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RESUMO

Esta pesquisa tem como objetivo geral analisar o capital psicolégico dos
colaboradores de uma empresa de terraplanagem. Os pressupostos tedricos que
fundamentaram a pesquisa foram baseados na psicologia positiva, bem-estar no
trabalho e o préprio capital psicologico. Acerca das escolhas metodolégicas, trata-se
de pesquisa qualitativa descrita e, quanto aos meios, definiu-se como bibliografica e
de campo, para a qual foram utilizadas trés técnicas de dados: entrevista — aplicada
com o gestor da empresa (Amostra A); questionario com base em Luthans e Avolio
(2007), utilizado por Machado (2008) — aplicado com os colaboradores da empresa
(Amostra B) e pesquisa documental sobre o controle e justificativa de faltas. A
pesquisa foi aplicada em uma empresa prestadora de servigos de terraplanagem,
localizada no municipio de Igara/SC. Os resultados foram analisados a luz da
abordagem de Luthans e Avolio acerca das quatro areas do capital psicolégico: auto-
eficacia, esperanca, otimismo e resiliéncia. Os resultados indicam que em
determinadas areas o capital psicoldgico encontra-se positivo ha organizagcdo mesmo
gue de forma parcial entre os colaboradores. Eles sugerem, acerca da auto-eficacia
uma certa resisténcia, apontam certa dificuldade de os colaboradores em relacao as
guestdes de esperanca, indicam uma certa falta de otimismo acerca do que pode
acontecer e, sobre a resiliéncia, os resultados foram mais positivos.

Palavras-chave: Capital psicologico, Psicologia Positiva, Bem-estar.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 - A Hierarquia das Necessidades Segundo MaslowError! Bookmark not
defined.

Figura 2 - A teoria dos dois fatores segundo Frederick Herzberg ...........cccccceiinnnnee 21
Figura 3 - Principais caracteristicas das teorias comportamentais segundo Maslow,
MCQOGIegor € HEIZDEIG ... ... 22
Figura 4 - Modelo Tedrico de Bem-Estar no Trabalho (BET) .........ccccveeiiiiiiiiiinennenn. 26
Figura 5 - Cronologia da Psicologia POSItIVA ... 28


file:///C:/Users/Hendi/Desktop/TCC%20VITOR%20-%2012-05.docx%23_Toc513892699
file:///C:/Users/Hendi/Desktop/TCC%20VITOR%20-%2012-05.docx%23_Toc513892700
file:///C:/Users/Hendi/Desktop/TCC%20VITOR%20-%2012-05.docx%23_Toc513892701
file:///C:/Users/Hendi/Desktop/TCC%20VITOR%20-%2012-05.docx%23_Toc513892701

LISTA DE QUADROS

Quadro 1 - Caracteristicas da Teoria X € Y. ... iiiiiiieeeeeeeeeiee e 16
Quadro 2 - Marcos Importantes na Génese do Conceito de Bem-Estar ................... 24
Quadro 3 - Reviséo Estado da Arte N0 Brasil............cooooeeviiiiiiiii e 29
Quadro 4 - Analise das areas que compde o Capital Psicol0gico ...........cccccceevinnneee. 32
Quadro 5 - ROtEIro da ENtreVISIaA ........coeieiiiii e 37
Quadro 6 - Sintese das escolhas metodolOgiCas .........cuuveeevieeeiiiiiiiiiiiieeee e 39
Quadro 7 - Faltas justificadas e injustificadas .............cceevvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeee 42
Quadro 8 - Distribuicdo dos Dados Referentes ao B, bloco auto-eficacia................. 43
Quadro 9 - Distribuicdo dos Dados Referentes ao B, bloco esperanga..................... 45
Quadro 10 - Distribuicdo dos Dados Referentes ao B, bloco otimismo..................... 46
Quadro 11 - Distribuicdo dos Dados Referentes ao B, bloco resiliéncia ................... a7
Quadro 12 - Apresentacdes em publico, bloco auto-eficacia ...........cccceevvvvvviieneeenn. 48
Quadro 13 - Representar a empresa em reunides, bloco auto-eficacia..................... 49
Quadro 14 - Formas de superar problemas no trabalho, bloco esperanca. ............... 49
Quadro 15 - Reagir a situacdes dificeis no trabalho, bloco esperanca ..................... 50
Quadro 16 - Reagir a situacdes dificeis no trabalho, bloco esperanca ..................... 50
Quadro 17 - Otimismo sobre o futuro, bloco OtimISMO .........ccceevvviiiiieiiiiiiieeeee e, 51
Quadro 18 - Enfrentar momentos dificeis, bloco resiliéncia ..............ccccoeeeeeeiiiieneenen, 52

Quadro 19 - Encarar com naturalidade as coisas estressantes, bloco resiliéncia.....52

Quadro 20 - Sintese das fun¢des-atividades versus capital psicolégico................... 53






SUMARIO

L INTRODUGAO ...ttt nens 11
1.1 SITUACAO PROBLEMA ......coviiiitt ettt ettt sttt ste e e ste e aaee e 12
1.2 OBIETIVOS. ..ottt et e e e et e e ettt e e ettt e e e e tba e e e eaan s 13
1.2.1 ODJEEIVO GEIAL ... . 13
1.2.2 Objetivos ESPECITICOS .ovviiiiiiiiiiiiieeiee e 13
G T 1 S | [ I Y 13
2 FUNDAMENTAGAO TEORICA ..ottt en s 15
2.1 TEORIAS COMPORTAMENTAIS: UMA INTRODUCAO ............................................... 15
2.1.1Teoria X €@ TeOra Y, MCGIEQOI ....uuuiiieeeeeieeeeeiiiiae e e e e e eeeeeeataaa e e e aeeeeeeeennnnns 15
2.1.2 Teoria das Necessidades - MaSIOW.........cooooriiiiiiii 17
2.1.3 Teoria dos Dois Fatores - Herzberg ......coooooii 20
22A MOTIVAQAO NO TRABALHO ... 22
2.3 BEM ESTAR NO TRABALHO ..o e 23
2.4 PSICOLOGIA POSITIVA L.ttt e et e e e e e enanees 27
2.5 CAPITAL PSICOLOGICO .....ctiiteiteeieeee ettt ettt ettt era e 29
2.6 O TRABALHO DE PRESTACAQO DE SERVICOS .....coovioieeeeeeeececeeeeeee e, 33
3 METODOLOGIA DA PESQUISA ... ..ttt 35
3.1 DESIGN DA PESQUISA ...ttt ettt e e e e e et e e e e eeaaaees 35
3.2 LOCAL DA PESQUISA ...ttt e e e e et e e e e e eeaaaaens 36
3.3 POPULACAO E AMOSTRA DE ESTUDO ......ccoviuiiieieeeieeeteeeete et 36
3.4 PLANO DE COLETA DE DADOS ..ottt ettt eeeeenaaees 37
3.5 PLANO DE ANALISE DOS DADOS.......cooiiiieieeteeteeteeeee e et ee et ete e et ere s ens 38
3.6 SINTESE METODOLOGICA. .....oo ettt ettt ettt eta e 39
4 RESULTADOS DA PESQUISA ..ottt 40
4.1 POLITICA DE VALORIZACAO DOS FUNCIONARIOS.........cooveeircieieeceeeeeee e, 40
4.2 DISTRIBUICAO DO PERFIL DA AMOSTRAB ..ottt 42
4.3 ANALISE DO CAPITAL PSICOLOGICO ......ocuieieeeeeteee e 43
4.4 ANALISE FUNCAO-ATIVIDADE VERSUS CAPITAL PSICOLOGICO ......c.cccccevevnne. 48
5 CONSIDERACOES FINAIS ..ottt 55
REFERENCIAS ..ottt ettt ettt s et es s e e 57

APENDICE A - INSTRUMENTO DA PESQUISA ......ooitiiieeeeeeeeeeeee e 62



11

1 INTRODUCAO

O termo terciério teve origem nos estudos econdmicos de Fischer - 1939 e
Clark em 1940, apds observarem forte crescimento do que se chamava a época de
servigo na composicéo do produto interno bruto (MEIRELLES, 2006).

A nomenclatura terciaria se deu em funcéo da diversidade de atividades,
da heterogeneidade e variedade das estruturas de mercado para distinguir esse grupo
de atividades econdmicas dos setores primario e secundario, 0s autores o
denominaram de tercidrio, na falta de qualificagcdo melhor. Esta classificacdo se firmou
e transformou-se mesmo na identificagéo do setor (PENA; MINAYO-GOMEZ, 2010).

O setor de servicos ou terciario apresenta grande complexidade que se
revela na sua funcdo econbmica, social e cultural, representada por diferentes
atividades de distribuicdo, consumo, servi¢cos, administracdo, manutencao da ordem
e varias atividades correlatas. Esse setor corresponde atualmente por mais de dois
tercos do Produto Interno Bruno (PIB) nos paises desenvolvidos, sendo que, no Brasil,
emprega cerca de trés quartos da populacdo economicamente ativa. Trata-se de um
setor gigantesco, dinamico, diversificado, que esta presente nos demais setores
econdmicos por meio da contratacdo de empresas prestadoras de servicos (PENA;
MINAYO-GOMEZ, 2010).

Tendo em vista as especificidades de empresas de servi¢cos, 0s arranjos
organizacionais de forma geral mostram-se diferenciados. Uma dessas possibilidades
envolve uma certa inversédo organizacional na qual o funcionario que interage com o
cliente ou contratante passa a figurar como um dos atores mais importantes da
organizacao. Isso tem gerado certas adaptacdes fazendo com que algumas empresas
passem a colocar o trabalhador agente de contato direto a par de tudo que o
contratante possa querer da organizacao (SILVA, 2000).

A motivacao se trata, dessa forma, em um processo de estimulo que pode
fazer um individuo empreender alguma acdo que traga uma satisfacdo de alguma
necessidade prépria ou a realizar determinada tarefa desejada (MONTANA;
CHARNOV, 2003).

A motivacao, focalizando o trabalho, depende do quanto cada pessoa
considera significante as atividades realizadas. Araujo e Gracia (2009) também
acreditam que a motivacdo ndo depende de fatores externos, que cada individuo

contém sua automotivacao e que néo € possivel motivar ninguém, o que pode e deve
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ser feito é oferecer condicbes que satisfacam as necessidades, objetivos e
perspectivas das pessoas nas organizacoes.

Entende-se por capital psicoldgico — foco desta pesquisa — 0 jeito de ser da
pessoa, isto é, o conjunto de caracteristicas positivas da personalidade que sao
empregadas na vida profissional. Dessa forma os componentes do capital psicolégico
envolvem: a vontade, que é a motivacao voltada para o cumprimento de um objetivo;
o otimismo realista, que envolve a confianga na resolucéo positiva de acontecimentos
futuros; a resiliéncia que é a capacidade de enfrentar regularmente condi¢cdes
adversas ou arriscadas; e a autoconfianca ou confianca na capacidade prépria para

atingir as metas propostas (ANTUNES et al., 2013).

1.1 SITUACAO PROBLEMA

A prestadora de servico, objeto deste estudo, conta com servigos
realizados por maquinas retroescavadeiras e outros equipamentos pesados, sendo
gue muitas das suas atividades diarias dependem exclusivamente da méo de obra
dos colaboradores. Logo a motivacao relacionada ao trabalho neste contexto toma
uma dimensao expressiva.

A adocdo de uma visado positiva nas organizacdes vem sendo destacada
por muitos investigadores na intencdo de inserir no ambiente de trabalho uma fonte
de saude e motivacdo (NEVEU, 2004). Nessa nova forma de observar as ciéncias
organizacionais, o0 comportamento positivo da organizagcéo, o estudo é baseado na
identificacdo das competéncias e forcas psicologicas dos colaboradores que podem
ser medidas, desenvolvidas e giradas a fim de otimizar o desempenho no trabalho
(LUTHANS, 2002).

A partir da sua teoria central, o capital psicolégico deve manifestar-se junto
a outras formas de capital, sendo eles o capital social e humano que podem trazer
resultados positivos e vantagens para as organizacoes (NAHAPIET; GHOSHAL,
1998; ALDER; KWON, 2002).

Portanto, o trabalho abordou os fatores internos e externos que podem
influenciar e gerar a desmotivacao nos colaboradores a fim de responder a pergunta
chave para este estudo: Como se encontra o capital psicolégico dos colaboradores da

empresa estudada?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar como se encontra o capital psicologico, a luz da teoria de Luthans
e Avolio (2007), dos colaboradores de uma empresa de terraplanagem da regiao sul

catarinense.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Levantar as acOes de valorizacdo dos colaboradores realizadas pela

empresa;

b) Tracar o perfil dos respondentes da pesquisa;

c) Avaliar elementos relacionados a: auto eficacia, esperancga, otimismo e
resiliéncia;

d) Identificar se a categoria funcdo exercida na empresa influencia os

resultados referentes as quatro areas do capital psicolégico estudadas.

1.3 JUSTIFICATIVA

Pode-se afirmar que a motivacdo é a juncdo de aspectos biolégicos e
psicologicos que permitem e estimula a acao, a intensidade e a persisténcia. Também,
guanto mais motivado o individuo se encontra, maior € sua atividade e persisténcia
(LIEURY; FENOUILLET, 2000).

Dessa maneira, a adocdo de perspectivas positivas nas ciéncias
organizacionais tem sido objeto de atencdo por muitos estudiosos em funcédo de
introduzirem e representarem alternativas salutares em detrimento do modelo
baseado nos défices organizacionais e da abordagem dos 4Ds (dano, doenca,
desordem e disfuncdo). Esta perspectiva rompe com a investigacao tradicional e
advém da aplicacao da positividade aos contextos organizacionais (ANTUNES et al,
2013).

Retomando llda (2005), os fatores humanos no mundo do trabalho
representam sem duvida relevancia e conferem significado para as iniciativas,

empreendimentos e para os esforcos que giram em torno do trabalho. Também é
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interessante considerar que talvez o maior patriménio de uma empresa seja seus
trabalhadores. J& o maior patriménio do trabalhador é sua capacidade de continuar
trabalhando, portanto em boas condicfes fisicas e mentais. Nesse sentido, a melhor
compreensao sobre os fendmenos envolvidos na manutencdo de boas condi¢cbes
psiquicas para o desenvolvimento e manutencdo do trabalho parece fundamental
(IIDA, 2005).

