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RESUMO

Este estudo objetiva caracterizar o capital psicolégico de lideres que trabalham em
organizagdes de grande porte. Os estudos do Capital Psicologico tém suas bases na
psicologia positiva, que evidencia as qualidades e aspectos saudaveis do individuo.
O Capital Psicologico é um estado psicolégico positivo de uma pessoa que esta se
desenvolvendo, e este estado psicoldgico é pautado em quatro dimensdes, a saber:
eficacia, otimismo, esperanca e resiliéncia. Essas dimensdes proporcionam melhor
funcionamento em varias areas da vida do individuo tanto no aspecto social quanto
no trabalho. Com a restruturacdo no ambiente de trabalho, gerada pela necessidade
de tornarem as empresas mais produtivas e, consequentemente, mais inovadoras, a
area de gestdo de pessoas tem revisto suas praticas e politicas, enfatizando ainda
mais a importancia de lideres e o seu papel na organizacdo. Neste sentido, aborda-
se o papel da lideranca, cuja atuacao, dentro do contexto do trabalho, é de fazer a
gestao dos trabalhadores. Participaram desse estudo trabalhadores estudantes do
curso de pés-graduacao e tambem lideres de uma industria de siderurgia, ambas na
regido do Vale do Paraiba Paulista. Para o método, utilizou-se a pesquisa
qualitativa. Os instrumentos para coleta de dados foram: Inventario de Capital
Psicolégico no Trabalho e entrevista individual com roteiro semi estruturado. Os
dados foram tratados conforme instru¢des do inventario e o contetdo das entrevistas
foram analisados conforme procedimentos de analise de conteudo. O resultado do
inventario apresentou por meio dos escores que as dimensdes eficacia e esperanga
estdo mais fortalecidas e interiorizadas, e as dimensdes otimismo e resiliéncia
precisam ser mais desenvolvidas. As informacdes trazidas na entrevista convergiram
com o inventario dando maior significado a percepcao dos lideres em relacao as
dimensdes do capital psicolégico, ou seja, organizacdo e sistematizacdo de
processos como aspiracao de autoeficacia no trabalho, feedback como validacédo do
sentimento de esperanca no trabalho, otimistas em relacdo ao alto desempenho,
pessimistas em relagdo ao cenario econdmico, resiliéncia como uma caracteristica
necessaria a posicao de lideranca. O cenario em que os lideres participantes estao
inseridos evidencia que as crencgas eficacia, esperanca, otimismo e resiliéncia sao

consolidadas na relagéo pessoal e interpessoal do dia a dia do trabalho.

Palavras-chave:



ABSTRACT
PSYCHOLOGICAL CAPITAL: A study with leaders of large organizations.

This study aims to characterize the psychological capital of leaders working in large
organizations. Studies of Psychological Capital have their bases in positive
psychology, which highlights the qualities and healthy aspects of the individual. The
Psychological Capital is a positive psychological state of a person who is developing,
and this psychological state is based on four dimensions: effectiveness, optimism,
hope and resilience. These dimensions provide improved functioning in several areas
of the individual’s life in both aspects, social and at work. With the restructuring in the
workplace, generated by the need to make the companies more productive and
therefore more innovative, the people management area has revised its practices
and policies further emphasizing the importance of leaders and their role in the
organization. In this sense, it addresses the role of leadership, whose work within the
context of the work, is to make the management of workers.Participated in this study
student workers from a master course from a public university who held the
leadership position in the company they worked, and also workers leaders of a steel
industry, both in the Vale do Paraiba Paulista region. For the method, it was used as
approach the qualitative research. The instruments for data collection were: Inventory
of Psychological Capital at Work and individual interviews with semi-structured script.
The data were treated as inventory instructions and the content of the interviews
were analyzed according to content analysis procedures. The result of the inventory
presented through scores the dimensions that are more strengthened and
internalized and dimensions that need to be developed. The information brought by
the interviews converged with the inventory giving more meaning to the perception of
leaders regarding the dimensions of psychological capital. The scenario that the
participant leaders are emerged evidences that the beliefs of efficacy, hope, optimism
and resilience are consolidated in personal and interpersonal relationship from day to
day job. Thus, the psychological skills in the organizational environment proposed by
the psychological capital are capabilities that optimize themselves in the daily
relationship of work and worker.

Keywords: Management; Psychological capital; Leadership; Organizational

psychology.
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1 INTRODUCAO

A reestruturagdo no ambiente de trabalho foi gerada pelo dinamismo e
capacidade competitiva das empresas que tentam acompanhar e se antecipar as
rapidas transformacdes nos ambientes econ6mico e social. Nessa dinamica, as
empresas e seus processos também foram impactados. Bennis (1995, p. 63)
expressa que esse movimento é guiado tanto por mudancas rapidas e inesperadas,
quanto por expansao em varios aspectos nos quais a atividade tradicional de uma
organizagao “nao seria suficiente para sustentar o crescimento, complexidade da
tecnologia moderna e mudanga no comportamento gerencial”.

Este cenario de constantes mudancas refletiu tanto no comportamento das
organizagdes como também no comportamento dos trabalhadores e sociedade.
Esse movimento pode ser entendido como consequéncia do estabelecimento do
capitalismo no século XIX, que, de acordo com Goulart e Guimaraes (2002) tornou-
se uma marca registrada no ambito do trabalho, passando a ser a atividade social
mais valorizada.

Diante deste contexto, acredita-se que para atender as demandas de forma
eficaz, ou seja, com a qualidade dentro da conformidade e no tempo esperado, a
organizagao precisa alinhar, junto aos seus trabalhadores, as melhores estratégias,
a fim de que todos estejam sintonizados e preparados para esse mercado dinamico
e volatil. Cada organiza¢do tem um numero delimitado de trabalhadores, e estas sdo
classificadas pelo seu porte. Ha dois entendimentos para classificar uma empresa,
sendo pela sua receita operacional bruta anual conforme apresenta o BNDES
(Banco Nacional de Desenvolvimento Econémico e Social) ou pelo numero de
trabalhadores de acordo o IBGE (Instituto Brasileiro Geografia e Estatistica) e
SEBRAE (Servigo Brasileiro de apoio as Micro e Pequenas Empresas). Para esta
pesquisa, foi utilizada a classificacdo do IBGE e SEBRAE que classificam a industria
pelo nimero de empregados, ou seja: Micro: até 19 empregados, pequena: de 20 a
99 empregados, média: 100 a 499 empregados, grande: acima 500 empregados.

Neste sentido, a presente pesquisa foi dirigida aos lideres que atuavam em
empresa de grande porte, pois estes tém, como atribuigdo, liderar um grupo e
processos e precisam, de forma eficiente e eficaz, conduzir os trabalhadores para
atender as metas da empresa.
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Com relacdo as responsabilidades de um lider, é preciso que ele tenha
habilidade para lidar com pessoas, pois cada trabalhador tem sua peculiaridade e
sua contribuicao especifica para a empresa.

A psicologia positiva veio com uma proposta e abordagem no intuito de
quebrar o paradigma da psicologia tradicional (SELIGMAN; e CSIKSZENTMIHALYI,
2000), ou seja, destinando seus estudos aos aspectos sadios dos individuos, que de
acordo com Yunes (2003) tém como temas o otimismo, esperanca, felicidade e
alegria.

A Psicologia Positiva preocupa-se em fortalecer competéncias saudaveis de
uma pessoa ao invés de focar na correcao das deficiéncias (PALUDO; KOLLER,
2007; LUTHANS, 2002a). Os aspectos sadios propostos pela psicologia positiva
embasaram o conceito de Capital Psicolégico, que também focalizam aspectos
subjetivos e positivos de uma pessoa (LUTHANS; YOUSSEF, 2004). O Capital
Psicolégico é composto de quatro dimensdes (eficacia, otimismo, esperanca e
resiliéncia) o estado psicolégico de uma pessoa em desenvolvimento pessoal e
profissional no trabalho (LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO, 2007).

Os estudos no ambito organizacional trazem uma gama de materiais que
orientam empresas e profissionais em determinados assuntos de interesse. Neste
sentido, a abordagem do Capital Psicologico contribui, assim como os demais
conhecimentos, por meio de suas dimensdes, com 0 objetivo de potencializar o
funcionamento humano frente a diversas areas da vida (REICHARD; DOLLEWT;
POTGIETER, 2013). O capital psicolégico € um conceito que destaca as
capacidades do ser humano no contexto do trabalho no sentido de melhorar seu
desenvolvimento.

Na administragdo moderna, muito se fala de otimizacdo de processos e
melhoria de qualidade. Essas questdes sdo fundamentais para a manutencdo de
uma organizagdo somada a gestdo de seus funcionarios que fomentam e
movimentam este processo.

As dimensdes do conceito de capital psicologico podem ser um aliado positivo
na gestdo de pessoas e principalmente para o lider quando desenvolvidas
adequadamente (SANTOS, 2014).
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1.1 PROBLEMA

A dindmica do mundo moderno, bem como as organizacées do trabalho,
forcaram as empresas a reverem seus processos no sentido de atender cada vez
mais as demandas em relacao a qualidade e produtividade. Concomitantemente a
essas mudancas, foi preciso rever também a gestdo de pessoas mediante tais
processos, pois a comunicacao e as informagdes sao transmitidas rapidamente e,
por sua vez, precisam ser assimiladas e executadas assertivamente.

Torna-se essencial, assim, o papel do lider, pois ele é um facilitador da
informacédo, da comunicacdo e da orientacdo, de acordo com a necessidade da
empresa. Diante disso, questiona-se: como se caracteriza o capital psicolégico

em lideres que atuam em empresas de grande porte?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Caracterizar o capital psicoldgico de lideres que trabalham em organizagdes

de grande porte.

1.2.2 Objetivos Especificos

Para alcancar o objetivo geral, este trabalho se propée a:

e Medir e interpretar as dimensdes do conceito do capital psicologico: eficacia,
otimismo, esperanca e resiliéncia, conforme Inventario do Capital Psicologico
no Trabalho - ICPT-25;

e Compreender como lideres percebem as dimensdes do Capital Psicoldgico no

seu contexto de trabalho.
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1.3 Delimitacao do Estudo

Esta pesquisa apresenta o estudo do capital psicolégico em trabalhadores
estudantes do curso p6s-graduacao de uma Universidade publica da regido do Vale
do Paraiba e de trabalhadores de uma empresa do ramo siderurgico, cujos cargos €
atuacao profissional eram de lideranca.

1.4 Relevancia do Estudo

Por se tratar de um estudo que abrange lideres de empresas bem como o
capital psicolégico que é um tema relativamente novo no Brasil, esta pesquisa se
apresenta relevante para a area da administragao, visto a escassez de estudos de
capital psicoldgico neste campo do conhecimento, e também a auséncia de estudos
que abordem o capital psicolégico em liderancas. Outra importancia deste trabalho
se da aos profissionais que atuam em fungdes de liderancas na organizacdo do
trabalho que procuram conhecer ou ampliar o conhecimento nos temas de lider e da
psicologia no contexto do trabalho.

Também se destina aos profissionais da psicologia que atuam em
organizagdes do trabalho, pois, segundo a resolugdo do Conselho Federal de
Psicologia - CFP n? 02/01, dentro das atribuicdes do psicoélogo organizacional,
mencionam-se as atividades de consultor interno/externo que participa do
desenvolvimento das organiza¢des sociais, sendo um facilitador em processos
grupais nos diversos niveis hierarquicos.

O resultado desta pesquisa pode contribuir para novas pesquisas cujo
entendimento seja a relacao entre lider e liderado e os aspectos da psicologia no

ambiente organizacional.
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1.5 Organizacao da Pesquisa

O trabalho esta estruturado em quatro capitulos.

No primeiro capitulo, a Introducdo apresenta os questionamentos, os
objetivos e as justificativas referentes ao tema da pesquisa: capital psicolégico — um
estudo com lideres de organizacdes de grande porte.

O segundo capitulo, por meio de revisao da literatura, contém os conceitos e
as teorias que embasam esta pesquisa e apoiam a discussdo dos resultados. Este
capitulo subdivide-se em: Capital psicoldgico; As dimensdes do capital psicolégico;
Lideranca; Lideranca auténtica e lideranca baseada em valores.

O terceiro capitulo descreve o método e os procedimentos de levantamento
de dados. Esta pesquisa, de cunho qualitativo, traz um estudo de campo com
lideres, cuja coleta de dados foi realizada por meio da aplicagéo do inventério ICPT-
25 e entrevista semiestruturada, e para a andlise de dados foi utilizado a analise do
conteudo.

O quarto capitulo apresenta os resultados e a discussao.

As referéncias, os apéndices e 0os anexos finalizam esta pesquisa.
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2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Capital Psicoldgico

A psicologia, ao longo dos anos, foi ganhando notoriedade em diversos
contextos da sociedade. Dentre as suas diversas abordagens, a psicologia
organizacional conforme apontam Borges, Oliveira e Morais (2005), tem sido uma
das ramificacées que desde a década de 1990 tem aumentado a sua procura entre
os estudantes no campo de atuacao e formacao profissional da psicologia.

De acordo com Freitas e Guareschi (2004, p. 77) “A Psicologia no contexto do
trabalho surgiu no bojo da sociedade capitalista e foi desenvolvendo suas novas
fases/faces de acordo com os momentos histéricos dessa sociedade”.

Independente de qual contexto a ciéncia psicologica esta inserida, conforme
apontam Marujo et. al. (2007), a psicologia, desde a segunda guerra mundial, tem
destinado seus estudos as patologias e aos déficits do funcionamento do homem.
Em outras palavras, a psicologia tem destinado sua ciéncia para as doencas ou a
“anormalidade” do funcionamento orientado pela sociedade.

Diante deste foco da psicologia, e até mesmo como contraponto, Seligman e
Csikszentmihalyi (2000) ressaltam que a psicologia ndo € uma abordagem
simplicista da area da saude, trata-se de educagéo, visdo, amor e crescimento.

Nesta perspectiva, surge a psicologia positiva que, de acordo com Paludo e
Koller (2007, p. 10), “pretende contribuir para o florescimento e o funcionamento
saudavel das pessoas, grupos e instituicbes, preocupando-se em fortalecer
competéncias ao invés de corrigir deficiéncias”.

Segundo Seligman e Csikszentmihalyi (2000), a psicologia positiva veio para
estimular a mudanca do foco da psicologia, ou seja, deixar de ser uma ciéncia que
estuda apenas as reparagdes de situacbes adversas da vida humana para uma
ciéncia que também propde a construcdo de qualidades positivas. Ainda neste
mesmo entendimento, Yunes (2003, p. 75) ressalta a abordagem da psicologia
positiva:

A ciéncia psicologica busca transformar velhas questées em novas
possibilidades de compreensdo de fenémenos psicolégicos como
felicidade, otimismo, altruismo, esperancga, alegria, satisfagcdo e
outros temas humanos, tdo importantes para a pesquisa quanto
depressao, ansiedade, angustia e agressividade.
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Conforme apontam Palma, Cunha e Lopes (2007), da aplicacao da psicologia
positiva no &ambito organizacional, surge a abordagem do Comportamento
Organizacional Positivo (COP), cuja linha de pesquisa fortalece os estudos
organizacionais, evidenciando a existéncia de uma gestdo mais eficaz em
trabalhadores nas organizagcdes. Luthans (2002b) define COP como o estudo que é
orientado para os pontos fortes e para as capacidades psicologicas que podem ser
mensurados e desenvolvidas para melhor gestdao do desempenho.

As organizacdes tém estimulado, cada vez mais, metas desafiadoras aos
seus trabalhadores e, no sentido de criar um ambiente que favorega o alcance
dessas metas, conforme apontam Avey, Luthans, Jesen (2009, p. 278) as empresas
“‘estdo cada vez mais reconhecendo a importancia da positividade e concentrando
no desenvolvimento de pontos fortes dos empregados, em vez de deter sobre o
negativo e tentando corrigir vulnerabilidades e fraquezas dos trabalhadores”.

Diante do aumento dos estudos da psicologia positiva e do reconhecimento
de sua abordagem por parte dos tedricos e até mesmo pelas organizagdes, emana a
abordagem do Capital Psicolégico. O conceito de capital psicolégico € definido por
Luthans, Youssef e Avolio (2007) como um estado psicolégico positivo de uma
pessoa em desenvolvimento. Este conceito é subjetivo e intrinseco a natureza do
homem, isto é, ao crescimento e desenvolvimento do homem tanto na sua parte
fisica quanto no estado psicolégico.

O capital financeiro pode ser entendido no quanto se tem e ou quanto se
aplica na perspectiva de retorno superior ao que foi aplicado. Segundo Gongalves
(1999, p. 180) “o capital financeiro stricto sensu envolve uma estratégia ativa, com
base no investimento direto, e numa perspectiva de longo prazo”. O capital
financeiro pode ser mensuravel e, como caracteristica peculiar, pode ser adquirido,
multiplicado e até mesmo perdido. Este capital, quando administrado de forma
correta, tende a ser mantido e até mesmo a render maiores cifras.

