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RESUMO

ROCHA, Raquel Biserra. Capital psicoldgico e produtividade: um estudo com empregados
em regime de CLT. 2021. 92f. Dissertacdo (Mestrado em Psicologia Social) — Instituto de
Psicologia, Universidade do Estado do Rio de Janeiro, Rio de Janeiro, 2021.

O conceito de capital psicologico esté ligado as organizagdes e é composto por quatro
dimensOes: autoeficacia; esperanca; otimismo e resiliéncia. Os estudos do comportamento
humano nas organizagfes buscam entender as razGes que levam as pessoas a se
comprometerem, apresentarem desempenho eficiente e sentirem-se bem nas organizagdes onde
trabalham. Com base nessa abordagem tedrica, foi realizada uma investigacdo empirica de
natureza quantitativa com o objetivo de analisar a relacdo entre o capital psicologico, em adultos
trabalhando em empresas com carteira assinada em regime CLT, e a produtividade individual
de cada participante da pesquisa, de modo que possa contribuir para o desenvolvimento de
ambos os temas. Como objetivos especificos buscou-se identificar a relevancia do Capital
Psicologico para a produtividade nos diversos segmentos de atuacdo de diferentes organizacgoes;
analisar as diferencas de score, do capital psicoldgico e da produtividade, entre trabalhadores
de diferentes faixas etarias/geracdes; diferentes setores organizacionais; e entre trabalhadores
com diferentes tempos de trabalho. A pesquisa contou com uma amostra de 340 participantes
composta por adultos, de ambos 0s sexos, trabalhando com carteira assinada em regime de CLT.
Utilizou-se dois instrumentos de medida validados no Brasil. Séo eles: IAPT — Instrumento
rapido para a avaliacdo de trabalhadores durante uma jornada de trabalho e ICPT-25 —
Inventério de Capital Psicoldgico no Trabalho. Os resultados da anélise da pesquisa revelaram
um efeito positivo do capital psicoldgico sobre a produtividade. Desta maneira, confirma-se a
importancia de estudos acerca do tema e ao final apresenta-se sugestdes que podem fomentar o
desenvolvimento de pesquisas futuras.

Palavras-chave: Capital Psicoldgico. Produtividade. Psicologia Organizacional Positiva.



ABSTRACT

ROCHA, Raquel Biserra. Psychological Capital and Productivity: a study with employees
under CLT regime. 2021. 92f. Dissertacdo (Mestrado em Psicologia Social) — Instituto de
Psicologia, Universidade do Estado do Rio de Janeiro, Rio de Janeiro, 2021.

The concept of psychological capital is connected to the organizations and is composed
of four dimensions: self-efficacy; hope; optimism and resilience. Studies of human behavior in
organizations seek to understand the reasons that lead people to commit themselves, perform
efficiently and feel good in the organizations where they work. Based on this theoretical
approach, an empirical quantitative investigation was carried out with the aim of analyzing the
relationship between psychological capital, in adults working in companies with a formal
contract under the CLT regime, and the individual productivity of each research participant, in
a way that can contribute to the development of both subjects. As specific objectives, it was
sought to identify the relevance of Psychological Capital for productivity in the different
segments of activity of different organizations; analyze the score differences between
psychological capital and productivity among workers of different age groups/generations;
different organizational sectors; and among workers with different working periods. The
research included a sample of 340 participants, composed of adults, of both gender, working in
companies with a formal contract under the CLT regime. Two measurement instruments
validated in Brazil were used. They are: IAPT — Rapid instrument for the assessment of workers
during a working day and ICPT-25 — Inventory of Psychological Capital at Work. The results
of the survey analysis revealed a positive effect of psychological capital on productivity. In this
way, the importance of studies on the subject is confirmed and, at the end, suggestions that can
encourage the development of future researches are presented.

