vizinhas. Como exemplo, foi citada a cidade de Mirassol
D Oeste, fundada em 1976 pelos paulistas.

Para os colonizadores, os moradores do pequeno povoado cacerense nao
tinham capacidade para aproveitar a fertilidade que o solo oferecia. Era necessério,
pois, ocupar a regido para transforma-la em uma terra economicamente viavel. Para
isso, inumeras guerras foram travadas e muitos residentes morreram. Bisinoto

(2007) é quem apresenta a historia de Caceres, apontando esse impasse entre 0s
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povos nativos e os colonizadores. E interessante notar, na histéria das cidades
vizinhas, que o processo de povoamento ndo foi decorrente de violéncia, o que
ocorre na historia de Caceres.

3.4 Definicao da amostra

O contexto histérico do surgimento de Caceres apresenta um povo sem
capacidade de produzir, e hoje, nota-se em Caceres potencial de desenvolvimento
de forma empreendedora, diferente da ideia antiga de que os povos que ali viviam
nao apresentavam produtividade.

De acordo com o IBGE, no ano de 2010 havia 1.668 unidades locais de
empresas na cidade de Caceres. No ano de 2014 esse nimero aumentou para
1.716. Ao final do ano de 2016, o Sebrae publicou a Revista Perfil Mato Grosso
Mercado e Negdcios 2016, trazendo o total de 4.258 empresas no municipio de
Céceres.

A mostra foi definida considerando o histérico de crescimento da cidade e a
necessidade de se encontrar um publico significativo para a cidade, e considerando
também um evento econémico significativo para a cidade. O crescimento de 248%
em uma determinada area ndo pode ser algo sem significado para uma cidade,
principalmente para uma sociedade.

Segundo o SEBRAE (2016), a regido de Caceres teve um crescimento
econdmico de 38%, em 2016.

Para a coleta de dados foram contatadas 17 empresas do segmento de
Materiais de Construcdo que atendem aos requisitos de Pequena Empresa,
conforme a descricdo do SEBRAE ou da Lei complementar n® 123, de 14 de
dezembro de 2006

Tabela 1 — DefinicAo de porte de estabelecimentos segundo o numero de empregados Porte
Comércio e Senicos Industria

Porte Comércio e Servico Industria
Microempresa (ME) Até 9 empregados Até 19 empregados
:EEn;ﬁ)Dr;asa de Pequeno Porte De 10 a 49 empregados De 20 a 99 empregados
Empresa de médio porte De 50 a 99 empregados De 100 a 499 empregados
Grandes empresas 100 ou mais empregados 500 ou mais empregados

Fonte: SEBRAE (2013)


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lcp%20123-2006?OpenDocument
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lcp%20123-2006?OpenDocument
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Lei complementar n® 123, de 14 de dezembro de 2006, Capitulo II:

Il - no caso de empresa de pequeno porte, aufira, em cada ano-

calendario, receita bruta superior a R$ 360.000,00 (trezentos e
sessenta mil reais) e igual ou inferior a R$ 4.800.000,00
(quatro milhdes e oitocentos mil reais). (Redacao dada pela Lei

Complementar n2 155, de 2016)

§ 12 Considera-se receita bruta, para fins do disposto no caput deste artigo,
0 produto da venda de bens e senigos nas operagdes de conta prépria, o
preco dos senigos prestados e o resultado nas operagdes em conta alheia,

nao incluidas as vendas canceladas e os descontos incondicionais
concedidos.

De acordo com o SEBRAE (2016), o numero total de empresas nesse
segmento, em Caceres, € de 38. No entanto, ao percorrer a cidade foram
encontradas fisicamente 17 empresas atuantes que renderam 30 entrevistas com
pessoas que ocupavam cargos de lideranca nos niveis proprietario/gerente, gerente
e supervisor.

A opcéo pelo segmento ocorreu devido ao crescimento de estabelecimentos
em Caceres, nos dois Ultimos anos, o que pode ser notado no aumento da
populagéo, pois em 2010 havia 76.568 habitantes e, em 2016, 90.881.

3.5 Instrumentos

Para a realizagdo desta pesquisa foi utilizado o Inventario de Capital
Psicologico no Trabalho (CPT-25), descrito no Anexo C, e entrevista semiestruturada
elaborada por Santos (2016), descrita no Anexo B.

Para a construcao do ICPT-25, os autores entenderam o Capital Psicologico
como ‘[..] um estado mental positivo no qual se articuam quatro categorias de
crengas que auxiliam o individuo no trabalho” (SIQUEIRA; MARTINS; SOUZA, 2014,
p. 69). As categorias sao citadas pelos autores como: eficacia, otimismo, esperanca
e resiliéncia.

Para entender essas dimensdes foram elaborados 25 frases para tratar da
forma como os conceitos psicolégicos se articuam no campo das cognicées. A
ferramenta revela uma nocdo das crencas mantidas pelo trabalhador. Para a

validacao da ferramenta foram feitas pesquisas com 601 trabalhadores que


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lcp%20123-2006?OpenDocument
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/LCP/Lcp155.htm#art1
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/LCP/Lcp155.htm#art1
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avaliaram as frases em uma escala de 5 pontos, tipo Likert, sendo 1 ponto para
discordo totalmente, 2 para discordo, 3 para nem concordo, nem discordo, 4 para
concordo e 5 pontos quando se afirma concordar totalmente com a frase. Foram
realizadas analises fatoriais exploratérias com inclusdo de analises descritivas. A
ferramenta produziu um indice de precisdo de 0,93, com variacao entre 0,86 a 0,87,
e os valores reconhecidos por especialistas sdo satisfatérios quando atingem 0,70.
(SIQUEIRA, MARTINS e SOUZA, 2014).

A aplicacdo do protocolo ICPT-25 pode ser realizada de forma coletiva ou
individual, segundo os autores Siqueira, Martins e Souza (2014). Recomenda-se um
lugar tranquilo e confortavel, onde as pessoas possam responder sem interrupcdes,
sem se sentirem coagidas ou ameacadas. O tempo de aplicacao é livre, e a
apuracao deve produzir escores médios obtidos por meio da soma dos valores
assinalados pela pessoa que responde dividida pelo nimero de itens respondidos.

Para melhor entendimento acerca dos dados coletados no inventario, foi
utilizada a Entrevista Semiestruturada construida por Santos (2016).

A entrevista € constituda de 10 perguntas e apresenta o formato
semiestruturado, com planejamento para a confeccdo de cada pergunta. Para
Marconi e Lakatos (2008), a entrevista semiestruturada permite flexibilidade por
parte do entrevistador. A ferramenta permite que se facam esclarecimentos acerca
de dulvidas ou assuntos em que sejam necessarias maiores informacdes. As
perguntas também podem ser reformuladas durante a entrevista, 0 que podera dar
maior sentido a entrevista.

Para este trabalho, foram utilizados dois instrumentos com a finalidade de
reunir dados que pudessem ser comparados e oferecessem maiores informacdes

acerca do Capital Psicoldgico do publico pesquisado.

3.6 Procedimento de coleta de dados

Segundo Gomes (2001), o principal objetivo da pesquisa qualitativa ndo é a
opinido das pessoas, mas a exploracdo das opinides de todos que participaram ,sem
necessariamente abarcar a totalidade das falas, mas as caracteristicas que
aparecem em todas elas. Passa-se pelo momento de andlise e pesquisa e, por fim,
por um momento em que o pesquisador ira apoiar o material coletado em uma

teoria, atendendo assim aos propdsitos da pesquisa.
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O trabalho foi submetido ao Comité de Etica e aprovado sob o nimero CAAE
63528216.5.0000.5501. Apos a validagdo foram realizadas as seguintes etapas
(ANEXO A): as empresas foram selecionadas de acordo com os critérios da
pesquisa e contatadas para a assinatura do Termo de Consentimento Livre e
informado (ANEXO D e ANEXO E); foram realizadas entrevistas (ANEXO B) e
aplicacéo do protocolo ICPT-25 (ANEXO C); e, por fim, andlise dos dados obtidos.

3.7 Procedimento referente a analise de dados

A analise de dados foi realizada a partir da analise de conteldo da entrevista
(ANEXO B) e do Inventario de Capital Psicoldégico no Trabalho - ICPT 25 (ANEXO
C).

A Analise de conteudo é uma técnica utilizada em pesquisa tem como objetivo
analisar variaveis de ordem psicologica, sociolégica, histérica, entre outras. Entra em
cena um mecanismo de deducdo embasado em indicadores reconstruidos,
considerando-se uma amostra de mensagens particulares do suijeito entrevistado. E
importante registrar todo objeto citado pelo locutor durante a entrevista e,
posteriormente, fazer o recorte sobre tudo o que foi afirmado sobre cada obijeto, dai
a importancia das anotacoes para posterior analise (BARDIN, 1977).

Bardin (1977) descreve quatro dimensbées para a andlise do material
pesquisado. A primeira delas é a origem do objeto e a necessidade de trabalhar com
as diferentes possibilidades do objeto analisado. A segunda refere-se a maneira
como um determinado objeto participa do conteludo coletado na pesquisa, ou seja, 0
grau de implicacdo da relagdo da pessoa com esse objeto. A terceira refere-se a
descricao do modelo cultural obedecido pela pessoa pesquisada. Ja a quarta remete
ao sentimento da pessoa em relagcdo ao objeto. Esse sentimento é expresso no
conteudo do discurso: conflitos, comportamentos de dominio, nao-dominio,
criatividade e ndo-criatividade.