Ainda na leitura de Gongalves (1999), no cenario capitalista, quem detém
capital tem a capacidade de controlar e direcionar as decisfes operacionais e
estratégicas e, como o préprio autor expressa, “/ocus de poder”.

Diante desta perspectiva, pode-se dizer que o capital financeiro demanda
esforcos para ser adquirido; no entanto, também tem potencial de multiplicacédo e

quanto mais se tem, mais beneficios se obtém como poder, controle e seguranca.
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Em contrapartida, o capital psicolégico é baseado em recursos de natureza
psicolégica e que nao precisam ser adquiridos, pois sdo intrinsecos a natureza
humana. Assim como no capital financeiro, o capital psicolégico pode ser
desenvolvido, no entanto, para que isto ocorra, 0 mesmo precisa tornar-se
conhecido pelo individuo singularmente, ou seja, € necessario trazer a consciéncia
com base na sua prépria experiéncia de vida. Como este processo nao é tangivel,
este conhecimento demandara percepcao mais direcionada introspectivamente.

Conforme apresentam Reichard, Dollwet e Potgieter (2013, p. 157), o conceito

de capital psicolégico pode ser sim desenvolvido e consiste:

Em quatro recursos psicolégicos, ou seja, eficacia, esperanca,
otimismo e resiliéncia. Quando ocorrem juntas, atuam em sinergia
para aumentar o funcionamento humano em diversas areas da vida,
como saude, relacionamento e trabalho.

O termo “recursos psicolégicos” mencionado pelos autores tem o mesmo
significado do termo “dimensédo psicolégicas”, vocabulo este mais utilizado na a
abordagem do capital psicolégico (LUTHANS; YOUSSEF, 2004; LUTHAN;
YOUSSEF; AVOLIO, 2007). Luthans e Youssef (2004) expressam que essas
dimensdes do capital psicolégico sdo mensuraveis, desenvolvidas e singulares, ou
seja, sao individuais e impactam diretamente no desempenho do individuo. De
acordo com tais afirmagdes, o capital psicolégico é um estado psicologico que
permite a um individuo ser congruente consigo mesmo, 0 que pode levar a
motivacao.

Segundo Luthans e Youssef (2004), as dimensdes apontadas podem ser
explicadas da seguinte forma: Eficacia - capacidade de mobilizar recursos cognitivos
para obter resultados especificos; Esperanca - ter forca de vontade e metas para
atingir seus objetivos; Otimismo - ter o estilo de exposi¢do que atribui eventos
positivos internos, permanentes e causas difusas; e a resiliéncia - ter a capacidade
de passar por cima da adversidade, da falha, mesmo que pareca destruidora.

As dimensdes do capital psicolégico, uma vez que se tornam conhecidas por
um individuo e sdo desenvolvidas, possibilitam um convivio melhor consigo, e em
todos os seus relacionamentos, tanto na sociedade quanto no trabalho, uma vez que
as dimensbes do capital psicoldégico podem promover no individuo a resiliéncia, a
esperanga, o otimismo e a eficacia. Souza e Concei¢do (2013, p. 14) afirmam: “[...]

o capital psicoldgico influencia em aspectos como aumento do nivel de satisfacao,
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comprometimento, perseveranca, desempenho no trabalho e clima organizacional
positivo”. Nesta perspectiva, o capital psicolégico € um fator importante na relagao
homem e trabalho, pois essa relacao sofreu varias modificagdes, cujos processos e
informagcdes sdo mais dinamicos e volateis. Esse dinamismo, viabilizado pela
globalizacdo e a tecnologia, impacta diretamente nos processos produtivos e na
quebra de paradigmas que, consequentemente, impactam o trabalhador, que tem
que assimilar essas questdes e corresponder com demandas do seu trabalho com
qualidade e produtividade.

Diante deste contexto dindmico no ambiente de trabalho, ressalta-se a
importancia do papel do lider. O lider, como sera abordado no topico seguinte, € um
mediador e orientador de uma equipe ou processo e que, formalmente, tem como
atribuicdo fazer a gestdo das pessoas. Para que ele possa ter uma equipe coesa,
uma das alternativas saudaveis é desenvolver as dimensdes do capital psicologico
nos trabalhadores. Neste sentido, Ross (2006, p. 2) afirma: “Como lider, vocé pode
utilizar essa ferramenta (capital psicoldgico) em seu proprio beneficio e para
influenciar o desempenho de seus subordinados”.

Posta essa afirmativa, o capital psicolégico € uma ferramenta na relacao entre
lider e liderado bem como para a gestao dos trabalhadores de sua equipe. Desta
forma, pode-se dizer que o capital psicologico ajuda o lider e seus liderados a
aprimorarem e desenvolverem cada vez mais suas habilidades pessoais e
profissionais.

Conforme apresenta a Figura 01, o capital psicolégico € individual,
mensuravel, de possivel desenvolvimento nas dimensdes eficacia, esperanca,

otimismo e resiliéncia.
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Eficdcia / Confianca

Acreditar na propria capacidade
de mobilizar recursos cognitivos
para obter recursos especificos.

Esperanca

Ter a forga de vontade e os

caminhos para atingir os objetivos Capital Psicoldgico Positivo

* Individual;

* Mensuravel;

Otimismo * De possivel desenvolvimento

* Impacta no desenvolvimento

Atribuir eventos positivos a causas
internas, permanentes e estaveis

Resiliéncia

Ny

Ter capacidade de se recuperar
das adversidades, insuficiéncias e
mudangas positivas

Figura 1:Dimensées do Capital Psicologico Positivo
Fonte: Luthans e Youssef (2004, p.152)

As informacbes contidas na Figura 01, proposta por Luthans e Youssef
(2004), descrevem, de forma estratificada, as dimensbées do Capital Psicolégico.
Conforme apontam os autores, cada dimensao tem uma definigdo; porém, quando
unificadas, podem impactar no desenvolvimento de um individuo no ambito do
estado psicoldgico positivo.

A seguir, é apresentada cada dimens&o do capital psicolégio que ajudara no
entendimento do conceito proposto por Luthans e Youssef (2004).

2.1.1 Capital psicologico e suas dimensoes

Conforme mencionado anteriormente, o capital psicolégico tem quatro
dimensdes: eficacia, otimismo, esperanca e resiliéncia. Essas dimensbes tém
caracteristicas e definicbes peculiares que, se ocorrerem de forma interligada,
podem proporcionar melhor performance no individuo em diversas areas da vida,
inclusive a profissional (REICHARD; DOLLWER; POTGIETER, 2013).
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2.1.1.1 Eficacia

De acordo com Pajares e Olaz (2008, p. 101) o responsavel por introduzir o
conceito autoeficacia na psicologia foi Bandura (2008), que a definiu da seguinte
forma: “auto eficacia sdo percepcdes que os individuos tém sobre suas proprias
capacidades. Essas crencas de competéncia pessoal proporcionam a base para a
motivacao humana, o bem estar e as realizagdes pessoais”.

De acordo com Bandura (2008), seu foco no campo de autoeficacia se deu
mediante o resultado de uma avaliagdo de acompanhamento no tratamento com
pessoas que tinham fobia. Bandura (2008) ainda diz que os participantes com fobia
mencionaram que foi dificil e profunda a experiéncia durante o tratamento em ter que
encarar a sua fobia de frente, mas que essas experiéncias alteraram seus
comportamentos e, como consequéncia, mudaram sua crenga de autoeficacia.

Neste sentido, a eficacia € uma auto crenga positiva que estimula o
sentimento de bem estar e sua capacidade de realizar tarefas e enfrentar desafios.
De acordo com Pajares e Olaz (2008), os individuos formam suas crencas de
autoeficacia por meio de quatro principais fontes de assimilacdo: Experiéncia de
dominio, que é adquirida mediante oportunidades as quais tém éxitos; Experiéncias
vicarias que sao adquiridas por meio de observagcdo das agbes de outros;
Persuasdes sociais, resultantes de exposicédo social e expressdes verbais do meio
em que se esta; e estados somaticos e emocionais, que dizem respeito as reacdes
emocionais que podem direcionar a cren¢a de autoeficacia. Essas fontes de inputs
podem balizar a crenca de autoeficacia que refletira nos comportamentos do
individuo e a forma em que este se apresenta na sociedade.

Segundo Vieira e Coimbra (2006), o ato de um individuo se questionar se é
capaz de fazer algo consiste também no autoquestionamento em relagdo a crenca
de autoeficacia. Ainda os autores expressam que as crencas de autoeficacia podem
ajudar a fazer as escolhas em relacdo ao meio e suas atividades e o emprego de
sua persisténcia e esforgo frente as adversidades.

Para Costa e Boruchovitch (2006), a autoeficacia assertiva eleva a motivacao,
que se manifesta no aumento de dedicacdo e persisténcia frente as dificuldades.
Essas questdes se apresentam, comumente, nos atos para aprender e para alcangar
objetivos.
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A autoeficacia se manifesta como uma caracteristica de auto crenca, ou seja,
quanto se acredita na sua prépria capacidade de resolver situacoes, e esta crenca,
por sua vez, orienta o individuo para alcancar os objetivos. (BRANDURA, 2008;
PAJARES; OLAZ, 2008). A medida que as metas sdo alcancadas, aumenta-se a
crenca de autoeficacia. Assim, a autoeficacia tende a ser um comportamento

reforcado continuamente.

2.1.1.2 Esperanca

De acordo com Cheavens et. al. (2006), o conceito esperanca é abordado na
psicologia positiva, sendo uma linha da psicologia que direciona seu estudo para as
qualidades dos individuos. Os autores ainda trazem as caracteristicas que compdem
o estudo da esperanga e que, concomitantemente, fundamentam a afirmacao de
uma pessoa ter ou nao ter esperanca: ter objetivos definidos e alcancaveis; ter
autoconhecimento sobre sua prépria capacidade; e ter capacidade de manter os
objetivos, mesmo em condigcdes adversas. O que difere de uma pessoa ter
esperanca sao o0s objetivos que se tém ao longo da vida, isto €, ter conhecimento de
onde quer chegar e persistir no trajeto mesmo em condigdes menos favoraveis.

Bailey e Snyder (2007) definem a esperanga como um padrao de pensamento
no qual uma pessoa tem capacidade para encontrar diferentes maneiras para
alcancar os objetivos desejados. Para esses autores, a esperanga diz respeito ao
movimento que o individuo faz para alcangar seus objetivos.

A definicdo de esperanca permeia também pela conotagcédo transcendente. A
definicdo de esperanga na lingua portuguesa segundo Ferreira (1999, p. 814), é o
“ato de esperar o que se deseja; fé e confiangca em conseguir 0 que se deseja”. A
definicdo de esperancga, proposta por Ferreira, demonstra estar somente no campo
do pensamento e de forma passiva, 0 que se distancia da definicdo de alguns
autores que apresentam a esperancga de forma dindmica e ativa.

Neste mesmo prisma, Lehmann (2012) expressa que a esperanca se
assemelha a proposta que a religiao oferece, ou seja, algumas religibes e seus
dogmas possibilitam que as pessoas lidem com seu desespero buscando o alivio

para seus anseios por meio do transcendente. O autor supracitado refor¢ca que néo
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se deve reduzir a religido apenas a instituicdo, mas sim como um movimento de
contato e comunicagao com o sobrenatural.

Se a esperanca é ter objetivos e buscar alternativas para alcanga-los ou até
mesmo se apoiar nas questdes religiosas para gerar internamente uma motivacao
individual, a falta de esperanca também ocorre. Conforme menciona Pais (2012), um
jovem ou uma pessoa sem esperanca, por qualquer circunstancia, pode
desencadear uma repulsa pelo futuro e até retrocesso do atual momento que esta
vivendo tornando-se vulneravel a suas préprias acoes.

De forma holistica, a esperanca € uma forca motriz que motiva o individuo a
buscar alternativas para um obstaculo, independente da situacdo em que estiver
vivendo. Propicia ao individuo saber esperar confiantemente o que se buscou, tendo
em mente que, de forma objetiva ou transcendente, serdo alcangadas suas

expectativas.

2.1.1.3 Otimismo

De acordo com Palma, Cunha e Lopes (2007), o otimismo abordado, dentro
da teorizagcdo do capital psicolégico, € a maneira que as pessoas interpretam e
apresentam causas e acontecimentos positivos e negativos.

Conforme aponta Capecce (2009), na atualidade, um individuo otimista pode
ser caracterizado como perseverante, um ser capaz de solucionar problemas e
possuidor de bom humor.

Para Scheier e Caver (1993), o otimismo esta atrelado as experiéncias de
sucesso e fracasso. Os autores afirmam que criangas também podem adquirir 0
senso de otimismo ou pessimismo através da modelagem, comumente realizada
pelos pais.

Percebe-se que o otimismo é um constructo que se apresenta pautado pelas
experiéncias vividas ou até mesmo aprendidas, e que serdo consideradas positivas
ou negativas conforme o aprendizado favoravel ou desfavoravel na percepcao e
entendimento do individuo.

Para Soares et al. (2011), o constructo de otimismo foi definido com base na

auto expectativa que os individuos tém sobre seu futuro. Neste mesmo sentido e
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conforme apontam os estudos de Scheier e Caver (1993, p. 26), os otimistas estao
mais propensos a tomar uma acéao direta sobre seu problema do que o0s pessimistas.
Pode-se inferir que uma pessoa otimista tem consigo percepc¢des positivas e
ajustadas em relagdo a situagdes e/ou eventos que ainda acontecerdo e, sobre
estes, tem a capacidade de agir.
Neste sentido, Caver, Scheier e Segerstrom (2010, p.884) expressam que a

diferenca entre o otimista e o pessimista se apresenta quando surge um problema:

Ao confrontar a dificuldade, as emocdes das pessoas variam de
entusiasmo e vontade, raiva, ansiedade e depressdo. O equilibrio
entre os sentimentos € a diferenga do otimista. Os otimistas esperam
bons resultados, mesmo quando as coisas sao dificeis. Isto produz
uma mistura relativamente positiva de sentimentos.

Conforme apontam os autores Palma, Cunha e Lopes (2007); Scheier e
Caver (1993); Soares et. al.(2011) uma pessoa otimista é dotada de um sentimento
congruente em relagéo as suas percepgdes e entendimento sobre elas. O individuo
otimista, além do pensar positivamente, que parte da experiéncia vivenciada e o
aprendizado que obteve, tem a capacidade de assimilar e agir frente a situacdes néao

esperadas que surjam no percurso ou em sua rotina.

2.1.1.4 Resiliéncia

Na lingua portuguesa a resiliéncia é um termo oriundo da fisica que
demonstra a capacidade que alguns corpos apresentam de retornar a forma original
apos terem sido submetidos a uma tensao (Ferreira, 1999). A utilizagdo do termo da
fisica no contexto da psicologia se da pela descricdo mais apropriada das
capacidades humanas em relacdo as adversidades e a capacidade de nao
modificar-se.

Para Barlach (2005), o termo resiliéncia € utilizado para descrever a
capacidade de individuos ou grupos que, mesmo estando em ambientes de
enfrentamento, tém a capacidade de se construir ou se reconstruir positivamente.
Conforme apontam Emilio e Martins (2012), o termo resiliéncia passou a ser
mencionado no final do século XX para caracterizar individuos que se apresentam

imunes a qualquer adversidade.
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Neste sentido, a resiliéncia, no ambito da psicologia, conforme descreve a
American Psychological Association — APA (2015), “é o processo de adaptacgéo
frente a adversidade, trauma, tragédia, ameacas ou fontes importantes de estresse”.

A resiliéncia apresenta-se como a capacidade de lidar com situacoes
estressoras e até mesmo imprevisiveis, porém essas situacbes ndao modificam a
estrutura do individuo, pelo contrario, ela tende a promover o crescimento e a
aprendizagem. E esta capacidade tem chamado a atengcdo no ambiente
organizacional.

De acordo com Barlach, Limongi-Franca e Malvezzi (2008), a resiliéncia no
contexto do trabalho pode criar mecanismos saudaveis na relagdo homem e
trabalho, cujo ambiente seja de continua transformacado. Essa atitude, por parte das
organizagdes, objetiva manter ativo e intensamente produtivo o trabalhador,
envolvendo-o numa atmosfera propicia.

Sob essas perspectivas, Bandura (2008) verbaliza que o processo para
aumentar a resiliéncia baseia-se na capacidade de aprender com as proprias
experiéncias e adversidades.

Na abordagem do capital psicologico e de acordo com Luthans, Youssef e
Avolio (2007), resiliéncia € a capacidade de se restabelecer frente a situagdes
adversas. O termo “restabelecer” diz respeito a sofrer possiveis alteragdes no ambito
emocional, porém rapidamente retomar sua “forma” natural ou original. Essa
situacao de retomar a forma inicial & possivel quando ha um entendimento e
aprendizado sobre tal situagao vivenciada.

Postas essas afirmagbes, entende-se a resiliéncia como a capacidade do
individuo em enfrentar e em se manter estavel quando exposto a situagdes diversas
e estressoras. Resumindo, é a capacidade de adaptagdo do individuo diante de
situagbes adversas.