Keywords: PsyCap. Psychological Capital. Productivity. Positive Organizational Psychology.
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APRESENTACAO

Antes mesmo de me formar em Psicologia, eu ja trabalhava em uma empresa privada
no departamento de Recursos Humanos (RH). Na faculdade, este caminho era considerado
pouco usual, uma vez que todos que seguiam o caminho da clinica em consultorios particulares,
era considerado mais comum do que o RH.

Mesmo ainda sendo apaixonada pela clinica, a objetividade do cenario corporativo foi
me aproximando da gestdo de RH, e aos poucos fui me apropriando dos conceitos da Psicologia
Organizacional no meu dia a dia. Em 2021 completo 15 anos de RH e 13 anos de formada em
Psicologia. Ao longo desse tempo de experiéncia, 0 recrutamento e a selecdo, em especial,
passaram a fazer parte da minha vida diaria, pois meu trabalho consiste em selecionar,
entrevistar e recrutar os melhores profissionais, agueles que mais se adequam a cultura e as
necessidades da empresa. Aprendi a respeitar o momento de cada candidato de diferentes perfis
que me procuravam, todos com a esperanca de conseguir um emprego de carteira assinada.

A partir da préatica, pude compreender que o motivo pelo qual eu me tornei psicologa
estava se realizando ali naguele momento: poder ajudar as pessoas. E eu ndo precisava estar na
clinica para isso. O RH me proporcionava este sentimento de gratiddo e ajuda ao proximo de
alguma maneira.

Em um dado momento, a Psicologia Positiva entrou na minha vida e eu me apaixonei
pelo assunto. Queria entender como funcionava a disciplina no ambito organizacional, e parei
para pensar o quanto eu gosto do meu trabalho e sinto prazer em fazer o que faco, tornando-me
produtiva nas minhas atividades. Entdo me perguntei qual era 0 motivo de outras pessoas nao
se sentirem produtivas com suas funcdes atuais, e porque, depois da euforia inicial da entrada,
algumas pessoas desanimavam e diminuiam seu rendimento na fungéo exercida.

Desse questionamento, surgiu a ideia de estudar a produtividade e as caracteristicas
positivas das pessoas, correlacionando-as em um estudo que gerou a presente pesquisa. A minha
gravidez surgiu em meio a realizacdo do mestrado, e continuar as aulas e a presente pesquisa
tornou-se um grande desafio. A barriga ia crescendo, e 0 medo de ndo conseguir finalizar as
aulas antes do bebé nascer aumentava também a cada dia. O primeiro desafio foi concluido com
sucesso, pois consegui assistir as aulas até o ultimo dia (com uma barriga enorme). Com a
licenca maternidade, veio de brinde a responsabilidade imensa de criar um bebég, e, paraa minha
surpresa e de toda a populagdo mundial, tivemos a chegada da pandemia da Covid-19. Tudo

isso em um curto periodo, que continua sendo vivido com muita intensidade.
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Em tempos de pandemia da Covid-19, e diante do cenario de home office que precisou
ser implantado repentinamente por muitas empresas, para aderir ao isolamento social,
auxiliando, assim, na prevencdo e na diminuicdo da proliferacdo do virus, empregados e
empregadores se viram desafiados a encontrar a medida adequada para a distribuicdo e
execucao das tarefas que antes eram feitas presencialmente nos escritorios. Desta forma, diante
de todo o exposto, a proposta de dissertacdo de Mestrado em Psicologia Social a seguir, se
propbe a discutir a relagdo entre o Capital Psicoldgico e a percepcdo de Produtividade do
individuo, buscando uma maior aproximacdo e didlogo da Psicologia Positiva com as

organizagoes.
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INTRODUCAO

O trabalho se apresenta na vida das pessoas como um elemento central, necessario a
sobrevivéncia, a dignidade, a autonomia e a propria constituicao da identidade. Relacionado ao
projeto de vida e reconhecendo-se 0 ser humano como ser social, a partir de um entendimento
integral, o trabalho esta no centro das questdes das relages entre os seres humanos. E também
fonte de identificacdo social e profissional, permite ao homem desenvolver uma atividade,
aprimorar a sua capacidade de criar, a partir de um lugar social como trabalhador. Por isso,
tornam-se importantes estudos relacionados ao assunto e desta forma a presente pesquisa
discutira a relacdo entre o Capital Psicoldgico e a percepg¢do de Produtividade do individuo.