Para Puglisi e Franco (2005), a andlise de conteludo consiste em duas
unidades: unidade de registro e unidade de contexto. A primeira esta relacionada ao
registro de acordo com as categorias levantadas na pesquisa, € seus tipos sao
relacionados a palavra, tema, personagem e item. A segunda, de contexto, refere-se
a parte mais ampla da pesquisa, de extrema importancia, que ajuda o pesquisador a
interpretar o texto, visto que o ao significado e ao sentido do que os elementos da
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determinada informag&o participante da pesquisa.
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de que contexto partiu

O conceito de Capital Psicolégico defendido por Siqueira, Martins e Souza

(2014), criadores do ICPT 25, é:

[...] estado mental positivo no qual se articulam quatro categorias de crengas
que auxiliam o individuo, em seu ambiente de trabalho, a ver possibilidade
de éxito (eficacia), a acreditar em fatos positivos ocorrendo futuramente
(otimismo), a ter conviccdo de que dispde de recursos (agency) e os meios
(pathways) para ser bem-sucedido (esperanga) e de que saira fortalecido ao
enfrentar adversidades (resiliéncia). (SIQUEIRA; MARTINS; SOUZA, 2014,

p. 69)

Para a apuracdo do ICPT 25 foram produzidos 4 escores meédios obtidos

somando-se 0s valores assinalados pelos respondentes em cada um dos itens que

integra a dimenséo e, a seguir, dividindo o valor obtido pelo nimero de itens que

compdem a dimensao.

3.8 Quadro sintese da pesquisa

A entrevista e o ICPT-25, bem como a entrevista elaborada por Santos

(2014), consideram as quatro dimensdes do Capital Psicolégico.

A seguir o quadro apresentando dos instrumentos que integram cada

dimensao do Capital Psicolégico, bem como os objetivos desta pesquisa. Tal divisao

relaciona o ICPT-25 e as perguntas da Entrevista Semiestruturada elaborada por

Santos (2014).

Quadro 5 - Quadro sintese da relagdo dos objetivos da pesquisa com os instrumentos utilizados

OBJETIVO
GERAL

Caracterizar o capital psicolégico de lideres que
trabalham em empresas de pequeno porte do segmento

de Materiais de Construgao.

PERGUNTAS DO
- INVENTARIO DO PERGUNTAS
DIMENSAO DO CAPITAL DA
OBJETIVOS CAPITAL i
, . PSICOLOGICO NO ENTREVISTA
ESPECIFICOS PSICOLOGICO
TRABALHO - ICPT25
e Interpretar os conceitos de o 1; 5, 9;10; 16;
. . Eficacia 1; 8; 9;10
capital psicologico e 20; 21; 28
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compreender como os lideres de

Empresas de Pequeno Porte no Esperanca 2;3; 8,13, 14,19 1;4; 510

segmento de Materiais de

Construgdo na cidade de Otimismo 6; 11; 17; 18; 24 1;6;7:10

Caceres-MT percebem as

dimensdes do Capital
Psicoldgico;

e Verificar a percepcao dos lideres
atuantes em Empresas de
Pequeno Porte do segmento de

Materiais de Construgdo da Resiliéncia 4;7;12; 15; 22. 25 1;2; 3;10

cidade de Céaceres quanto ao

Capital Psicolégico, de acordo

com o Inventario de Capital

Psicoldgico no Trabalho ICPT-

25.

Fonte: Adaptado de Santos (2016).

O Quadro 5 aponta como foram analisadas as questées e as afirmativas do
inventario. As questdes ofereceram contetudo para analise e producdo do material
apresentado no capitulo que segue, € o inventario oferece informagdes a respeito
das dimensdes do Capital Psicolégico.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados do trabalho sdo apontados neste capitulo. Aqui estdo
caracterizadas as dimensdes do capital psicolégico das liderancas atuantes na area
de Comércio e Servico do segmento de Materiais para Construgcdo na cidade de
Caceres-MT.

O capitulo estd organizado em trés secdes. Na primeira delas, a descri¢cdo da
amostra quanto a sua caracteristica. A segunda apresenta e discute os dados
coletados no ICPT-25, e a terceira, os conteudos coletados por meio da entrevista
semiestruturada, analisando-os e discutindo-os em paralelo aos resultados

encontrados na pesquisa realizada por Santos (2016).

4.1 Descricao da amostra quanto as suas caracteristicas

As empresas de Pequeno Porte participantes deste trabalho estao localizadas
na cidade de Caceres-MT. De acordo com o SEBRAE (2016), o nimero de
empresas é de 38. Para esta pesquisa foram contatadas 17 empresas, que
renderam contato com 30 pessoas em cargo de lideranga.

Foi possivel constatar que 53% dos entrevistados, além de lideres, eram
também os proprietarios das empresas. Assim, tinham contato direto com os
colaboradores e estavam envolvidos nas tarefas de rotina da sua empresa, sendo
responsaveis pela contratacdo e gestdo das pessoas com as quais trabalhavam.

Quanto a caracteristica do publico entrevistado, constatou-se que 80% das
liderangas sdo do sexo masculino e que 60% estao na faixa etaria de 40 a 60 anos
de idade.
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Quadro 6: Identificagdo da amostra dos participantes da pesquisa no segmento de Materiais para
construgdo na cidade de Caceres-MT

Entrevistado 01 49 Masculino Ens. Médio Completo - 5 5 20 Estratégico| Gerente / Proprietario
Entrevistado 02 72 Masculino Ens. Médio Completo - 36 36 56 Estratégico| Gerente / Proprietdrio
Entrevistado 03 36 Masculino Superior Completo Administragdo 22 9 9 Estratégico| Gerente / Proprietario
Entrevistado 04 50 Masculino Ens. Médio Completo - 4 11 Estratégico| Gerente Administrativo
Entrevistado 05 56 Feminino Superior Completo Contabilidade 1 1 1 Estratégico Gerente Geral
Entrevistado 06 32 Masculino Ens. Médio Completo - 5 3 3 Estratégico Gerente de Vendas
Entrevistado 07 25 Feminino Ens. Médio Completo - 1 5 meses 0 (Operacional| Supervisor Administrativo
Entrevistado 08 60 Masculino Ens. Médio Completo - 19 19 36 Estratégico| Gerente / Proprietario
Entrevistado 09 33 Masculino Ens. Médio Completo - 16 15 15 Estratégico| Gerente / Proprietdrio
Entrevistado 10 54 Masculino| Ens. Fundamental Completo - 32 32 32 Estratégico| Gerente / Proprietario
Entrevistado 11 46 Masculino Ens. Médio Completo - 17 9 11 Estratégico Gerente de Vendas
Entrevistado 12 33 Feminino Superior Completo Administragdo 4 4 5 Operacional| Supervisor Administrativo
Entrevistado 13 33 Feminino Superior Completo Administragdo 3 2 7 Operacional| Supervisor Administrativo
Entrevistado 14 40 Masculino Ens. Médio Completo - 9 9 9 Operacional| Encarregado de entrega
Entrevistado 15 54 Masculino Ens. Médio Completo - 18 18 35 Estratégico| Gerente / Proprietario
Entrevistado 16 31 Masculino Ens. Médio Completo - 8 2 5 Operacionall  Supervisor Comercial
Entrevistado 17 32 Masculino Superior Completo Contabilidade 1 1 10 Estratégico| Gerente / Proprietario
Entrevistado 18 51 Feminino Superior Completo Administragdo 30 30 30 Estratégico| Gerente / Proprietario
Entrevistado 19 56 Masculino|  Ens. Médio Incompleto - 30 30 36 Estratégico| Gerente / Proprietario
Entrevistado 20 55 Masculino Ens. Médio Completo - 8 8 26 Operacional|  Supervisor de Vendas
Entrevistado 21 45 Masculino|  Ens. Médio Incompleto - 10 10 35 Estratégico| Gerente / Proprietario
Entrevistado 22 52 Feminino Superior Completo Letras 10 10 10 Estratégico| Gerente / Proprietario
Entrevistado 23 48 Masculino Ens. Médio Completo - 16 16 25 Estratégico| Gerente / Proprietario
Entrevistado 24 20 Masculino Ens. Médio Completo - 2 1 1 Operacionall Supervisor de Patio
Entrevistado 25 42 Masculino Ens. Médio Completo - 9 3 3 Estratégico| Gerente Administrativo
Entrevistado 26 48 Masculino Ens. Médio Completo - 12 12 20 Estratégico| Gerente / Proprietario
Entrevistado 27 26 Masculino Superior Incompleto Administragdo 2 2 2 Estratégico Gerente Geral
Entrevistado 28 55 Masculino| Ens. Fundamental Completo - 3 3 20 Estratégico| Gerente / Proprietario
Entrevistado 29 55 Masculino Ens. Médio Completo - 15 15 15 Estratégico| Gerente / Proprietario
Entrevistado 30 36 Masculino Ens. Médio Completo - 7 5 8 Estratégico Gerente de Vendas

Fonte: Elaborado pela autora com base na ficha de dados de identificacdo dos participantes.

O Quadro 6 apresenta informacdes sobre os participantes. E interessante
notar a escolaridade das liderancas: 60% encontram-se no nivel de escolaridade
Ensino Médio Completo, e 23% cursaram o nivel superior, 71% deles com formagéo
em Administragéo.

Outra caracteristica que pode ser notada no Grafico 1 é que as liderancas
estao divididas em: Vendas, Administrativo e Estoque ou Patio. O patio € um espaco
fisico na empresa onde sdo armazenados os materiais de construcdo, ou
mercadorias.

Os niveis hierarquicos apresentados no Grafico 1 estdo assim entendidos:

e Gerente / Proprietario: profissional que também é o dono do negdcio.
Responde pela empresa juridicamente e toma as decisdes estratégicas,
operacional e de gestéao de pessoal.

e Gerente: ndo é o responsavel juridico pela empresa, no entanto gerencia o

negocio de forma geral e toma decisdes com a aprovagao do dono do
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negocio. Nas empresas entrevistadas apenas um gerente tinha parentesco
com o proprietario, os demais eram profissionais contratados.

e Supervisor: esta abaixo do nivel gerencial, responsavel pelas operagdes em
um setor. Em 90% das empresas apresentam parentesco com o Gerente /
Proprietario (filhos, genros ou noras).

e Encarregado: abaixo do nivel supervisor, € entendido como responsavel pelo

setor, sendo o primeiro contato da geréncia.