Luthans et al. (2013) mencionam que a relagdo do capital psicolégico pode ir
além das dimensdes psicologicas, ou seja, transcende para a saude e
relacionamentos do trabalhadores, sendo esta uma ferramenta para o lider na
compreensao dos subordinados, ajudando-os nas situagdes adversas.

Segundo Walumbwa et al. (2008) o resultado positivo da combinagdo das
quatro dimensdes manifestada pelos lideres podem gerar nos subordinados o

comportamento de associar e imitar.
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2.2 Lideranca

O homem € um ser social e o viver e o conviver em sociedade diz respeito a
pertencer a um(s) grupo(s) cujos membros se relacionam entre si. Por mais
organizado e regulamentado que seja viver em sociedade, havera individuo ou
individuos que se destacam em relacdo aos demais. E essa evidéncia traz consigo
muitas vezes uma referéncia, uma capacidade objetiva ou subjetiva de influenciar o
outro por meio de suas acdes ou da propria fala. Essa capacidade se assemelha a
caracteristica de um lider.

Sobre esse horizonte, Penteado (1992, p.2) diz:

O homem que influencia os outros homens no grupo € o lider. Esta
influéncia pode manifestar-se sob diversas formas, desde o simples
comando — ato de mandar para que os outros obedecam — até a
complexa inspiragao-impulso que leva os homens a fazer ou deixar
de fazer alguma coisa que, eles sabem, o lider gostaria que fizessem
ou deixassem de fazer.

O destaque ou influéncia ora mencionado, diz respeito ao reconhecimento, e
este, por sua vez, pode ser objetivo ou subjetivo, formal ou informal. Objetivo e
formal entende-se por ter sido uma nomeagao ou escolha para representar aquele
grupo que o elegeu. Subjetivo e informal é aplicavel para os lideres cuja escolha e
direcionamento ndo ocorreram formalmente, pelo contrario, suas agbes ou
ideologias deram o reconhecimento e o privilégio de liderar. Gongalves e Mota
(2011, p. 405) expressam que outras caracteristicas podem estar interligadas nesse
processo de reconhecimento como: “[...] personalidade, respeito, comportamentos
especificos, persuaséo, poder, conquista de meta, interagéo, diferenciacao, o inicio
da estrutura, e combinagdes destes”.

A definicdo de Hersey e Blanchard (1986) ndo se limita ao nivel hierarquico
semelhante a relacdo de chefes e subordinados. Para esses autores, a pessoa que
influencia outra pessoa é um lider em potencial, e essa relacdo pode ser com
colegas, familiares até mesmo amigos. Segundo Penteado (1992, p. 6) “[...] conceito
de lideranca foi o grande inspirador de homens de todas as origens e capacidades.
Todo esforco de compreensao do significado lideranga concentra-se na observagao
dos homens e ndo mais dos ricos”.

Historicamente, os lideres tiveram seu destaque conforme o periodo que a

sociedade estava passando. Nesta perspectiva, Roveda (2010) afirma que o
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conceito de lideranca foi sendo moldado pelas praticas da sociedade e vem
ganhando novos significados. A autora menciona que, na idade antiga, os lideres
tinham por marca proteger seu povo e sua terra. Ja na idade média, os lideres se
destacavam no conhecimento e, com suas ideologias, ganhavam seguidores.
Atualmente, com o advento da globalizagdo e industrializacdo, os lideres sao
profissionais para as organizacoes, pois ajudam a coordenar equipes e atividades.

Na sociedade, os lideres surgem de forma informal e, muitas vezes, de forma
subjetiva. No entanto, no ambito das organizacdes, € comumente diferente: o lider é
definido mediante um objetivo posto pela empresa. Geralmente, para ocupar esse
cargo, as organizacoes contratam profissionais que ja tenham experiéncia e atuacao
no cargo de lideranga ou, em alguns casos, a propria organizacao desenvolve tal
profissional internamente. Independente de o profissional ser treinado e/ou
desenvolvido para o cargo de lider ou ja tenha experiéncia, sdo pessoas em
constante desenvolvimento. Neste sentido, Bennis (1996, p. 16) afirma: “[...] o lider
nao nasce feito, mas precisa ser construido”. Ou seja, a lideranga parte do principio
do desenvolvimento de habilidades e também do acumulo de experiéncias de vida.
Segundo o mesmo autor (op. cit. p.15), “[...] o processo de tornar-se um lider é
quase 0 mesmo de tornar-se humano pleno”.

Desta forma, é possivel inferir que o lider € um profissional cujas
caracteristicas pessoais foram moldadas pela sua histéria e experiéncias vividas
somadas ao treinamento e desenvolvimento para assumir o papel de lider, e essa
pluralidade de fatores norteiam suas agdes e o estilo de liderar.

O lider, dentro da organizacao do trabalho, é um trabalhador assalariado que
exerce um cargo de liderangca. Formalmente nomeado pela empresa, dentre os
papéis exercidos por ele, esta o de representar, delegar e conduzir os seus
subordinados para atividades relativas e descritas no escopo de trabalho daquele
determinado grupo de trabalhadores.

Esse profissional tem o papel fundamental de ser o mediador e facilitador de
informacgdes e das execucgdes de trabalho diario. Nesta mesma perspectiva, Bennis
(1995, p. 85) afirma que “os lideres articulam e incorporam os ideais pelos quais a
organizacao se empenha”.

Nesta mesma linha de entendimento, Baranano (2005, p. 67) menciona que o
lider “E um individuo-chave pela sua visdo tecnoldgica/cientifica e pela sua grande
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capacidade de coordenacdo, que esta profundamente envolvido e tem autoridade
para garantir que os objetivos definidos sejam atingidos”.

Conforme expressa Bennis (1995), apds muitos anos de pesquisa, identificou-
se quatro competéncias evidentes em lideres por meio de observacdes e conversas
feitas em seus estudos:

e Gerenciamento da atencdo: diz respeito a capacidade de atrair a
atencao por meio de uma gama de intengdes ou pontos de vista,
sempre focados em metas e resultados;

e Gerenciamento do significado: Por meio da comunicagédo assertiva, os
lideres podem transmitir ideias somadas a fatos, conceitos e casos que
tendem a criar significado para os subordinados;

e Gerenciamento da confianga: para essa competéncia, a seguranga ou
a constancia, transmitidas pelo lider, tornam seguidores mais convictos
de seus direcionamentos;

e Gerenciamento de si préprio: 0 autoconhecimento é necessario, pois
conhecendo a si, tanto suas limitacdes quanto suas qualidades, os
esforcos podem ser melhor direcionados.

O lider, na organizagao do trabalho, por ter capacidade de gerenciar, por ser
um mediador e articulador de informacbes, processos e pessoas, € de valor
agregado para a organizagado, pois seus conhecimentos e habilidades tornam as
acOes das empresas mais eficazes e assertivas.

E possivel notificar que o lider e seu papel demandam de um conjunto de
habilidades, conhecimento e de comportamentos que, quando congruentes, ou seja,
quando as praticas e diretrizes e atitudes sao coniventes ao papel e a pessoa do
lider, levam pessoas/grupos a um objetivo comum.

De acordo com Rodrigues et al. (2015, p.463) “o direcionamento dos
comportamentos dos membros de uma organizagdo para alcance do resultado é
responsabilidade do gerente e lideres”. Importante ressaltar que o0s objetivos
organizacionais, metas e desafios serdo alcangados por meio de acgbes e
comportamentos emitidos, e sobre tais, o lider tem acao direta.

Segundo menciona House (1971) nos seus estudos sobre ‘path goal”
(caminho-meta), o lider tem um papel fundamental na trajetéria do trabalhador, pois
cabe ao lider informar, orientar e estimular o caminho a ser trilhado em relagéo ao

desempenho do trabalhador e o objetivo a ser alcancado. Esse comportamento
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tende a gerar mais confianca na relacao lider e liderado. Conforme aponta Luthans
et al. (2013) a lideranca ultimamente tem se preocupado com o desempenho dos
empregados e seu bem estar no trabalho.

Nesta perspectiva, House (1971) verbaliza que o comportamento do lider é
importante fonte de avaliacdo, aceitacdo e satisfacao dos liderados, fator este
gerador de motivagao.

Ha lideres memoraveis na histéria que foram ou sdo venerados por seus
comportamentos ou atitudes exemplares, o contrario também é verdadeiro, ha
lideres dos quais sdo lembrados por seus atos ou comportamentos despreziveis.

Dado o reconhecimento e a importancia do lider na histéria (Penteado, 1992;
e Roveda, 2010), do lider para as organizacdes (Bennis, 1995; Baranano, 2005) e
do lider como representante de um grupo por suas atitudes (Goncalves e Mota,
2011; Hersey e Blanchard, 1986), ressalta-se a postura do lider como um aspecto
importante para nortear os liderados. Por conseguinte, é abordado a lideranca na
perspectiva de autenticidade e valores, abordagens essas que se apresenta
essencial para o tema proposto.

2.2.1 Lideranca Auténtica

O ato de autenticar é legitimar algo, por exemplo, autenticar um documento é
afirmar e reconhecer como legitimo, e por si s6 € valido. Em outras palavras, uma
pessoa que autentica um objeto, certifica este como verdadeiro.

Nesta perspectiva, autenticidade no ambito das rela¢des sociais diz respeito a
interacao interligada entre comportamentos, pensamentos e atitudes de uma pessoa
perante a sociedade.

Carl Rogers (1976) em sua obra “tornar-se pessoa” menciona autenticidade
como a relacdo transparente entre sentimento e atitudes de uma pessoa frente a
outra. Ainda o mesmo autor expressa que quanto mais congruente for esse
comportamento maior serd aceitagdo do outro pela sua pessoa. Rogers descreveu a
autenticidade e congruéncia praticamente como sindénimos, visto que para uma
pessoa ser auténtica esta precisa ter congruéncia consigo € com o0 meio em que vive

e vice e versa.
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Conforme menciona Avolio e Gardner (2005 apud HARTER, 2002, p.320)
autenticidade compreende possuir um conjunto de experiéncias pessoais em relacéo
a valores, pensamentos, emogdes e crencgas, e agir de forma que corresponde a si,
e expressar o que realmente pensa e acredita. Segundo George (2007) ninguém
pode ser auténtico tentando ser semelhante a outra pessoa.

As organizagbes do trabalho incorporam varios trabalhadores com suas
identidades, crencas, experiéncias e conhecimentos Unicos, e por mais que realizem
atividades semelhantes, sao essencialmente diferentes. Na contemporaneidade nao
ha mais fronteiras em relacao as informacdes, tornando o conhecimento disponivel a
todos, inclusive aos trabalhadores independente do nivel hierarquico. Organizar,
manter organizado e liderar esse agrupamento de pessoa é o desafio, visto que
essa demanda € uma das funcbes da lideranca. Os trabalhadores estdo mais
informados em relagdo aos seus direitos e deveres, exigindo que o trabalho que se
faz tenha significancia (GEORGE, 2007).

Luthans e Avolio (2003, p.243) foram um dos pioneiros que definiram o
constructo de lideranga auténtica, como um processo estruturado:

[...] a partir das capacidades psicoldgicas positivas e de um contexto
organizacional altamente desenvolvido, o que resulta numa maior
autoconsciéncia e num comportamento positivo autorregulado por

parte dos lideres e dos colegas, fomentando um
autodesenvolvimento positivo.

Nesta mesma linha de definicdo Walumbwa et al. (2008, p. 94) expressa que
lideranga auténtica promove um clima positivo de ética, autoconsciéncia e
transparéncia relacional no ambiente de trabalho entre lider e liderado.

Pautado pelas definicbes de Luthans e Avolio (2003) e Walumbwa et al.
(2008) a lideranca auténtica esta estritamente ligada as capacidades psicoldgicas de
um individuo vinculado a um ambiente propicio para que tais capacidades possam
ser expressas e desenvolvidas. Outra observacao que vale ressaltar da afirmagéo
dos autores € que essas capacidades produzem uma relagdo congruente entre o
individuo e seus comportamentos partindo da liderancga.

De acordo com Gardner et al. (2005) a lideranga auténtica excede além da
autenticidade do lider como pessoa, ou seja abrange para a relacdo entre lider e

liderados. Conforme menciona 0 mesmo autor, essas relagbes correspondem a
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transparéncia, abertura e confianca; orientacdo para objetivos dignos; e dar énfase
no desenvolvimento dos liderados.

De acordo com Clapp-Smith, Vogelgesang e Avey (2009) os liderados que
tém referéncia de um lider auténtico, terdo mais confianca no seu lider e em si o que
podera levar o aumento na produtividade e desprender mais tempo e recurso para
alcancar cada vez melhores resultados.

O indicador entre a relacao da lideranca auténtica e comprometimento com a
organizacao foi contemplado na pesquisa de Rego (2014) onde identificou que a
lideranca auténtica influencia o capital psicolégico positivo e a percepcao de que o
capital psicolégico positivo influencia positivamente o comprometimento
organizacional. Conforme Zamahani, Ghorbani e Rezaei (2011) ha uma relacao
significativa entre a auténtica lideranca e capital psicolégico no sentido de transmitir
confianca aos trabalhadores subordinados.

Para George (2007) os liderados confiam no lider quando ele é genuino e
auténtico e ndao quando tenta imitar alguém. Para este autor, € possivel aprender
com experiéncia de terceiros, porém ndo sera bem sucedido se tentar ser como eles.

Avalio e Gardner (2005) afirmam que os lideres auténticos estdo em contato
com suas proprias emogdes e reflexos em si para com outras pessoas, e essa
autoconsciéncia ajuda na tomada de decisao baseada em valores.

Lideranca auténtica se apresenta ndo como um estilo de liderar e agir, mas
sim, como uma capacidade de liderar pautado no respeito e na transparéncia
baseado na relacdo congruente entre comportamentos, sentimentos e atitudes

consigo e com a equipe.

2.2.2 Lideranca baseada em valores

Segundo o dicionario de ciéncias sociais da fundacao Getulio Vargas (1986)
os valores sdo critérios que fundamentam a retiddo e que séo aceitos e validos
coletivamente, e que orientam o grupo em seu julgamento. Para Tamayo e Borges
(2006), por tras dos valores ha interesses pessoais, coletivos e ou mistos, e estes
direcionam a visdo que os individuos tém do mundo, da existéncia, do trabalho e da
sociedade.
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De acordo com Kucmarski e Kucmarski (2009, p.40) os valores pessoais
surgem no decorrer do tempo baseado em quatro fatores: “1-Familia e experiéncia
da infancia; 2-conflitos que evocam a autodescoberta; 3-mudancgas de vida radicais
e aprendizado experimental, e 4-relacionamentos pessoais com individuos
“importantes™.

Conforme afirmam os autores supracitados, os valores emanam de um
conjunto de situacbes e momentos da vida que de certa forma podem ser tanto
prazeroso quanto estressantes, mas que ficam registradas na histéria de vida de
cada pessoa, e se tornam valores para o individuo e sdo validados pelo e no grupo.

Assim como as pessoas tém seus valores, as organizacdes também os tém.
Em relacdo aos valores organizacionais e sua origem, Tamayo e Borges (2006,
p.420) mencionam:

Os valores organizacionais surgem em fung¢ao de problemas tipicos
do negdcio, geralmente sédo introduzidos pelo préprio fundador da
empresa ou por membros altamente influentes e se desenvolvem em
interacdo com as necessidades e exigéncias internas e externas da
organizacao.

Os valores do individuo e da organizacdo sao percebidos e orientados por
fatores internos e externos. Neste mesmo sentido, os valores pessoais e da cultura
da organizacao estdo direta ou diretamente interligados com o comportamento
humano em relagdo a interacao grupal, orientagéo politica, utilizacdo de regras de
justica e na solugao de conflito (ROS, 2006).

Diante dessas duas fontes de valores, a lideranca como abordado
anteriormente, por ser um elo entre a gestao/diretriz da empresa e seus
trabalhadores tem um papel fundamental em convergir valores dos trabalhadores e
da organizacdao. Conforme aponta Rodrigues (2015) a lideranga que conhece as
competéncias que a empresa valoriza e as expectativas do grupo, tera
reconhecimento e sera um facilitador.

Para que esse movimento seja assimilado naturalmente, os lideres precisam
ser profissionais/individuos que tenham valores declarados e aceitos perante a
organizagdo e sua equipe de trabalho. De acordo com Kucmarski e Kucmarski
(2009, p.179): “Os lideres devem relacionar-se efetivamente com outros na
organizagao, estabelecer um exemplo baseado em valores mediante palavras e atos

e obter sucesso em formar relacionamentos significativos em toda a organizacao”.
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Retoma-se a importancia do papel do lider somada a seus valores pessoais,
pois, de acordo com seus valores serao seus comportamentos. Tamayo e Borges
(2006) afirmam que os valores da organizagdo sao muito mais do que documentos
informativos ou discursos dos lideres, mas também e principalmente as praticas e
comportamentos dos lideres e colegas durante o dia a dia da organizacao.
Conforme j4 abordado, as organizacées e seus processos estdo cada vez mais
dindmicas, exigindo cada vez mais agilidade dos trabalhadores e da lideranca.
Nesse interim, os valores sdo colocados a prova constantemente, pois uma vez que
os valores sdo comportamentos validados pelo grupo, ndo poderao variar ou oscilar
independente da exposi¢cdo ou necessidade. Segundo George (2007) uma pessoa
s6 descobrird seus valores quando as coisas nao estiverem caminhando dentro do
planejado ou quando o individuo estiver sobre pressao.