E muito comum hoje em dia, que as escolhas profissionais e construcdes de carreira
sejam feitas levando em consideracdo trabalhos que confiram propdsito a propria existéncia,
desta forma hé a sensacdo de que a vida no trabalho vale a pena. Essa compreensao de prop6sito
reflete a relevancia que o trabalho possui na vida das pessoas, 0 modo como o trabalho
acompanha as pessoas ao longo da vida através da construcdo de uma carreira, desta maneira
determinando as condi¢des materiais, culturais e institucionais que constituem seu ambiente,
desenvolvendo seu padrdo de qualidade de vida (MALVEZZI, 2014 apud GEREMIA,
SCAPINI; SILVA, 2020). O trabalho vem representando a cada dia que passa um fendmeno
psicossocial de extrema importancia para a vida dos individuos uma vez que se tornou um
elemento significativo para o desenvolvimento de autoconceito e construcdo de identidade do
sujeito (MORIN, 2001; TOLFO, 2015 apud GEREMIA; SCAPINI; SILVA, 2020). De acordo
com Morin (2001), as transformacGes econdmicas e culturais ao longo do século XX motivaram
mudangas na percepc¢do do que é trabalho e nas relagBes que o ser humano estabelece com o
trabalho.

As organizagOes encontram-se em meio a uma economia globalizada, cada vez mais
complexa, e para ganhar vantagem competitiva, diante do mercado atual e de seus concorrentes,
é preciso contar com a inovacao dos recursos humanos que nela trabalham. Para enfrentar esse
desafio é necessario aproveitar ao maximo o potencial de cada empregado dentro da
organizacdo. O cenério atual, marcadamente competitivo, onde os empregados cada vez mais
sdo considerados a principal fonte de sucesso organizacional, torna-se imprescindivel o estudo
de variaveis psicologicas que permitam compreender atitudes e comportamentos dos individuos
no contexto das empresas. Bem como assevera Chiavenato (2004), para uma boa gestdo
estratégica, ampliar o conhecimento sobre atitudes e comportamentos humanos presentes no

ambiente organizacional, uma vez que as pessoas sdo as que mais podem contribuir para o
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aumento ou limitacdo das forcas e fraquezas de uma organizagdo, dependendo da forma como
elas séo tratadas.

A importancia e os beneficios do bem-estar e da atencdo aos aspectos positivos no
ambiente organizacional melhoram a atuacdo dos recursos humanos e consequentemente
favorecem a qualidade dos processos organizacionais. Uma abordagem organizacional voltada
para uma maior atencao as qualidades humanas positivas dos empregados vem tomando o lugar
do foco em deficiéncias e lacunas de competéncias. O movimento da Psicologia Positiva surgiu
hd alguns anos atrds, quando um grupo de psicologos liderados por Martin Seligman
compreendeu que, apesar dos reconhecidos resultados alcangados na procura de tratamentos
efetivos para doencas e problemas psicolégicos, o principal foco da atencéo da investigagdo e
da pratica da Psicologia centrava-se, unicamente nos aspectos negativos e nas patologias dos
individuos, negligenciando uma abordagem positiva do funcionamento e comportamento
humanos (LUTHANS, 2002).

O desafio langado por este grupo de psicélogos em redirecionar o foco da investigacdo
na area da Psicologia para o estudo e compreensdo dos fatores e forcas que permitem aos
individuos, grupos, organizacdes e comunidades prosperar, resultou assim na construcdo de
uma teoria e investigacdo empirica que constitui a base da Psicologia Positiva (LUTHANS,
2002). A Psicologia Positiva nas organizacfes surge para conduzir a empresa para o lado
positivo, promovendo por meio de estratégias e metodologias, ambientes de trabalho com
significado e dignos da dedicacdo genuina dos seus membros; empregados atuando em
conformidade com a organizacgdo, no sentido de que ela seja merecedora do investimento dos
seus clientes; e lideres capazes de justificar a existéncia da organizagcdo com base nos seus
beneficios para a sociedade.