Grafico 1: Resultado da ficha de dados de identificacdo do participante, nivel hierarquico e titulo do
cargo

Nivel hierarquico das liderancas

SUPERVISOR DE VENDAS E
SUPERVISOR DE PATIO EI
SUPERVISOR COMERCIAL ltl
SUPERVISOR ADMINISTRATIVO D:l
GERENTE GERAL |l
GERENTE DE VENDAS D:l
GERENTE ADMINISTRATIVO Q
cerente /propricrario |

ENCARREGADO DE ENTREGA D

0 2 4 6 8 10 12 14 16

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na ficha de identificagdo do participante.

Podem-se constatar, no Grafico 1, os cargos das liderangas que participaram
da entrevista. Entre os enirevistados que ocupavam cargo de lideranca € ndo eram
proprietarios, 23% tinham parentesco com o proprietario, sendo esposa, nora ou
filho.

Nos estudos de Filion e Lima (2010) discute-se a importancia dos elementos
de intersubjetividades que influenciam a aprendizagem, assim como a compreensao
dos modelos que personalizam os atores empreendedores. Na empresa de Pequeno
Porte € comum os profissionais aprenderem com 0s aspectos subjetivos e modelos.

E possivel entender, analisando-se o perfil das empresas pesquisadas, que o
proprietario, no papel de lideranca, também é aquele que fornece os modelos para
as pessoas com quem trabalha. Portanto, os resultados apontados aqui, nas

dimensbes do Capital Psicolégico, também podem estar servindo de modelo para os
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demais empregados dessas empresas. O Quadro 7 fornece mais informagdes sobre

as empresas participantes da pesquisa.

Quadro 7: Identificagdes da amostra das empresas participantes da pesquisa

1 Aliderancga é exercida pelo proprietario da ampresa. A empresa nao tem filial. Entrevistado 1
5 A Ilde.r‘jmga é exercida plo proprietario e o filho ocupa cargo de geréncia. A empresa ndo Entrevistado 2 e 3
tem filial.
A lideranga é exercida por um profissional contratado, ndo ha parentesco com o
3 proprietario. A empresa é filial e sua matriz estd instalada em uma cidade do interior do Entrevistado 4
estado.
As liderangas sdao exercidas por profissionais contratados, ndo ha parentesco com o .
. L e . .. . . . Entrevistado 5, 6
4 proprietario. A empresa é filial e sua matriz esta instalada em uma cidade do interior do
estado. e’
A lideranga é exercida plo proprietario e o filho ocupa cargo de geréncia. A empresa ndo .
5 i Entrevistado 8e 9
tem filial.
6 A lideranca é exercida pelo proprietario da ampresa. A empresa nao tem filial. Entrevistado 10
A lideranca principal é exercida pelo filho do proprietdrio que ocupa cargo de geréncia.
Ha profissional contratado sem parentesco com o dono exercendo cargo de geréncia. Ha
profissional contratado sem parentesco com o dono exercendo fungdo de supervisor, ha Entrevistado 11
7 profissional contratado sem parentesco com o dono exercendo fungdo de encarregado e 12 13e 14 ’
ha profissional exercendo fungdo de supervisor e tem parentesco com o dono, nora. !
Participaram da pesquisa os profisisonais da empresa matriz, a filial esta instalada na
mesma cidade que a matriz.
8 Aliderancga é exercida pelo proprietario da ampresa. A empresa nao tem filial. Entrevistado 15
9 Aliderancga é exercida por um profissional contratado, ndo ha parentesco com o Entrevistado 16
proprietario. A empresa é filial e sua matriz esta instalada na capital do estado.
10 Aliderancga é exercida pelo proprietario da ampresa. A empresa nao tem filial. Entrevistado 17
Os Illde.res principais sdo casNados e proprietdrios da empresa.. H? 'um gerente que ? um Entrevistado 18,
11 profissional contratado e ndo tem parentesco com os proprietarios. A empresa nao tem 19 e 20
filial.
13 Entrevistado 21 e
Os lideres principais sdo casados e proprietarios da empresa. A empresa ndo tem filial. 22
A lideranca e}exercnda 'pI(') proprietario e o f||h~o ocupa cargo de supervisor. Ha.ur‘rT , Entrevistado 23,
13 gerente que é um profissional contratado e ndo tem parentesco com os proprietarios.A 24625
empresa nao tem filial.
14 A lideranga é exercida pelo proprietario da ampresa. A empresa nao tem filial. Entrevistado 26
15 A IlderangaNprlnupaTI'e exercida pelo filho do proprietario que ocupa cargo de geréncia. A Entrevistado 27
empresa nao tem filial.
16 A lideranca é exercida pelo proprietario da ampresa. A empresa ndo tem filial. Entrevistado 28
17 A lideranga é exercida plo proprietario e o filho ocupa cargo de supervisor. A empresa Entrevistado 29 e
ndo tem filial. 30

Fonte: Elaborado pela autora com base nas entrevistas dos participantes.

O Gréfico 2 apresenta a idade e o tempo em que o participante considera ter

exercido a funcdo de lider. E possivel perceber que 33% das liderancas

entrevistadas iniciaram sua carreira como lider quando tinham 23 anos de idade ou

menos.
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Grafico 2: Idade e tempo na fungdo de lider em empresa de pequeno porte no segmento de material
de construgao

Idade e tempo em que exercem a lideranga

80 72

70
60

56 55 55 55 56
60 52 o 5 54 54
48 49 48
46
50 45
42 4
36 36
40 32 | 373333 32 33
30 25 26
20 D 20 20
20 ;
U D
10
0
S A & AP D PO P D A P e o gE D R R R D DD P

)
PP I 200 2000090 20 0 0 20 90 20 A0 A 90 90 20 39 a0 A0 20 a9 20 20 N0 20 0
RSttt Ut T It Tt
@ "2 e @ ' < (A < " & < L' ’2 "2 (A @ < < < A @

m [dade ——Tempo total de expriencia na lideranca em anos

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na ficha de identificagdo do participante.

A concentracdo de idade dos entrevistados esta na faixa de 40-60 anos.
Também € possivel perceber que o tempo de lideranga oscila, no entanto de forma
geral os entrevistados comegaram a exercer lideranga na faixa de 27 anos de idade.
No caso do Entrevistado 21, o tempo de lideranga, segundo seu relato, tem inicio
ainda na infancia, ou seja, aos 10 anos de idade, o que pode ser entendido por se
tratar de uma empresa herdada de seu pai.

4.2 As liderancas pelo Inventario do Capital Psicolégico no Trabalho ICPT-25

O ICPT-25 é uma ferramenta desenvolvida por Siqueira, Martins € Souza
(2014) para operacionalizar as dimensdes do conceito de Capital Psicolégico (CAP).
Os autores entendem o CAP como um estado mental positivo observado em quatro
dimensdes: eficacia, otimismo, esperancga e resiliéncia.

Os resultados apresentados neste trabalho foram obtidos por meio da
aplicacdo da ferramenta, individualmente, no local de trabalho do participante. A
interpretacdo dos escores obtidos foi realizada de acordo com a orientagdo dos

autores Siqueira, Martins e Souza (2014), como segue:

o Escore alto: médiaentre 4 e 5
o Escore médio: média entre 3 e 3,9
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o Escore baixo: médiaentre 1 €2,9

Portanto, quanto mais proximo da média 5, mais fortalecidas sao as crengas
das pessoas em relacdo as dimensdes de eficacia, otimismo, esperanca e
resiliéncia. Conforme o Grafico 3, as liderancas apresentaram escore alto para as
dimensdes eficacia, esperanga e otimismo, e para a dimensdo resiliéncia, escore
médio.

De acordo com o ICTP-25, quanto a Resiliéncia as liderangas refletem a
caracteristica de sujeitos que apresentam habilidades para mobilizar recursos
cognitivos com uma crenga positiva que estimula um sentimento de capacidade para
realizar tarefas e enfrentar desafios. Isso pode ter fundamento também no fato de a
maioria dos entrevistados ser constituida por proprietarios do negdcio.

Luthans, Youssef e Awolio (2007) apontam que as pessoas eficientes

apresentam algumas caracteristicas importantes, quais sejam:

e As metas que estabelecem para si sdo elevadas e geralmente apresentam
niveis dificeis.

e De forma geral, conseguem seguir adiante e aceitar os desafios.

e Tém como caracteristica forte a automotivacao.

e Tém como habito investir todo o esforco necessario para alcancar seus
objetivos.

e Apresentam perseveranga, diante dos obstaculos.

Ainda de acordo com Luthans, Youssef e Avolio (2007), as pessoas com alta
efichcia ndo sdo passivas quanto a metas desafiadoras. Passivas no sentido de
esperar que as metas sejam colocadas, e ativas no sentido de que sédo elas mesmas
a criar suas proprias metas, tendo portanto o comportamento de autodesafio de
forma eficaz.

O Grafico 3 demonstra que as liderancas apresentaram a dimensao otimismo
com escore alto, portanto trata-se de sujeitos com tendéncia a minimizar
sentimentos desfavoraveis, como os sentimentos de culpa, colocando-se de maneira
mais propensa nas situacées para aceitarem os sentimentos positivos. Pessoas
otimistas tendem a minimizar eventos negativos, favorecendo assim seus resultados

no trabalho.
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Grafico 3: Resultado do Inventario de Capital Psicolégico no Trabalho — ICPT-25

ICTP-25 Escore médio das liderancas
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Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na ficha de identificagdo do participante.

Segundo Luthans, Youssef e Avolio (2007), as pessoas otimistas levam em
consideracdo as ocorréncias positivas em suas vidas, e 0s acontecimentos
indesejaveis sdo vistos por eles como dentro de suas possibilidades de controle.
Consideram esses acontecimentos como um aprendizado, em suas vidas, portanto
elementos Uteis para 0 momento em que estejam vivenciando situagdes em que lhes
exigido dominio dos fatos. Os otimistas primam por internalizar os aspectos positivos
de sua vida nos trés tempos: passado, presente e futuro.