Cada individuo tem suas crencgas e seus proprios valores, com os lideres nao
é diferente, pois antes mesmo de exercer o cargo de lideranga, este é um
profissional e individuo como qualquer outro trabalhador, ou seja, cada lider sera
guiado por valores que acredita e que estdo enraizados em sua identidade. N&o
distante, cada organizacdo também tem seu conjunto de valores preditos, e ambos
devem convergir na comunicagdo, no trato, na orientagdo e norte para o0s
trabalhadores.

A auséncia de valores conforme verbaliza Kucmarski e Kucmarski (2009)
causa alienacdo nos individuos e nas organizagdes. Nos individuos desencadeia
sentimento de isolamento, e desapontamento, e nas organiza¢des disfuncdes e
divisdes.

N&o ter valores declarados, referenciados e coerentes, produz nos individuos
exatamente comportamentos contrarios pregado pelo capital psicolégico — eficacia,
esperanca, otimismo e resiliéncia (LUTHANS, YOUSSEF, AVOLIO 2007), e nas
industrias produz o movimento contrario que se espera para as industrias
contemporaneas (BENNIS, 1995).
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3 METODO

Como aponta Oliveira (1998), na elaboracdo e desenvolvimento de um
trabalho cientifico faz-se necessario o uso de uma metodologia que sistematize,
fundamente e teste os resultados das anélises e amostras levantadas pela pesquisa.

Para Marconi e Lakatos (2001), o procedimento metodolégico adotado deve,
necessariamente, estar alinhado aos objetivos da pesquisa. E para que ela seja
concluida e traga dados e analises sélidos, o método precisa ser bem definido.

Desta forma, a descricdo do método, neste estudo, apresentara o tipo de
pesquisa, a populacdo e amostra e também os instrumentos para a coleta dos dados

bem como a andlise e interpretacao.

3.1 Tipo de pesquisa

Considerando o problema desta pesquisa, como se caracteriza o capital
psicolégico em lideres que atuam em empresas, optou-se como forma de
abordagem a pesquisa qualitativa.

De acordo com Minayo (1994, p. 35): “A pesquisa qualitativa responde a
questbes mais particulares. Esse tipo de pesquisa se preocupa com um nivel de
realidade que nao pode ser quantificado”.

Neste mesmo sentido, Gerhard e Silveira (2009, p. 92) afirmam: “As
caracteristicas da pesquisa qualitativa sdo: objetivacdo do fenémeno; hierarquizagéo
das acdes de descrever, compreender, explicar, precisdao das relagcées entre o global

e o local em determinado fenémeno [...]".

3.2 Delineamento

Quanto a forma dos procedimentos técnicos, utilizou-se a pesquisa de campo.
Segundo Marconi e Lakatos (2006), a pesquisa de campo busca conhecimento e
resposta acerca do problema e também procura descobrir novos fenémenos e a

relagédo entre eles.
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Sobre a pesquisa de campo, Vergara (2005, p. 48) menciona:

A pesquisa de campo é a investigagdo empirica realizada no local
onde ocorre ou ocorreu um fendmeno ou que dispde de elementos
para explica-lo. Entrevistas, aplicacdo de questionarios, testes e
observacao participante ou néo.
Conforme apontam os autores, a pesquisa de campo possibilita ao
pesquisador ter o contato mais proximo do fendmeno ou das causas que explicam

tal fenémeno, e pode utilizar como ferramentas a entrevista.

3.3 Local de realizacao

A pesquisa foi realizada em dois locais distintos, uma universidade publica e
uma industria do ramo da siderurgia, ambas localizadas no Vale do Paraiba Paulista.

3.4 Definicao da amostra

Foram contatadas duas instituicdes com o objetivo de verificar a autorizacéao
para a participacdo de seus alunos e trabalhadores que exerciam o cargo de
liderangca na empresa em que trabalham. Essa autorizagdo seria, respectivamente,
para a aplicagdo do inventario de forma coletiva e para a entrevista individual,
mediante termo de consentimento livre e esclarecido institucional (Anexo C). Todos
participantes trabalhavam em organizagdes de grande porte.

A definicdo da amostra foi construida da seguinte forma:

- Na universidade, a amostra constitui-se por alunos trabalhadores dos cursos
de pés-graduacao que exerciam a fungao de lideres assalariados e que estavam, no
minimo, ha um ano no cargo e na empresa em que trabalhavam no momento da
pesquisa e que aceitaram participar.

- Na industria siderurgica, a amostra foi constituida com base no grupo de
trabalhadores que faziam parte do quadro geral de funcionarios da empresa e que
exerciam o cargo de lider. No total foram doze alunos trabalhadores da universidade
e sete participantes trabalhadores da sideruargica.

Os participantes foram selecionados conforme especificacdo apresentada e
de acesso as instituicdes, sendo este procedimento caracterizado de acordo com
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Marconi e Lakatos (2001) de amostragem por acessibilidade. Neste sentido, Oliveira
(2007) menciona que a amostragem € um procedimento usualmente utilizado em
pesquisas qualitativas e que consiste numa abordagem intencional de coleta de
dados.

3.5 Instrumentos

Mediante o problema da presente dissertacdo e com os objetivos a serem
atingidos, foi aplicado o Inventario de Capital Psicolégico no Trabalho — ICPT 25 —
proposto por Siqueira, Martins e Souza (2014), descrito na integra - Anexo B.

As dimensdes do Inventario do Capital Psicolégico foram difundidas por
Luthans e Avolio (2007) as quais sdao a base do instrumento ICPT 25, cuja
construcdo e validacdo no Brasil foram realizadas por intermédio dos estudos de
Siqueira, Martins e Souza (2014).

O Inventario contém 25 frases respondidas numa escala tipo Likert de 5
pontos (1-Discordo totalmente; 2-Discordo; 3-Nem concordo e nem discordo; 4-
Concordo; e 5-Concordo totalmente). Para validacdo deste inventario no Brasil,
participaram 601 trabalhadores e as respostas formaram um banco de dados
eletrénicos que foram tratados por meio do Statistical Package for the Social
Sciences (SSPS) — Versao 19.0. De acordo com esses autores, para a validacao
fatorial foram realizadas anadlises fatoriais exploratorias com inclusdo de andlises
descritivas preliminares, com os testes de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e de Bartlett,
solicitando quatro fatores pelo método de extracdo denominada Principal Axis
Factoring (PAF). O ICPT-25 produziu indice geral de precisao de 0,93.

O Inventario ICPT-25 abarca indicadores importantes para estudos que
envolvem profissionais. Neste sentido, Siqueira, Martins e Souza (2014, p. 71)
afirmam: “Os itens (frases) do ICPT-25 compdem uma medida com indicadores
psicométricos favoraveis ao seu uso no ambito da pesquisa cientifica, bem como na
pratica profissional”.

Em relagdo a aplicacao, Siqueira, Martins e Souza (2014) mencionam que
pode ser coletiva ou individual, sem um tempo especifico. A apuracao dos resultados
obtidos pelo ICPT-25 deve produzir quatro escores médios, que serdo obtidos

somando os valores assinalados pelos respondentes em cada um dos itens que
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integram a dimensao, seguido da divisdo desse valor pelo niumero de itens das
dimensdes. A interpretacdo dos resultados é pautada em: quanto maior for o valor
do escore médio, maiores sdo as crencgas do trabalhador no tocante a esperanca,
resiliéncia, otimismo e eficacia no ambiente de trabalho. Nos valores numéricos
obtidos do escore médio, os autores sugerem considerar como: 4 e 5 - escore alto; 3
e 3,9 — escore médio, e 1 e 2,9 — escore baixo.

Para compreender como os lideres percebem o capital psicolégico no
contexto de trabalho, foi utilizado um roteiro de entrevista semiestruturada. A
entrevista, conforme aponta Gil (2010), permite obter dados relacionados aos
aspectos sociais e ao comportamento humano. Para Marconi e Lakatos (2001),
dentre os beneficios da entrevista semiestruturada, esta na flexibilidade, por parte do
entrevistador, que podera esclarecer e repetir as perguntas ou até mesmo reformula-
las no sentido de especificar e nortear para que seja compreendida. Para Triviiios
(1987), a entrevista é caracterizada por um roteiro simples de perguntas que sao
formuladas de forma a relacionar a teoria com o tema da pesquisa.

O objetivo de se ter dois instrumentos foi reunir dados parametrizados por um
inventario ja validado no Brasil relacionando com os dados trazidos por meio das

entrevistas.

3.6 Procedimento de coleta de dados

A pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa da Universidade
de Taubaté, registro n® 046526/2015, Anexo A.

ApGs a autorizagao das duas instituicdes, a coleta de dados apresentou duas
etapas:

- Primeira etapa: Na universidade, foi solicitada aos professores dos cursos
de pés-graduacdo a permissdo da aplicacdo coletiva do inventario aos que se
enquadravam nos critérios da pesquisa. Para evidenciar a veracidade da pesquisa
foi apresentada a aprovacao do comité de ética e pesquisa.

Apoés a permisséo dos professores, foi anunciado para cada sala/curso o tema
da pesquisa e seus objetivos. Foi explicado que compreendia duas etapas, sendo
uma o preenchimento de uma ficha de identificacdo e também o preenchimento de

um inventario e a outra, uma entrevista individual. Aos alunos que se interessaram
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em participar da pesquisa e se encaixavam nos critérios, foi entregue o Termo de
Consentimento Livre Esclarecido (Anexo D) e uma ficha de identificacdo do
participante (Apéndice A) para caracterizar a amostra.

Logo apdés o preenchimento da ficha de identificagdo, que durava
aproximadamente cinco minutos, e aproveitando esse primeiro contato com o0s
participantes, foi entregue também o Inventario de Capital Psicolégico no Trabalho —
ICPT25 (Apéndice B). Neste momento e também de forma coletiva, o pesquisador
explicou aos participantes como deveriam responder. Informou que todos estavam
recebendo uma folha com 25 afirmacgdes cujas respostas deveriam ser pontuadas
dentro de uma escala de 1 a 5, conforme descricdo e explicacdo da folha do
inventario, baseando-se na percepcao e autoanalise.

Os participantes levaram, aproximadamente, 25 minutos para responder o
Inventario do Capital Psicol6gico no Trabalho.

Na industria, a autorizagdo veio por intermédio da area de Recursos
Humanos, que disponibilizou seus trabalhadores que exerciam o cargo de lideranca
e que tiveram interesse em participar da pesquisa. Ainda a mesma area
disponibilizou uma sala de treinamento para que os lideres tivessem um espaco
propicio para participarem da pesquisa. A orientacao do preenchimento da ficha de
identificagdo, bem como do inventario, ocorreram da mesma forma acima
mencionada.

Apoés terminarem de responder o inventario, tanto na universidade quanto na
industria, foi comunicado que a segunda etapa da pesquisa seria uma entrevista
individual e que a realizacao dependeria da disponibilidade de cada participante. Isto
por que ndo poderiam ser retirados da aula ou do posto de trabalho, pois poderiam
ser prejudicados no rendimento pessoal ou profissional.

A segunda etapa foi a realizagé&o da entrevista semiestruturada com o objetivo
de levantar dados esclarecedores relacionados a lideranga e aos aspectos
relacionados ao capital psicolégico. Todos que responderam o0 inventario
participaram da entrevista.

As entrevistas na universidade ocorreram em uma sala especifica, na qual o
pesquisador, antes e depois das aulas, recebia os alunos interessados. A cada
entrevistado, era novamente mencionado o tema da pesquisa, seus objetivos e que

todas as informacdes seriam gravadas em aparelho MP3 para garantir a
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fidedignidade dos dados coletados. No entanto, seriam mantidas em sigilo e
posteriormente apagadas.

Na industria, a area de Recursos Humanos destinou um periodo durante o
expediente de trabalho colaborando com os lideres que aceitaram participar da

pesquisa. Essa etapa ocorreu da mesma forma mencionada anteriormente.

3.7 Procedimento de analise de dados

O procedimento de andlise dos dados constitui da andlise de conteudo e do
inventario do capital psicolégico no trabalho IPCT-25. A analise de contetdo
conforme menciona Bardin (1977), € um conjunto de técnicas de andlise que utiliza
procedimentos sistémicos que visam descrever o conteddo da mensagem. No
sentido de evidenciar a utilizacdo do método de analise de conteldo para a presente
dissertacdo, Bardin (1977, p. 65) afirma sobre seu uso em pesquisa nessa
abordagem "[...] o recurso a andlise de conteido com o objetivo de tirar partido dito
qualitativo [...], frequentemente necessario na pratica habitual do psicélogo e
socidlogo [...] ou pesquisa fundamental”.

Conforme aponta Bardin (1977), o processo de andlise de conteddo se
organiza em trés fases: pré-andlise, exploragdo do material e tratamento dos
resultados obtidos e interpretacgoes.

e Pré-andlise: sistematiza as primeiras ideias com o objetivo de organiza-las
num plano para analise. A producdo de hipéteses tende a validar dados que para
aquele momento sao apenas afirmacdes provisorias.

e Exploracdo do material: € a parte do processo de analise que busca
ordenar e codificar os levantamentos realizados. Para esta pesquisa, o material
explorado € a entrevista semiestruturada conjuntamente com o ICPT-25.

e Tratamento dos resultados obtidos e interpretacbes: neste momento, os
dados ja foram levantados cabendo ao pesquisador tratar, analisar e interpretar os
resultados obtidos para trazer significado.

Conforme os dados forem trazendo informacdes e inter-relacdes, serao
identificadas e criadas categorias. Segundo Bardin (1977, p. 117), “[...] € uma
operacao de classificacdo de elementos constitutivos de um conjunto, por
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diferenciacdo e seguidamente, por reagrupamento segundo 0 género com 0S
critérios previamente definidos”.

A andlise do inventario do capital psicolégico no trabalho — IPCT 25 foi
baseado no escore médio que apareceu para cada dimensao do capital psicolégico,
que deve ser traduzido conforme descreve Siqueira, Martins e Souza (2014) quanto
maior for o valor do escore médio, mais fortalecidas estdo as crencas eficacia,

esperanca, otimismo e resiliéncia.

3.8 Quadro sintese da pesquisa

O quadro 1 sintetiza a relacdo entre os objetivos da pesquisa, conceitos
bases do capita psicolégico e os instrumentos utilizados nesta pesquisa.

Importante ressaltar que ambos os instrumentos utilizados, ou seja, o
inventario do capital psicolégico no trabalho ICPT-25 e a entrevista, se relacionaram
e complementaram para o resultado e analises deste trabalho.

OBJETIVO| Garacterizar o capital psicolégico de lideres que

GERAL | trabalham em organizacdes de grande porte.

PERGUNTAS DO

& PERGUNTAS
OBJETIYOS DIMENSAO DO | |,k 00 00 CAPITAL A
ESPECIFICOS CAPITAL PSICOLOGICO NO

PSICOLOGICO | TRABALHO- icPT25 | ENTREVISTA

o 1; 5; 9;10; 16;
Eficacia 1;8;9;10
- Medir e interpretar as dimensotes 20;21;23
do conceito do capital psicolégico:
eficdcia, otimismo, esperanga e
resiliéncia, conforme padronizagdo | Esperanca 2;3;8;13;14;19 1;4;5;10
do Inventario do Capital Psicologico
no Trabalho - ICPT-25;

_ Compreender como lideres Otimismo 6;11;17;18; 24 1;6;7;10

percebem as dimensdes do Capital
Psicolégico no seu contexto de
trabalho.

Resiliéncia 4;7:12;15;22. 25 1;2;3;10

Quadro 1: Quadro sintese que apresenta a relagcao dos objetivos da pesquisa com o0s instrumentos
utilizados.
Fonte: Elaborado pelo autor.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo apresenta os resultados, interpretacdo e discussao a partir do
problema da pesquisa e de seus objetivos. Este capitulo foi organizado em trés
sessOes: a primeira correspondente as caracteristicas da amostra pesquisada; a
segunda diz respeito ao inventario do ICPT-25 (medicdo e interpretacdo e as
dimensdes do conceito do capital psicolégico: Eficacia, Otimismo, Esperanca e
Resiliéncia); e a terceira aborda o desenvolvimento do capital psicolégico no lider da
organizacao do trabalho, pautado nas entrevistas com cada participante.