Precisamos explorar o potencial daquilo que cada um tem de melhor, e de modo geral,
essa pratica fornece evidéncias sobre a importancia de construir a empresa com base nos pontos
fortes de seus empregados, em vez de tentar ajustar o seu perfil ao exigido pela empresa. Para
a gestdo corporativa essa mudanca de enfoque pode ter consequéncias importantes, e se aplica
a situacOes vivenciadas no dia a dia, como as decis6es de promocéo de profissionais de perfis
tecnicamente muito bons, porém pouco motivados para as tarefas que cabem a um gestor
realizar. Desse modo pode acarretar um afastamento do empregado de seus pontos fortes, sendo
atribuidos a ele trabalhos nos quais se sente pouco confortavel e capacitado, refletindo de um
modo geral, nas equipes e no ambiente de trabalho (SIMON, 2009).

O comportamento organizacional positivo procura estudar as capacidades psicologicas

dos individuos que podem ser medidas, geridas e desenvolvidas, no sentido de trazer um melhor
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desempenho organizacional. Ou seja, procura compreender de que forma 0S recursos
psicoldgicos nele incorporados sdo capazes de gerar valor para as organizacdes (LUTHANS;
YOUSSEF; AVOLIO, 2007). Uma maior competitividade é gerada a partir de praticas de
gestdo orientadas para a criacdo de ambientes organizacionais mais ricos do ponto de vista
humano e da gestdo. Porém esse desafio carrega consigo uma dificuldade: é mais facil seguir
pelo caminho do foco nas fragilidades, fraquezas e problemas, do que pelo caminho de encarar
as pessoas como potenciais talentos a desenvolver. Por isso a dificuldade de encontrar
organizacOes que adotem préaticas genuinamente positivas (CUNHA et al., 2010). O cultivo da
positividade tem efeitos que ultrapassam os beneficios emocionais afetando nossas relacées e
nossa saude, por isso é preciso cultivar comportamentos que promovem sucesso e realizacao,
de forma a criar um futuro com mais oportunidades (SHAWN ACHOR, 2012).

Vivemos atualmente em um mundo no qual o jovem nao procura tdo somente 0 emprego
dos sonhos e o dinheiro que vem atrelado a ele. Estamos falando de trabalho com paix&o, com
proposito e com motivacdo. Podemos dizer que hoje, 0 modelo de trabalho que tem como
vinculo exclusivamente o acimulo patrimonial, ja ndo é mais significativo. As pessoas querem
que o trabalho traga satisfacdo, precisam sentir-se realizadas. As pessoas ndo procuram, nas
suas vidas de trabalho, exclusivamente resultados financeiros, procuram um trabalho com
significado tanto quanto um salario. Esperam ser tratadas com dignidade, respeito e justica e
querem crescer e desenvolver-se enquanto pessoas e profissionais. As organizagdes positivas
sdo possiveis, sao desejaveis e podem conciliar maior bem-estar individual e maior desempenho
organizacional (CUNHA et al., 2010).

De acordo com Malvezzi (2014), o trabalho € uma prética transformadora da realidade
que viabiliza a sobrevivéncia e a realizacdo do ser humano. Ha maiores chances de adoecimento
mental e sindromes ocupacionais quando a relacdo entre o trabalho e o individuo é permeada
por significados negativos. A Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) também tem
passado por inumeras transformacdes nos ultimos anos, juntamente com as mudancas
tecnoldgicas e sociais registradas no mundo do trabalho.