Seguindo a mesma ideia dos autores, vale ressaltar que o otimista ndo é
aquele que renega os problemas ou eventos negativos; eles entendem que possuem
o dominio de sua vida, e é essa certeza que os faz aprender com as dificuldades e
seguir com a ideia de aprendizado.

A terceira dimensdo, que apresenta um alto escore, € a Esperanga. De
acordo com Pacico e Hutz (2016), a esperanca surge muito cedo na vida das
pessoas, e vai progredindo com seu ciclo vital. Os pais sdo as pessoas diretamente
envolvidas com o sujeito e servem como modelos e colaboradores para esse
progresso. E interessante notar esse resultado em empresa caracterizada como
familiar.

Luthans, Youssef e Avolio (2007) observam que lideres com forma nessa
dimensdao sao cruciais para o crescimento de uma empresa. Afirmam que a
sobrevivéncia de qualquer organizacdo depende de pessoas com esse aspecto. Na
visdo dos autores, além de serem bons lideres, eles desempenham também as

funcbes de planejamento, organizagdo e controle.
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Por fim, nota-se no Grafico 3 um resultado médio para a dimensdo
Resiliéncia, que, segundo Luthans (2002), diz respeito a capacidade do sujeito para
lidar com mudancas, adversidades ou situacées de risco. As liderancas desta
pesquisa apresentam resultados médios nessa dimensao do seu Capital Psicoldgico.

Portanto, caracteriza-se o Capital Psicolégico desses lideres, de acordo com
o ICPT-25, como alta Eficacia, Esperanca e Otimismo e média Resiliéncia.

Vale ressaltar neste trabalho que o Capital Psicolégico ndo é o fator unico
para o desenvolvimento e prosperidade de uma empresa; no entanto, é ele que
embasa todos os processos e a resolucdo de problemas ou dificuldades que uma
empresa possa vir a enfrentar ao longo de sua historia.

Nunes (2010) chama atenc&o para a sinergia que existe entre as dimensdes
do Capital Psicolégico, pois em alguns momentos elas se encontram reforcando uma
a outra, como na Tabela 2:

Tabela 2 — Critérios distintivos e semelhantes das dimensdes do Capital Psicolégico

Critérios de Andlise Autoeficacia  Esperanga  Otimismo  Resiliéncia

Expectativa de futuro: global X

Expectativa de futuro: especifica X X

Expectativa de sucesso: agéncia X X

Expectativa de sucesso: caminhos X

Proatividade X
Perseveranca X X
Orientagéo para o sucesso X X
Mecanismos flexiveis e realistas X X

Fonte: Isabel dias Nunes, 2010, p. 6

Analisando os apontamentos de Nunes (2010) e os resultados da pesquisa, €
possivel ampliar o conhecimento sobre o resultado mediano do publico pesquisado.
Sendo a resiliéncia tratada como a capacidade do sujeito para lidar com mudangas,
adversidades ou situacbes de risco, na tabela percebem-se alguns critérios que
compdem, mais especificamente, as agdes dessas liderangas quanto a proatividade,
perseveranca, orientacao para o sucesso e flexibilidade.

Filion e Lima (2009) descrevem que o mundo dos profissionais da micro,

pequena e média empresa € construido, em boa parte, com suas origens

embasadas em modelos mentais subjetivos, relativos e personalizados. Os autores
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também entendem que cada pessoa pode desenvolver um sistema de
representacdo e forma de expressar, sendo ambas correspondentes aos valores e
atividades praticados por ela.

Nesta pesquisa € possivel constatar que se trata de um publico com alta
expectativa quanto ao futuro e ao sucesso; no entanto apresenta expectativas
medianas quando se trata de a¢des mais voltadas para a realidade, como mudangas

e adversidades em suas rotinas.

4.3 A percepcao do Capital Psicoldgico pelas liderancas

Nesta secdo foram analisados e discutidos os conteudos coletados nas
entrevistas com fundamento em Bardin (1977), que entende a analise de conteudo
como uma técnica utilizada em pesquisa com o0 objetivo de analisar varidveis de
ordem psicoldgica, sociolégica e historica, entre outras. Aqui entra em cena um
mecanismo de deducdo embasado em indicadores reconstruidos, considerando-se
uma amostra de mensagens particulares dos sujeitos que participaram da pesquisa,
portanto uma percepc¢do da liderangca das empresas de pequeno porte no segmento
de materiais para construcdo da cidade de Caceres-MT.

Vale ressaltar que a Lideranca Auténtica esta relacionada ao profissional que
se torna um exemplo positivo para as pessoas e que conquista seguidores. Tal
profissional precisa estar em constante desenvolvimento, podendo assim regular e
tomar consciéncia de suas caracteristicas de lideranca. As liderangas pesquisadas
neste trabalho apresentam em média 16 anos de exercicio e estdo embasadas no
resultado do ICPT-25, portanto é possivel afirmar que apresentam capacidade
psicolégica positiva.

4.3.1 Os estilos de Lideranca

E importante retomar neste trecho os estilos de liderancas apresentadas
neste trabalho: Estratégico, Visionario, Gerenciais e Auténtico.

Foi possivel verificar nos entrevistados o estilo estratégico, descrito por Rowe
(2008). Trata-se de profissionais atentos ao comportamento ético, com sinergia na
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equipe, interessados em utilizar um padrdao de pensamento linear/ndo linear e com

adocéo de estratégias como apoio para a tomada de decisdes:

Sempre estar prestando atengdo no que esta acontecendo na
empresa, tendo calma e tentando passar para a pessoa o que vocé
aprendeu no servico, fazer as coisas certas e honestidade
(Entrevistado 3).

Ser um lider é surra, trabalho e dificuldade. No seu grupo que tem
para liderar, cada um tem uma ideia e precisa ser flexivel para ser
paciente e mudar os pensamentos (Entrevistado 4).

Ser um lider é o que sou aqui hoje: atribuir funcées sem precisar
cobrar. Tudo aqui funciona sem mim, ser lider € formar seguidores.
(Entrevistado 5).

Buscar recursos todos os dias que adequem para os clientes e
empresa respeitando as pessoas. Transparéncia com o cliente,
honestidade e responsabilidade. (Entrevistado 11).

O lider visionario apresentado por Rowe (2008) refere-se aos lideres que
tomam decisbes com base em seus valores, conseguem influenciar opinides e
atitudes das pessoas e tém preferéncia pelo pensamento linear. Nas falas que
seguem as definicbes sobre ser lider sdo influenciadas pela percepcao que os

entrevistados tém sobre o seu trabalho e valores:

E resolver os pepinos da empresa. Tudo sobra para a lideranca
(Entrevistado 13).

Aquele que tem dominio diante da situagdo e sabe contornar as
situagbes com discernimento e é auténomo (Entrevistado 22).

Os participantes cujas falas estdo transcritas abaixo apresentaram, em sua
definicdo sobre lideranca, o perfil dos lideres gerenciais. De acordo com Rowe
(2008), trata-se de lideres voltados para o relacionamento com as pessoas € a
fungcdo que elas exercem. Estdo diretamente envolvidos nas tarefas do dia a dia, e
suas escolhas estdo embasadas no ambiente. Em seu pensamento predomina o

modelo linear:

Lideranga é aquela pessoa que resolve os problemas. Por exemplo
problemas de funcionario, como alguma intriga, entregas da empresa
(Entrevistado 1).
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Sinceramente no sei. Acredito que seja ter compreensao, lidar com
pessoas e ter bom relacionamento entre eu e as pessoas que
trabalham comigo (Entrevistado 2).

Para mim vejo como aquela pessoa que consegue desenvolver um
trabalho em grupo e se sobressai com sucesso. Resolugdo de
problemas e na forma de elogiar alguém (Entrevistado 20).

A Lideranca Auténtica € descrita por Rego (2014) como aquela que influencia
pessoas de forma positiva, conseguindo assim seguidores. E um estilo de lideranca
que deriva da teoria do Capital Psicoldgico, com fundamento na Psicologia Positiva,
Também foi possivel encontrar entrevistados que apresentaram essas
caracteristicas em sua conceituacao de lideranca:

E aquele que d4 o exemplo, assim, preciso que alguém troque a
lampada, entdo eu fago para ele ver e despertar isso nele. E como
ser mae, dar bons exemplos, estar sempre motivado, ter assuntos
que tenham aproveito e repassar conhecimento (Entrevistado 8).

Tem que ser o exemplo, primeiro faz para mostrar que é capaz sem
serarrogante, ser humilde, consequir atrair as pessoas para a equipe
e convivio (Entrevistado 10).

Exercer capacidade de influenciar e atrair pessoas. Passa a
informagé&o de forma que as pessoas entendam e faga o que vocé
pode (Entrevistado 16).

Dar inspiragdo para o funcionario, oposto de chefe. Saber a
necessidade do funcionario numa conversa particular para saber 0s
objetivos pessoais e trabalhar melhor com ele (Entrevistado 24).

Na fala destas liderangcas fica evidente seu entendimento quanto aos
resultados que poderao ter exercendo um formato de lideranca diferenciado. Liderar
pelo exemplo vai além do discurso, e esta também relacionado ao fazer. Na fala
desses entrevistados é possivel notar que o discurso ndo deve ser destoante da
pratica, e a lideranca segue influenciando para ter bons resultados.

Aqui foram apresentados os perfis de liderangas discutidos, e os conteudos
coletados em entrevista foram analisados com a finalidade de corroborar a teoria

que embasa este trabalho.

4.3.2 Liderancas de Empresa de Pequeno Porte pelo viés da Autoeficacia

Os autores Luthans, Youssef e Avolio (2007) entendem que a Autoeficacia em

Capital Psicoldégico é edificada sobre cinco processos cognitivos: simbolizagéo,
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reflexdo, observacdo, autorregulacdo e autorreflexdo. Sdo processos importantes
para o desenvolvimento e aprendizado dos individuos.