4.1 Caracteristicas da amostra

4.1.1 Alunos do curso de pds-graduacao da Universidade pesquisada

A instituicdo de ensino que autorizou a pesquisa € uma Universidade
localizada na regiao do Vale do Paraiba Paulista. A instituicdo oferece cursos de
graduacdao nas areas humanas, biociéncias, exatas e de tecnologia. Também
oferece cursos de pos-graduagao e MBA nas areas de projetos, recursos humanos,
logistica, tecnologia da informagéo e segurancga do trabalho, dentre outros.

Os participantes que compdéem a amostra eram alunos regularmente
matriculados nos cursos que a instituicdo oferece e trabalhavam em empresas de
grande porte. De acordo com o quadro 2, estdo caracterizados pela identificagdo
numeérica com objetivo de manter preservado a identificagéo do participante, seguido
respectivamente pela idades, sexo, formacdo superior, nome do curso de pds-
graduacdo em que estavam matriculados, tempo empresa, tempo de experiéncia em

lideranca, tipo de liderancga e hierarquia do cargo.
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Logisitca

E . Qtos anos Quantos anos | Tempo total
. . orma?‘ao . MNome do curso de trabalha na trabalha na de Tipo de Titulo do Cargo
Identificacdo Idade Sexo Superior (Nome do curso de formacdo . - . . I . . R
(Nivel) Pds- Graduacdo empresa |funcdo de lider na| experiencia lideranca (Hierarquia)
e atual empresa atual | em lideranga
-~ - B Engenharia Ambiental e . B B
Entrevistado 1 31 Feminino | Superior Sanitaria MBA GestS3o de Projetos 6 1 1 Operacional |Gerente
Entrevistado 2 35 Masculino | Superior |Computacdo Aplicada MBA Gestdo de Projetos 13 10 10 Operacional |Gerente
-~ . B B . Pos-Engenharia B .
Entrevistado 3 64 Masculino | Superior |Engenharia Mecanica 23 23 39 Operacional |Diretor
Seguranca Trabalho
~ R ~ o Pas-Engenharia L R
Entrevistado 4 38 Masculino | Superior |Engenhearia Civil 3 3 10 Estratégico |Assessoria
Seguranca Trabalho
-~ . B Engenharia Ambiental e Pos-Engenharia L B
Entrevistado 5 35 Masculino | Superior . 7 1 4 Estratégico  |Lider
Sanitaria Seguranga Trabalho
. . N e Pos-Engenharia .
Entrevistado & 35 Masculino | Superior |Engenharia Civil 8 [ [ Operacional |Coordenador
Seguranca Trabalho
. MBA Gerencia L
Entrevistado 7 40 Masculino | Superior |Administrac8o N =] ] 24 Estratégico Gerente
empresarial
- . N - . MBA Gerencia R
Entrevistado 8 44  |Masculino | Superior |Engenharia Mecanica N 17 15 15 Operacional |Coordenador
empresarial
-~ . B Engenharia Produgdo MBA Gerencia B
Entrevistado 9 43 Masculino | Superior ) N 26 2 2 Operacional |Coordenador
Mecanica empresarial
Entrevistado 10 29 Masculino | Superior |Engenharia Mecanica MBA Gestdo de Projetos 9 1 3 Estratégico |Lider
B . B Engenharia Produgdo MBA Gerencia L
Entrevistado 11 34 |Masculino | Superior ) N 15 1 1 Estratégice |Coordenador
Mecanica empresarial
- . N . - MBA Gerencia em . .
Entrevistado 12 35 Masculino | Superior |Administracdo 18 4 5 Operacional |Supervisor

Quadro 2: Identificagbes da amostra dos alunos do curso de pés-graduagido que participaram da

pesquisa.

Fonte: Elaborado pelo autor com base na ficha de dados de identificagdo dos participantes.

Conforme apresenta o Quadro 2, os alunos que participaram da pesquisa e

que exercem o cargo de lideranca tém a idade média de 39 anos. Foi possivel

identificar que os participantes trabalham na area de formacao do nivel superior e

que a procura pelo curso de p6s-graduagao permeia a busca para se atualizar com

as praticas do mercado em conformidade com sua atuacdo de lider. O tipo de

lideranca que os alunos participantes exercem esta equilibrado entre a lideranca

operacional, ou seja, liderangca mais proxima das atividades dos subordinados e do

processo para o0 objetivo fim (produto, servico, mao de obra); e a lideranga

estratégica, tipo de lideranca que elabora e planeja as execug¢des dos processos.

O grafico 1 apresenta a relacdo da idade de cada aluno participante e sua

experiéncia com o cargo de lideranca.




45

Identificacdo dos particpantes do curso de pods-graduacao
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Grafico 1: Identificagido visual por sigla, idade e tempo de lideranga dos alunos do curso de pos-

graduacgao que participaram da pesquisa.
Fonte: Elaborado pelo autor com base na ficha de dados de identificagao dos participantes.

E possivel notar no grafico 1 que o tempo de exercicio no cargo de lideranca
dos participantes, apesar de uma pequena variacdo, esta vinculado diretamente a
sua idade, ou seja, conforme se apresenta a relacdo idade e tempo de experiéncia
em lideranga para os entrevistados 2, entrevistado 4, entrevistado 8, entrevistado 7 e
entrevistado 3. Ainda na identificacdo dos participantes em relacdo ao tempo de
experiéncia, conforme apresenta o quadro 3 e a fala dos participantes desta
pesquisa, os entrevistados 1, 2, 6, 8, 9, e 11, comegaram a exercer 0 cargo de
lideranca mediante a oportunidade que tiveram dentro da organizacdo em que ja
trabalhavam, mediante avaliacao e critérios da mesma. Os entrevistados 5, 10 e 12,
iniciaram suas atividades dentro da organizacdo em que trabalhavam em cargos
abaixo dos de lideranga mesmo ja tendo alguma experiéncia nesta posicao, € essa
experiéncia, somada a oportunidade, coincidiu para que estes assumissem o cargo
de liderangca alguns anos depois que iniciaram suas atividades laborais na
organizagao.

Ja os entrevistados 3, 4 e 7, foram contratados para exercer a fungdo de
lideranca na empresa que trabalhavam no ato da pesquisa.

Em relagcdo a todos os participantes desta pesquisa, houve apenas uma
participante do sexo feminino que exercia o cargo de lideranga. Essa informagao
pode ser um pequeno extrato do cenario das mulheres que exercem cargos de

lideranga em empresas de grande porte. Conforme mencionam Souza e Santos
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(2014) nos ultimos anos a mulher veio conquistando espaco no mercado de

trabalho, porém ainda sofrem preconceitos do sexo masculino quanto a sua atuacao

em cargo de lideranca.

4.1.2 Trabalhadores da empresa siderurgica

A empresa siderurgica pesquisada esta localizada na regido do Vale do

Paraiba Paulista e sua principal atuacao € na transformacéao e distribuicao de aco,

bem como confeccao de tubos e chapas de aco. A siderurgica era considerada de

grande porte em concordancia com os critérios do IBGE e SEBRAE, ou seja, tinham

mais de 500 trabalhadores.

Conforme apresenta o quadro 3, todos os trabalhadores que exercem cargo

de lideranca e que aceitaram participar da pesquisa tém formacao no nivel superior,

sendo que quatro participantes tém formacao em curso de p6s-graduacao. A maioria

dos participantes entrevistado exerciam cargo de lideranca do tipo operacional,

porém no que diz respeito a hierarquia, todos eram supervisores.

1

F " Qtosanos | Quantosanos T totald
ormacdo empo total de . .
o ‘} Nome do curso de Nome docursode | trabalhana trabalhana p‘ . Tipode | Titulo do Cargo
Identificagio | Idade Sexo Superior . . N M . experienciaem | ) )
| formagdo Pos- Graduagdo empresa (funcdodeliderna| lideranca (Hierarquia)
(Nivel) lideranca
atual empresa atual

Estratégico Supervisdo
Entrevistado 13 a1 Masculing Tecndlogo  |Mecatrénica 9 2 2

Operacional Supervisdo
Entrevistado 14 36 Masculing Superier  |Engenharia Mecénica i 1 i

Operacional Supervisdo
Entrevistado 15 43 Masculing Tecndlogo  |Processos de Fabricagéo 16 1 1

Operacional Supervisdo
Entrevistado 16 37 Masculing Tecnologo  |Logistica 13 3 3

Operacional Supervisgo
Entrevistado 17 27 Masculing Superior  |Engenheiro Quimico IMBA Gest&o Empresarial 1 1 6

Operacional Supervisgo
Entrevistado 18 40 Masculina Tecndlogo  |Logistica MBA Logistica Integrada 15 ] i

Engenharia de Produgdo  |MBA em Gestde de . -
Operacional Supervisio

Entrevistado 19

Masculing

Superior

Mecanica

Projetos

3

1

1

Quadro 3: Identificacdes da amostra dos trabalhadores que exercem o cargo de lider na empresa de
siderurgia que participaram da pesquisa.
Fonte: Elaborado pelo autor com base na ficha de dados de identificagdo dos participantes.

Conforme as informacées do Quadro 3, os trabalhadores em cargos de

liderangca tém a idade meédia de 36 anos. Identificou-se que os trabalhadores

participantes tinham entre um a trés anos em exercicio no cargo de lideranca na

empresa pesquisada, exceto o entrevistado 18 que tinha nove anos de experiéncia

em lideranca. Em relagédo ao tempo que exerciam o cargo de lideranca na empresa
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em que trabalhavam, exceto entrevistados 14, 17 e 18 que ja entraram na empresa
no cargo de lideranca, os entrevistados 13, 15, 16 e 19 se tornaram lideres e ou
foram promovidos para o cargo de lideranca ap6s terem mais de sete anos de
trabalho na mesma empresa. O periodo de um a trés anos de intervalo para seis dos
oito participantes em relagao ao tempo de lideranga dentro da industria pesquisada
pode estar atrelado a algumas situacbes especificas, dentre elas a modificacdo do
quadro de lideranca da empresa ou a expansao gradativa da mesma no mercado.

O grafico 2 apresenta a relacao da idade de cada trabalhador participante e o
tempo que exerce o cargo de liderancga, ou seja, o tempo total de experiéncia em

cargo de lideranca.

Identificacdo dos particpantes trabalhadores da industria pesquisada

60

49
50
41 40
40 37 36
30 26 27
20
6
10 1 1 1 1 2 3 d
0 1 L1
5 ) ) © A B Ne]
60’\# 60’\! éof\' 60’\’ A0 > &0 > a0 >
SR &2 22 2 G Gy SR
*6?’\‘\ *é?’\‘\ xﬂ@\\ \‘\Q’\i\ &‘«e’\k\ & et 0’6?’4\
& <& <& <& <& < <

e |dade e Tempo total de experiencia em lideranca

Grafico 2: Identificagao visual por sigla, idade e tempo de lideranga dos trabalhadores da empresa
pesquisada que participaram da pesquisa.
Fonte: Elaborado pelo autor com base na ficha de dados de identificagao dos participantes.

Em relagdo ao tempo de experiéncia e a idade, diferentemente dos alunos do
curso de pés-graduacio, os trabalhadores da siderirgica tém uma variacao de idade
que permeia entre 26 a 49 anos, porém o tempo de experiéncia é similar. O tempo
de experiéncia entre os participantes demonstra que € uma equipe de lideranca
quase homogénea no aspecto de tempo de lideranca dentro da organizacao, o que
aponta para uma aparente renovagdao do quadro de trabalhadores lideres da
siderurgia. No tocante ao tempo total de experiéncia e idade ndo ha uma regra,
porém os entrevistados 17 e 19 demonstraram ter iniciado o exercicio em cargos de
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lideranca mais jovens em relacao ao seu tempo de experiéncia e sua idade, ou seja,
tinham 26 e 27 anos respectivamente quando participaram da pesquisa.

O quadro 2 e 3 e o grafico 1 e 2, apresentaram o perfil dos trabalhadores
participantes desta pesquisa 0 que possibilitou verificar quem sédo os profissionais
que atuavam nessas industrias de grande porte em relacdo a tempo que trabalham
na organizacao, tempo de experiéncia e idade, fatores esses que podem variar de

empresa para empresa.

4.2 Inventario do Capital Psicolégico no Trabalho — ICPT-25

O Inventéario do Capital Psicologico no Trabalho ICPT- 25, € uma ferramenta
construida e validada por Siqueira, Martins e Souza (2014). Esta ferramenta
possibilita mensurar, por meio de um escore médio fundamentado pelas dimensoées
eficacia, esperancga, otimismo e resiliéncia, o quanto cada trabalhador possui dessas
dimensdes em si.

Os resultados apresentados foram obtidos conforme proposto pelos autores,
isto é, cada dimensao tem um escore médio que é resultante das somas dos valores
assinalados pelos respondentes em cada um dos itens que integram a dimenséo,
seguido da divisdo desse valor pelo numero de itens das dimensdes.

O escore médio gera a seguinte escala para cada dimensao: 4 e 5 - escore
alto; 3 e 3,9 — escore médio, e 1 e 2,9 — escore baixo.

Em relagdo ao escore alto, médio e baixo, Siqueira, Martins e Souza (2014,
p.74) afirmam: “quanto maior for o escore médio, mais fortalecidas sdo as crencgas
do trabalhador no que se refere a esperancga, resiliéncia, otimismo e eficacia no
ambiente de trabalho”.

Conforme o grafico 3, os participantes do curso de poOs-graduacéo
apresentaram escore alto para eficicia e esperanga, e escore médio para otimismo

e resiliéncia.
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ICPT-25 - Escore médio dos particpantes do curso de pos -graduagdo
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Grafico 3: Resultado do ICPT-25 de acordo com escore médio dos alunos que cursavam pos-
graduacao € exerciam o cargo de lideranca.
Fonte: Elaborado pelo autor com base no resultado obtido da aplicacao do ICPT-25.

Conforme demonstra o grafico 3, os participantes do curso de pds-graduacgao
apresentaram a dimensao eficacia com escore alto, isso corresponde a auto crenca
na capacidade para resolver problemas. Essa crenca de ter auto capacidade,
conforme aponta Pajares e Olaz (2008) e Bandura (2008), motiva as pessoas €
proporciona bem estar, ou seja, esse comportamento tende a aumentar a frequéncia
e pode manter um ciclo que se reforga continuamente.

A dimenséao esperanga também se apresentou com escore alto no grupo dos
alunos do curso de pds-graduacao e essa informacao diz que os participantes
tinham a crenca que os objetivos poderiam ser alcancados através de metas. De
acordo com Bailey e Snyder (2007), a esperanca € uma forma de pensamento que
impulsiona a pessoa a buscar melhores solugdes para resolver uma determinada
situagdo. A dimensdo esperanga com o escore alto faz mengcdo a uma crenga
enraizada e orientada para a capacidade de uma pessoa buscar seus objetivos e
encontrar éxito independente da adversidade.

Para a dimensdo otimismo, o grupo apresentou escore médio , 0 que pode
ser considerado um escore equilibrado. Para Soares et al. (2011), otimismo é a
autoexpectativa em relacdo aos acontecimentos futuros, ou seja, é o ato de pensar

nos eventos que ainda acontecerdo sob uma perspectiva positiva, 0s quais estao
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atrelados a experiéncias ja vivenciadas (SCHEIER; CAVER,1993). Com a dimenséo
esperanca em escore meédio, o grupo dos alunos do curso de pés-graduacao
apresentou ter o pensamento ajustado em relagao a pensar de forma positiva sobre
suas perspectivas e objetivos.

A dimensao resiliéncia também teve o escore médio. Essa dimensdo diz
respeito a capacidade de passar por adversidades e manter-se equilibrado. Para
Barlach (2005), é a capacidade de um grupo ou da pessoa de se reconstruir ou
construir em meio a dificuldades. Neste sentido, resiliéncia é a auto capacidade do
individuo que, independentemente da situacao do grupo ou de si mesmo, € capaz de
pensar de forma diferente, mudar comportamentos ou até mesmo aprender na
adversidade. O escore médio para a dimenséo resiliéncia, nos alunos do curso de
pds-graduacao, apresentou a crenca equilibrada para a capacidade de enfrentar
diversidades e se manter congruente.

A seguir, no grafico 4, os participantes da industria de siderurgia

apresentaram escore alto para eficacia, esperanca e otimismo, € escore baixo para

resiliéncia.
ICPT-25 - Escore médio dos particpantes da empresa de metalurgia
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Grafico 4: Resultado do ICPT-25 de acordo com escore médio dos trabalhadores lideres da empresa
de siderurgia que exerciam o cargo de lideranca.
Fonte: Elaborado pelo autor com base no resultado obtido da aplicagao do ICPT-25



51

Conforme demonstra o gréfico 4, os trabalhadores da empresa de siderurgia
apresentaram escore alto para a dimensao eficacia, o que representa que a crenca
em sua capacidade de resolver problemas esta firmada. Segundo Vieira e Coimbra
(2006), um individuo eficaz tem conhecimento sobre sua prépria capacidade e esse
autoconhecimento direciona a fazer melhores escolhas. A dimensao eficacia com
escore alto apresenta um grupo coeso de trabalhadores e, possivelmente apto a
resolver as mais diversas situagoes.