Os gestores atualmente comegam a reconhecer que, para além da importancia dos bens
tangiveis e dos recursos fisicos, um investimento em capital humano e social parece ser um
fator chave para o sucesso sustentado do desempenho da organizacdo. Porém, apesar do
reconhecimento de que o capital humano pode ter uma contribuicdo importante para a vantagem
competitiva das organizagdes, a maioria das organiza¢Ges de hoje ndo estd aproveitando o
potencial completo dos seus recursos humanos. A atencdo dos gestores sempre esteve voltada

para as questdes relacionadas com o capital econémico, ou seja, com os ativos financeiros e
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bens tangiveis ao dispor das organizacfes, porém ha algum tempo estes perceberam que
concentrar e acumular mais este tipo de recursos, outrora considerados vitais para o sucesso da
organizacdo, j& provou ser insuficiente para alcancar fontes sustentaveis de vantagem
competitiva. Para que um recurso se torne uma competéncia importante para as organizagdes é
necessario que este nao seja facilmente reproduzido pela concorréncia e ¢é nesta fase que fatores
ndo-financeiros entram na equacdo da vantagem competitiva. Por este motivo, o Capital
Psicologico é apresentado pelos seus autores e investigadores, como um construto que as
organizag6es devem procurar desenvolver e no qual devem investir como forma de melhorar o
desempenho dos seus empregados e assim garantir um crescimento sustentavel (LUTHANS,
2002).

Capital Psicologico e Produtividade fazem parte dos estudos do comportamento
humano, relacionados as organizacdes. Esses conceitos surgem de estruturas teoricas distintas,
que lhes dao suporte, tendo pressupostos proprios. Estas duas abordagens sdo apresentadas,
respeitando os contextos tedricos em que emergiram. Deste modo, a Psicologia Organizacional
Positiva é abordada inicialmente, seguida do Capital Psicologico e das suas dimensfes. A
Produtividade, por Gltimo, conta a historia do surgimento da teoria da produtividade e do
trabalho. Com a intencdo de encontrar pontos comuns entre as duas areas de conhecimento, sdo
discutidas possiveis relacdes entre estas concepcoes tedricas. O estudo do problema apresentado
pode propiciar novos saberes a area da Psicologia Positiva e, em termos praticos, 0 resultado
desta pesquisa podera ampliar os conhecimentos na area de Psicologia Organizacional Positiva,
sendo uma base para atuar nas organizacoes.

Para a sustentacéo deste projeto organizou-se uma revisdo da literatura dividida em trés
etapas: a primeira etapa trata do Comportamento Organizacional Positivo (COP), que é uma
abordagem para o bem-estar no trabalho pela perspectiva da Psicologia Positiva, também
conhecido como COP (POB — Positive Organizational Behavior) (LUTHANS, 2008). Luthans
(2008) ainda define COP como: o estudo e a aplicacdo de forgas positivas de recursos humanos
e capacidades psicoldgicas que podem ser medidas, desenvolvidas e gerenciadas para melhorar
0 desempenho no local de trabalho.

Na segunda etapa, sdo apresentadas as principais teorias e conceitos da fundamentagéo
teorica sobre Capital Psicoldgico. Inicialmente, é abordado o histérico e a definicdo da teoria
do capital psicologico, destacando o surgimento da Psicologia Positiva; logo apds, sdo
apresentados 0s conceitos de capital psicoldgico e suas dimensdes que sdo: a auto eficacia (ou
confianga na capacidade propria para atingir as metas propostas), a esperanga (motivacao

voltada para o cumprimento de um objetivo), o otimismo (confianca na resolucao positiva de
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acontecimentos futuros) e a resiliéncia (capacidade de enfrentar regularmente condicOes
adversas ou arriscadas).