A motivagdo humana tem sido apontada como um dos maiores desafios e
preocupacdes das organiza¢cdes modernas. Este tema tem, inclusive, despertado o
interesse de pesquisadores, 0s quais tentam explicar e entender o sentido dessa forca
gue faz com que as pessoas agem e atinjam seus objetivos (CARVALHO et al, 2013).
Dessa forma, o estudo do capital psicologico na empresa objeto do estudo se justifica
pela sua relevancia com os colaboradores.

Além disso, a importancia deste estudo tem reflexos valiosos para a
empresa por ter acesso a respostas diretas dos funcionarios sobre diversas situacdes
no trabalho e inclusive sobre suas perspectivas profissionais, informacdes essas que
jamais foram levantadas em todos seus anos de atividade. Também é valido
reconhecer que analisar o estimulo envolvendo a motivacao e todos os aspectos que
englobam o capital psicolégico dos colaborardes em uma empresa mostram-se téao
importante quanto a remuneracdo e beneficios oferecidos aos funcionarios,
especialmente por envolver dimensdes relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho
— QVT.

Na dimensdo do académico, realizar um trabalho com essas
caracteristicas, além de trazer as analises teoricas realizadas ao longo da graduacéo
para a prética, € gratificante concluir um estudo amplo dentro de uma organizacéo que
estad em atividade por mais de 30 anos e, por meio de pesquisa, embasamento tedrico
e meétodo cientifico trazer respostas e uma visdo externa sobre a realidade da

empresa, em prol dos colaboradores, do gestor e da organizacdo como um todo.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, sdo abordadas as tematicas que giram em torno da
motivacdo ou a auséncia dela dentro das organizacdes e nos individuos que nelas
estdo inseridos. Inicia-se por uma breve introducdo acerca das teorias
comportamentais — secao 4.1, seguida pela motivagdo — secao 4.2 — que deram
origem ao estudo do capital psicolégico. Abordou, também, sobre o bem-estar no
trabalho na secéo 2.3. Em 2.4, tratou-se da psicologia positiva e, em 2.5, focalizou-se
no capital psicolégico que € o tema especifico desta pesquisa. A introducdo dos
demais temas se deveu a necessidade de contextualizar o tema antes de emergir na
revisao da literatura acerca dele. Por fim, foi apresentado breve panorama acerca do
trabalho de prestacédo de servigos, por ser estar neste segmento inserida a empresa

objeto do estudo.

2.1 TEORIAS COMPORTAMENTAIS: UMA INTRODUGCAO

Ao decorrer do tempo e do perfil econébmico do homem, foi necessario a
elaboracdo de uma teoria motivacional no trabalho. A partir deste ponto, diferentes
teorias foram desenvolvidas a fim de caracterizar e trazer novas analises mais
complexas e voltadas para as ideias socioculturais dos individuos (TAMOYO;
PASCHOAL, 2003).

Nas teorias comportamentais encontram-se as caracteristicas das
pessoas, suas necessidades e como alguns fatores podem interferir de forma negativa
ou positiva para que elas acontecam. Estdo elencadas como as principais teorias
comportamentais, a teoria X e Y de MCGregor, as teorias das necessidades segundo

Maslow, e a teoria dos dois fatores por Herzberg.

2.1.1 Teoria X e Teoria Y, MCGregor

As teorias X e Y surgiram com uma contribuicdo de McGregor para o estudo
comportamental do ser humano. Douglas McGregor obteve destaque apds publicar
sua obra The Human side of Enterprise, que explica suas teorias X e Y (RIBEIRO,
2013).
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A Teoria X analisa o ser humano como uma figura que evita o trabalho
sempre que possivel, e somente o far4, quando for recompensado salarial ou
materialmente por isso, também em suas atividades diarias faltam ambicé&o e, por isso,
faz-se necessario uma supervisdo minuciosa em suas tarefas. Diante dessa
realidade, a administracéo adota uma postura muito rigida e centralizada, exigindo um
planejamento maior das tarefas e procedimentos a serem realizados por estes
colaboradores. Nesses casos, 0 administrador passa a ser um gerenciador de
pessoas com o foco no interesse econbmico, responsavel inclusive por remunerar
tanto como recompensa quanto como puni¢ao seus colaboradores. A teoria X tem a
expectativa da empresa de que ela fara exatamente aquilo que ser solicitado, sem
levar em conta seus objetivos pessoais, 0 importante € o que a empresa tem como
objetivo (RIBEIRO,2013).

Na Teoria Y, o trabalho € uma coisa natural, tanto quanto o descanso e 0s
momentos de lazer, as pessoas desejam trabalhar e se estiverem em uma
circunstancia correta obtém maior felicidade no trabalho (STONER; FREEMAN,
1999). Nesse grupo de individuos, ndo se faz necessarias ameacas ou punicoes,
sejam elas de remuneracdes, escritas ou verbais. Desse modo a Teoria Y defende o
oposto da Teoria X. Agquela considera que o homem néo evita o trabalho, pois ele é
uma fonte de satisfacdo que pode ser remunerada ou punida de acordo com sua
capacidade de exercer as responsabilidades. A teoria Y defende que todo individuo
tem capacidade de receber responsabilidades e inclusive de procurar por mais
responsabilidades. Ter autocontrole, e a honestidade de néo precisar de uma
supervisao engquanto executa suas tarefas (RIBEIRO, 2013).

Algumas caracteristicas da teoria X e Y podem ser comparadas para

melhor entendimento no Quadro 1.

Quadro 1 - Caracteristicas da Teoria X e Y
TEORIA X TEORIAY

As pessoas sdo preguicosas e indolentes | As pessoas sdo esforcadas e gostam

de ter o que fazer

As pessoas evitam o trabalho O trabalho é tdo natural quanto

descansar e o0s momentos de lazer

As pessoas evitam as responsabilidades, | As pessoas aceitam responsabilidades

afim de sentir-se mais seguras e desafios, e procuram por eles
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TEORIA X TEORIAY

As pessoas precisam ser controladas e As pessoas podem ser automovidas e
dirigidas autodirigidas

As pessoas sdo ingénuas e sem iniciativa | As pessoas sao criativas e

competentes

Fonte: Chiavenato (2004, p.272).

Diante das duas andlises sobre a Teoria X e Y, McGregor afirma que a
motivacdo, o potencial e a capacidade de reter responsabilidades estdo dentro de
cada individuo. E dever da empresa permitir e estimular que cada colaborador
desenvolva suas caracteristicas X ou Y dentro do seu ambiente de trabalho. Pode-se
afirmar que a motivacdo tem uma ligacado com a execucao de uma tarefa ideal julgada
pelo préprio colaborador, e € nessa circunstancia que o individuo expande seu
potencial, constréi uma carreira profissional, € premiado pelos seus méritos, e com

suas premiacoes sente-se realizado em seus ideais de vida (RIBEIRO, 2013).

2.1.2 Teoria das Necessidades - Maslow

Esta teoria defende a tese de que, conforme as necessidades vao sendo
satisfeitas, o individuo se acomoda e ndo obtém novas motivacdes para novos
esforcos. Logo, a organizacdo deve assegurar uma boa gestdo da motivagcdo com
seus colaboradores, a fim de descobrir novos incentivos (MAXIMIANO, 2004). A
Teoria de Maslow tem uma grade aceitacdo, devido a sua simplicidade de
apresentacdo por meio de uma piramide, relacionada com as necessidades
motivacionais (BERGAMINI,1997).

As necessidades humanas acontecem em uma ordem de acordo com o
grau de importancia de cada uma delas, e elas podem ser apresentadas em uma
hierarquia em formato de piramide. Na sua base estdo as necessidades basicas, e
no seu ponto mais alto, as mais importantes (RIBEIRO, 2013). As novas necessidades
devem surgir a medida que as anteriores forem alcancadas ao menos de forma
razoavel. Isso porque, caso a necessidade de nivel inferior ndo for atendida conforme
a expetativa, o individuo se torna desmotivado e estacionado naquele patamar
(CARAVANTES, 1998; MAXIMIANO, 2000). Diante disso, é possivel relacionar as

cinco necessidades do individuo conforme apresenta a Figura 1.
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Figura 1 - A Hierarquia das Necessidades Segundo Maslow

Auto
Realizagéo
>
n] Estima
& Sociais

i Seguranga

Fisiolégicas

Fonte: Chiavenato (1983, p. 367)

Incialmente a piramide das necessidades pessoais deve ser analisada de
sua base, pelas chamadas necessidades primarias, sendo elas as necessidades
fisiologicas de seguranca. As necessidades secundarias sdo as de nivel social,
autoestima e realizacdo (RODRIGUES; SILVA, 2007).

Necessidades Fisioldgicas: neste nivel estdo ligadas a necessidades de
sobrevivéncia pessoal. Sdo enquadrados nela as condicbes minimas que o individuo
necessidade (RIBEIRO, 2013). Considera-se nivel primario aquelas atividades que
sdo basicas para o os esforcos do organismo sobreviver. A fome, a sede, o ar, a agua
a comida, habitacdo e vestuario sdo elementos considerados basicos e primarios
(RODRIGUES; SILVA, 2007).

Necessidades de Seguranca: assim que o primeiro nivel recebe ao menos uma
atencédo razoavel, o segundo nivel emerge. E é nele que surge a protecéo contra as
ameacas, a distancia do perigo e a protecdo. Sendo assim, a seguranga se faz um

ponto importante, comparando a uma empresa, € neste nivel que o individuo
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demonstra seguranca para exercer sua fungcdo, uma vez que a empresa ofereca
situacdes de risco ou incerteza, podera criar um clima de inseguranca entre o
colaborador e a empresa (RIBEIRO, 2013). Essa necessidade tem a ver com 0 Uso
de objetos e equipamentos que protegem os individuos de ameacas cotidianas ou
futuras que possam ferir qualquer aspecto das necessidades primarias
(HOLLENBECK, 2003).

Necessidades Sociais: diz respeito a adaptacao social, participacdo, amor, afeicéo,
troca de amizades e participagdo em grupos estd ligada a esta necessidade
(CHIAVENATO, 2000). Nesta area estao englobadas as rela¢des do individuo como
um todo: sua participacao, aceitacao, afeto e boas relacbes. Se ndo forem satisfeitas
em nenhuma dessas situacdes em seu local de trabalho, certamente trara reflexos

negativos internamente no local de trabalho (RIBEIRO, 2013).

Necessidades de Autoestima: neste patamar, estdo envolvidos: autoconfianca, ter
um status positivo, ser aprovado e ter respeito em meio a sociedade. Também estéao
ligadas as auto-observacdes, como o individuo se vé e avalia-se. Um colaborador com
sua autoestima baixa pode afetar o rendimento por conta de desanimo e falta de
interesse (RIBEIRO, 2013). O individuo precisa de reputacdo, amor proprio,
reconhecimento e sentir-se Util no meio que esta inserido. Em contrapartida, a
auséncia desses aspectos causa frustacéo e sentimento de inferioridade, fraqueza e
desamparo (CHIAVENATO, 2000).

Necessidades de Realizacdo do Potencial: fazem parte dos desenvolvimentos
pessoais e profissional, ao topo da piramide e da hierarquia estao o0s objetivos e metas
gue os individuos irdo procurar realizar (RIBEIRO, 2013). Pode-se dizer que neste
ponto da piramide, estdo as necessidades que jamais poderdo ser completamente
realizadas, sendo elas metas pessoais de cada individuo e dependendo o tamanho
da ambicédo por novas realizacdes de cada um (HOLLENBECK, 2003).

Ao analisar cada uma das necessidades, pode-se constatar que o ser
humano convive com o ciclo de surgimento e satisfagdo, a medida que satisfaz uma
necessidade, surge outra e assim segue sua vida a procura de novas necessidades e
objetivos (RIBEIRO, 2013). Diante disso, pode-se afirmar que a grande aceitagdo da

piramide das necessidades de Maslow pelos professores e gestores administrativo se
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da por conta da sua simplicidade de apresentacdo e entendimento (HOLLENBECK,
2003).

2.1.3 Teoria dos Dois Fatores - Herzberg

Frederick Herzberg trata a motivacao do trabalho levando em consideragao
os fatores internos e externos. Para Rodrigues e Silva (2007) a teoria defendida por
Herzberg faz a diferenciagéo de satisfagao no trabalho e motivagao no trabalho.

Fatores Internos: abrangem a responsabilidade, reconhecimento e a
realizacdo pessoal no ambiente de trabalho. Sdo esses os chamados fatores
motivacionais que sao intrinsecos a pessoa e tem uma ligacéo direta na funcao/cargo
gue o individuo ocupa dentro da organizacdo. Por esse motivo os fatores internos
possuem efeitos mais profundos que os proprios fatores externos, visto pelo seu lado
negativo, apesar de as pessoas terem controle sobre ele (RIBEIRO, 2013). O individuo
passa a desenvolver atitudes favoraveis para a organizacéo e seu trabalho, quando
este realmente oferecer oportunidades a ele no que se refere a fatores intrinsecos.
(KWASNICKA, 1989).

Fatores Externos: sdo os fatores relacionados ao cargo e ao nivel de
responsabilidade das tarefas que o individuo realiza na organizacéo, nele o individuo
controla o sentimento de autorrealizagdo, crescimento e pretende ser reconhecido
profissionalmente (MOTTA; VASCONCELOS, 2006). Diz também as condi¢cdes de
trabalho, salarios, ambiente fisico, sdo os fatores que causam insatisfacdo ao
colaborador qguando ndo estdo de acordo ou ndo superam mais as expectativas, sdo
esses 0s chamados fatores higiénicos, e sobre esses sintomas, as pessoas nao
possuem controle, afinal, na maioria das vezes sdo determinados pelas empresas
(RIBEIRO, 2013).