E importante aprender com os erros e por meio desses processos atingir as
mudancas e o aprendizado. Desse modo, o sujeito avangca em termos de
desenvolvimento da autoeficacia; portanto sdo necessarias discussdes sobre 0s
fracassos, para que 0 sujeito avance em autoconsciéncia, autorregulacdo e
autodesenvolvimento. Em outras palavras, trata-se de ter um tempo para refletir,
aprender e melhorar por meio do autoconhecimento. (LUTHANS; YOUSSEF;
AVOLIO, 2007)

Quanto a aplicacdo da Eficacia no contexto de trabalho, pode-se direcionar o
entendimento de uma crenca por parte do trabalhador - ele cré em suas
capacidades individuais para colocar em funcionamento seus recursos cognitivos e
comportamentos e para um trabalho bem sucedido em sua realizacdo (SIQUEIRA;
MARTINS; SOUZA, 2014).

Na entrevista com as liderancas foram encontrados alguns contetudos que
direcionam essas discussdes sobre a dimensao do Capital Psicoldgico.

Tem que ser toda a vida. Todos os dias tento inovar e fazer com que
melhore os movimentos (Entrevistado 3).

Tem melhorado sim, apesar do humano que sou também sou muito
focado buscando centralizar o positivo e esquecer o negativo. Tenho
observado a minha influéncia com as pessoas por ter uma lider que
me ajuda muito nisso (Entrevistado 6).

100% nunca se conhece, a cada dia aparece uma situagéao diferente
e temos que aprender a lidar com ela. Depende muito da situagao, a
maioria das vezes preciso saber lidar, se deixar pode transformar em
um cancer. Razdo e corag&o, cada situagdo requer um tipo de
posicionamento (Entrevistado 12).

Observa-se, portanto, que as pessoas estdo o tempo todo lidando com o
aprendizado. Aqui estdo entrevistados mais receptivos as mudancgas, e € possivel
perceber que o entrevistado 6 analisa suas falhas, quando se coloca “apesar do
humano que sou’”. Ele entende que é um modelo - “observo minha influéncia com as
pessoas” - e também entende que precisa de um modelo - ‘por ter uma lider que me
ajuda muito nisso” - para autorregular-se.

E possivel notar a continuidade de desenvolvimento em todos os trechos. As
liderangas apresentam em seu discurso contetdo que aponta o desenvolvimento
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7 &,

como algo continuo: “tem que ser toda vida’, ‘a cada dia aparece uma situagao
diferente e temos que aprender a lidar com ela” e ‘tenho observado a minha
influéncia” Todas essas falas apontam para um processamento continuo,
processamento este que lanca mao dos processos cognitivos relacionados
principalmente aos cinco processos: simbolizacdo, reflexdao, observacao,
autorregulacéo e autorreflexao.

Nos trechos que seguem, observam-se liderancas que utilizam suas
capacidades cognitivas com foco no relacionamento com pessoas. Percebem-se
como habilidosos nos relacionamentos, aprendendo, de forma continua, formas de

lidar com as pessoas:

Tinha algumas pessoas com dificuldades para trabalhar aqui e eu
consegqui lidar com isso, algumas pessoas foram demitidas e hoje
esta melhor (Entrevistado 4).

Sim. Em todos os setores, no meu dia a dia e tenho que estar
curando feridas e buscando entendimento. O funcionario acha que so6
tem direito e ndo deveres (Entrevistado 15).

Tem. Embora néo seja gerente, a lideranga minha é um intercambio
entre os donos e os empregados (Entrevistado 21).

E caracteristico desse grupo ndo se deixar abater quando ha dificuldade em
realizar tarefas. Fica evidente que ha capacidade para mobilizar recursos e atender

uma demanda, quando se analisam os seguintes contetdos:

Conheco todos. Caso aconteca novos analiso e se ndo tenho
informacées suficientes busco ajuda, com o contador por exemplo
(Entrevistado 1).

Conheco todos eles. Quando ha necessidade de surgir um novo
processo sempre estou junto para desenha-lo ou busco treinamento
para conhecer (Entrevistado 5).

Tenho dificuldade com tecnologias. Pretendo implementar recursos
dos meus fornecedores, mas tenho dificuldade e preciso de uma
pessoa com esta aptiddo (Entrevistado 8).

Aqui todos eles recorrem a terceiros para prover as habilidades que lhes
faltam. Utilizam-se de recursos externos para sanar suas dificuldades, o que
corrobora a ideia de que existe uma capacidade para mobilizar recursos e acdes

necessarias para realizarem com éxito o seu trabalho.



59

A eficacia esta diretamente relacionada as oportunidades que o individuo tem
em suas experiéncias, pois € com base nessas experiéncias que 0 sujeito
demonstrara sucesso em sua aprendizagem, por meio da modelagem, ou seja, da
aquisicdo de comportamentos adquiridos pelo sujeito a partir da imitacdo de
modelos, persuasado social e formas de feedback para o bem-estar psicolégico e
fisiologico (LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO, 2007). Costa (2008) define a
modelagem como a aquisicdo de comportamentos por meio de imitacao a partir de
modelos.

Tento ter uma boa relagdo e boa comunicagéo de forma que facilita
as coisas para todos (Entrevistado 1).

Sim, todos. Faco uma linha de estudo junto com as pessoas
envolvidas no sistema (Entrevistado 17).

Com as coisas novas é complicado, estou com idade avangada e
nem sempre tenho facilidade, principalmente com a tecnologia é
complicado se abrir para aprender, mas vou tentando e acertando
(Entrevistado 18).

Na analise desses conteudos dos entrevistados € possivel perceber a
importancia do aprendizado na rotina de cada um deles. Mesmo acreditando ser
‘complicado se abrir para aprender’, nao abandonam a forma de aprendizado
continuo de “vou tentando e acertando” O entrevistado 1 entende que a
comunicacéo facilita o processo de aprendizado, pois para ele a comunicacao é uma
estratégia para que o aprendizado ocorra. J4 o entrevistado 17 entende que a
estratégia mais adequada € o estudo dos processos junto aos envolvidos em sua

implantagdo ou implementacao.

4.3.3 Liderancas de Empresa de Pequeno Porte pelo viés da Esperanca

A Esperanga é comumente confundida com um pensamento ou ato ilusério,
uma atitude positiva sem fundamento. Neste trabalho toma-se a esperanca como um
estado emocional positivo que se baseia em uma energia pessoal direcionada a um
objetivo e um planejamento pessoal para atingir metas. Esses processos envolvem
um estado cognitivo, em que o individuo utiliza suas capacidades para estabelecer
metas e expectativas realistas, desafiadoras, que serdo alcangcadas por meio de um
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autodirecionamento desafiador e determinado. Trata-se de uma energia que trara
para o sujeito um controle interno (LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO, 2007).
Na fala dos entrevistados, percebem-se os pensamentos que regem cada um

deles, bem como sua estratégia para atingir os objetivos pessoais:

Espero algo positivo e tenho bastante perspectiva de que amanha vai
ser melhor (Entrevistado 4).

Acredito que sim, prefiro ver a bondade. Sim, vai dar certo, nem que
segja para os lados ou para frente. Gosto de fazer o que eu fago e
quero ser reconhecida (Entrevistado 12).

Sim. A gente vai amadurecendo. Na minha idade tenho esperanga e
se ndo tiver acabo me perdendo. Sempre falo para minha esposa
que um dia estamos em alta e outro em baixa e nesse dia tem que
apegar com Deus (Entrevistado 21).

O entrevistado 4 inicia sua fala apresentando sua esperanca para um futuro
melhor do que sua situacado atual. Ja o entrevistado 12 tem como estratégia o foco
em pensamentos positivos, e o entrevistado 21 aposta na maturidade e no
entendimento de que existem dias de baixa e dias de alta. Assim, fica demonstrada
a presenca dos componentes cognitivos para consecucao de objetivos pessoais.

Eu acredito que seja bem sucedido no meu trabalho porque cumpro
as tarefas e minhas obrigagdes certinho, ndo tem como dar errado
(Entrevistado 14).

Acredito que todos que estejam em qualquer setor tém que acreditar
que sim. Eu acho que sim. Ndo sei fazer outra coisa a ndo ser isso
(Entrevistado 15).

Sim. Porque acredito no futuro (Entrevistado 27).

Esses depoimentos ilustram a condicdo da crengca, dos pensamentos ou
cognicdes que direcionam os entrevistados a manterem suas estratégias para
alcancar objetivos pessoais.

As metas pessoais apresentam um papel fundamental para embasar o
pensamento esperangoso, assim como 0s objetivos. Ao mesmo tempo em que
ocorrem 0s progressos em dire¢cdo a ambos, os conteudos sdo esquecidos enquanto
0 sujeito constréi uma base solida para conquistar os desafios que se colocam
diante do seu objetivo de sucesso em uma determinada tarefa (LUTHANS;
YOUSSEF; AVOLIO, 2007).
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4.3.4 Liderancas de Empresa de Pequeno Porte pelo viés do Otimismo

O otimismo tem como ponto central a crenca de que 0s eventos que
acontecerdao com o individuo serdo positivos. De acordo com Luthans, Youssef e
Avolio (2007), o otimismo aproxima-se da esperanca, quanto ao intuito de ser
associado a resultados positivos e desejados pelo sujeito.

E fato que o otimismo é uma caracteristica importante para as liderancas, no
entanto é preciso atencdo quanto as consequéncias na tomada de decisoes.

Tenho buscado mais experiéncia e melhorar muito. A gente trabalha
com o0s clientes e busca mudanga junto com tudo que aparece de
novo no mercado. Teve mudangas na infraestrutura, mais
investimento em tecnologia e assim acabamos tendo mais
praticidade (Entrevistado 4).

Sim. Tenho atravessado as crises e toda pessoa bem sucedida
trabalha 14 horas por dia na vida (Entrevistado 8).

A analise dos contetudos acima aponta individuos com crencas positivas em

relacédo ao futuro, e é nitida a crenca de que os eventos futuros serao positivos.