Ja a terceira etapa, trata da produtividade e o que envolve este conceito. Drucker (1992)
acrescenta que no meio empresarial a produtividade é uma palavra-chave pela sua importancia
em assegurar a sobrevivéncia e o sucesso das empresas. No capitulo posterior, com a discussao
dos dados da pesquisa, sdo feitas anélise de correlacdo, respondendo diretamente aos objetivos
especificos de identificar a relevancia do Capital Psicologico para a produtividade em diversos
segmentos de atuacdo; trabalhadores de diferentes faixas etérias; diferentes setores
organizacionais e diferentes tempos de trabalho, e o objetivo principal de investigar a relagéo
entre o capital psicolégico, em adultos trabalhando em empresas com carteira assinada em
regime da Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), e a produtividade individual de cada

participante da pesquisa.
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1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL POSITIVO

A Psicologia Organizacional Positiva foi definida como o estudo e a aplicacdo de
habilidades e forcas psicoldgicas que podem ser medidas e desenvolvidas para melhorar o
desempenho. O termo é usado para identificar uma nova abordagem na gestdo de recursos
humanos. A Psicologia organizacional positiva € um estudo cientifico que eleva, e ndo apenas
desafia, os empregados e suas empresas. Ele propde que facamos perguntas sobre o que da
certo, 0 que da vida, o que inspira e 0 que é experimentado como bom, além do que é
problematico e dificil nas organizagbes (NELSON; COOPER, 2007). De acordo com
Donaldson e Ko (2010), a Psicologia Organizacional Positiva é o estudo cientifico de
experiéncias e tracos subjetivos positivos no local de trabalho e em organizacdes positivas, e
sua aplicacdo é para melhorar a eficécia e a qualidade de vida das organizacdes.

A Psicologia Organizacional Positiva busca identificar motivagdes, capacitadores e
efeitos dos padrdes organizacionais positivos, entender como eles séo facilitados e porque eles
trabalnam em primeiro lugar, tudo na tentativa de encontrar maneiras de capitalizar sua
existéncia. Hoje sabemos que a organizacao positiva é possivel em estruturas que apresentam
caracteristicas especificas, como redes sociais fortes, valores e rotinas que possibilitam a agcdo
individual (SOUNDERS, 2020).

Existem duas abordagens para o bem-estar no trabalho da perspectiva da Psicologia
Positiva e incluem COP (LUTHANS, 2008) e Estudo Organizacional Positivo (POS — Positive
Organizational Scholarship) (CAMERON; DUTTON, 2003). Luthans define COP como: o
estudo e a aplicagédo de forgas positivas de recursos humanos e capacidades psicologicas que
podem ser medidas, desenvolvidas e gerenciadas para melhorar o desempenho no local de
trabalho.

A énfase na performance pela perspectiva do COP criou oposi¢ao ao priorizar 0 Sucesso
dos negocios e maximizar o resultado dos empregados, mas, como Zwetsloot e Pot (2003)
argumentaram, esses dois pontos de vista ndo se opdem necessariamente, uma vez que muitas
empresas sdo conhecidas por colocarem seus empregados em primeiro lugar e
comprovadamente prosperarem. Para fazer parte do quadro teérico do COP, os construtos
precisam construir-se como uma forc¢a psicologica positiva, mensuravel, gerenciavel, passivel
de ser desenvolvida e que conduza o desempenho eficaz no trabalho. Esta diferenciacdo é
largamente reforcada nos trabalhos do COP para evitar que esta corrente de pesquisa, assim
como a Psicologia Positiva, seja confundida com livros de autoajuda, pensamento positivo ou
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modismos que ndo possuem o rigor cientifico, proposto por seus pesquisadores (LUTHANS;
YOUSSEF, 2007).

Quinn (2015) criou um gerador de organizacGes positivas, onde descreve 0 passo-a-
passo de um processo que deve ser seguido por aqueles que pretendem realizar praticas
positivas em suas organizagdes. Neste mesmo capitulo descreve 100 atividades que ja foram
colocadas em pratica em empresas reais e que funcionaram para alcangar o proposito positivo.
Podemos citar alguns casos reais como por exemplo: Microsoft, Ford, Chipotle, Facebook,
Fedex, IBM, Deloitte, dentre tantas outras.