Para Herzberg, quando os fatores externos estiverem de acordo e suprindo
as expectativas dos colaboradores e, mesmo assim isso néo for capaz de motivar as
pessoas, essas boas condicdes irdo ao menos impossibilitar que este ndo esteja
insatisfeito em seu local de trabalho. Porém, se néo o fizer, além de desmotivado o
funcionario passarad a estar insatisfeito (RIBEIRO, 2013). Para contribuir com o
entendimento desta abordagem tedrica, a Figura 2 apresenta os fatores que podem
trazer efeitos negativos ou positivos &s organizagfes considerando as duas teorias

defendida por Herzberg, fatores higiénicos e fatores motivacionais.
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Figura 2 - A teoria dos dois fatores segundo Frederick Herzberg

FATORES HIGIENICOS FATORES MOTIVACIONAIS

- Realizagdes -  Realizagdes

- Politica da empresa - Reconhecimento
- Supervisio - Trabalho em si
- Relacionamentos - Responsabilidades

- Boas condigdes - Avango na carreira

- Salario - Realizagdes Profissionais
- Seguranga
EFEITOS NEGATIVOS QUANDO AUSENTES EFEITOS POSITIVOS QUANDO PRESENTE

Fonte: Maximiano (2000).

Propostas as ideias dos autores sobre cada uma das teorias citadas
individualmente, a Figura 3 traz um comparativo de forma objetiva sobre cada uma
elas, sendo possivel compreender de forma clara o que os autores defendiam a

respeito de suas teorias.



Figura 3 - Principais caracteristicas das teorias comportamentais segundo Maslow,

McgGregor e Herzberg

TeoriaX e Teoria ¥

Teoriadas necessidades

Teoriados dois fatores
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Teoria ¥
Desconfianganas pessoas.

Regras e regulamentos sdo
necessarios para manter a ardem.

Pessoas precisam sercorrigidas e
controladas.

0 ser humano evita responsahilidades

Necessidades de Motivagao

Auto Realizacdo
Sucesso, conguistas pessoais, metas.

Estima
Reconhecimenta, elogios, afeta.

Social
Respeito, boas relagdes, amizades,
aceitagdn.

Fatores Motivacionais

- Comoa pessoase sente em relagdo ao
cargo gue ocupa.

- Reconhecimenta.
- Progresso profissional.
- Realizagdo pessoal.

- Responsahbilidades.

Teoria ¥
0O trabalho & algo natural.

E possivel trabalhar com liberdade e

Hecessidades Basicas

Seguranga
Boas condigdes de trabalha, remuneragdo,
heneficios, moralidade.

Fatores Higiénicos

- Comoapessoase senteemrelacdoa
empresaquetrahalha.

autonomia. - Condigdes detrabalho.
Sohrevivéncia
Salde, descanso, higiene, alimentag o,

agua, roupa, moradia.

AS pESS0as procuram se auto carrigir. - Paolitica da empresa.

0 ser hurmano aprende a ser - Salario.
responsavel e husca por
responsabilidades.

- Relagdo com superiores.

Fonte: Elaborado pelo autor com base em, Maximiano (2000), Chiavenato (2004) e Rodrigues (2013).

2.2 AMOTIVACAO NO TRABALHO

A definicdo da palavra motivacdo consiste em um conjunto de forcas que
leva as pessoas a engajarem-se em uma atividade em vez de outra. Pessoas
possuem metas e objetivos diferentes, por isso que ndo se pode afirmar se esta
pessoa esta motivada ou ndo. Entdo do ponto de vista dos executivos e gerentes, a
meta € motivar as pessoas de acordo com o que € melhor para organizacdo, mas
pensando também em relacionar isso com 0s objetivos e metas que cada um possui
(GRIFFIN E MOORHEAD, 2006).

A motivacédo no trabalho e seus estudos recebem um grande interesse da
literatura internacional. O motivo de tal interesse talvez seja a sua relagéo direta com
a produtividade individual dentro das organizacdes afetadas por esse aspecto. A
situacao problema quando se trata da motivacao, inevitavelmente é ligada ao conflito
entre os interesses do empregado com os interesses da organizacdo (GRIFFIN;
MOORHEAD, 2006).

Em meio a esta divergéncia de interesses os dois lados, organizagéo e

colaborador, entram em uma parceria em que cada uma das partes presenta e impoe
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as suas regras e demandas. Da parte da organizagdo, muitas vezes essas exigéncias
e demandas sdo pré-estabelecidas e padronizadas, ligadas diretamente ao
desempenho esperado do colaborador. Desse modo, a empresa fiscaliza e exige que
as tarefas sejam executadas de forma bem delimitadas e com valores de quantidade
e qualidade também previamente estabelecidos. De fato, todas essas situacbes na
maioria dos casos fazem parte da rotina dos colaboradores e sdo determinadas
inclusive pelo contrato de trabalho, em que a empresa fornece 0s materiais
necessarios, mas muitas vezes isso nao corresponde as exigéncias das tarefas e nem
da organizagcédo (TAMAYO; PASCHOAL, 2003).

Para um melhor desenvolvimento das organizacfes, € preciso que 0S
gestores se preocupem com as condicbes de trabalho que oferecem aos seus
funcionéarios, visando proporcionar fatores que contribuam positivamente nas
condicles e qualidade de vida dos trabalhadores (BORTOLOZO; SANTANA, 2011).

A literatura cientifica evidencia que alguns fatores podem interferir
diretamente na motivacdo dos colaboradores de uma organizacao, seja de maneira
positiva ou negativamente. Dentre entre diversos fatores, pode-se relacionar a
remuneracao e os beneficios sociais, as condi¢des fisicas e psicolégicas do trabalho

e a questao da seguranca no ambiente de trabalho (CARVALHO et al, 2013).

2.3 BEM ESTAR NO TRABALHO

Neste estudo o termo de bem-estar esta fundamentado na psicologia
positiva, que pode ser considerado como felicidade ou como aspectos positivos
presentes no dia a dia do trabalhador. Por outro lado, existem os pontos relacionados
ao estresse, cansaco e esgotamento no trabalho que de qualquer forma estdo também
correlacionados ao bem-estar, mas que neste caso ndo se trata dele propriamente
dito (PASCHOAL, TORRES, PORTO, 2010).

A expressao bem-estar surgiu pela primeira vez em 1960, utilizado na tese
de Wilsnon, sendo esta data conhecida como a origem do termo (GALINHA; PAIS;
RIBEIRO, 2005). Os autores pontuam trés marcos que foram importantes para a
construcéo do conceito de bem-estar, sendo eles: a heranca do iluminismo, a segunda
revolugdo da saude e a emergéncia da psicologia positiva. Cada marco teve

importante representacdo no conceito de bem-estar conforme ilustrado no Quadro 2.
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Quadro 2 - Marcos Importantes na Génese do Conceito de Bem-Estar

Periodo

Marcos importante na génese do conceito de bem estar

Século XVIII

Primeira heranga sécio histérica: O iluminismo - As raizes ideolégicas do
bem estar podem ser encontradas no iluminismo. Preconizava-se entdo que o
propdsito da existéncia da humanidade é a vida em si mesmo em vez de o servigo
a Deus ou ao rei. Pelo que o desenvolvimento pessoal e a felicidade tornam-se
valores centrais nessa época. Esta conviccao viria a ser reforcada nos séculos
seguintes nomeadamente através dos principios do ultranismo (século XIX) e o
desenvolvimento dos estados-providéncia (século XX). E precisamente em
meados do século passado, mais concretamente na década de 60 que surge o
conceito de bem-estar e é também neste periodo que surge a sua primeira
distingdo conceptual: procura-se estabelecer a destringa entre bem-estar global
e 0 bem-estar material. O termo bem-estar esteve inicialmente associado aos
estudos da economia e tinha um outro significado, o de bem-estar econémico ou
material, sendo sua avaliagao feita pelo individuo através do rendimento auferido,
bem como dos bens e servicos que o dinheiro podia comprar. Na década de 60
0 conceito transcendeu a dimens@o do bem-estar econbmico e assumiu uma
dimenséo global, referindo-se ao bem-estar na vida com um todo, valorizando
uma panoplia consideravel de dimensdes que ndo apenas a econdmica.

Século XX
(Década de 70)

Segunda heranca socio historica: 22 revolucdo da salude — Neste periodo, e
sob influéncia do modelo biopsicossociolégico da salde que preconiza a
multicasualidade de fatores associados a doenca, o conceito de bem-estar
emerge com multiplas significagbes, em parte devidas ao acentuado enfoque na
salde. Por um lado, a avaliacdo subjetiva que um individuo faz da sua vida em
geral, por outro, os aspectos relacionados com a sua saude. Neste periodo ocorre
a segunda distingdo conceptual em que o bem-estar € visto segundo duas
perspectivas: o bem-estar subjetivo (associado a aspectos positivos da vida e aos
afetos vivenciados) e o bem-estar psicoldgico (proposto por Ryff nos anos 80).

Século XX
(Década de 90)

Nascimento da Psicologia positiva — Consequéncia do periodo anterior e da
preocupac¢édo entdo vigente, em que se procurava promover a dimenséo positiva
da saude. Nesta década correu um boom de investigagdo centrada em teméticas
tais como a felicidade, o otimismo as emoc¢fes positivas e os tracos de
personalidade mais saudaveis. O conceito central que norteou todos estes
estudos foi o do bem-estar subjetivo que, assim, parece ter mobilizado toda a
comunidade cientifica em detrimento do conceito de bem-estar psicoldgico.

Fonte: Carochinho (2009, p. 37).

O tema do bem-estar ja vem sendo estudado h& décadas, pois esta

diretamente ligado ao comportamento dos individuos dentro e fora das organizacdes.

Pode-se destacar quatro tipos que estdo sendo estudados: bem-estar subjetivo, bem-

estar social, bem-estar psicologico e bem-estar no trabalho afirmaram Souza e
Conceicéo (2013).

Por muito tempo o sentimento de afeto pelo trabalho foi relacionado a

satisfacdo no trabalho e é isso considerado como o bem-estar do individuo dentro das
organizagdes (SOUSA-POZA; SOUSA-POZA, 2000). Para Paschoal (2008), afeto no

trabalho ja foi citado por muitos estudiosos, considerado sempre pela literatura como

aspectos de humores e emogdo, sendo que nos mesmos estudos é constatado que a

experiéncia afetiva € mais importante que a propria satisfacdo no trabalho. Ja na visdo
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de Brief e Weiss (2002), as emocdes e humores percebidos no trabalho, sdo muitas
vezes as causas da satisfacao ou servem para indicar sua existéncia ou auséncia nas
organizagoes.

O aumento da competividade e as exigéncias para a valorizagdo dos
colaboradores dentro do ambiente de trabalho tém induzido as organizagdes a terem
maior preocupacdo em criar condi¢cdes favoraveis para o bom desempenho e
satisfacdo de seus colaboradores. Bem como o desenvolvimento de técnicas que
promovam o bem-estar no trabalho e realizagdo pessoal, de modo que seus
funcionarios criem uma relacédo de afetividade com a organizacdo e sintam-se mais
confiantes e comprometidos podendo desenvolver suas atividades com mais
segurancga e estabelecer uma relagdo mais intima com o grupo com quem convive e
com a prépria organizacdo (SOUZA; CONCEICAO, 2013).

Paz (2004) acredita que as caracteristicas pessoais interferem no impacto
das organizacdes sobre as pessoas que nelas estdo inseridas. De certa forma
afetando o bem-estar desses individuos levando em conta os gostos, costumes e
subjetividade de cada um. Para o mesmo autor, define-se bem-estar pessoal nas
organizacOes a satisfacdo de necessidades e a realizacdo das metas e desejos
individuais de cada um. Sendo este sintoma passivo de dois polos, onde o colaborador
esta sujeito a gratificacdo e o desgosto sempre.

Pode-se definir trabalho como a ocorréncia de varias atividades, esforcos
na busca de atingir um determinado objetivo ou meta. E no trabalho que o individuo
se dignifica, transformando suas energias em acdes produtivas. E nele que ele passa
a maior parte do dia, o que faz dos colegas de trabalho a segunda familia. E em toda
familia é preciso que existam regras para uma boa convivéncia como respeitar as
diferencas, a pensar no coletivo, como maneira para beneficiar todos, pois cada um
possui sonhos e objetivos, € nesse contexto que a psicologia positiva organizacional
vem abordar maneiras de evidenciar que mais importante que identificar os pontos
negativos da vida € mostrar de que modo os aspectos positivos contribuem para o
bem-estar no trabalho (SOUZA; CONCEICAO, 2013). Dito isso, podemos considerar
0 bem-estar como algo centralizado, composto pela postura, comprometimento e

satisfacdo dos colaboradores nas organizacdes conforme apresentado na Figura 4.



26

Figura 4 - Modelo Teorico de Bem-Estar no Trabalho (BET)

B ENVOLVIMENTO
SATISFACAO NO COMO
TRABALHO TRABALHO
BEM-ESTAR
NO TRABALHO
COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL
AFETIVO

Fonte: Siqueira (2009, p. 250).

Esta representado na Figura 4 todos 0s aspectos que concretizam o bem-
estar no trabalho do individuo. Segundo o autor, a satisfacdo pelo que se faz torna o
individuo mais focado se envolvendo mais com suas tarefas e responsabilidades, esse
processo gera automaticamente um comprometimento do colaborador com a
organizagcdo, que por sua vez € 0 que 0 mantem satisfeito com o trabalho
desenvolvido. Este ciclo representado pelo autor € o que gera a sensacao de bem-
estar dentro das organizacoes.

Esse estado de harmonia e equilibrio multifatorial que o individuo consegue
manter com o local em que executa suas tarefas € possivel quando ele percebe que
é util para a empresa. Dessa forma, acredita que a organizacao valoriza seu trabalho
e que seus esforcos sdo recompensados com justica. Pois, além de ele sentir-se bem,
seu compromisso com as metas e objetivos da instituicdo terdo caminhos mais
parecidos, tornando-se mais criativo sem contar com a melhoria da relacao
interpessoal que fluird espontaneamente (SIQUEIRA, 2009).