A gente precisa sempre estar animado e ter esperanca, sem iSSo
acho bem dificil. Tento me adequar ao momento fazendo cortes de
gastos (Entrevistado 1).

Procuro honrar com os compromissos para estar bem, no mercado
tem que estar em dia com as contas. Isso me deixa estimulado a
trabalhar para conseguir isso (Entrevistado 23)

Sim, a gente quer sempre crescer e esta sempre procurando novos
conhecimentos, fazer novos cursos (Entrevistado 18).

As verbalizacbes dos entrevistados apresentam crengas otimistas com
necessidades realistas, como a necessidade de adequagéo, de manter as questdes
financeiras da empresa em ordem e de realizar cursos para desenvolvimento
profissional. Ambos fazem conexdes dos pensamentos otimistas com situagdes que
podem apresentar desfechos negativos, caso ndo sejam atendidas pelos resultados

da empresa.
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Espero que eu continue nesse pique e a perspectiva é que eu
conduza bem a empresa e contribua com a sociedade
(Entrevistado 10).

Sim, as melhores possiveis e vejo envolvimento neste primeiro
ano de empresa (Entrevistado 17).

Este grupo de entrevistados apresenta caracteristicas otimistas, no entanto
nao trazem em seus discursos elementos de situagées em que se podem alcancgar
resultados negativos. E interessante que também ndo apresentam estratégias mais
concretas para o embasamento dos discursos.

O otimismo pode ser motivador quando se trata de alcangar um objetivo em
longo prazo, e atualmente as organizagbes apresentam grande necessidade de
empregados que resistam as suas carreiras e que se sintam responsaveis por elas.
E muito importante que o funcionario tenha capacidade para trabalhar de forma
independente, o que acaba contribuindo para que as empresas alcancem resultados
importantes. Isso porque os otimistas tém como interesse pessoal acolher o desafio
e desfrutar do crédito por suas realizagdes (LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO, 2007)

No caso dos entrevistados, o0 que se pode notar € que o otimismo é um
componente importante para o que os gerentes / proprietarios alcancem suas metas
com as estratégias de sobrevivéncia da empresa. E importante para eles que ndo se
enquadrem no grupo de otimistas que apresentam dificuldade para estar atentos

guanto as consequéncias em relacdo a tomada de decisoes.

4.3.5 Liderancas de Empresa de Pequeno Porte pelo viés da Resiliéncia

A resiliéncia pode ser entendida como uma competéncia humana que se
apoia em uma experiéncia subjetiva envolvendo a sensibilidade e a valorizagao por
parte dos individuos (BARLACH, 2005)

Para Luthans (2002), esta relacionada a capacidade do individuo para ter
sucesso em sua vida e lidar com as mudancas, adversidades ou situacdes de risco.

Nao deve ser confinada a uma descricdo passiva em seus conceitos. Pode
ser expandida para incluir o crescimento pessoal e condigbes para lidar com as
adversidades e contratempos. As pessoas resilientes utilizam as dificuldades para
irem além e para alcancar seus objetivos. E como se fosse o gatilho para que

possam ultrapassar suas dificuldades em relacao a uma tarefa. Cabe também, nesta
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discussado, observar o fato de que a resiliéncia é o conteudo que ajuda a dar
significado a vida quanto a metas e prioridades, 0 que esta diretamente relacionado
a questdes de satisfacdo no trabalho e comprometimento com a empresa
(LUTHANS; YUSSELF; AVOLIO, 2007)

As falas dos entrevistados 3, 6, 16, 17, 25 e 30 reforcam a ideia de que a
resiliéncia esta relacionada a capacidade do individuo para ter sucesso e lidar com

as mudancas de forma motivada:

Precisa nunca desistir e tem que ser "pau para toda obra", ndo pode
se abater porque vocé é o lider e ndo pode baixar a cabega e tentar
enfrentar da melhor maneira possivel (Entrevistado 3).

Prefiro que ela apareca e com a dificuldade me sinto mais seguro e
confiante, porque é da dificuldade que vivemos. (Entrevistado 6.

Prefiro enfrentar para amadurecimento e crescimento (Entrevistado
16).

Na dificuldade encontramos melhorias, por este lado as dificuldades
s8o bem vindas (Entrevistado 17).

As dificuldades fazem a gente crescer e ficar mais forte (Entrevistado
25).

As dificuldades fortalecem a gente e fazem a gente crescer
profissionalmente (Entrevistado 30).

No grupo acima, nota-se a resiliéncia como algo que traz um avanco, uma
necessidade de ir adiante. O crescimento é pontuado nas falas dos entrevistados 17,
25 e 30. Os demais pontuam a resiliéncia como aquela que devolve aspectos

positivos para si, caracteristica relacionada ao desenvolvimento pessoal:

Tenho bastante resisténcia e tenho que ter. Venho todos os dias ao
trabalho e tem que vir, sempre lutei para trabalhar (Entrevistado 4).

Tudo trabalha em fungdo de meta, nao tenho cobrangas nesse
sentido, corro atras e lido muito bem com os ocorridos (Entrevistado
5).

Prefiro enfrentar, tenho que acatar, assumir e resolver, criar
alternativas (Entrevistado 22).

Prefiro enfrenta-las porque a dificuldade € um problema a ser
resolvido. Precisa ter uma solugdo para ndo criar outro problema
(Entrevistado 24).
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Neste bloco observa-se a resiliéncia como um processo de resultados:
objetivo, na fala dos entrevistados 4; meta, na fala do entrevistado 5; e,
enfrentamento das adversidades, nas falas dos entrevistados 22 e 24.

No grupo seguinte, os entrevistados apontam a resiliéncia como um aspecto

relacionado ao aprendizado:

Com o tempo aprendemos bastante, gostava de impor as minhas
ideias, hoje gosto de ouvir e se a ideia for interessante abrago. Ndo
tenho tempo para ouvir coisas bobas (Entrevistado 8).

A dificuldade vem como um ensino, para vocé se lapidar e buscar
recurso (Entrevistado 11).

Na verbalizagdo de ambos nota-se a ideia de experiéncia subjetiva, em que
ha o aprendizado com as adversidades enfrentadas no percurso de vida. A mudanca
de atitude, bem como o relato de lapidacdo e busca de novos recursos, pontua a
capacidade de resiliéncia em busca do sucesso em suas vidas.

Foi constatado, no publico pesquisado, grau mediano quando se trata de lidar
com as dificuldades como forma de ir além, para as pessoas alcancarem seus
objetivos. Nesse publico ainda ndo € nitida a percepc¢ao da dificudade como um

gatilho para ir além em seus negécios.

4.4 Liderancas de Empresas de Pequeno e Grande Porte pelo ICPT-25.

Na pesquisa de Santos (2016), oito trabalhadores em cargo de lideranca de
uma industria siderdrgica considerada de Grande Porte, de acordo com os
parametros do SEBRAE (2013), responderam ao ICPT-25.

Os trabalhadores tinham em média 36 anos, todos eles com formacédo no
ensino superior. A lideranca exercida estad em nivel de supervisdo, e 0 tempo de
exercicio na funcdo estd entre um e trés anos, exceto um entrevistado, que
apresentou 9 anos de experiéncia. Dois dos entrevistados foram admitidos na
empresa em cargo de lideranga, € 0os demais tornaram-se lideres no decorrer de
suas carreiras.

Santos (2016) constatou que os trabalhadores da empresa de metalurgia

apresentaram escore alto para as dimensdes eficacia, esperan¢a e otimismo. O
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resultado mostra que essas liderancas possivelmente acreditam que estdao aptas
para:

e Resolver as mais diversas situagoes.

e Acreditar que as situacdes podem ser resolvidas.

e Interpretar e agregar conhecimento em situagoes diversas.

Ja em resiliéncia apresentaram escore baixo. Assim, pode ser apontado como
caracteristica desse publico que, embora entenda ter a capacidade de resolver,
acreditar na resolucao e interpretar as situagdes, ndo entende que tém capacidade
para enfrentar as situacdes e se restabelecer.

Na pesquisa com os trabalhadores da Empresa de Pequeno Porte, esta
dlima dimensdo apresenta escore médio, ou seja, esse publico entende que
resolve, acredita na resolugdo, interpreta as situagcdes e pode se restabelecer de
uma forma mediana.

Na Empresa de Pequeno Porte, 53%, em que além lideres eram donos do
negocio, a faixa etaria predominante dos pesquisados estava entre 40 e 60 anos, e a
escolaridade predominante era 0 ensino médio.

E interessante notar que em ambas as pesquisas os resultados ficam
proximos, quando se analisa em que escores as liderancas dos dois tipos de
empresas sao comparados. Vejam-se os graficos da pesquisa de Santos (2016) € os
desta pesquisa.

Grafico 4: Resultado do ICPT-25, de acordo com o escore médio dos trabalhadores lideres da
empresa de siderurgia que exercem cargo de lideranga e que participaram da pesquisa
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Fonte: Santos (2016, p. 48)
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O que acontece neste grafico pode ser também notado no Gréafico 5; no
entanto, quando se trata da dimensdo Resiliéncia, o escore apresentado pelos
lideres da Empresas de Pequeno Porte estd mais elevado do que o escore dos
lideres da Empresa de Grande Porte.

No Grafico 4 percebe-se a Resiliéncia no escore baixo, e no Grafico 5, o
escore na classificacdo média; portanto, pode-se entender que as liderancas das
empresas de Pequeno Porte apresentaram maior Resiliéncia que as liderancas de
Grande Porte, na escala de medida do ICPT-25.

A resiliéncia, segundo Luthans (2002), diz respeito ao sucesso decorrente das
estratégias do sujeito para lidar com as mudancas, adversidades ou riscos. Quando
se analisa o perfil das liderangas das empresas de Pequeno Porte, pode-se
entender que esse publico apresenta um limiar acima quando se fala das mudancas
e quanto a correr riscos e lidar com as adversidades. E o que se pode notar na fala

dos entrevistados:

Muito dificil achar que no vai ter dificuldade, sem ela néo teria como
correr atras, tem que ter dificuldade mas dentro dos parametros
normais para a empresa (Entrevistado 29).