A dimensao esperanca apresentou escore alto no grupo de trabalhadores da
industria siderargica e esse escore representa que também é predominante a crenga
de pensar e acreditar que as situacdes possam ser resolvidas. Neste sentido
Lehmann (2012), aponta que essa crenca esta ligada e se firma no ambito
transcendental, ou seja, € um exercicio que os individuos fazem para esperar
confiantemente que os problemas se resolvam. O escore alto para a dimensao
esperanca diz que este grupo de trabalhadores pensa e faz movimentos para que
este pensamento seja colocado em pratica em prol do alcance do que se tem
pensado e do que se espera como resultado.

Este grupo de trabalhadores também apresentou escore alto para a dimensao
otimismo e isso converge em individuos que tém a capacidade de interpretar e
agregar conhecimento em situagOes diversas. Essa capacidade, conforme mostra
Caver, Scheier e Segerstrom (2010), produz sentimento positivo, podendo tornar o
individuo mais produtivo e bem humorado. Escore alto para otimismo demonstra que
esta fixada a crenga para o pensar positivo e agir frente as adversidades.

A dimensdo resiliéncia, para o grupo de trabalhadores da industria
siderurgica, apresentou escore baixo, porém muito proximo a pontuacao que define
o escore médio. A resiliéncia, conforme aponta Luthans, Youssef e Avolio (2007), é a
capacidade de se restabelecer frente a situagdes adversas, ou seja, o escore baixo
para esta dimensdo nao diz, necessariamente, que o grupo de trabalhadores nao
tenha a capacidade de enfrentar as situagoes e se restabelecer. O escore baixo ndo
apresenta auséncia de uma determinada dimenséo e sim que individuos ou grupos
terdo mais dificuldade ou gastardo mais energia para desenvolverem ou resolverem
determinadas situacdes ou atividades.

Os resultados apresentados do inventario do capital psicoldgico, tanto para os
participantes do curso de p6s-graduacao quanto para os trabalhadores da industria
siderurgica, permearam pelos trés escores (alto, médio e baixo). Vale ressaltar que
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esses escores nao apresentam uma escala que especifica bom ou ruim, e sim, um
conceito de um instrumento validado no Brasil que mensura a crenca de eficacia,
esperanca, otimismo e resiliéncia e quanto dessas crencas esta internalizado no
individuo.

Neste sentido, ter o escore alto para uma determinada dimenséao significa que
sua auto crenca para esta determinada dimensao é sélida e que o individuo deve
manter esse padrao de pensamento, pois tende a motiva-lo quanto pessoa.

O escore médio corresponde a um escore equilibrado, ou seja, uma dimensao
com escore médio apresenta um determinado padrdao de crenca que se o individuo
buscar desenvolvé-la tende a aumentar a frequéncia de resultados positivos
estimulando a cada vez mais buscar resultados que o satisfaga.

O escore baixo ndo corresponde a inabilidade ou a auséncia de uma crenga,
pelo contrario, apresenta que o individuo pode ter o potencial mais elevado se
desenvolver tais dimensdes, pois, conforme aponta Luthans e Youssef (2004), o
capital psicolégico é mensuravel, desenvolvido e traz resultados quando gerenciado.
E possivel que individuos que apresentem escore baixo tenham que se dedicar mais
para desenvolver e conquistar resultados, mas nao significa que essa questao seja
impossivel.

A dimensé&o do capital psicolégico bem como o direcionamento por meio dos
escores permitem identificar qual dimensdo ou conceito deve ser valorizada,

reforgada ou desenvolvida,

4.3 A percepcao do Capital Psicologico do lider da organizacao do trabalho

A percepgéao do capital psicoldgico, no lider da organizacdo de grande porte,
foi analisada por meio das informagdes coletadas na entrevista realizada com os
participante e possibilitou identificar cinco categorias que retratam a percepgao dos
lideres em relacao ao capital psicoldgico e suas dimensdes.

A categorizacdo, conforme aponta Bardin (1977), € uma forma de classificar
ou agrupar informagdes que contenham o mesmo género. Desta forma, as
categorias foram criadas a partir do discurso do participante na entrevista bem como
o contexto em que este estava inserido, ou seja, a posicao que exerciam, o tempo

de experiéncia e cenario econémico do pais naquele momento.
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As categorias que apresentam a forma que o capital psicolégico € percebido
pelos lideres sao: liderando pelo exemplo e pela referéncia; Organizacdo e
sistematizacdo de processos como fonte de autoeficacia no trabalho; Feedback
como validacao do sentimento de esperanca no trabalho; Otimistas em relacao ao
alto desempenho, pessimistas em relacao ao cenario econdmico; Resiliéncia — Uma
caracteristica necessaria a posicao de lideranca. Essas categorias permitiram extrair
os fatores que levam a percepgcdo dos lideres participantes desta pesquisa em
relacdo ao capital psicolégico.

A sequir serdo apresentadas as categorias identificadas com recortes das
falas dos participantes a fim de justificar e dar significado as categorias. Por
questdes de sigilo, os participantes seréo identificados numericamente conforme foi
apresentado nos quadro 2 e 3 e o grafico 1 e 2.

4.3.1 Liderando pelo exemplo e pela referéncia

Ser exemplo diz respeito a um conjunto de atitudes e comportamentos que
podem servir de referéncia para outra pessoa, que passa a copia-lo e ou admira-lo.
O fato de copiar ou imitar alguma pessoa/comportamento demonstra um grau de
identificagdo objetiva ou subjetiva que trazem significado para quem a vé e, por isso,
tende a se identificar e até se aproximar. A percepcao de ser uma referéncia para
alguém abarca o senso de responsabilidade, ou seja, ser exemplo € transmitir
comportamentos que possam ser utilizados para um determinado fim, o que para
esta categoria é a capacidade de ser referéncia para subordinados através de acdes
e comportamentos desejados pela organizagdo, a fim de alcancar as metas
estipuladas. Essa abordagem é presente nas falas do entrevistado 1, entrevistado 3,

entrevistado 7, entrevistado 9, entrevistado 10, entrevistado 17 e entrevistado 19:

Lider é aquela pessoa que é um exemplo, primeiro ele precisa ser
um exemplo, liderar através desse exemplo. Entrevistado 7

Lider em primeiro lugar é aquele que da o exemplo, ele esta na
frente, ele esta orientando o time e dando exemplo de atitudes, em
direcdo ao objetivo definido ou pela empresa [...]. Entrevistado 9
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Ser exemplo que as pessoas queiram seguir. Eu vejo o lider como
um exemplo de pessoa, exemplo de trabalho e de acdes. Um lider
precisa ter atitudes justas, corretas e as acbes dele devem ser bem

pensadas. Entrevistado 17

As falas dos entrevistados 7 e 9, reforcam a ideia que ser lider ndo é o
revestimento de uma autoridade e ou de uma titulacdo, e sim a capacidade de
influenciar pessoas por meio da pratica e do exemplo contrapondo o ditado popular
“faca o que eu falo mas nao faca o que eu fago”.

O estilo de liderangca auto percebido pelos participantes lideres desta
pesquisa, em especial aos que tiveram destacadas suas falas neste tdpico, diz
respeito ao lider auténtico, ou seja, um lider que expressa e transmite integridade,
transparéncia no ambiente junto aos seus subordinados (WALUMBWA et al., 2008).

[...] conseguir inspirar a equipe, conseguir que realmente vocé seja o
inspirador e fazer com que a equipe dé o resultado [...] que a equipe
trabalhe motivada com sua inspiragdo. Entrevistado 10

Eu acho que o papel do lider é esse, conseguir passar, demonstrar
confianca para a sua equipe [...]. Entrevistado 19

A confiangca na lideranga tem um aspecto objetivo e subjetivo importante
nessa relagdo entre lider e liderado, pois conforme demonstra Clapp-Smith,
Vogelgesang e Avey (2009) sendo essa uma relagdo saudavel, certamente tendera
produtividade. A afirmativa dos autores permitem correlacionar a fala dos
entrevistados no sentido que, ao passo que € o exemplo, é inspirador e transmite
confianga, essa sinergia podera se replicar e se manter de forma produtiva entre os

membros da equipe.

Eu também acho que ser exemplo é muito importante porque nao
adianta vocé cobrar e ndo ser exemplo do que vocé esta cobrando.
Entrevistado 1

Sim, tem pessoas que até copiam o modo de vida da gente, respeito,
honestidade clareza. Entrevistado 3
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O termo verbalizado pelo participante 3 “tem pessoas que até copiam o modo
de vida da gente”, remete ao entendimento que as atitudes e comportamentos que
ele emite sao referéncia para algumas pessoas a ponto de reproduzi-los em suas
préprias vidas. A subjetividade desta percepcéao e identificacdo permeia pelo campo
dos valores pessoais, pois a reproducao de um comportamento que ndo é o de
costume, ou seja, um comportamento “imitado”, significa que de alguma forma faz
sentido para aquele que o reproduz. Conforme aponta Kucmarski e Kucmarski
(2009) os valores de uma pessoa surgem, dentre algumas situacdes, no contato com
individuos que tenham um grau de relevancia e importancia.

Comumente, os grupos sao feitos de pessoas que tenham um grau de
afinidade e preferéncias. No ambiente de trabalho, essa afinidade se traduz em
competéncias e habilidades para executar uma determinada fungdo ou posto de
trabalho. O ambiente organizacional é feito de diferentes personalidades e
afinidades, porém os objetivos organizacionais sdo 0s mesmos e isso aproxima as
pessoas. A questdo do ambiente do trabalho ser composto de diferentes
personalidades, formacdes e experiéncias profissionais e até mesmo de vida,
explicam a necessidade do lider ser exemplo, pois desta forma o grupo tende a ser
mais homogéneo e a alcancar os objetivos comuns, que no trabalho sdo os
resultados que a organizacao espera do lider e seus liderados.

Liderar pelo exemplo e ser referéncia representa muito mais do que
orientacbes verbais e meros discursos, diz respeito a orientagées comportamentais,

ou seja, palavras sédo vagas quando o discurso se distancia da pratica.

4.3.2 Organizacao e sistematizacao de processos como aspiracao de
autoeficacia no trabalho

Cada vez mais as empresas investem em ferramentas com a finalidade de
sistematizar os processos. Sistematizar refere-se a controles mais organizados,
compactos e com mais informagbes. Desta forma, um trabalhador tende a
acompanhar esta sistematizacdo, ou seja, trabalhar neste ambiente acaba se
tornando natural. Este senso de organizacdo e da busca de sistematizar com a
finalidade de alcancar resultados fazem parte do discurso dos participantes e

sustentam a crencga de autoeficacia.
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Conforme abordado, a eficacia é crenca da auto capacidade de resolver
problemas e dar solucdes. Essa capacidade, conforme apontam Pajares e Olaz
(2008), é adquirida por meio das experiéncias individuais e por observacado, bem
como pela exposicao social e reacdbes emocionais. De acordo com os autores, a
crenca de autoeficacia é direcionada por quatro fatores, dentre eles estdo dois que
permitem inferir que, quanto mais experiéncias um individuo tem, mais estara
enraizada a crenga de autoeficacia. Estes dois fatores sdo: experiéncia individual e
experiéncia por observagao.

Na entrevista havia duas questdes especificas que buscavam compreender a
percepcao de eficacia, ou seja, se a atuagdo como lider tem facilitado e melhorado
0s processos no departamento em que trabalha e em relacdo aos processos, se
houvessem mudangas como as encarariam. Postos estes questionamentos, foi
possivel identificar a percepcao de organizacao e sistematizacdo dos processos
como fonte de autoeficicia apresentadas na fala do entrevistado 5, entrevistado 8,
entrevistado 9, entrevistado 10, entrevistado 13, entrevistado 17 e entrevistado 19:

[...] sempre procuramos rever 0s procedimentos, otimizar tempo,
estudar as maneiras mais faceis de chegarmos ao resultado e com
certeza isso tem nos ajudado, seja através de sistematicas, seja
através de procedimentos, seja através de softwares.

NGs temos muitos processos de gerenciamento de mudanca, € I6gico
que a mudanga logo de inicio pode trazer certa resisténcia, mas
quando analisada a fundo, nés sempre encontramos oportunidade.
Entrevistado 5

[...] eu trabalho com processo, e o processo ndo fica somente na
equipe, vocé precisa extrapolar, eu ndo vejo sO item que estou

fazendo, vejo o processo como um todo. Entrevistado 8

Acredito que sim. Eu procuro fazer melhorias, e em comparagcdo com
a cultura de alguns funcionarios que ndo estdo preocupados, e eu
estou preocupado, tentando fazer o melhor possivel para estar me
desenvolvendo mais. Entrevistado 17
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Eu tenho implementado muita coisa para facilitar a vida dos técnicos
da minha area, tanto é que a produtividade deles ja aumentou, nivel
de detalhes dos nossos processos esta muito maior, e tudo isso sdo

coisas que eu venho implementando. Entrevistado 9

A fala dos entrevistados 5, 8 e 9, se assemelha ao que House (1971) define
na sua abordagem como path-goal (Meta-Caminho), ou seja, 0 comportamento diretivo
do lider que informa a sua equipe 0 que se espera deles bem como organiza as
atividades.

A competéncia de organizar e sistematizar processos e recursos converge
com um dos papeis da lideranga conforme descrito por Baranano (2005), ou seja, 0
lider tem uma visdo macro do processo da area e até mesmo da empresa e tem a
capacidade de organizar e manter os objetivos da mesma. Essa capacidade que
vem com a experiéncia, traz um sentimento de que ha uma auto capacidade de
ajustar o dia a dia dos trabalhadores em relacao ao trabalho na integra.

Hoje eu acho que preciso melhorar alguns pontos para conseguir
concretizar e ser promovido. [...] eu consegui fazer hoje muito mais a
funcdo de melhorar os processos e dar suporte para o time se
desenvolver. NOs conseguimos até implementar melhorias de
redugdo de processos, pessoas, custos [...]. O que eu ajudei também
no time foi colocar as pessoas certas nos lugares certos [...].
Entrevistado 10

Eu trabalho em uma area que é so é de melhoria. Entrevistado 13

Hoje eu conhecgo todos os problemas da minha area e os novos que
aparecem eu tenho bastante facilidade em agregar [...]. Tenho
bastante facilidade em inserir (novos procedimentos) no cotidiano
quanto necessario. Entrevistado 19

Para o entrevistado 19, o conhecimento profundo das atividades possibilita a
percepcao de autoeficacia no sentido de que € possivel contribuir com os novos

processos uma vez que conhece onde podem ocorrer os problemas.
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Sistematizar ou padronizar um processo pode organizar €, a0 mesmo tempo,
engessar o fluxo do trabalho que outrora ndo havia e isso nao quer dizer que € bom
ou ruim, mas diz respeito a necessidade de criar um mecanismo que dé suporte para
organizar os processos em um fluxo l6gico e coerente. Neste sentido, o termo
“burocratico”, mencionado pelo entrevistado 4, pode ser entendido como controle e
organizagao:

Tornou-se burocratico, tendo em vista a necessidade de documentos
para que (a organizacdo) ndo seja prejudicada futuramente ou tenha
punicdo do ministério publico. Tornou-se burocrdtico e essas
medidas foram necessarias para um bom andamento desse

departamento. Entrevistado 4

E possivel observar que o conhecimento técnico e operacional, somado a
experiéncia, possibilita ao lider ter visdo holistica do processo, orientado para o
processo e pessoas.