Para ratificar, Daniels (2000) afirma que o afeto € um elemento muito forte
na construcdo do bem-estar ocupacional. Considerando também as expressdes de
auto realizacdo propostas por Waterman (1993). Na mesma ideia, existe a proposta
de Paz (2004) que defende a realizacdo dos desejos e metas individuais dos
individuos. Observando que esses autores visam a problematica relacionada a saude

no trabalho mais voltada ao bem-estar fisico, mental e social e ndo apenas a auséncia
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de doencas (PAZ, 2005), fica evidente a necessidade de estudos voltados para o bem-

estar e afins no trabalho.

2.4 PSICOLOGIA POSITIVA

O termo psicologia positiva foi utilizada pela primeira vez por Abraham
Maslow em 1954, em um livro intitulado Science of psychology has been far more
sucessful on the negative than on the positive side. Apos a primeira apari¢do do termo
em seguida houve novos estudiosos nesta area, como Allport (1958), que também
demonstrou interesse nas caracteristicas e emoc¢des positivas dos individuos e suas
diferentes personalidades (SELIGMAN; PETERSON, 2005).

No ano de 1945, apds o fim da segunda guerra mundial, houve a
necessidade na prestacdo de auxilio para as pessoas que sofreram algum trauma ou
sequelas por conta da guerra, por esse motivo surgiram os estudos da patologia e
psicologicas. Foi a hora de mudar, de conhecer os aspectos positivos das pessoas e
mostrar 0 quanto era importante compreender a nés mesmos e o0 mundo em Ssi
(SELIGMAN, 2005). Pode-se simplificar o entendimento dessas etapas no estudo da

psicologia humana por meio da visualizacdo da Figura 5.
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Figura 5 - Cronologia da Psicologia Positiva

Cronologia

1945 — Fim da 2" Guerra Mundial

1954 _ Abranham Maslow — 1" a empregar o termo: Psicologia Positiva

1999 = Movimento Cientifico por Seligman nos EUA.

Psicologia Positiva

Abordagem cientifica em contexto organizacional

Comportamento Organizacional Positivo

3
Emergiu a Corrente:

Capital Psicoldgico Positivo (*PsyCap™)

Fonte: O capital positivo na organizacao escola. Rosa (2011 p.7)

Segundo Snyder et. Al (2007), o capital psicolégico é identificado por meio das
guatro areas de forca psicologicas, sendo elas:

1) Otimismo — capacidade de trazer os bons resultados para um bem
coletivo.
2) Auto eficacia — confiar em suas proprias habilidades, e uséa-las para
atingir metas desejadas na organizacao que atua.
3) Esperanca — capacidade de encontrar uma alternativa que va levar até
as metas desejadas em meio as adversidades.
4) Resiliéncia — ndo se abalar diante dos desafios e adversidades expostas

em suas tarefas e conquistar as metas e objetivos independentes delas.

O termo Psicologia Positiva tem como base o estudo dos sentimentos,
emocdes e dos comportamentos humanos que tem como objetivo Unico e final a
felicidade (SELIGMAN; CSIKSZENTMMIHALYI, 2000). A expressdo também é

denominada dessa forma na sua abordagem cientifica e aplicada, a fim de descobrir
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0s pontos fortes das pessoas e estimular o seu funcionamento. A psicologia positiva
tem por finalidade, também, conhecer e compreender as qualidades das pessoas e,
por meio disso, promover uma condicao favoravel para uma vida mais feliz e produtiva
(SNYDER; LOPEZ, 2009).

2.5 CAPITAL PSICOLOGICO

Foi realizada revisao sistematica no banco de dados Spell com as palavras-
chave "capital psicologico”, buscando nos campos: resumo, titulo e palavras-chaves.
Dessa busca, resultaram quatro artigos. Pesquisa realizada também no banco de
dados Scielo, em todos os indices, com a expressao “capital psicolégico”. Dessa

busca, resultaram dezoito artigos, dos quais oito em inglés cinco na lingua espanhola

e cinco em portugués. No Quadro 3, sdo apresentados 0s artigos em portugués.

Quadro 3 - Revisdo Estado da Arte no Brasil

Base Autor (ano) Objetivo Geral Principais Resultados
de
Dados
Luciano Gongalves | Discutir as semelhancas Foi possivel evidenciar
de lima e Vania entre a teoria social relacionamentos passiveis de
Maria Jorge Nassif | cognitiva sob a experimentos através de pesquisas,
(2017) perspectiva da agencia para dessa forma realizar testes com
humana, e a construcdo 0 intuito de contribuir na
do capital psicologico para | compreensao do empreendedorismo.
compreender melhor o
comportamento
empreendedor.
Warton da Silva Testar o conceito de Foram avaliadas diversas variaveis
Souza, Mirlene capital psicolégico na sobre a concordéancia ou nao dos
Maria Matias percepcao de suporte e colaboradores com questdes
Siqueira e Maria do | bem-estar no trabalho voltadas a satisfagéo no trabalho, em
— Carmo Fernandes alguns casos 0s nimeros superiores
g Martins (2014) foram identificados na insatisfacéo,
n portanto a analise geral do estudo
vale a pena ser explorada.
Marcileide Muniz Analisar as relac6es do Analisou-se através da pesquisa, que
Cavalcante, engajamento, bem-estar as trés dimensdes tiveram relagcbes
Mirlene Maria no trabalho e capital significativas uma com as outras. Foi
Matias Siqueira e psicolégico em possivel afirmar que o capital
Marcio Shoiti profissionais da area de psicolégico afeta consideravelmente
Kuniyoshi (2014) recursos humanos. 0 bem-estar no trabalho e
engajamento nas tarefas.
Warton Silva Souza | Relacéo do capital Interpretado e discutido os niveis de
e Gildemar Silva da | psicolégico e o bem-estar | capital psicol6gico e bem-estar no
Conceicao (2013) no trabalho dos trabalho, e o poder do capital
operadores de caixa de psicolégico como preditor do bem-
supermercado. estar.
5 o Joédo N. Viseua, O capital psicologico Os resultados da pesquisa voltaram-
) @ | Saul N. de Jesusa, | positivo e a satisfacdo no | se a descobrir quanto o tema j4 foi
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Base
de
Dados

Autor (ano)

Objetivo Geral

Principais Resultados

Raull Quevedo-
Blascob, Claudia L.
Rusc e José M.
Canavarrod (2014)

trabalho, uma andlise das

caracteristicas da escola e
do professor para sucesso
das politicas educativas.

pesquisado e explorado por
pesquisadores, ao final do estudo
percebe-se uma série de tabelas
com indicadores de pesquisas
realizadas sobre o capital psicoldgico
através de diversas bases de dados
diferentes.

Miguel Pina e
Cunha, Arménio

Considerar o capital
psicolégico como atributo

Analisou-se que na visao
empresarial, € mais facil considerar

Rego e Miguel de individuos positivos; o0s colaboradores como instrumentos
Pereira Lopes discutir as caracteristicas que tem fragilidade, fraquezas e
(2013) das interacdes positivas; problemas, do que pessoas que
explorar o papel da possuem potencial e talento a ser
seguranca psicolégica na | desenvolvido. Foi possivel
criagdo de equipes apresentar varios conceitos sobre o
positivas; tracar o perfil comportamento organizacional
das organizaces positivo.
positivas.
Ana Cristina Analisar criticamente o Esta analise permite surgir diversos

Antunes, Anténio
Caetano e Miguel
Pina e Cunha
(2013)

papel do capital
psicolégico, constructo do
comportamento
organizacional positivo na
criacdo de valor para as
empresas.

pontos de conexdo entre capital
psicolégico, capital humano e capital
social e a sugestéo de englobar o
capital psicolégico como um dos
componentes do capital humano.

Martinez, Luis
Fructuoso; Ferreira,
Aristides

Isidoro; Sousa,
Luis

Manuel; Cunha,
Jodo Vieira da.
(2007)

Compreender a relacao de
presenteismo e
comportamento
organizacional positivo.

Foram realizadas pesquisas voltadas
a identificacéo e compreender a
esperanca, o que a estimula e como
ela pode ser desenvolvida.

Marujo, Helena
Agueda; Neto, Luis
Miguel; Caetano,
Ana; Rivero,
Catarina. (2007)

Analisar a integracéo de
duas novas andlises do
comportamento humano.
A psicologia positiva e o
inquérito Apreciativo.
Entender sua
aplicabilidade e
intervengdes psicolégicas
do cotidiano de uma
empresa voltada a
educacdo.

Foi possivel afirmar através do
estudo que cada vez mais as coisas
se voltam para visdes positivas. E
visivel a importancia do positivismo
como uma base do estudo e
desenvolvimento organizacional.

Em uma visao simplificada, o capital psicolégico € diferenciado do capital

social, capital financeiro e o capital humano, porque cada uma dessas areas aborda

o individuo de forma diferente, sendo o capital social o questionador de ‘Quem Sabe’,

o capital financeiro ‘O que vocé tem’ e o capital humano O que vocé sabe? Na

abordagem do capital psicolégico a analise é baseada em ‘Quem Somos’ e ‘No que
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podemos nos transformar considerando desenvolvimentos positivos’ (AVEY et al.,
2011)

O capital social é o que ao individuo desenvolve ao longo do tempo em
suas relacbes pessoais, sendo ele incorporado em cada individuo e na maneira que
este se relaciona com os outros (LARSON; LUTHANS, 2006). Apesar de os capitais
sociais e humanos terem uma grande contribuicdo nas vantagens competitivas das
organiza¢des, muitas organizacdes ainda estédo longe de explorar por completo a area
de recursos humanos como deveria (LUTHANS; OVOLIO, 2007).

J& o capital psicoldgico é definido como um fator psicolégico de positividade, o
qgual é composto pelaintegracao de diversas capacidades psicoldgicas positivas. Para
gue uma capacidade psicologica possa ser englobada no capital psicologico tem de
cumprir diversos critérios, entre os quais contam ser uma capacidade positiva, Unica,
mensuravel, passivel de desenvolvimento e com impacto no desempenho individual
(LUTHANS, 2002).

O entendimento que se tem de capital é relacionado ao conjunto de bens
utilizados para o crescimento e o progresso. Nesta linha, ha definicdes para o capital
financeiro, envolvendo o que a pessoa tem, para o capital intelectual, ou seja, o que a
pessoa sabe fazer e o capital social, com quem a pessoa se relaciona. Entende-se
por capital psicolégico o jeito de ser da pessoa, isto é, o conjunto de caracteristicas
positivas da personalidade que sdo empregadas na vida profissional. Dessa forma, os
componentes do capital psicolégico envolvem: a esperanca, que € a motivacao
voltada para o cumprimento de um objetivo; o otimismo, que envolve a confian¢a na
resolucdo positiva de acontecimentos futuros; a resiliéncia que € a capacidade de
enfrentar regularmente condicbes adversas ou arriscadas; e a auto eficacia para
atingir as metas propostas (ANTUNES et al, 2013). O estimulo do capital psicolégico
dos individuos nas empresas € capaz de gerar atitudes e emocfes que venham a
favorecer seu local de trabalho. Os sintomas de satisfacéo, felicidade e empenho nas
tarefas pode trazer melhores resultados. Junto a isso a for¢a do capital psicolégico é
capaz de bloquear pensamentos e atitudes negativas das pessoas, inclusive
desinteresse e vontade de sair das organizacfes esclarecem Avey et al. (2011) e
Youssef e Luthans (2012). Com base na pesquisa bibliografica realizada, foi elaborada
uma sintese, sem a pretensdo de esgotar a tematica, que representasse a visdo de
autores sobre cada uma das areas que compde o capital psicolégico conforme

representado pela Figura 6.
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Quadro 4 - Analise das areas que compde o Capital Psicolégico

Areas
Capital
Psicolégico

Caracteristicas

- 0O >» 0 — mm O 4 C >»

>

Auto eficacia nada mais € do que acreditar na capacidade de realizar
determinadas tarefas e ter certeza de que podera executa-la com propriedade
(BRANDURA 1997).

Pode ser vista como a convicgdo, a certeza de suas habilidades que um
individuo tenha de si mesmo, a forga de mobilizar a motivacao dentro de seu
psicolégico para executar uma tarefa com sucesso (STAJKOVIC; LUTHANS,
1998).

Incluem a capacidade das pessoas na execucdo de tarefas, formas de
aprendizagem e como as pessoas se veem diante das tarefas e atividades,
feedbacks positivos e persuasdo (LUTHANS, et al., 2006).

>« Z » T/ M T 0 m

Esperanca pode ser definida por trés componentes:; o primeiro € a agéncia,
gue foca na forca de vontade do individuo, o caminho que diz respeito aos
meios utilizados para alcancar, e a juncdo dos dois forma o terceiro
componente que é o préprio objetivo a ser alcangado (SNYDER 1996).

Identifica como carateristicas da esperanca, os caminhos e objetivos das
pessoas. Afirma que, para qualquer objetivo na vida, havera um obstaculo a
ser superado (SNYDER, 2000).

As pessoas focam em metas, estabelecem caminhos e procuram superar 0s
obstaculos, utilizando esse processo como forma de conquistar um conjunto
de objetivos no seu local de trabalho (LUTHANS, et al., 2006).

o »n —-—-< — 40

Segundo as teorias ja conhecidas, a palavra origina uma forma de orienta¢éo
e um estilo explicativo, atribucional positivo, com otimismo realista das
situagbes adversas. Esse processo de evitar o pessimismo permite que
sejam desenvolvidas esperancas realistas das situa¢fes, mas procurando o
lado positivo dos fatos (LUTHANS, et al., 2006).

O otimismo ndo pode ser analisado de uma maneira nao realista. O otimismo
deve ser levado em conta em avaliacdes objetivas de situacdes especificas,
e consideradas 0s recursos naquele momento os quais estardo disponiveis e
que ainda podem variar (PETERSON, 2006).

- — 0 m 3

-0 zZz m

A

Voltada as condic¢des de trabalho, a resiliéncia pode ser vista como uma
forma de positiva de se recuperar de adversidades, incertezas, conflitos,
fracassos ou até mesmo adaptar-se a novas situagfes (LUTHANS, 2002).

Pessoas que conseguem visualizar e acreditar em melhorias sempre que
surgem obstaculos e adversidade, tem uma viséo firme da realidade. Essas
pessoas identificam os reveses pessoais recentes em seu local de trabalho e
administram com sabedoria, paciéncia e otimismo (LUTHANS, et al., 2006).