As dificuldades fortalecem a gente e fazem a gente crescer
profissionalmente (Entrevistado 30}.

Abaixo, o Grafico 5, com os resultados da pesquisa realizada junto aos
profissionais participantes da pesquisa com Empresas de Pequeno Porte:

Grafico 5: Resultado do ICPT-25, de acordo com escore médio dos trabalhadores lideres das
empresas de pequeno porte no segmento de material de construgao

ICTP-25 Escore médio das liderancas

4,43 4,37 4,56
5,00

4,50
4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

Eficacia Esperanca Otimismo Resiliéncia

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados obtidos na ficha de identificacdo do participante
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Neste grafico é possivel identificar a caracteristica que diferencia este publico
estudado quanto a resiliéncia. E perceptivel, no protocolo ICTP-25, que o publico
apresenta maior escore quando se analisa a dimensao resiliéncia, e percebe-se que
os demais escores ficam proximos.

A juncdo dos resultados de ambos os graficos esta demonstrada no Grafico 6.
E importante destacar que as liderangas entrevistadas na empresa de Grande Porte
pertenciam ao nivel de supervisor € que a amostra foi composta por 8 participantes.
Ja a maioria das liderancas das empresas de Pequeno Porte estava em nivel de
proprietario do negécio. Tal aspecto pode ter influenciado significativamente os
resultados da pesquisa.

No Quadro 6, a Resiliéncia aparece como o constructo com menor nota
apurada em ambas as pesquisas, pode-se entender que tanto em empresas de
grande porte quanto de pequeno porte a Resiliéncia € um fator compreendido como

inferior aos demais.

Grafico 6: Comparativo dos escores do ICTP-25, aplicado em liderancas de Empresas de
Pequeno Porte e de Grande Porte

Comparativo ICPT-25

5,00
4,50
4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

4,3 437 1,18

4,56
4,43 '
420
3,50
2,98 I

Eficacia Esperanca Otimismo Resiliéncia

M Grande Porte W Pqueno Porte

Fonte: Produzido pela autora.

De acordo com Filion e Lima (2009), na pequena e média empresa a
construgdo dos sistemas e processos esta embasada nos modelos mentais, que sao
subjetivos, relativos e personalizados. Isso parece bem préximo da ideia “aprender

fazendo”, que pode ser percebida no discurso dos entrevistados:
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Tem melhorado sim devido ao meu modo de agir e comportar
perante a dificuldade com os colaboradores. Percebo a diferenca na
pessoa que sou, ajo sempre com o coragao e a razdo (Entrevistado
6).

A gente vai passando para o filho e outros. Ao passar dos anos a
gente vai aprendendo com a forma de lideranga. N&o fago cursos,
aprendo na lida (Entrevistado 2).

Em ambas as pesquisas foram realizadas entrevistas com as liderancas, além
da aplicacdo do ICPT-25. Santos (2016) apresenta em sua pesquisa algumas
categorias que foram comparadas, no Quadro 8, as categorias encontradas na
pesquisa com as liderancas das empresas de Pequeno Porte:

Quadro 8: Categorias conforme as respostas das liderancas pesquisadas

Pesquisa com liderancas de empresa de | Pesquisa com liderancas de empresa
Grande Porte (Santos, 2016) de Pequeno Porte

Liderando pelo exemplo e pela referéncia. Liderar pelo destaque, estar a frente para

resolver os problemas.

Organizacao e sistematizagao de processos Comunicacgao, estar presente e saber fazer

como aspiragcdo de autoeficacia no trabalho. s&o pontos principais para a autoeficacia no
trabalho.

Feedback como validagédo do sentimento de | A¢ao do lider como principal fonte de

esperanca no trabalho. melhorias nos resultados da empresa.

Otimistas em relagao ao alto desempenho, Pensamentos otimistas favorecem a resolugcao

pessimistas em relagdo ao cenéario econémico. de problemas e expectativa de mudangas em

relagdo ao cenério atual.

Resiliéncia — uma caracteristica necessaria a A resiliéncia esta presente na atitude — nao ser

posicao de lideranga. resiliente significa fechar o negécio.

Fonte: Elaborado pela autora.

No Quadro 8 quadro ficam evidentes as diferencas quanto as formas de
pensamento e comportamento demonstrados pelos respondentes da entrevista. S&o
formas diferenciadas de pensar que refletem também a forma de lidar com os
problemas ou situacdes adversas. Aqui fica evidente a diferenciacdo do Capital
Psicologico detectado nas pessoas que participaram da pesquisa de Santos (2016)

e da pesquisa atual.
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z

E interessante notar os comentarios quanto a resiliéncia. Na empresa de
grande porte ela € vista como uma caracteristica, ja nas empresas de pequeno porte
ela é vista como atitude. Tal diferenca certamente pode ser apresenta devido ao

posicionamento das liderangas em ambas as pesquisas.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho apresenta a caracteristica do Capital Psicolégico dos lideres
das Empresas de Pequeno Porte no segmento de materiais para construgdo, ponto
importante para discussbes e estratégicas para desenvolvimento de acdes
direcionadas ao publico da pesquisa.

As condigcdes de trabalho atuais exigem contexto diferenciado para as
relagcdes de trabalho que oferecam resultados positivos para a empresa. Assim, este
estudo proporciona um formato diferenciado de analise de contexto para realizagéo
de estratégias de mercado e gestao de pessoal.

As Empresas de Pequeno Porte tém enfrentado adversidades oriundas das
politicas do Pais, que ainda ndo tem um modelo adequado para elas. As linhas de
crédito ndo favorecem, porque o pais passa por uma crise politica que influencia
diretamente o contexto econémico. Essa foi a grande queixa do publico entrevistado.

Uma caracteristica da empresa de Pequeno Porte € que o aprendizado se da
pelas experiéncias nas condi¢des de erros e acertos por parte dos seus dirigentes. O
lider € uma figura que demonstra em sua atitude o que se deve fazer, ndo ha
recursos para implantar ferramentas modernas para a sua gestdo, o que nao
significa que a gestdo seja ineficiente e sim que tenha um modelo proprio e
caracteristico da organizagao.

Diante de um cenario com tantas adversidades, foi possivel discutir as
questoes do Capital Psicologico. Também fica evidente a importancia da realizagao
de um estudo como este em tempos como este, e a teoria vem discutir aspectos
positivos da formagdo humana com dimensdes que vao tratar justamente de
questoes relacionadas aos resultados das liderangas.

A pesquisa abrange um grupo especifico, e atualmente ndo se pode contar
com uma vasta producdo sobre o assunto, o que reforca novamente a importancia
deste estudo para esse publico. Quanto mais se observa e se estuda um grupo,
mais informagdes sao levantadas, para favorecer o seu amadurecimento, utilizando-
se ferramentas que tragam resultados positivos para a classe.

Os resultados apontam para as dimensdes do Capital Psicolégico desse
grupo, classificado como escore alto em Eficacia, Esperanca e Otimismo. Essas
informacdes apontam para pessoas que nao sao passivas quanto a metas

desafiadoras. Nao apresentam tendéncia a minimizar sentimentos negativos, como
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os sentimentos de culpa, e optam pelos sentimentos positivos. Sao pessoas com
capacidade para lidar com mudangas, adversidades ou situagbes de risco, por
exemplo, o momento atual de crise econémica.

Quanto a dimensédo Resiliéncia, ou seja, conteudo para mobilizar recursos
cognitivos com uma crenga positiva que estimula um sentimento de capacidade para
realizar tarefas e enfrentar desafios, o grupo apresentou um escore médio. Quando
comparado ao estudo realizado em uma empresa de Grande Porte, constatou-se
que esse resultado ficou um nivel acima do resultado 1a encontrado.

O Inventario de Capital Psicologico no Trabalho é uma ferramenta criada a
partir de estudos realizados com um publico diferente do publico avaliado neste
estudo. O interessante € que se encontrou resisténcia por parte dos participantes
Gerente/Proprietario das empresas. Isso porque eles entenderam que as questdes
nao faziam parte da realidade de sua rotina, principalmente quanto a processos de
rescisdo de contrato de trabalho, pois, como donos de seu proprio negocio, nao
seriam demitidos pela empresa, a menos que ela entrasse em um processo de
recessao, o que é um fato diferente da situagdo que o inventario analisava.

O Capital Psicolégico vem para a proposta de pesquisa como construido por
meio dos processos cognitivos atuantes na rotina dos profissionais que se
desenvolvem diariamente na relagdo com o outro. Fala-se de forma mais direta
sobre a resolugdo de problemas e adversidades, e ndo se perde a esséncia da
psicologia positiva, que busca tratar, ndo somente das patologias, mas também das
potencialidades do sujeito em questao.

E possivel entender que as caracteristicas do Capital Psicolégico dos lideres
que trabalham nas organizacées de Pequeno Porte, no segmento de materiais para
construcdo da cidade de Caceres-MT, sdo: alta eficacia, esperanga e otimismo e
média resiliéncia. Portanto, apresentam alta perspectivas quanto ao futuro, com
media expectativa quando se trata de lidar com os problemas e adversidades de sua
rotina.

Quando comparado com a empresa de Pequeno Porte com a empresa de
Grande Porte, o que se percebe é que existe certa similaridade quando se fala da
classificacao dos constructos, mesmo estando as liderangas em ambas as empresas
em posicoes diferentes, na primeira muitas vezes como proprietario e na segunda

como empregado em nivel de superviséo.
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No percurso deste trabalho houve o questionamento quanto a eficiéncia da
ferramenta para caracterizar o Capital Psicolégico em empresas de Pequeno Porte,
pois em uma empresa neste formato o proprietario ndo seria demitido, isto implicaria
a faléncia do seu negocio, assim como outras questdoes referentes a resolucdo de
problemas e enfrentamento.