O conhecimento de gestao ou de gerenciamento é tdo importante para o lider
quanto o conhecimento técnico, pois sua atividade esta exatamente no
conhecimento e habilidade de ambos. A auséncia de um desses conhecimentos
pode dificultar a relacdo do lider com a gestdo dos processos e pessoas. Essa
preocupacao e necessidade sdo mencionadas pelo entrevistado 2 e entrevistado 1:

No trabalho técnico eu facilito muito, mas preciso melhorar na parte
da gestdo. Entrevistados 2

NGs estamos até buscando um novo sistema, porque no meu ponto
de vista e principalmente pelo o que eu estou vendo agora (no curso
de MBA) eu acho que o0 nosso processo de gestao € um pouco
arcaico. Entrevistados 1

A procura pelo conhecimento e desenvolvimento conforme mencionam os
entrevistados 1 e 2, diz respeito a busca de novos aprendizados que tendem a
passar pela analise entre a teoria e a pratica, fortalecendo assim, sua capacidade de
liderar e estruturando sua atuagédo como lider e como pessoa. Em relagdo a essa
fala, Bennis (1996) menciona que o processo de tornar-se (desenvolver-se) lider é
semelhante ao de uma pessoa na sua trajetoria de vida.
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4.3.3 Feedback como validacao do sentimento de esperang¢a no trabalho

A palavra feedback € muito utilizada com o intuito de dar retorno, realimentar
ou retroalimentar alguma informagdo. Também ¢é utilizada no mundo corporativo
para orientar pessoas e comportamentos por meio de conversas ou reunides. A
categoria em questao identifica que os lideres participantes fazem do feedback um
mecanismo que valida a sua eficacia conforme sua atuacdo, ou seja, € uma
validacdo positiva mediante sua postura e comportamento como lider. Ao serem
questionados se acreditavam que sua gestao tinha melhorado por sua atuacao e se
acreditavam que poderiam ser mais reconhecidos no trabalho, os lideres
apresentaram ter conhecimento de sua atuagéao devido aos feedbacks que recebem,
tanto dos subordinados quanto dos seus supervisores e gerentes. Essa percepcéao é
verbalizada pelo entrevistado 5, entrevistado 6, entrevistado 9, entrevistado 10,
entrevistado 16 e entrevistado 17:

Ja recebi feedback positivo, mas eu também tenho uma supervisora
que vai me norteando com relagdo a isso. Entrevistado 5

Tenho recebido feedback positivo. Eu gosto de "jogar limpo", eu falo
para eles "vocé tém que fazer, vamos fazer juntos" posso te ajudar
mas eu vou te cobrar o resultado. Eu acho que tenho alguns
resultados subjetivos, eu acho (risos). Entrevistado 6

Toda entrevista que eu estou tendo com eles [...] qualquer desvio eu
chamo, nem que seja positivo ou negativo eu estou sempre
chamando, se o cara atua bem eu chamo ele e dou parabéns pela
atuacéao, se ele atua mal eu chamo ele e tento mostrar para ele a
atuacéo dele o que aconteceu, e sempre nessas oportunidades eu
peco feedback, e tem sido positivo. Entrevistado 9

O que eu recebo de feedback do pessoal até por estar mais nos dia-
a-dia do funcionario, eu entendo mais ele do que o nosso superior.
[...] entéo por eu estar no chdo de fabrica todo dia acompanhando e
mais perto deles, o feedback dele é bom. Entrevistado 10
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Eu acredito que tenho sim, as vezes eu recebo feedback (positivo) de
um e de outro em relagcdo ao meu trabalho. Entrevistado 17

De acordo com os feedbacks que escuto no dia-a-dia, os colegas de
trabalho falando, que tudo que eles solicitam eu procuro atender da
melhor maneira possivel. Ja me falaram que eu dou muita atengao,

entao tenho boas perspectivas. Entrevistado 16

O conceito de esperanca vai além do simples ato de esperar confiante por
algo. O conceito diz respeito ao aspecto psicolégico capaz de encontrar diferentes
alternativas para alcancgar os objetivos propostos (BAILEY; SNYDER, 2007). Neste
sentido, o sentimento de esperanga para os lideres é percebido e sustentado
mediante os feedbacks que recebem de seus subordinados e dos seus gestores.

O ato de “dar” ou “receber” feedbacks apresentou também a conotacdo de
transparéncia entre lideres e liderados. Quando surge a necessidade de pontuar
alguma situacao, seja para corrigir ou elogiar, surge o feedback, afirmativa presente
na fala de do entrevistado 9.

Nas empresas, ha varias ferramentas que mensuram a gestao dos lideres e
que apresentam graficamente o antes, o durante e o depois de sua atuagao e isso
posiciona o lider, que pode promover a crenca de esperanca. O que ficou
evidenciado nas entrevistas foi que o feedback formal ou informal também é uma
ferramenta que apresenta de forma objetiva e ou subjetiva a capacidade de resolver
as situacdes adversas do dia a dia. A percepgao de autoeficacia gera um fator
motivacional para a lideranga fortalecendo suas capacidades e dedicacdo na
resolucdo de problemas (BRANDURA, 2008; PAJARES; OLAZ, 2008; Boruchovitch,
2006).

O que ficou evidente também, apesar da autoeficacia ser uma convic¢ao
interna em relagdo as capacidades de realizacbes (BANDURA, 2008), é que o
entorno em que o lider esta inserido pode fortalecer essa percepc¢ao, como também

questiona-la.
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4.3.4 Otimistas em relacao ao alto desempenho, pessimistas em relacao ao
cenario econémico

Essa categoria em especial trouxe duas vertentes para a mesma dimensao.
Ao serem questionados se tinham perspectivas positivas em relacdo o trabalho
desempenhado e se as situacbes do dia a dia os deixavam preocupados ou
motivados a procurar solugdes, os participantes foram assertivos em dizer que séao
otimistas em relacdo ao desempenho realizado, conforme os feedbacks recebidos.
Porém, essa percepcao nao é suficiente para o cenario econémico instavel em que
passa o Brasil. Os lideres participantes mencionaram as diversas situacoes
probleméticas pelas quais o pais passa, ou seja, instabilidade econémica, crise
politica e desemprego.

Conforme aponta o jornal Financial Times de agosto de 2015, o Brasil vive a
pior crise de desemprego e de escandalos dos ultimos cinco anos. Ainda sobre a
situacao do Brasil, o jornal Forbes de agosto de 2015 diz que a crise politica no
Brasil criou um poco sem fundo para a economia.

Considerando outras manchetes e noticias que trazem informacdes sobre a
conjuntura politica e econémica do pais, explica-se e ou até mesmo justifica-se o
pessimismo dos participantes. Este cenario ultrapassa meras informagdes e
especulagbes dos jornais, trata-se da realidade que os participantes viveram
naquele momento.

Faz-se necessario ressaltar que o escore para a dimensao otimismo foi médio
para os trabalhadores do curso de pds-graduacdo e escore meédio para 0s
trabalhadores da industria siderurgica. Em outras palavras, a situacdo econdmica do
pais ndo invalida o resultado do inventario para dimensao otimismo, pois esta
dimensao esta atrelada a crenca do auto capacidade de realizacdo e ndo a outras
questdes de cunho politico e econémico, mas pode distorcer e colocar a prova a
percepcao de otmismo.

Uma pessoa otimista, de acordo com Lopes, Cunha e Palma (2007), é aquela
que tem capacidade de interpretar acontecimentos, classificando-os como positivos
ou negativos. Neste sentido, os participantes classificaram como positivo 0 seu
desempenho e estavam otimistas, e classificaram como negativas as questées do
cenario econémico e se mostraram pessimistas, como comprova a fala de alguns

participantes:
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[...Jerincipalmente a parte de economia do pais, me deixa muito
preocupado, mas em relagdo ao trabalho em si, ndo. Se fosse em
relacdo ao trabalho seria contornavél, faz parte do processo de ser
empregado. Se vocé ver os projetos que eu estou trabalhando
atualmente, os resultados estdo ocorrendo e o retorno que eu estou
tendo da minha chefia... entdo eu tenho boas perspectivas sim.
Entrevistado 6

[...] vocé tem que trabalhar com o "pé no chdo" em fungdo de

situagbes que o governo coloca frente a economia. Entrevistado 3

Eu penso que meu desempenho pode ser muito melhor, porque falta
um pouco de auto-organizagdo, de autodisciplina na execugdo das
tarefas do dia a dia e até de saber falar ndo [...] Depende da
situacdo (preocupado e pensativo) no sentido de resolver o
problema. Entrevistado 9

A fala dos entrevistados 3, 6 e 9 esta alinhada com o conceito apontado por
Scheier e Caver (1993) que descreve o otimismo vinculado a percepcao de acertos e
erros durante a vida.

A expresséao “trabalhar com o pé no chao” utilizada pelo entrevistado 3, pode
ser traduzida por trabalhar com responsabilidade e consciéncia da realidade em que
esta inserido. Ha uma preocupagcédo e um sentimento aversivo inerente ao bom
desempenho apresentado na empresa, que € o receio de perder o emprego pelo
cenario econdmico. Notifica-se que, mesmo tendo a crenca de eficacia enraizada,
recebendo feedbacks positivos em relagdo ao desempenho e acreditando que
podem atuar cada vez melhor, as questdes politicas e econdmicas do pais neste
momento, ofuscam o sentimento positivo das capacidades psicolégicas e a
expectativas futuras (SOARES et al., 2011).

Nessa categoria, em especial, alguns entrevistados ndo mencionaram as
questdes politicas e econdmicas durante a entrevista baseada no roteiro, porém, no
desfecho da entrevista alguns participantes manifestaram suas incertezas e
preocupacdes sobre 0 cenario econémico do pais e possiveis reflexos no ambiente
do trabalho.
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4.3.5 Resiliéncia — Uma caracteristica necessaria a posicao de lideranca

A capacidade de passar por situacOes diversas e aversivas e se manter
estavel dizem respeito a uma pessoa resiliente. Cada vez mais as empresas
precisam inovar e se reciclar para serem competitivas no mercado. Esse movimento
exige dos seus profissionais flexibilidade e habilidade para lidar com desafios. E
sabido que cada atividade laboral tem sua complexidade e particularidade, mas a
questao é entender qual é a predisposicao para passar e suportar as adversidades
mantendo a congruéncia. A resiliéncia é uma das competéncias que pode explicar
esse desprendimento de energia frente a situacbes de pressdo no ambiente
organizacional (BARLACH; LIMONGI-FRANGCA; MALVEZZI, 2008).

Ao serem indagados sobre como percebiam o grau de resisténcia frente as
adversidades do dia-a-dia e se preferem esquivar ou enfrenta-las, os participantes
apresentaram ter aptiddo para enfrentar os desafios, e como apontam o0s

entrevistado 3 e entrevistado 4, os desafios estao atrelados ao cargo de lider:

Na realidade, quando vocé assume um cargo de lideranga vocé esta
sujeito a todos os tipos de situagbes, independente se ela acontece
no momento mais calmo ou se ela vem como uma tempestade, entao
para essas situagbées vocé precisa ter o jogo de cintura para vocé
ndo chegar em certo ponto e estressar todo mundo. Entrevistado 4

Eu gosto de desafio, entdo quando vocé vai enfrentar um desafio de
trabalho como o desenvolvimento de um projeto novo ou de uma
execugdo de algo que vocé nunca executou e que tem um grau de
dificuldade relativamente alto, eu gosto de enfrentar e gosto de
resolver da melhor forma possivel.

Em relacdo a resisténcia e pressdo, até que eu consigo trabalhar
bem, eu me avalio 8 (escala de 0-10) porque eu acabo absorvendo
muito aquela pressdo até por ter passado por varias experiéncias
anteriores. Entrevistado 3

Eu néo tenho problema de ser pressionado, eu também vou cobrar.
Entao eu nao tenho muito problema com presséo, eu resolvo. [...] Se
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aparece algum problema eu ja prefiro resolver do que ficar
arrastando [...]. Entrevistado 1

Eu prefiro enfrentar, eu acho que problema sempre vai existir porque
ndo tem como fugir disso, porque na produgcdo é um problema
diferente, entdo eu prefiro enfrentar os problemas a fugir deles.
Entrevistado 16

De acordo com as falas supracitadas, é possivel observar que as demandas
que carregam um esfor¢co maior motivam ou estimulam sua resolucéo, seja pela
habilidade de lidar com a situagao, pelo grau de aprendizado que possa dar, ou até
mesmo pela simples fato de resolver agilmente. A capacidade de aprender e abstrair
o conhecimento atraves de oportunidades e tribulagdes fortalecem a resiliéncia
(BANDURA, 2008).

Uma caracterisitca que também que foi verbalizada nas entrevistas é que
mesmo trabalhando com planejamento e programacao, a dindmica do dia a dia
exige aptidao para lidar com os imprevistos e situacées nao programavéis. Essa
afirmativa é vista nos discursos dos entrevistados 2 e 5, cujas atividades exercidas
possibilitam trabalhar com prevencao, porém algumas vezes as situacées saem do

planejado e exigem destreza para a resolugao.

E logico que vamos tentar trabalhar de forma preventiva. A esséncia
da saude e seguranca (departamento) é vocé trabalhar de forma
preventiva até mesmo porque nossa Visdo (area) é preventiva, a
reativa para nés muitas vezes pode ser um acidente ou pode ser
uma doenga, entdo isso ndo nos interessa, entdo se pudermos
trabalhar de forma preventiva é muito melhor, porém é inevitavel que
acontega um imprevisto ou alguma situacdo saia do controle. Nesse
momento nos vamos tentar encontrar o melhor caminho para tentar

resolver. Entrevistado 5

Eu prefiro enfrentar, porque na area de tecnologia da informagédo da
muito problema. Entrevistado 2



65

Diante do cenario dinamico e instavel que as organizagdes enfrentam e
consequentemente os trabalhadores, os lideres precisam ter habilidade para lidar
com o novo e com diversas situagdes. Frente as demandas que surgem, é
necessario ao lider ser resiliente para conseguir administrar de forma equilibrada e
saudavel os trabalhadores e processos que estao sob sua gestao. No inventario do
capital psiocolégico a dimensao resiliéncia apresentou escore médio para 0s
trabalhadores alunos do curso de pés-graduacdo e escore baixo para o0s
trabalhadores da siderurgia. Os escores apresentados podem estar ligados ao
cénario econémico conforme mencionado anteriormente. A despeito deste possivel
motivo, Barlach, Limongi-Franga e Malvezzi (2008, p.106) mencionam: “A resiliéncia
envolve ndo somente o controle sobre a situacao, mas um determinado reforco para
que o individuo siga lutando por novos resultados pessoais e pelos almejados por
seu grupo de trabalho”. A expressao “controle sobre a situagdo” vai além das
barreiras grupais, ela envolve questbes organizacionais, sociais, politicas e
economicas, e 0s entrevistados mencionaram que neste quesito, ha sim um

pessismismo que permeia suas percepcoes e sentimentos.

4.3.6 Quadro sintese das categorias identificadas

Conforme discutido, o capital psicolégico se fundamenta em quatro
dimensdes que apresentam as capacidades psicoldgicas de um individuo ou do
lider, de acordo com o recorte proposto nesta pesquisa. Cada dimenséo permitiu
identificar uma categoria que trouxe consigo a contextualizacdo da percepg¢ao do
lider em relagdo ao conceito central desta pesquisa: o capital psicoldgico.

O quadro 5 € um retrato que justifica as categorias identificadas em relacao
as dimensdes pautadas na fala dos participantes.
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Dimensao/ . A
. Categorias Evidéncias
Conceito
Lideranca Liderando pelo exemplo e pela |Liderar por atitudes, liderar pelo exemplo e
¢ referéncia. ser exemplo; estar na frente e ser
referéncia.
Oraanizacio e sistemnatizacio de Desenvolver mecanismo que organize e de
.. rogcessog como. aspira go do forma sistémica controle; e colocar em
Eficacia gutoeficécia o trabalr?o ¢ pratica e obter resultado por esta acido
| desperta a crenca de autoeficacia.
Feedback como validacdo do|Ter retornos com avaliacdo positiva em
Esperanca |sentimento de esperanga no |relagdo ao desempenho oxigena a crenga
trabalho. de ter capacidade para procurar
solucoes.
Distinguir a capacidade de resolver
Otimistas em relagdo ao alto|problemas e ter a crenga que é possivel e
Otimismo |desempenho, pessimistas em |reconhecer que o cendrio econémico do
relacdo ao cendrio econémico. pais ndo determina a crenca do otimismo
mas causa angustia.
Resiliéncia — Uma caracteristica RS @ GEIge ef [EDEne O osE
A o N e exposto as mais diversas situacdes e ter
Resiliéncia |necessaria a posicdo de b G

lideranca.

habilidade para enfrentar desafios e

resolvé-los.

Quadro 4: Quadro sintese das dimensbes do capital psicolégico e do conceito de liderangca em
relaga@o as categorias identificadas nas entrevistas com os participantes.
Fonte: Elaborado pelo autor.

Relacionar cada dimensdo com uma respectiva categoria, conforme propde

Bardin (1977), permite classificar e unir elementos de mesma natureza ou

informacgédo. Neste sentido, 0 quadro 4 elucida essa convergéncia de informacdes

somada a evidéncia da fala dos lideres participantes desta pesquisa.
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5 CONSIDERAGCOES FINAIS

A relacadto do homem e trabalho passou e passa por mudancas
constantemente. Com o advindo da globalizacdo, essa relagdo firmou uma nova
realidade, ou seja, organizagcdes mais dinamicas para atender a expansdo da
comercializacao e as demandas de um mercado cada vez mais informatizado e
inovador. Essa caracteristica trouxe um cenario menos estavel e mais acirrado.

Esse movimento exigiu das empresas mais flexibilidade e diligéncia para se
manterem competitivas frente a concorréncia e, concomitantemente, houve
modificagdes no trabalho cotidiano e na relagdo com os trabalhadores.

Para acompanhar esse fluxo, as empresas também exigem, cada vez mais,
trabalhadores capazes de atender essa demanda com responsabilidade e destreza,
competéncias essas adquiridas ou desenvolvidas por meio de formacgao/aprendizado
e experiéncia respectivamente. Na estrutura hierarquica, as empresas contam com
0s seus lideres para que, com sua competéncia e conhecimento, fortalecam a
empresa gerando resultados, ou seja, os lideres sdo aqueles cujas atividades e
responsabilidades envolve a gestao de pessoas e de processo.