Fonte: Elaborado pelo autor.
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A auto eficicia exprime a conviccao que cada individuo tem sobre a sua
capacidade para mobilizar a energia motivacional, 0s recursos cognitivos e 0S cursos
de acdo que necessita seguir para executar com sucesso uma tarefa especifica num
dado contexto. Ter esperanca envolve ser capaz de definir objetivos, encontrar os
meios para os realizar e manter-se motivado ao longo desse processo (LUTHANS, et
al., 2006).

O otimismo pode ser descrito recorrendo aos estilos explicativos dos
individuos. Os pessimistas tendem a interpretar os acontecimentos negativos como
sendo devidos a causas internas, globais e estaveis, enquanto o0s otimistas 0s
atribuem a causas situacionais, tempordrias ou externas a propria pessoa. Um
individuo otimista assume o crédito pelo que de positivo ocorre na sua vida e, quando
confrontado com situa¢des negativas, continua a encarar o futuro de modo positivo.
Um individuo resiliente é alguém que aceita a realidade, que acredita que a pode ser
vivida com significado e possui mecanismos adaptativos que lhe permitem improvisar
de forma flexivel face as situacoes inesperadas (LUTHANS, et al., 2006; ANTUNES
et al., 2013).

A nocéao de resiliéncia refere-se a classe de fenOmenos caracterizada por
padrdoes de adaptacdo positivos num contexto em que pontificam adversidades e
riscos significativos. Uma pessoa resiliente é descrita como alguém que aceita a
realidade, que acredita que a vida pode ser vivida com significado e possui
mecanismos adaptativos que |he permitem improvisar de forma flexivel face a
situacles inesperadas. Um mecanismo partilhado entre estes quatro recursos € a
capacidade cognitiva que orienta o individuo para uma avaliacdo positiva das
circunstancias em que este se encontra e aumenta a sua probabilidade de sucesso
numa atividade, como resultado do esforco motivado e da perseveranca. Tais
capacidades psicoldgicas trabalham de maneira conjunta de forma a dar origem ao
capital psicolégico, que condiciona o funcionamento cognitivo, afetivo e
comportamental (LUTHANS, et al., 2006; ANTUNES et al., 2013).

2.6 O TRABALHO DE PRESTACAO DE SERVICOS
A definicdo de servigo € como algo intangivel, sem contato, sem medida e

gue ndo atrai clientes por nenhuma caracteristica fisica. Servi¢o esté caracterizado na

funcdo de também satisfazer as necessidades dos clientes, mas por sua vez sdo
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praticas e atividades que se diferem de produtos fisicos para alcancar esta satisfacéo
e consolidar-se no mercado (CHIAVENATO, 2000).

Nesta mesma linha de raciocinio, retomando Norman (1993), o autor afirma
que produto fisico é aquele que pode ser detalhado e analisado com suas formas,
tributos, tamanhos e caracteristicas, jA a prestacdo de servico ndo permite esse
contato visual e ndo pode ser detalhado desta forma, para obter alguma resposta ou
opinido propria € necessario compra-lo.

A palavra ‘servico’ vem sendo uma tarefa dificil inclusive para os
pesquisadores que atuam na area de qualidade encontrar uma definicdo precisa do
que é (FREITAS, 2005). Ribeiro e Fleury (2006) completam que servico € uma
atividade que uma organizacdo se dispbe a realizar para as pessoas e gerar a
satisfacdo dessas, ou nao.

A prestacao de servico € 0 que torna a boa percepcao do cliente sobre a
empresa. Quando o cliente tem essa percepcao, acontece o chamado encontro de
servico, que se trata do periodo em que acontece a primeira interacao entre a
prestacdo de servico e o cliente que serdo capazes de impactar a visao do cliente
sobre a qualidade do servico. O chamado momento da verdade € o que simboliza
esses contatos entre cliente e fornecedor do servico e sdo chamados, dessa forma,
por realmente representarem ao prestador uma oportunidade de apresentar ao seu
cliente suas qualidades (GRONROOS, 1993).

O ponto mais importante na prestacao do servico acontece nos momentos
da verdade, e eles ndo devem ser negligenciado. E chamado de a hora da verdade o
momento em que o cliente entra em contato com o pessoal da linha de frente: € nessas
ocasides que ele forma sua imagem da empresa e é essa experiéncia que o faz voltar

ou ndo a procurar os seus servicos (CARLZON, 2005).
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Na visdo de Fachin (2001) a pesquisa é um procedimento que gera
conhecimento analisando uma realidade e busca novas verdades, informacdes e
pontos de vista sobre o caso. Ela se refere ao processo de fabricagdo do
conhecimento e também da aprendizagem, sendo ela parte fundamental para o
processo reconstrutivo das informacdes (DEMO, 2000). A pesquisa é o0 conjunto de
atividades que permite alcancar os objetivos e conhecimentos verdadeiros, de forma
mais segura, econdmica e de forma racional (MARCONI; LAKATOS, 2007).

Segundo Martins e Theophilo (2009) a metodologia € uma disciplina voltada
a seu objeto, localizando e estudando quais métodos serdo aplicados, considerando
também os meétodos de uma ciéncia para obter suas informacdes. Logo os
procedimentos metodolégicos de um estudo vao além dos recursos utilizados para
realizar uma pesquisa (métodos e técnicas), o mesmo indica também qual a forma
tedrica o pesquisador utilizou para alcancar informacdes sobre seu objeto de estudo.
Todavia, embora ndo seja a mesma coisa, teoria e métodos sao duas ferramentas que
devem caminhar juntas de forma integrada e apropriada desde a escolha de um tema,

objeto, pesquisa ou investigacdo (MINAYO, 2007).

3.1 DESIGN DA PESQUISA

As escolhas metodoldgicas desta pesquisa sao quanto a abordagem,
gualitativa. Na visdo de Richardson (199, p. 80), os estudos que adotam a metodologia
gualitativa sdo capazes de “descrever a complexidade de determinado problema,
analisar a interacdo de certas variaveis, compreender e classificar processos
dindmicos vividos por grupos sociais"

Quanto a tipologia, definiu-se como descritiva. A pesquisa descritiva e
experimental pode ser definida como aquela que descreve um fenbmeno e conta
como ele aconteceu, e através dos resultados alcancados ou ja existentes realiza uma
interpretacdo e faz suas avaliagdes (HYMMAN, 1976). Gil (2010) afirma que, por meio
dela, busca-se levantar caracteristicas e informac6es de uma populacdo e com isso,

estabelecer as possiveis analises entre as variaveis.
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Também quanto aos meios, definiu-se como bibliografica e de campo,
sendo esse momento em que 0s pesquisadores adotam as teorias a serem seguidas
para reafirmar os resultados de sua pesquisa (STEFFAN, 1999).

Para a realizacdo da pesquisa de campo, as perguntas devem abranger
ao menos quatro areas fundamentais, sendo elas: dados pessoais, dados sobre
comportamento, dados relativos ao ambiente e dados sobre informacgdes, opinides e
expectativas (MARTINS; THEOPHILO, 2009). A pesquisa de campo tem como
finalidade interrogar questbes diretas de pessoas (populacdo) a qual se deseja
conhecer as respostas (GIL, 2010).

No presente estudo foi utilizado também o uso de documentos, esse
método de pesquisa permite acrescentar a dimensédo do tempo a compreender 0s
objetivos do pesquisador. A analise documental favorece a observacao e percepgao
de um determinado publico, evolucbes, conceitos e conhecimentos e outras
informacfes importantes no processo de coleta de dados (CELLARD, 2008), ja
Marconi e Lakatos (2003) cita que o aspecto da pesquisa documental € a origem de
seus dados esta restrita a documentos, sendo considerado neste caso, dados

primarios.
3.2 LOCAL DA PESQUISA

A pesquisa foi realizada em uma empresa prestadora de servicos de
terraplanagem, localizada no sul do estado, no municipio de Icara/SC. A prestacao de
servicos da empresa envolve as regides da Associacdo dos Municipios da Regido
Carbonifera-AMREC e a Associacdo dos Municipios do Extremo Sul Catarinense-
AMESC.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA DE ESTUDO

Para este estudo, obtiveram-se duas amostras, a saber. a primeira uma
entrevista aberta com o gestor da empresa com perguntas voltadas a sua visao sobre
os colaboradores e perguntas sobre as condicdes de trabalho oferecidas para eles
intitulada de Amostra A. Também foi aplicado um questionario — Apéndice A - com

guatorze funcionarios — Amostra B — a fim de conhecer primeiramente o perfil e a
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realidade atual do capital psicolégico de cada um. Dessa maneira, a Amostra B foi

censitaria.

3.4 PLANO DE COLETA DE DADOS

Para a coleta dos dados, foram realizados trés tipos de coletas de dados.
Duas com base em dados primarios e a terceira com dados secundarios. Os dados
primarios sao aqueles que nao foram coletados antes por nenhum pesquisador, e que
séo coletados para atender as necessidades especificas do estudo que esta sendo
realizado (MATTAR, 1996). S&o chamados de dados primarios aqueles que sao
extraidos da realidade por meio do trabalho do proprio pesquisador, estes, sao
chamados dessa forma por ndo serem encontrados em nenhuma outra fonte ou
registro, conhecidos também como os dados de primeira mao (FREITAS;
PRODANOQV, 2013).

A primeira foi utilizada a entrevista estruturada. A entrevista representa um
método de pesquisa que permite a formulacdo de perguntas que possibilitam o
levantamento de informacdes que servem para uma investigacdo com base nas
respostas. A entrevista € uma forma de interacdo de duas fontes assimétricas, em que
uma coleta e outra disponibiliza informacéo (GIL, 1987). Na entrevista, ndo deve haver
um formato formal e pré-fixado, ela deve seguir como um roteiro facilitando assim a
comunicacao entre ambos, entrevistado e entrevistador (MINAYO, 2010). O roteiro

da entrevista é apresentado no Quadro 5.

Quadro 5 - Roteiro da entrevista
1 — Qual o numero de funcionarios atual da empresa?

2 — A empresa possui alguma politica de beneficios para os funcionarios?

3 — Como vocé trabalha com a valorizacdo dos seus funcionarios?

4 — A empresa fornece alguma capacitacédo para seus funcionarios?

5 — Na sua visdo, como estd a satisfacdo dos funcionarios com o trabalho?
(Ambiente, equipamentos, condicdes)

6 — Na condicéo de gestor, como vocé examina a relacdo com os funcionarios?

7 - Vocé elogia os funcionarios?

8 — Vocé concede folgas a eles?
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9 — H& algum tipo de gratificacdo para os funcionarios?7 — Quando um funcionario

traz uma nova ideia, ela é aceita?

Fonte: Dados da pesquisa.

O segundo instrumento foi o questionario aplicado a Amostra B. Trata-se
da versao reduzida (PCQ-12) na sua verséao traduzida e validada para a populagéo
brasileira com base em Luthans e Avolio (2007), utilizado por Machado (2008). O
instrumento contém 24 itens correspondentes a quatro construtos do capital
psicolégico, sendo eles: auto eficicia, esperanca, resiliéncia e otimismo. As questdes
séo respondidas em uma escala Likert de cinco pontos (1 = Discordo totalmente; 2 =
Discordo; 3 = Nem concordo nem discordo 4 = Concordo; 5 = Concordo totalmente).
Para aferir cada construto que compde a ferramenta ha um numero de itens
especifico: seis para avaliar a auto eficacia (avaliando o senso pessoal de confianca
no sucesso pessoal no trabalho), seis para a esperanca (enfocando persisténcia no
alcance de metas profissionais e habilidade para redesenhéa-las), seis para a
resiliéncia (enfocando forcas para se fortalecer e resistir diante de adversidades que
possam surgir na vida profissional) e seis para o otimismo (enfocando a visdo de um
futuro promissor no cenario profissional).

Como terceira forma de coleta de dados, foi realizada pesquisa documental
- dados secundarios internos — nos registros de faltas justificadas e injustificadas dos
colaboradores da empresa com o intuito de conhecer o nimero real de faltas neste

nos meses de dezembro de 2017 a abril de 2018.

3.5 PLANO DE ANALISE DOS DADOS

A abordagem qualitativa € que possui uma relacéo dinamica entre o mundo
real e o sujeito, ou seja, sdo as informacdes com subjetividades que nédo podem ser
expressadas em numeros. Esse tipo de pesquisa nao exige técnicas de estatisticas e
métodos. O pesquisador € quem se torna responsavel por levantar os dados por meio
de entrevista e pesquisas diretas. A analise de dados neste formato de pesquisa é
tratada de forma individual, podendo o pesquisador ter acesso a detalhes e
informagdes maiores variantes de respostas para respostas (FREITAS; PRODANOV,
2013).
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Para a analise dos dados foi utilizada a abordagem qualitativa com base
em Luthans e Avolio (2007) que abordou as quatro areas: auto eficicia, esperanca,

otimismo e resiliéncia.

3.6 SINTESE DAS ESCOLHAS METODOLOGICAS

Quadro 6 - Sintese das escolhas metodolégicas

Objetivos Abordagem Dados Instrumento | Técnicade
de Coleta dos Analise
dados dos Dados
Levantar as a¢fes de valorizacdo dos
colaboradores realizadas pela Qualitativa Primarios Entrevista Qualitativa
empresa.
Tragar o perfil dos respondentes. Quialitativa Primarios | Questionario | Qualitativa
Qualitativa
Avaliar elementos relacionados a: com base
auto-eficacia, esperanca, otimismo e Qualitativa Priméarios | Questionario | em Luthans
resiliéncia. e Avolio
(2007)
Identificar se a categoria funcéo Qualgatlva
exercida na empresa influencia os o S L com base
e £ Qualitativa Primarios | Questionario | em Luthans
resultados referentes as areas quatro e Avolio
do capital psicologico estudadas. (2007)

Fonte: Elaborado pelo autor.
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4 RESULTADOS DA PESQUISA

No presente estudo, os resultados da pesquisa com as duas amostras — A
com o gestor e B com os colaboradores — a fim de alcancar os objetivos deste trabalho.
A apresentacao inicia com os dados da entrevista com o gestor (Sec¢ao 4.1), a fim de
conhecer sua visdo sobre a valorizagdo dos funciondrios. Ainda nesta secdo, foi
agregado o quadro que sintetiza o numero de faltas dos funcionarios dos ultimos 5
meses. Na secao 4.2, foi definido o perfil dos colaboradores, entre as questdes
estavam qual funcdo era ocupada, numero de filhos, estado civil e escolaridade, além
do tempo que estéd atuando na empresa. O capital psicolégico comeca a ser analisado
na secao 4.3, na qual é realizada a analise separada em blocos das quatro areas que
o comp®e. Por fim, encontra-se na sec¢ao 4.4 o cruzamento dos dados, com o intuito
de identificar se a funcao-atividade tem relacdo com as respostas positivas ou

negativas quanto as areas do capital psicolégico.