Por fim, aparentemente h4d uma necessidade de pesquisas relacionadas a
eficacia do instrumento em relacdo as empresas de Pequeno Porte, bem como
adequacgdo a cultura organizacional praticada nas diferentes regiées, considerando

assim a posicao da lideranga tanto no segmento de Grande e Pequeno Porte.
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ANEXO B - ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

1 — O que é ser um lider, em sua opiniao? Dé exemplos

2 — Como vocé avalia seu grau resisténcia frente as adversidades/pressdes do dia a
dia?

3 - Vocé prefere enfrentar as dificuldades independentemente da circunstancia ou
prefere que elas ndo aparegam?

4 — Vocé acredita que sua gestdo como lider tem melhorado as atividades do seu
departamento? De que forma?

5 — Vocé acredita que pode ser bem sucedido no trabalho? Por qué?

6 — As situacdes mais dificeis do dia a dia deixam vocé preocupado e pensativo, ou
mais estimulado para soluciona-las?

7 — Vocé tem perspectivas positvas no seu trabalho, em relacédo a seu desempenho?

8 — Sua atuacdo como lider tem facilitado e melhorado os processos do seu
departamento? Dé exemplos

9 — Vocé conhece todos os processos de sua atividade? Se apareceren novos
procedimentos, vocé consegue lidar com eles e domina-los?

10— Comente alguns aspectos que ainda nao foram abordados na entrevista.
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ANEXO C - INVENTARIO DE CAPITAL PSICOLOGICO NO TRABALHO - ICPT 25

Indique, nas frases abaixo, quanto vocé concorda ou discorda delas. Use a
pontuagao e as afirmacdes abaixo, para enumerar sua resposta.

1- Discordo totalmente

2- Discordo

3- Nem concordo e nem discordo
4- Concordo

5- Concordo totalmente

( ) Sou capaz de resolver problemas no meu trabalho.

-( ) Eu espero ter conhecimento suficiente para crescer no meu trabalho.

-( ) Eu posso encontrar muitas maneiras de realizar meus sonhos, no trabalho.
-( ) Fico mais forte ap6s enfrentar demissao no trabalho.

-( ) Sou capaz de cumprir as obriga¢des do meu trabalho.

-( ) Eu acredito que tudo dara certo comigo, no meu trabalho.

-( ) Fico mais forte ap6s enfrentar mudangas no meu trabalho.

-( ) Eu espero ter energia suficiente para ser bem sucedido no trabalho.

-( ) Sou capaz de dominar a tecnologia no meu trabalho.

0-( ) Fico mais forte apés enfrentar desafios no meu trabalho.

1-( ) Eu acredito que dias melhores virdo, no meu trabalho.

12 —( ) Fico mais forte ap0s enfrentar perdas, no meu trabalho.

13 —( ) Eu espero ter experiencia suficiente para me sair bem no meu trabalho.
14 —( ) Eu posso achar formas para mostrar ao meu chefe que fagco bem feito o meu
trabalho.

15 —( ) Fico mais forte apds enfrentar dificuldades no trabalho.

16 —( ) Sou capaz de dominar os procedimentos novos que surgem no meu
trabalho.

17 —( ) Eu acredito que coisas boas acontecerdao comigo no meu trabalho.

18 —( ) Eu espero ter planos para meu futuro no trabalho.

19 —( ) Eu posso descobrir caminhos para atingir meus objetivos no trabalho.

20 —( ) Sou capaz de realizar tarefas complexas, no meu trabalho.

21 -( ) Eu posso pensar em muitas maneiras de resolver um problema no trabalho.
22 — () Fico mais forte apés enfrentar intrigas no trabalho.

23 — () Sou capaz de ser criativo no meu trabalho.

24 — () Eu acredito que o0 amanha sera melhor, no meu trabalho.

25 —( ) Fico mais forte apés enfrentar inveja no ambiente de trabalho.

]
2
3
4
5
6
7
8
9
]
]
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ANEXO D - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO INSTITUCIONAL

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido Institucional

Esta pesquisa estd sendo realizada pelo Sra. Ana Paula Fernandes Gomes,
aluna do Mestrado em Gestdao e Desenvolvimento Regional do Programa de Poés-
graduacdo em Administracdo da Universidade de Taubaté (PPGA), como
dissertacao de mestrado, sob orientagdo e supervisdo da Profa. Dra. Marilsa de Sa
Rodrigues.

Seguindo os preceitos éticos, informamos que a participacdo dessa
organizagdo sera absolutamente sigilosa, ndo constando seu nome ou qualquer
outro dado que possa identifica-la no manuscrito final da dissertacdo ou em qualquer
publicacdo posterior sobre esta pesquisa. Informamos ainda que, pela natureza da
pesquisa, a participacdo nao acarretara quaisquer danos a organizagdao. A seguir,
informacgdes gerais sobre esta pesquisa, reafirmando que qualquer outra informacao
podera ser fornecida a qualquer momento, pelo aluno pesquisador ou pelo professor

responsavel.

TEMA DA PESQUISA: CAPITAL PSICOLOGICO: um estudo com lideres de
organizacdes de pequeno porte da cidade de Caceres-MT.

OBJETIVO: Caracterizar o capital psicolégico dos lideres que trabalham nas

organizagdes de pequeno porte da cidade de Caceres-MT.

PROCEDIMENTO: Entrevista semiestruturada e aplicacdo do inventario de
Capital Psicologico no Trabalho — ICPT25. Apresentar, interpretar e discutir os
conceitos da teoria capital psicolégico: autoeficacia, otimismo, esperanca e
resiliéncia, com base no inventario de Capital Psicolégico no Trabalho - ICPT
25.

SUA PARTICIPAGAO: Autorizar a aplicacdo da pesquisa nesta organizacgao.

Apds a conclusdo da pesquisa, prevista para julho/2017, uma dissertacao
contendo todos os dados e conclusbes estard a disposicao na Biblioteca da
Universidade de Taubaté, assim como no acervo on line da Universidade de Taubaté
e no banco digital de teses e dissertacdes da Capes.
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Agradecemos.

Caceres, de de 2017.

Profa. Orientadora Marilsa de S& Rodrigues Aluna: Ana Paula Fernandes Gomes

e-mail:marilsarodrigues@outlook.com e-mail: anapaulafgomes@hotmail.com

Tendo ciéncia das informagdes contidas neste Termo de Consentimento, eu

, portador da Cédula de Identidade n2

, autorizo a aplicagcao desta pesquisa nesta

organizacéao.

Caceres, de de 2017.

Assinatura
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ANEXO E - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO DO PARTICIPANTE

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido do Participante

Esta pesquisa esta sendo realizada pela Sra. Ana Paula Fernandes Gomes,
aluna do Mestrado em Gestdao e Desenvolvimento Regional do Programa de Poés-
graduagdo em Administragdo da Universidade de Taubaté (PPGA), como
dissertacdo de mestrado orientada e supervisionada pela Professora Doutora
Marilsa de Sa Rodrigues.

Segundo o0s principios éticos, informamos que sua participacdo sera
absolutamente sigilosa. A entrevista sera gravada em aparelho MP3, para que
nenhum dado seja perdido, € essa gravacao sera apagada apos a coleta dos dados.
Afirmamos que ndo constardo seu nome ou qualquer dado que possa identifica-lo no
relatério final, ou em qualquer publicacdo posterior sobre esta pesquisa. Sua
participacao nao acarretara quaisquer danos a sua pessoa.

A seguir, as informagbes gerais sobre esta pesquisa, reafirmando que
qualquer outra informacdo que vocé desejar podera ser fornecida a qualquer

momento, pelo aluno-pesquisador ou pela professora responsavel.

Pesquisador Orientador: Marilsa de S& Rodrigues
e-mail: marilsarodrigues@outlook.com
Pesquisador Participante: Ana Paula Fernandes Gomes
e-mail: anapaulafgomes@hotmail.com
Tema da Pesquisa: Capital Psicolégico: um estudo com lideres de organizagdes
de pequeno porte da cidade de Caceres-MT.
Objetivo: Caracterizar o capital psicolégico dos lideres que trabalham nas
organizacdes de pequeno porte da cidade de Caceres-MT.
Procedimento: Entrevista semiestruturada e inventario de Capital Psicoldégico no
Trabalho — ICPT -25.
Sua participacao: Disponibilizar-se para participar das entrevistas e do inventario de
Capital Psicolégico.

Sua participagdo sera de livre e espontanea vontade, ndo sendo pago por

isso. Voltamos a afirmar que vocé tem total liberdade para recusar sua participacao,
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assim como solicitar a exclusao dos seus dados, retirando seu consentimento sem
qualquer penalizacdo ou prejuizo.

A confirmacédo de sua participacao deve ser feita por meio da assinatura deste
documento em duas vias. Uma das vias ficara em poder da professora-orientadora e
a outra sera concedida a vocé, voluntario.

Ao aceitar participar deste trabalho vocé sera cadastrado em uma ficha que
pertence ao aluno-pesquisador e que ficard sob a guarda da orientadora, que se
compromete a manter segredo sobre a sua identidade..

Todo material gasto na execugdo deste trabalho sera fornecido pela aluno-
pesquisador, sem nenhum gasto para vocé.

Estando de acordo com os itens acima expostos, assine a seguir como prova
de seu consentimento explicito, espontaneo e gratuito, nesta pesquisa a ser
realizada sob a orientagdo da professora Dra. Marilsa de Sa Rodrigues.

Apéds a conclusdo da pesquisa, prevista para junho/2017, uma dissertacdo
contendo todos os dados e conclusbes estard a disposicao na Biblioteca da
Universidade de Taubaté, assim como no acervo online da Universidade de Taubaté
e no banco digital de teses e dissertacdes da Capes.

Agradecemos sua participacao.

Caceres, de de 2017.

Aluno: Ana Paula Fernandes Gomes Profa. Orientadora Marilsa de S& Rodrigues

Tendo ciéncia das informacdes contidas neste termo de consentimento, eu,
, portador da cédula

de Identidade n® , autorizo a utilizacdo, nesta pesquisa, dos

dados por mim fornecidos.

Assinatura