Os lideres, conforme demonstra a literatura, sdo trabalhadores que tém a
capacidade de direcionar os liderados em prol dos objetivos de uma organizacéo e
essa capacidade ganha notoriedade devido ao cendrio atual das empresas, o qual
exige cada vez mais a habilidade para lidar com as situagdes e transforma-las em
resultados, juntamente com a equipe.

E fato que os conhecimentos adquiridos sdo fundamentais para liderar uma
determinada atividade ou trabalho especifico, porém notificou-se que as
capacidades psicoldgicas sdo tao importantes quanto o conhecimento especifico de
uma determinada area.

Diante de um cenario instavel e de grande concorréncia, a capacidade de
lidar com as incertezas e demandas do mercado exigem do trabalhador cada vez
mais produtividade e capacidade de manter o estado psicoldgico estavel. Esses
questionamentos fomentaram a busca por caracterizar e compreender o capital
psicolégico dos lideres que trabalham em organizac¢des de grande porte.

O capital psicologico é um estado psicolégico positivo de um individuo que
esta se desenvolvendo, ou seja, € a capacidade de desenvolver psicologicamente as

crencas de eficacia, esperanca, otimismo e resiliéncia. Essas crengas sdo subjetivas
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e intrinsecas ao homem, porém sdo mensuraveis e podem impactar o individuo tanto
no aspecto pessoal quanto no profissional, uma vez que independe da titulacao ou
caracteristica social. As capacidades psicologicas sao inerentes ao homem.

A pesquisa revelou dois grupos de participantes: trabalhadores alunos que
cursavam pés-graduacao, que exerciam o cargo de liderangca na empresa em que
trabalhavam, e também lideres que atuam em uma industria siderurgica.

Foram medidas e caracterizadas as dimensdes do capital psicolégico nos dois
grupos pesquisados. Foi notado que as dimensdes do capital psicoldgico no grupo
de trabalhadores estudantes do curso de pds-graduacao estavam entre os escores
alto e médio. Esses escores, conforme indicam os autores do inventario do capital
psicolégico, apresentam que estavam fortalecidas as crencas em relagao a eficacia,
esperanga, otimismo e resiliéncia. Neste sentido, quanto mais fortalecidas essas
crencas, mais o profissional tente a enfrentar os desafios diarios buscando
aprendizado, planejando e encontrando rotas para que seus objetivos sejam
alcangados de melhor forma.

Convergindo o resultado do escore com a analise da fala dos lideres que
cursavam o curso de pés-graduacao, foi possivel identificar que as dimensdes do
capital psicolégico estao enraizadas. Isto fortalece a crenga na auto capacidade para
resolver problemas de forma mais congruente com suas capacidades, pois estipulam
metas e objetivos alcancaveis e, caso tenham imprevistos no meio do caminho,
conseguem pensar em novas estratégias para resolver adversidades de forma
equilibrada.

Diferente dos trabalhadores alunos lideres que cursavam o curso de pds-
graduacdo, cuja atuacao profissional se da em empresas e seguimentos distintos, o
grupo de lideres da empresa siderurgica estava alocado dentro de uma mesma
unidade fabril. Observou-se que as dimensdes eficicia, esperanca e otimismo se
enquadraram no escore alto. Diante da fala na entrevista dos trabalhadores e dos
escores apresentados, identificou-se que os mesmos tém as crengas autoeficacia,
otimismo e esperancga fortemente desenvolvidas, ou seja, possuem auto percepcao
da sua capacidade de resolver as demandas diarias, bem como capacidade para
tracar planos e trabalhar firmemente para alcanca-los. Essas crencas firmadas
tendem a se transformar num ciclo, que se retroalimenta conforme as ag¢des séo

realizadas.
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O escore para a dimensao resiliéncia apresentou-se baixo para o grupo de
lideres da industria siderurgica. O resultado para esta dimensédo, em confronto com
as entrevistas, possibilitou identificar que os participantes enfrentam as adversidades
diarias e acreditam ter a capacidade para tal, porém algumas situacées fogem do
controle ou da visdo de resolugéo e entendimento, como por exemplo o0 momento
atual do pais na parte econ6mica e politica que desperta pessimismo e incertezas.
Os meios internos e externos do individuo e do trabalho/instituicao afetam a
percepcao de resiliéncia.

Conforme propde o capital psicolégico, todas as dimensdes sao
desenvolviveis, ou seja, uma caracteristica com escore baixo apresenta a
possibilidade de ser desenvolvida, podendo ser potencializada e fortalecida
pessoalmente e profissionalmente.

O inventario do capital psicolégico no trabalho — ICPT25 — é uma ferramenta
que mensura e classifica em escores alto, médio e baixo, a fim de apresentar o
quanto esta firmada e enraizada as crencas de eficacia, esperanga, otimismo e
resiliéncia nos trabalhadores. Nado € um instrumento que aponta ou classifica
profissionais, pelo contrario, € uma ferramenta que, no tocante as capacidades
psicolégicas, apresenta um retrato de quatro aspectos psicolégicos que podem ser
melhor desenvolvidos.

Houve pouca variagdo nos resultados individuais que podem estar ligados a
forma subjetiva e individual que cada pesquisado interpreta as experiéncias de vida.
A pequena variagdo que houve nos escores de cada grupo pode estar vinculada ao
meio em que cada grupo esta inserido e dos objetivos da empresa, pois sao
aspectos que podem influenciar o comportamento humano e até mesmo direcionar
uma tendéncia.

Enquanto profissionais, observou-se que a percepcao dos lideres em relacao
ao cargo que exercem traz o sentimento de responsabilidade e autenticidade, cuja
postura e atuacao precisam servir de exemplo. Essa crencga exige autodisciplina em
relacdo aos comportamentos emitidos, pois tende a se tornar uma referéncia para os
liderados, ou seja, o comando de voz é necessario, porém as agoes também tém
representatividade enquanto lider de uma equipe. Essa percepgédo diz respeito a
lideranca baseada em valores.
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A percepgao do capital psicolégico, no trabalho em lideres que atuam em
empresas de grande porte, foi detectada por meio de cinco categorias que
sintetizaram elementos especificos de cada dimensao.

A dimensao eficacia foi abordada pela categoria que observou que a atitude
dos lideres em sistematizar e organizar atividades, processos e a rotina no trabalho,
fortalecia a crenca de eficacia, tornando-se uma aspiracdo em relagcdo a sua
capacidade de realizagao.

A dimensao esperanca foi evidenciada pela categoria que observou que 0s
feedbacks que os lideres recebiam dos subordinados e dos superiores
demonstravam validacéo do trabalho desempenhado, o que estimulava o sentimento
de esperancga, ou seja, a crenca de que se pode contribuir cada vez mais para a
empresa e equipe de trabalho.

A categoria que apresentou a dimensao otimismo possibilitou evidenciar que
os lideres tinham firmado a crenca sobre a auto capacidade de realizacdes medidas
por seu desempenho, porém o cenario econémico pelo qual o pais esta passando
ofusca essa auto crenca e acaba deixando os lideres pessimistas em relacao até
onde podem chegar com seu trabalho. Conforme aborda a literatura, as experiéncias
vivenciadas ou as experiéncias observadas podem influenciar a forma de pensar e
agir.

A dimensao resiliéncia foi abarcada pela categoria que demonstrou ser uma
caracteristica necessaria ao cargo de lideranca. Ainda como uma caracteristica de
lideres, os participantes demonstraram que apesar de algumas objecées ou da
possibilidade de trabalhar com previsibilidade, preferem enfrentar as circunstancias
que ocorrem no dia a dia a ter que deixar de resolvé-las. Ficou evidente também
nesta categoria que os fatores externos que fogem do autodominio distorcem a
percepcao da capacidade de ser resiliente.

Diante dos resultados apresentados, foi possivel caracterizar o capital
psicolégico de lideres de empresas de grande porte como um estado psicolégico
que ¢ fortalecido e desenvolvido por meio das relacées entre lideres e liderados e as
demandas que surgem no dia a dia. Em outras palavras, as crengas de eficacia,
esperanga, otimismo e resiliéncia dos lideres da organizagdo do trabalho séo
consolidadas no dia a dia do trabalho.

Desta forma, as capacidades psicolégicas no ambiente organizacional
proposta no capital psicolégico sdo capacidades que se aperfeicoam na relagdo
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diaria do trabalho e trabalhador e tendem a se fortalecer na frequéncia em que elas
ocorrem. Neste sentido, a fim de elucidar em quais situacées ou mesmo contextos
sociais as dimensdes do Capital Psicol6gico sdo mais favoraveis, sugere-se estudos
que consigam aprofundar o conhecimento neste tema. O tema Capital Psicolégico é
recente no Brasil, sendo assim, ha possibilidades de viabilizar e instrumentalizar este

conhecimento como uma ferramenta de gestao e de desenvolvimento de liderangas.
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APENDICE A - Ficha de Dados de Identificacdo do Participante

Nome (apenas as iNICIAIS).......ccceurereereeeieee e
o F=To [P RPPRPTPP

1= ) o HTT TP

Quantos anos trabalha na empresa atual: ..........cceeveiiiiiee i

Quantos anos atua no cargo de lider na empresa atual: .........ccceeeveeeeieeiiiiiiciciic e,

Porte da Empresa: ( ) Pequena () Média ( ) Grande

Tipo de lideranga atualmente:

( )Tatica
( ) Estratégica JLIELC0 1 (ol [ X o= U e[ R
( ) Operacional

Funcbes/Cargo exercidos antes de assumir cargo de lideranca:
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APENDICE B - Entrevista semi estruturada

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

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

3 - Vocé prefere enfrentar as dificuldades independente da circunstancia ou prefere
que elas nao aparecam?

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? Porque?

6 — As situacoes mais dificeis do dia-a-dia te deixam preocupado e pensativo, ou te
deixam mais estimulado para solucionar?

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

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

9 — Vocé conhece todos os processos de sua atividade? E se aparecer novos
procedimentos, voce consegue lidar e domina-los?

10— Comente alguns aspectos que ainda nao foram abordados na entrevista.
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ANEXO A - Comprovante do comité de ética

poieszr UNIVERSIDADE DE TAUBATE - Platafor
V| CEP el UNITAU %lo.rl &

COMPROVANTE DE ENVIO DO PROJETO

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: CAPITAL PSICOLOGICO: Um estudo com lideres de organizacées de trabalho
contemporaneo.

Pesquisador:  Angelo Correia dos Santos

Versdo: 2

CAAE: 45399515.0.0000.5501

Instituicdo Proponente: Universidade de Taubaté

DADOS DO COMPROVANTE

Numero do Comprovante: 046526/2015

Patrocionador Principal: Financiamento Proprio

Enderego: Rua Visconde do Rio Branco, 210

Bairro: Centro CEP: 12.020-040

UF: SP Municipio: TAUBATE

Telefone:  (12)3635-1233 Fax: (12)3635-1233 E-mail: cepunitau@unitau br
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ANEXO B - Inventario de Capital Psicologico no Trabalho - ICPT 25

Indique nas frases a seguir 0 quanto vocé concorda ou discorda delas. Use a
pontuacgao e a afirmacao 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 apds enfrentar demissao no trabalho.

()

()

()

()

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

( ) Eu acredito que tudo daréa certo comigo no meu trabalho.

( ) Fico mais forte apds enfrentar mudancas no meu trabalho.

( ) Eu espero ter energia suficiente para se bem sucedido no trabalho

() Sou capaz de dominar a tecnologia do meu trabalho

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

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

12 —( ) Fico mais forte apds 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 fago 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 aconterdo 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 ap6s enfrentar intrigas no trabalho.

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

24 —( ) Eu acredito que o amanha sera melhor no meu trabalho.
25 —( ) Fico mais forte ap6s enfrentar inveja no trabalho.
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ANEXO C - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido Institucional

Esta pesquisa estd sendo realizada pelo Sr. Angelo Correia dos Santos aluno do
Mestrado em Gestdao e Desenvolvimento Regional do Programa de Po6s-Graduacdo em
Administracdo da Universidade de Taubaté (PPGA), como dissertacdo de mestrado, sendo
orientado e supervisionado pela professora doutora Marilsa de Sa Rodrigues.

Seguindo os preceitos éticos, informamos que a participacado desta organizacao 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 desta
organizacdo nao acarretara quaisquer danos a mesma. A seguir, damos as informacoes
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 Psicolégico: Um estudo com lideres de organizagdes de
grande porte

OBJETIVO: Apresentar e analisar o Capital Psicolégico de lideres no contexto dindmico e
de transformagbes constantemente presentes na organizagdo do trabalho globalizado;
Apresentar, interpretar e discutir os conceitos da teoria capital psicoldgico: autoeficacia,
otimismo, esperancga e resiliéncia baseado no inventario de Capital Psicologico no Trabalho-
ICPT 25.

PROCEDIMENTO: Entrevista semi estruturada e aplicagdo do inventario de Capital
Psicolégico no Trabalho — ICPT25.

SUA PARTICIPACAO: Autorizar a aplicagdo da pesquisa nesta organizagao.

Apbs a conclusdo da pesquisa, prevista para Fevereiro/2016, uma dissertagdo, contendo
todos os dados e conclusdes, estara a disposi¢cao na Biblioteca da Universidade de Taubaté,
assim como no acervo online da Universidade de Taubaté e no banco digital de teses e

dissertagdes da Capes.

Agradecemos sua autorizagdo, enfatizando que a mesma em muito contribuira

para a construgdo de um conhecimento atual nesta area.
Taubaté, de de 2015.

Prof2. Orientadora Marilsa de Sa Rodrigues Aluno: Angelo Correia dos Santos
RG 5440420-4 RG 32.664.777-6
e-mail:marilsarodrigues@outlook.com e-mail: angeloscorreia@hotmail.com
Tel: 3621-8523 Tel:(12) 9 9727-5666
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Tendo ciéncia das informacbes contidas neste Termo de Consentimento, Eu
, portador

do RG n® , responsavel pela organizacao

, autorizo a aplicacdo desta

pesquisa ha mesma.

Taubaté, de de 2015.

Assinatura
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ANEXO D - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido do Participante

Esta pesquisa estd sendo realizada pelo Sr. Angelo Correia dos Santos aluno do
Mestrado em Gestdao e Desenvolvimento Regional do Programa de Po6s-Graduacdo em
Administracdo da Universidade de Taubaté (PPGA), como dissertacao de mestrado, sendo
orientado e supervisionado pela professora doutora Marilsa de Sa Rodrigues.

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

A seguir, damos as informagdes gerais sobre esta pesquisa, reafirmando que
qualquer outra informagao que vocé desejar podera ser fornecida a qualquer momento, pelo

aluno-pesquisador ou pela professora responsavel.

Pesquisador Orientador: Marilsa de Sa Rodrigues

e-mail: marilsarodrigues@outlook.com

Pesquisador Participante: Angelo Correia dos Santos

e-mail: angeloscorreia@hotmail.com

Tema da Pesquisa: Capital Psicolégico: um estudo com lideres de organizagdes de
grande porte

Objetivo: Apresentar e analisar o Capital Psicolégico de lideres no contexto dindmico e de
transformacgdées constantemente presentes na organizagdo do trabalho globalizado;
Apresentar, interpretar e discutir os conceitos da teoria capital psicolégico: autoeficacia,
otimismo, esperanca e resiliéncia baseado no inventario de Capital Psicolégico no Trabalho-
ICPT 25.

Procedimento: Entrevista semi estruturada e o inventario de Capital Psicolégico no
Trabalho — ICPT 25.

Sua participacao: Disponibilizar-se para participar das entrevistas e do inventario de Capital
Psicoldgico.

Vocé tera a liberdade de participar como voluntario nesta pesquisa, desta forma sua
participacdo sera de livre e espontanea vontade, ndo sendo pago por isto. Voltamos a
afirmar que o (a) Sr(a) tem total liberdade para recusar sua participagdo, assim como
solicitar a exclusdo dos seus dados, retirando seu consentimento sem qualquer penalizacao

ou prejuizo.
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A confirmacdo de sua participacdo deve ser feita por meio da assinatura deste
documento em duas vias, sendo que uma delas 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 estara sob a guarda da orientadora que se compromete a manter
segredo sobre a sua identidade e a nao divulga-la na publicacao deste trabalho ou a outras
pessoas.

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

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

Apo6s a conclusdo da pesquisa, prevista para Fevereiro/2016, uma dissertagéao,
contendo todos os dados e conclusdes, estara a disposigao na Biblioteca da Universidade
de Taubaté, assim como no acervo online da Universidade de Taubaté e no banco digital de
teses e dissertagcoes da Capes.

Agradecemos sua participacao, enfatizando que a mesma em muito contribui para a
formacao deste aluno e para a construgdo de um conhecimento atual na area Gestao e
Desenvolvimento Regional do Programa.

Taubaté, de de 2015.
Aluno: Angelo Correia dos Santos Prof2 Orientadora: Marilsa de Sa Rodrigues
RG 32.664.777/6 RG: 5440420-4

Tendo ciéncia das informagbes contidas neste termo de consentimento, eu,
RG. ,
autorizo a utilizagdo, nessa pesquisa, dos dados por mim fornecidos.

Assinatura