4.1 POLITICA DE VALORIZACAO DOS FUNCIONARIOS

Nesta secdo, o objetivo é verificar se ha formalmente uma politica ou
atividades que a empresa realiza com relacdo aos seus funcionarios. Para tanto foi
realizada entrevista com o gestor da organizacdo. Verificou-se que hoje sdo 15
funcionarios registrados formalmente na empresa, mas, para efeito de pesquisa com
colaboradores, um que tem parentesco com o proprietario ndo participou da pesquisa.

A entrevista abordou primeiramente o gestor com perguntas voltadas a sua
visdo sobre a organizacdo. Com a finalidade de conhecer o plano de beneficios
oferecido para os colaboradores, foi perguntado ao gestor sobre sua existéncia, o qual
afirmou que néo trabalha com um plano de benéficos completo, incluindo beneficios
além da remuneracdo salarial, informou que “ em alguns casos eles (colaboradores)
recebem de acordo com a producdo mensal, mas raramente isso acontece.”

Em relacdo a valorizacao dos funcionarios, para entender como acontecia
0 contato entre gestor e funcionarios, perguntou-se como é trabalhado com a
valorizacdo dos seus funcionarios. Verificou-se que sobre isso ficou evidente a
auséncia de algo padronizado pela empresa, inclusive o proprio gestou apontou esta
situagcao: “Temos conhecimento dos bons funcionarios, vimos quando realizam

tarefas com qualidade, mas nao existe nada que seja ‘formalizado’ quanto a isso.”



41

Sobre a capacitacao para os funcionarios ocuparem as funcées existentes
na empresa, identificou-se que nao, porque “[...] para os cargos de operadores
exigimos apenas experiéncia com a maquina que ir4 ser operada, além de um
conhecimento béasico do servi¢co. Ndo chega a ser estabelecido nenhum pré-requisito
como cursos, certificados e etc. por esse motivo também nao é oferecido”.

Quando questionado, na sua percepgcao, sobre a satisfagdo dos
funcionarios com o trabalho, o gestor citou que a empresa enfrenta um momento dificil
e reconheceu que existe um clima de desmotivagéo entre os colaboradores além de
ser visivel que a finalidade da maioria dos colaboradores estarem interessados
apenas na remuneracao. Quanto as condi¢des de trabalho, o gestor esclareceu que “
As condicdes de trabalho sédo as mesmas independentemente do clima entre as
pessoas, 0 servico é pesado e exige forca fisica de qualquer maneira”. Além disso,
reconheceu também uma certa falha com relagdo aos equipamentos de seguranca,
mas diz que “Quando solicitado alguma melhora pelos funcionarios, esta é atendida.
N&o no exato momento, mas acaba sendo atendida”.

Sobre elogios, férias e gratificacdes que foram abordados nas perguntas, o
gestor alega que “No geral a empresa tem uma relagao amigavel com os funcionarios,
vivemos do bom senso”; além disso, reconheceu a falta de elogios aos colaboradores
e, na politica da empresa, ndo trabalha com folgas, apenas com as férias previstas na
CLT. (Consolidacao das Leis Trabalhistas). Por fim buscou-se conhecer como era a
aceitacao das ideias dos funcionarios diante de situacdes no dia a dia. Nesta questéo
0 gestor disse que sim, quanto a isso a empresa € bem aberta e une a relacéo
amigavel com os colaboradores a oportunidade de eles participarem e opinarem
algumas situacdes. * Ouvimos todos e muitas vezes quem decide a realizacfes de
algumas tarefas séo os proprios funcionarios que conversam entre eles de uma forma
gue fique melhor para eles, quanto a isso eles tém bastante liberdade para opinar e
dar ideias”.

Durante a entrevista houve conversas fora do roteiro e uma das questdes
citadas pelo gestor diz respeito ao alto numero de faltas dos funcionarios. A empresa
nao realizava nenhuma fiscalizacao e controle de faltas armazenadas, para tanto, foi
realizado o levantamento de dezembro a abril em raz&o das informacgdes disponiveis
para tal periodo. Nesse levantamento foi constatado um grande numero de faltas

mensais, 0s nimeros podem ser analisados no Quadro 7.
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Quadro 7 - Faltas justificadas e injustificadas
Modalidade Dezembro Janeiro Fevereiro Margo | Abril

Faltas Justificadas por atestados

médicos 2 3 1 1 2
Faltas Injustificadas 2 11 4 2 9
Total de faltas 4 13 5 3 11

Fonte: Dados da pesquisa.

Com base nos numeros levantados no periodo de andlise, existem
nameros altos de faltas na empresa e em sua maioria faltas sem justificativas. Os
meses de janeiro e abril obtiveram um nimero quase que semelhante a quantidade
de funcionarios fichados na organizagcédo, o que caracteriza quase que uma falta por
funcionario neste periodo. Esses dados sugerem a necessidade de um controle mais
rigoroso quanto a faltas n&o justificadas e também um melhor detalhamento das
causas medias das quais os funcionarios estao precisando ausentar-se do trabalho
com atestados. Somado a isso, os resultados indicam também para a auséncia de
uma politica de valorizagdo do funcionario que premiasse a meritocracia e a

assiduidade no trabalho.

4.2 DISTRIBUICAO DO PERFIL DA AMOSTRA B

Na definicdo do perfil dos colaboradores da empresa, verificou-se sobre as
funcbdes que exercem dentro da empresa, em que dos quinze funcionarios, sete
realizam a funcéo de servigos gerais que envolvem servi¢cos de carpintaria, pedreiro e
ajudante de pedreiro, trés sdo operadores de maquina retroescavadeira, dois
motoristas de caminh&o e dois trabalham no setor administrativo como assistentes.
Quando questionados sobre quanto tempo estdo na empresa, nota-se que: sete estdo
na empresa de 3 a 6 anos, trés estdo na organizacdo de 1 a 3 anos, e também trés
estdo ha mais de 10 anos sendo este o0 numero de maior tempo na empresa.

No que diz respeito as informacdes acerca da escolaridade, estado civil e
namero de filhos, € possivel notar dados bem semelhantes nas respostas dos
pesquisados. Sobre a escolaridade, 10 colaboradores responderam que tem apenas
o ensino fundamental, trés pessoas alegaram ter o ensino médio completo, e apenas
um esta realizando graduacgéo. Analisando o estado civil de todos os colaboradores,

10 séo casados, dois solteiros e dois divorciados. Com base no nimero de filhos, os
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resultados apontam que apenas quatro dos 14 trabalhadores ndo possuem nenhum
filho, sete possuem 2 filhos, dois possuem apenas 1 filho e apenas um colaborador
tem mais que 3 filhos. Todos os quadros acerca das questdes acima se encontram

no Apéndice B.
4.3 ANALISE DO CAPITAL PSICOLOGICO

Nesta secdo, sdo apresentados os resultados relacionados a auto eficécia,
esperanca, otimismo e resiliéncia em blocos separados, iniciando, no Quadro 8, com

auto eficacia.

Quadro 8 - Distribuicdo dos Dados Referentes ao Bloco auto eficacia

Em geral
Em geNraI, a a ' A ~ A A afirmacéo
~ afirmagdo nao afirmacéo afirmagao afirmacéo aplica-se
QUESTOES se aplica mag aplica-se mag P
. nao se aplica-se | completamente
rigorosamente ) um pouco . i
. aplicaa . amim amim
nada a mim ; amim
mim
1-Sinto-me confiante
quando procuro uma 0 6 4 4 0

solucdo para um problema
de longo prazo.

2- Sentir-me-ia confiante se
tivesse que representar a
minha &rea de trabalho em 2 2 7 3 0
reunides com a gestdo da
organizacao.

3- Sentir-me-ia confiante se
participasse em discussdes
sobre a estratégia da
organizacao.

4- Sei que seria capaz de
dar uma boa ajuda na
definicdo dos objetivos para
a minha area de trabalho.

5- Se tivesse que
estabelecer contatos com
pessoas fora da empresa
(por exemplo, clientes e 0 3 7 4 0
fornecedores) para discutir
problemas, sentir-me-ia
confiante.

6. Sei que sou capaz de
fazer, com eficacia,
apresentac¢des em publico a
um grupo de colegas.

TOTAL 8 20 34 22 0
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De forma geral, percebe-se que os colaboradores se dizem um pouco
encorajados, ja que a maior recorréncia 34 foi no escore “A afirmagao aplica-se um
pouco a mim”. Ainda na apreciacado dos resultados do bloco, destaca-se que a soma
dos dois escores considerados para materializar menos confianga totalizou em 28
escolhas, enquanto que o contrario foram 22.

Ao analisar separadamente os impactos das respostas, quanto a questao
“Sinto-me confiante quando procuro uma solucao para um problema de longo prazo”
- Questao 1- ha um certo equilibrio no nimero de respostas iguais, entretanto, 0 maior
namero de respostas (6 pessoas) aponta que, em geral, a afirmagdo ndo se aplica
para a realidade deles. Com o restante dos pesquisados, quatro disseram que a
afirmacéo se aplica sim a eles e quatro que a firmacéo se aplica apenas um pouco
para si.

Quando questionados sobre sua confiangca em representar a empresa em
reunides de negoécios com a gestdo da organizacdo - Questdo 2, metade dos
respondentes (sete) afirmam que concordam um pouco com esta afirmacao, trés
afirmam que sim, se sentiriam bem em representar a empresa, enquanto somente
duas pessoas nao se sentiriam bem de forma alguma nessa situacdo. Contestados
acerca da capacidade de contribuir na definicdo dos objetivos para a minha area de
trabalho - Questdo 4, os resultados indicam confianca em oferecer tal ajuda a
organizacao - 6. Uma outra analise detalhada ainda sobre a auto eficacia diz respeito
a capacidade dos colaboradores em expor suas opinides e falarem em publico para
um grupo de pessoas ou colegas - Questdo 6, cinco deles dizem que nédo estariam
nenhum pouco preparados para isso, enquanto que seis alegaram que se sentiriam
um pouco preparados para isso.

Os resultados deste bloco reafirmam o que Brandura (1997) defende sobre
auto eficacia, que seria 0 potencial das pessoas em realizar tarefas e colocarem-se
em situacdo de responsabilidade e saber que tem capacidade de fazer isso com
sabedoria. Ter auto eficacia significa ter a crenca de suas capacidades, e através
disso mobilizar sua energia motivacional para executar tarefas e conquistar os
objetivos (LUTHANS, et al., 2006). Passa-se ao Quadro 9, sobre os resultados do

bloco da esperanca.
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Quadro 9 - Distribuicdo dos Dados Referentes ao B, bloco esperanca

Em geral
I_Em ge~ral, a a ' A x A A afirmacéo
afirmacgé&o néo fi ~ | afirmacéo fi = i
3 se aplica afirmaca aplica-se afirmagéo | aplica-se
QUESTOES . 0 ndo se aplica-se | completame
rigorosamente aplicaa | UM PoUCO | T nte a mim
nada a mim Pl amim
mim
1-Se me encontro numa
situacéo dificil no trabalho, 0 10 0 4 0

consigo pensar em muitas
formas de sair dela.

2- No momento presente,
procuro alcancar os meus 0 4 6 4 0
objetivos com toda a energia.
3- Considero que existem

muitas formas de resolver um 0 7 1 6 0
problema.

4- Neste momento, vejo-me

como uma pessoa bem 0 2 9 3 0

sucedida no trabalho.

5- Consigo pensar em muitas
formas de alcancar os meus 0 7 4 3 0
objetivos no trabalho.

6. Neste momento, estou a
alcancar os objetivos
profissionais que defini para
mim préprio(a).

TOTAL 0 34 29 21 0
Fonte: Dados da pesquisa.

Acerca do bloco de perguntas relacionadas a esperanca com uma analise
geral de todas as perguntas € visivel um alto niUmero nas respostas de que a
afirmacéo ndo se enquadra para os funcionarios da empresa, 34 vezes optaram por
essa resposta, seguidas 29 vezes para o0 escore “A afirmacéo aplica-se um pouco a
mim”. Ao focalizar as questdes em especificos, na Pergunta 1, dez dos quatorze
colaboradores ndo conseguem pensar em uma solucéo para a dificuldade no trabalho.
Com relacéo a afirmacdo de atualmente ser uma pessoa bem-sucedida no trabalho
nove alegaram que a afirmacao se aplica um pouco a sua realidade e, referente as
Questbes 5 e 6, que buscam avaliar se o colaborador tem esperanca acerca de
alcancar seus objetivos, sete e quatro respectivamente ndo se sentem confiantes.

Diante desses resultados, fica diagnosticado resultados um tanto
negativos dos funcionarios da empresa quanto a esperanca. O sentido da esperanca
baseia-se em estabelecimento de metas, e a escolha por caminhos que permita o
individuo a superar as adversidades, e com esses métodos buscam conquistar seus
objetivos (LUTHANS, et al., 2006). No Quadro 10, sao apresentados os resultados

sobre o otimismo.



Quadro 10 - Distribuicdo dos Dados Referentes ao B, bloco otimismo

Em geral
I_Em ge~ral, 23 a . A ~ A A afirmacéo
afirmacéo néo | _.. ~ | afirmagéo | _.. ~ :
. afirmacgéo . afirmacéo aplica-se
se aplica = aplica-se .
. nao se aplica-se | completamente
rigorosamente aplicaa | UmPouco | o a mim
nada a mim PiI¢ amim
mim

1- Em tempos de incerteza
no meu trabalho, 0 4 1 9 0
habitualmente espero o
melhor.
2- Sei que, se algo de mal
me pode acontecer no 1 11 1 1 0
trabalho, isso acontecera.
3 - No que diz respeito ao
meu trabalho, o_Iho sempre 0 4 3 7 0
para o lado positivo das
coisas.
4- Sou optimista acerca do
gue me acontecera no 0 3 9 ) 0
futuro, no que diz respeito
ao meu trabalho.
5- No trabalho, as coisas
nunca me correm como eu 1 8 1 4 0
gostaria. (*)
6. No trabalho, considero
que “depois da tempestade 0 6 2 4 2
vem sempre a bonanga”.
TOTAL 2 35 18 27 2

Fonte: Dados da pesquisa.
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Quanto ao otimismo, verifica-se que as Questdes 1, 3, 4 e 6 versam sobre

o otimismo na visdo confiante. Nas duas primeiras, o0s resultados indicam

respectivamente 9 e 7 vezes que sao positivos acerca do trabalho. Esses resultados

estdo em conformidade com as respostas dadas na Questdo 2. Na Questédo 4, jaA ndo

demonstraram tanta certeza, e, na 6, ndo se sentem confianca com o futuro calmo,

apos as incertezas. Vale reafirmar que o otimismo ndo deve ser analisado de uma

maneira nao realista, é preciso considerar todos os recursos disponiveis como

ferramentas para a conquista de objetivos das pessoas naquele momento, e mais que

isso, é saber que a auséncia de determinados recursos pode interferir diretamente nos
resultados (PETERSON, 2006). O ultimo Quadro — 11 — desta secdo versa sobre

resiliéncia.
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Quadro 11 - Distribuicdo dos Dados Referentes ao B, bloco resiliéncia

Em geral, a Em geral A A A
afirmacgé&o néo a afirmacéo ' = afirmacéo
. afirmacéo . afirmacéo :
se aplica = aplica-se . aplica-se
. nao se aplica-se
rigorosamente aplica a um pouco | T completam
nada a mim . amim ente a mim
mim
1 - Em tempos de incerteza
Eo meu trabalho, 0 4 1 9 0
abitualmente espero o
melhor.
2- De um ou de outro modo,
ultrapasso bem as 0 2 0 9 3
dificuldades no trabalho.
3- No trabalho, se for
necessario, sou capaz de 0 7 3 3 1
ficar “por minha conta e
risco”.
4- Normalmente, encaro
com naturalidade as coisas 1 5 7 1 0
mais estressantes no
trabalho.
5- Consigo lidar bem com
momentos dificeis no
trabalho, pois ja passei 0 5 2 7 0
anteriormente por
dificuldades.
6. Sinto que consigo lidar
com muitas coisas ao 0 3 9 2 0
mesmo tempo no trabalho.
TOTAL 1 26 22 31 4

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao verificar as respostas voltadas ao bloco da resiliéncia, quarta area que
compbe o Capital Psicoldégico, as perguntas voltaram-se para como as pessoas
resolvem problemas e conseguem acreditar em coisas boas diante de situacdes
dificeis. Neste bloco, na Questéao 1, nove dos quatorze mostraram-se otimistas. Sobre
as dificuldades, Questdes 2 4 e 5, verificou-se, de certa forma, uma contradicdo, pois,
se na 2 e na 5, nove e sete respectivamente indicaram lidar bem com as dificuldades,
na 4, o resultado indicou que ndo quando essas dificuldades gerarem estresse. Sobre
correr riscos — Questao 3, sete informaram ndo se verem assim. Também indicaram
na Questado 9, ndo terem condi¢cdes de assumir diversas atividades simultaneamente.

Quando relacionada as condi¢des do trabalho, a resiliéncia € vista como a
forma positiva das pessoas encararem as dificuldades, conflitos e novos desafios
(LUTHANS, 2002).



48

4.4 ANALISE FUNCAO-ATIVIDADE VERSUS CAPITAL PSICOLOGICO

Nesta andlise, pretende-se identificar se a categoria funcdo atividade
exercida na empresa altera os resultados referentes ao capital psicolégico, a fim de
avaliar se existe algum resultado que se destaca quanto as duas categorias. Para
tanto é apresentado, nesta secdo, somente 0s resultados que obtiveram maior
relevancia. Todos os quadros contendo o cruzamento das informacfes funcao-

atividade versus capital psicolégico estéo disponiveis no Apéndice B.

Quadro 12 - Apresentacfes em publico, bloco auto eficicia

A Em geral
Sei que sou capaz de afirmaca A 5 Em geral, a
fazer, com eficacia, o aplica- | afirmaca | afirmaca afirmag&o nao | Total
apresentacoes em seum | oaplica- | ondose | . >° aplica | Gera
publico a um grupo de pouco a | seamim | aplicaa | '90rosament !
colegas. mim mim e nadaa mim
Auxiliar Administrativo 1 1 2
Motorista 1 1 2
Operador 1 1 1 3
Servicos Gerais 4 3 7

Fonte: Dados da pesquisa.

Quando questionado sobre a capacidade de expressar-se em reunides e expor
suas opinides para um grupo de pessoas, metade dos colaboradores que exercem a
funcdo de servicos gerais sente-se um pouco preparado para esse tipo de situacao,
enquanto que a outra metade diz ndo estar nada preparado para apresentacdes em
publico. As demais fun¢des dividiram-se também, um motorista diz estar preparado,

enguanto que outro alegou ndo concordar rigorosamente com a afirmacao.
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Quadro 13 - Representar a empresa em reunides, bloco auto eficacia

Sentlr-me-la confiante ' A ) Em geral Em geral, a
se tivesse que afirmacao A a . I
: . . ~ : . afirmacédo néo
representar a minha aplica-se |afirmacéao | afirmacao se aplica Total
area de trabalho em um aplica-se | ndo se , P Geral
o ~ - . rigorosamente
reunides com a gestao | pouco a amim aplica a nada a mim
da organizagéao. mim mim
Auxiliar Administrativo 1 1 2
Motorista 2 2
Operador 1 1 1 3
Servigos Gerais 4 1 1 1 7

Fonte: Dados da pesquisa.

Sobre a participacdo de reunides sobre o trabalho, com a gestdo da
empresa, a maioria alegou ter confianca para tal. A funcdo de servicos gerais que
conta com 7 colaboradores no total teve quase que sua metade (4 pessoas) alegando
estar um pouco preparado para reunides com a gestdo da empresa, apenas um se
diz nada confortavel com isso, e os outros dois dividiram-se em concordar com a
afirmacéo (1 pessoa) e outro discordar (1 pessoa). Nesta questdo o que chama a
atencao € o fato de um dos dois funcionarios da funcéo administrativa optar pela opcao

de sentir-se nada confiante para isso.

Quadro 14 - Formas de superar problemas no trabalho, bloco esperanca

. : . A N . N Em geral a
Considero que existem afirmacéao | A afirmacao : ~
, . , afirmacédo néo
muitas formas de resolver um | aplica-se | aplica-se a se aplica a Total Geral
problema. um pouco mim b
. mim
amim
Auxiliar Administrativo 2 2
Motorista 1 1 2
Operador 1 2 3
Servigos Gerais 1 4 2 7

Fonte: Dados da pesquisa.

Acerca das maneiras de resolver problemas, sete dos quatorze
respondentes dizem que nao consideram existir muitas maneiras de resolver um
problema, dois deles trabalham com servigos gerais, outros dois sdo operadores, um
motorista e dois do setor administrativo. Seis dos respondentes dizem acreditar que
guando surge problemas ha muitas formas de supera-los, sendo que quatro destes

ocupam a funcao de servigos gerais. Portanto, fica quase que dividido as respostas
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sobre esta questdo. Com essa analise o que chama atencédo, além de as respostas
estarem quase que dividida meio a meio, é que a maior parte dos respondentes que

concordam com a afirmac&o ocupam o cargo de servigos gerais.

Quadro 15 - Reagir a situagdes dificeis no trabalho, bloco esperanca

Se me encontro numa
situacgdo dificil no trabalho, A afirmacéo
consigo pensar em muitas aplica-se a mim

formas de sair dela.

Em geral a
afirmacéo ndo se | Total Geral
aplicaa mim

Auxiliar Administrativo 1 1 2
Motorista 2 2
Operador 1 2 3

Servicos Gerais 2 5 7

Fonte: Dados da pesquisa.

Partindo para a analise das questdes voltadas a esperanca, uma das
guestdes referia-se a capacidade dos funcionarios de agir em momentos dificeis. Nas
guatro funcdes, os colaboradores alegaram ndo conseguir pensar em muitas formas
de resolver problemas em seu cotidiano. Dentre eles, cinco ocupam a funcdo de
servigos gerais, dois sdo operadores, dois motoristas e um encontra-se no setor
administrativo. Apenas quatro dos respondentes disseram que conseguem resolver
problemas no seu local de trabalho, desses, dois exercem a funcéo de servi¢os gerais,
um operador e um auxiliar administrativo.

Comparando os dois quadros desse bloco, fica constatado que os
colaboradores da empresa estdo divididos quanto a acreditar que existem varias
maneiras de resolver um problema. Em seguida, o numero cresce de forma negativa
guando questionados sobre a capacidade de pensarem em maneiras de resolver
problemas, ou seja, metade dos respondentes acredita que ha varias maneiras, mas

por outro lado ndo conseguem aplicar e pensar nelas diante de um problema

Quadro 16 - Reagir a situacdes dificeis no trabalho, bloco esperanca

A Em geral a
. . ~ A , ~
Em tempos de incertezano meu | afirmacéo | _,. ~_ | afirmacéo
. : afirmacéao ~
trabalho, habitualmente espero o | aplica-se aolica.se nao se Total Geral
melhor. um pouco plice aplicaa
X amim. .
amim. mim
Auxiliar Administrativo 1 1 2
Motorista 2 2
Operador 1 1 1 3
Servigos Gerais 6 1 7
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Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a visao otimista dos funcionarios sobre as situacdes do cotidiano,
de forma geral se obteve respostas positivas. Nove dos quatorze respondentes dizem
concordar com a afirmacdo de que esperam o melhor quando estdo enfrentando
situacdes dificeis, sendo seis destes funcionarios de servigos gerais, 2 motoristas e
apenas um operador. Nesta questdo apenas trés pessoas alegaram nao conseguir ter
boas perspectivas do futuro quando algo ndo vai bem em seu trabalho, nessas
respostas encontram-se um auxiliar administrativo, um operador e um funcionario de

servigos gerais, outras duas pessoas dizem concordar com a afirmagao um pouco.

Quadro 17 - Otimismo sobre o futuro, bloco otimismo

A Em geral Em geral, a
Sei que, se algo de mal me aflrr_nagéo . A N a afirmacéo ,néo
ode acéntecer no trabalho aplica-se |afirmagdo | afirmagao se aplica Total
P isso acontecera ’ um aplica-se néo se ri orosr')olmente Geral
' pouco a amim aplicaa 9 d :
mim mim nadaa mim
Auxiliar Administrativo 1 1 2
Motorista 2 2
Operador 3 3
Servicos Gerais 1 6 7

Fonte: Dados da pesquisa.

Sobre a visdo do futuro, em que os colaboradores tém uma percepcao de
gue coisas boas ou ruins poderia acontecer, onze dos quatorze participantes do
guestionario disseram nao concordar que se algo de mal pode acontecer, iSSO 0S
aconteceria. Namero que retrata e reafirma as respostas do quadro anterior, em que
a maioria também disse ter uma boa perspectiva sobre o futuro inclusive quando estao
enfrentando momentos dificeis no seu trabalho. Nessa questdo mais uma vez o
namero de maior relevancia trata-se da funcéo de servicos gerais, em que seis dos
sete ocupantes desta funcdo dizem que a afirmacdo ndo se enquadra a realidade
deles, além de os trés operadores optarem pela mesma opc¢ao, e os dois motoristas
também. Nesta questdo apenas uma pessoa alegou concordar com a afirmacao e

outra diz concordar um pouco



Quadro 18 - Enfrentar momentos dificeis, bloco resiliéncia
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De um ou de outro modo A A afirmagao i;?rr?gaéll;
ultrapasso bem as " | afirmagéo aplica-se N30 sge Total
dificuldades no trabalho, | 2Plica-se a jcompletamente aplica a Geral
mim amim .
mim

Auxiliar Administrativo 1 1 2

Motorista 2 2

Operador 2 1 3

Servicos Gerais 4 2 1 7

Fonte: Dados da pesquisa.

Sobre a analise da resiliéncia dos colaboradores, quatro das pessoas que

dizem concordar muito com esta afirmacao exercem a funcao de servicos gerais, dois

sédo operadores, dois motoristas e um auxiliar administrativo, totalizando 9 pessoas

nesta opcéo. Apenas duas pessoas alegam néo concordar com a afirmacao.

Quadro 19 - Encarar com naturalidade as coisas estressantes, bloco resiliéncia

Em geral
A Em geral, a
Normalmente, encaro com . ~ A a . ~
. . afirmacéo | _.. ~ , ~ | afirmacdo nao
naturalidade as coisas . afirmacéo | afirmacéao . Total
: aplica-se : ~ se aplica
mais estressantes no aplica-se | néo se , Geral
um pouco . . rigorosamente
trabalho. X a mim. aplica a :
amim. . nada a mim
mim
Auxiliar Administrativo 2 2
Motorista 2 2
Operador 2 3
Servigos Gerais 3 1 3 7

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a capacidade de enfrentar os momentos estressantes no trabalho

com naturalidade, metade dos respondentes (7 pessoas) dizem concordar um pouco

gue as enfrentam com sabedoria, entre eles, 3 sdo funcionarios de servicos gerais,

dois operadores e dois auxiliares administrativos. Apenas uma diz concordar de fato

com a afirmacao, sendo este um funcionario de servi¢os gerais. Cinco pessoas dizem

ndo concordar com a afirmac¢éo em partes, sendo que trés deles exercem a funcao de

servigos gerais, 0 que caracteriza uma divisdo dos funcionéarios desta funcdo quanto

esta pergunta, os dois motoristas da empresa dizem também nao concordar que

enfrentam com naturalidade as coisas mais estressantes. O que caracteriza nameros
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bastantes divididos nesta questdo, onde apenas dois setores tiveram seu total de

respostas em uma unica opgao de resposta (auxiliar administrativo e motoristas).

Para sintetizar de forma objetiva as analises cruzadas entre funcéo-

atividade versus capital psicologico apresentadas anteriormente foi elaborado O

Quadro 20 com andlise qualitativa sobre os resultados gerais de cada setor da

empresa referente a cada area que compde o capital psicolégico. Cabe ressaltar que

somamos o0s dois escores que se aplica e os dois que nao se aplica.

Quadro 20 - Sintese das fun¢des-atividades versus capital psicologico

Funcéo Auto eficacia Esperanca Otimismo Resiliéncia

e Um de dois e Osdois e Umdedois | Um de dois
sente-se capaz consideram disse alega que de
de fazer, com gue nédo conseguir alguma forma
eficacia, existem muitas esperar o ou de outra
apresentacdes formas de melhor em acaba
em publico a um resolver um momentos superando as
grupo de problema no dificeis no dificuldades
colegas. trabalho. trabalho. no trabalho.

ﬁg)r:lilrallirstrativo e Um de dois e Um de dois e Umdedois | Osdois
sente-se disse que disse dizem encaram as
confiante se conseguem que se algo coisas mais
tivesse que pensar em de mal pode estressantes
representar a muitas acontecer, no trabalho
minha area de maneiras de geralmente com
trabalho em resolver os esperam que naturalidade.
reunides com a problemas. isso
gestdo da aconteca.
organizacao.

e Um de dois e Um de dois e Osdois e Osdois
sente-se capaz considera que dizem alegam que
de fazer, com existem muitas conseguir de alguma
eficacia, formas de esperar o forma ou de
apresentacdes resolver um melhor em outra acaba
em publico a um problema no momentos superando as
grupo de trabalho. dificeis no dificuldades
colegas. trabalho. no trabalho.

; e Os dois dizem

Motoristas 1 Os dois sentem- que nao e Osdois e Osdois nao
se confiante se conseguem dizem que se éncaram as
tivesse que pensar em algo de mal coisas mais
representar a muitas pode estressantes
minha area de maneiras de acontecer, no trabalho
trabalho em resolver os geralmente com
reunides com a problemas. nao esperam naturalidade.
gestdo da gue isso
organizacao. aconteca.

e Dois de trés e Dois de trés e Umdetrés e Ostrés

sentem-se capaz consideram dizem alegam que
Operador de fazer, com gue nao conseguir de alguma

eficécia, existem muitas esperar 0 forma ou de

apresentacdes formas de melhor em outra acaba
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Funcéo Auto eficacia Esperanca Otimismo Resiliéncia
em publico a um resolver um momentos superando as
grupo de problema no dificeis no dificuldades
colegas. trabalho. trabalho. no trabalho.
Dois de trés e Dois de trés e Ostrés dizem |e Dois de trés
sentem-se dizem que néo que se algo de encaram as
confiante se conseguem mal pode coisas mais
tivesse que pensar em acontecer, estressantes
representar a muitas geralmente no trabalho
minha area de maneiras de nao esperam com
trabalho em resolver os que isso naturalidade.
reuniées com a problemas. aconteca
gestdo da
organizacéo.
Trés de sete e Quatro de sete | e Seis de sete e Seis de sete
sentem-se consideram dizem alegam que
capazes de fazer, gue existem conseguir de alguma
com eficacia, muitas formas esperar 0 forma ou de
apresentacdes de resolver um melhor em outra acaba
em publico a um problema no momentos superando as
grupo de trabalho. dificeis no dificuldades
colegas. trabalho. no trabalho.

Servicos _ . Cjnco de setf,- _

Gerais Cinco de sete dizem que ndo | e Seis de sete e Quatro de
sentem-se conseguem dizem que se sete encaram
confiantes se pensar em algo de mal as coisas
tivessem que muitas pode mais
representar a maneiras de acontecer, estressantes
minha area de resolver os geralmente no trabalho
trabalho em problemas. nao esperam com
reunides com a que isso naturalidade.
gestdo da aconteca.
organizacao.

Fonte: Dados da pesquisa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo conhecer os niveis do capital
psicolégico dos colaboradores de uma empresa de terraplanagem com base nas
quatro areas que compde o capital psicoldgico a luz de Luthans e Avolio (2007),

Para responder os objetivos especificos, inicialmente se identificou o perfil
dos colaboradores, bem como o levantamento das faltas e respectivas justificativas.
Fato este que indica a necessidade um maior controle sobre as faltas n&o justificadas,
jA que, em todos os meses em que foram controladas, seu nimero foi maior que as
justificadas.

Quanto as quatro areas do capital psicolégico, percebeu-se focalizando a
auto eficacia, que se destaca como resultado negativo o fato de os colaboradores néo
se sentirem capazes de fazer, com eficacia, apresentacées em publico a um grupo de
colegas (6 - 5 ndo se aplica e 1 em geral ndo se aplica dos 14 pesquisados) e sobre
sentirem-se confiantes quando achar uma solucao para um problema de longo prazo
(em geral ndo se aplica dos 14). Positivamente, teve-se a confianca de eles serem
capazes de dar uma boa ajuda na definicdo dos objetivos para a minha area de
trabalho (6 — aplica-se dos 14). Snyder et. Al (2007) esclarecem que se trata da
capacidade de confiar em suas habilidades. Luthans et al. (2006) complementam ao
afirmarem que se trata da capacidade que as pessoas tém para realizar suas
atividades.

Acerca das andlises realizadas no bloco de esperanca, que avaliam,
segundo Luthans et al. (2006), se as pessoas tém foco nos objetivos e buscam formas
de alcanca-los, pode-se considerar como resultado negativo o fato de os
colaboradores acreditarem que, diante de uma situacdo dificil, existem muitas
maneiras de tentar resolvé-las (10 em geral ndo se aplica dos 14 pesquisados),
também o fato de conseguir pensar em muitas formas de alcancar os objetivos no
trabalho (7 em geral ndo se aplica). Os resultados sugerem certa dificuldade de os
colaboradores em relacdo a essas questdes.

No bloco otimismo, os resultados que se destacaram foram: “Sei que, se
algo de mal me pode acontecer no trabalho, isso acontecerd” com 1 - Em geral, a
afirmacao néo se aplica rigorosamente somado a 11 - Em geral, a afirmagédo néo se
aplica, e em “No trabalho, as coisas nunca me correm como eu gostaria” com 1 - Em

geral, a afirmacdo n&o se aplica rigorosamente somado a 8. Positivamente se teve
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“Em tempos de incerteza no meu trabalho, habitualmente espero o melhor” com 1 - A
afirmacédo aplica-se um pouco somado a 9 - A afirmacgédo aplica-se. Também sobre
“No que diz respeito ao meu trabalho, olho sempre para o lado positivo das coisas”
obteve-se: 3 - A afirmacéo aplica-se um pouco somado a 7 - A afirmacao aplica-se.
Os dados indicam uma certa falta de otimismo acerca do que pode acontecer. Para
Peterson (2006), é preciso avaliar o otimismo considerando o contexto e recursos
disponiveis aos colaboradores.

Sobre a resiliéncia, os resultados foram mais positivos. Destacaram-se 0
desejo de esperar pelo melhor, o fato de ultrapassarem as dificuldades no trabalho e
a condicao de lidar bem com os momentos dificeis. Snyder et. Al (2007) afirmam que
a resiliéncia é a capacidade de a pessoa superar e aceitar as dificuldades para
conquistar seus objetivos.

Sobre a funcao-atividade versus as areas do capital psicologico, foram
escolhidas duas questdes cujos resultados foram mais significativos. O objetivo foi
conhecer a visdo dos colaboradores sobre enfrentar situacdes dificeis no trabalho e a
funcdo mudava os resultados. Constatou-se de forma positiva que em todas as
funcbes a quase totalidade dos resultados foram superiores a 50% quando
guestionados sobre acreditarem quem existe diversas formas de resolver problemas.
Dessa maneira, ndo houve indicativos de que a funcdo exercida teve alguma
influéncia nos resultados.

Como limitagdo da pesquisa tem-se a analise descritiva, para tanto sugere-
se uma analise multivariada para poder correlacionar os resultados de outras

pesquisas Apresentadas na literatura.
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APENDICE A - INSTRUMENTO DA PESQUISA

Obrigado por participar desta pesquisa.

1 - Qual a fungao-atividade que exerce na empresa?

( ) Servigos Gerais ( ) Operador

( ) Motorista () Auxiliar Administrativo

2 - Quanto tempo vocé trabalha na empresa?
( ) Menos de 1ano ( )Dela3anos
( )De3a6anos

3 - Qual a sua escolaridade?
( ) ensino fundamental ( )ensino médio completo
( ) ensino técnico ( ) Graduagdo incompleta

4 - Qual seu estado civil?
( )Solteiro ( )Casado ( ) Divorciado

5 - Quanto filhos vocé tem?

( )Ndotenho ( )1Filho ( )2Filhos ( )3 Filhos

( ) De6al0anos () Mais que 10 anos

() ensino médio incompleto
( ) graduagdo completa

() Mais que 3 filhos
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Questdes N&o se aplica
Rigorosamente
amim

Em
geral,
ndo se
aplica
amim

Aplica-
se

um
pouco a
mim

Aplica-
se
amim

Aplica-se
completamente a
mim

1. Sinto-me confiante quando
procuro uma solugdo para um
problema de longo prazo.

2. Sentir-me-ia confiante se
tivesse que representar a minha
area de trabalho em reunides com
a gestdo da organizacéo.

3. Sentir-me-ia confiante se
participasse em discussoes sobre a
estratégia da organizagéao.

4. Seique seriacapaz de dar uma
boa ajuda na definicao dos
objetivos para a minha area de
trabalho.

AUTO- EFICACIA

5. Setivesse que estabelecer
contatos com pessoas fora da
empresa (por exemplo, clientes e
fornecedores) para discutir
problemas, sentir-me-ia confiante.

6. Seique sou capaz de fazer,
com eficacia, apresentagdes em
publico a um grupo de colegas.
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Questbes

N&o se aplica
Rigorosamente
amim

Em
geral,
nao
se
aplica

mim

Aplica-
se
um

pouco

amim

Aplica-
se
amim

Aplica-se
completamente
amim

ESPERANCA

1. Se me encontro numa
situacdo dificil no trabalho,
CoNnsigo pensar em muitas
formas de sair dela.

2. No momento presente,
procuro alcangar 0s meus
objetivos com toda a
energia.

3. Considero que existem
muitas formas de resolver
um problema.

4. Neste momento, vejo-
me como uma pessoa bem
sucedida no trabalho.

5. Consigo pensar em
muitas formas de alcancar
0S meus objetivos no
trabalho.

6. Neste momento, estou
a alcancar os objetivos
profissionais que defini para
mim préprio(a).

OPTMISMO

1. Emtempos de incerteza
no meu trabalho,
habitualmente espero o
melhor.

2. Seique, se algo de mal
me pode acontecer no
trabalho, isso acontecera.

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

4. Sou optimista acerca do
gue me acontecera no
futuro, no que diz respeito
ao meu trabalho.

5. No trabalho, as coisas
nunca me correm como eu
gostaria.

RESILIENCIA

1. Em tempos de incerteza
no meu trabalho,
habitualmente espero o
melhor.

2. De um ou de outro
modo, ultrapasso bem as
dificuldades no trabalho.

3. No trabalho, se for
necessario, sou capaz de
ficar “por minha conta e
risco”.
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4. Normalmente, encaro
com naturalidade as coisas
mais estressantes no
trabalho.

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

6. Sinto que consigo lidar
com muitas coisas ao
mesmo tempo no trabalho.
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INSTRUCOES PARA PREENCHIMENTO DO PARECER

A 12 alternativa no final do documento, APROVADO, deve ser assinalada se o trabalho estiver
totalmente apto a ser apresentado, atendendo satisfatoriamente aos critérios do item 1. Entretanto
melhorias podem ser sugeridas.

A 22 alternativa, REPROVADO com possibilidade de aprovagéo posterior. Assinalada se o
trabalho tiver condicdes de ser aprovado posteriormente, apés a nova avaliagdo. Esta alternativa
devera ser assinalada quando houver falhas corrigiveis, que néo inviabilizam sua apresentacao
ou que ndo demandem extensas alteragfes. O trabalho ainda podera ser reprovado se, mesmo
com as alteracdes, ainda ndo atingir a qualidade prevista pelo avaliador. Apesar disso, orientamos para
que o avaliador s0 assinale essa alternativa se o trabalho realmente tiver potencial e se tiver certeza
de que poderéa aprova-lo apds as revisdes feitas, sem ter que solicitar novas revisées ap0s a
devolucdo. Caso a situacdo seja duvidosa, e o trabalho demandar muitas e profundas alteracdes,
devera ser reprovado nesta etapa.

A 32 alternativa, REPROVADO, indica que o trabalho necessita profundas mudancas, ndo
atingindo os objetivos propostos e exigidos para sua apresentacédo, com falhas incorrigiveis ou
limitagcbes, e que uma simples revisdo ndo sanaria os problemas detectados. O avaliador deve
especificar e justificar claramente as raz8es para esta reprovacgao.

Avaliador: evite fazer comentarios ofensivos aos autores. Estes deveréo ser sempre construtivos,
no sentido de indicar sugestdes para que 0s autores possam aprimorar seus trabalhos futuros.
Qualquer divida ou possiveis questionamentos deverao ser informados por e-mail ao coordenador de
estagios do curso de Administragdo.

Formatacdo, estrutura, correcdo gramatical, Titulo e Resumo:

Introducéo:

Fundamentacdo Teobrica

Procedimentos Metodoldgicos:

Andlise dos Dados da Pesquisa

Conclusoes

PARECER FINAL

Pela aprovacéo, entretanto pequenas melhorias podem ser sugeridas.

Pela reprovacao, com possibilidade de aprovacéo posterior

Pela reprovacao.
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