A proposta do COP é reconhecer o impacto positivo do capital humano nas empresas,
propondo instrumentos para identificar, medir, gerenciar e expandir este recurso de valor
diferenciado que sdo as pessoas no desempenho de seu trabalho (LUTHANS; YOUSSEF;
AVOLIO, 2015). Os construtos que atendem a esses critérios de inclusdo sdo os seguintes:
identificacgdo com a empresa, justica organizacional, comportamento de cidadania
organizacional, confian¢a na empresa, comprometimento organizacional, satisfagdo no trabalho
e capital psicoldgico. Faremos uma pequena introducao sobre cada tépico, porém lembramos
gue esta pesquisa € dedicada a apresentacdo e a analise do capital psicoldgico que tera um
capitulo especifico para o assunto.

A reestruturacdo necessaria hoje em dia, gerada pela economia global obriga as
organizacles a fazerem muitas mudancas, porém essas mudancas podem falhar porque o
empregado se apega a antigas praticas, quando sente sua autoestima e seu bem-estar ameacados
com a incerteza sobre como essas mudancas afetardo seu trabalho. Por outro lado, empregados
com identificacdo positiva da organizacdo demonstraram ser um fator determinante nos
processos de mudanca organizacional (TETRICK; QUICK; GILMORE, 2012). Pessoas que se
identificam totalmente com sua organizagdo mostram atitudes mais positivas em relagdo ao
trabalho, menos intengcbes em pedir demissdo, maior comportamento de cidadania
organizacional e cooperam mais estreitamente com outros membros da organizagédo
(EISENBEISS; OTTEN, 2008).

Levando em consideragdo o impacto econémico, as organizagdes precisam saber como
criar e desenvolver uma identificagdo bem-sucedida. O trabalho de Peters et al. (2013)
demonstra que por tratar-se de um estado, este pode ser incentivado e desenvolvido pela
implementacdo de programas que fortalegam sentimentos de identidade corporativa e criem
uma imagem positiva da organizacdo como um todo. Bartels (2007) mostra que a identificacao
produz um aumento na autoestima do trabalhador, e a0 mesmo tempo tem um impacto positivo

no seu bem-estar, satisfacdo e produtividade.
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Um outro tdpico abordado € o da confiangca, um elemento essencial para a construcao
dos relacionamentos humanos. N&o héa variavel que influencie tanto o comportamento do grupo
como a confianca e apesar de sua importancia, trata-se de um assunto fragil, tdo dificil de
construir quanto de reconstruir. Embora especialistas concordem que ndo se sabe exatamente
por que uma pessoa decide confiar ou ndo em alguém, eles afirmam que é possivel perceber
trés componentes de julgamentos sobre a pessoa em quem se confia: competéncia, sinceridade
e integridade (SEARLE; WEIBEL; DEN HARTOG, 2011).

Schoorman, Mayer e Davis (2007) identificaram dois aspectos em sua conceituacéo: um
que acredita que a confianca se baseia na convic¢do e na troca, em que uma parte anulara seus
interesses proprios em favor do interesse coletivo; e outro aspecto, que sustenta que a confianca
estd na expectativa que as coisas vao dar certo. No segundo caso, a confianca se baseia
unicamente em previsibilidade, enguanto no primeiro também é preciso considerar a
benevoléncia ou a boa-vontade.

Hé& duas grandes areas de analise que foram identificadas como principais no estudo da
confianca organizacional: a confianca no supervisor e a confianca na geréncia. A confianca no
supervisor se refere a vontade de um subordinado aceitar as instru¢des do seu superior direto,
frente as acOes que ndo pode controlar. Ja a confianca na geréncia desempenha um papel
especial na geracdo de confianca organizacional, pois os empregados ndo apenas avaliam se
vale a pena confiar na instituicdo a partir de eventos vividos, mas também a partir da conduta e
dos modelos de comportamento da alta geréncia (PALISZKIEWICZ, 2011).

Confianca na organizacdo afeta os niveis de comprometimento, a intencdo de pedir
demissdo ou permanecer na empresa e na satisfacdo no trabalho; enquanto confiar no
supervisor, afeta a capacidade criativa e comportamentos colaborativos dos empregados. Nesse
sentido, Flores (2011) aponta como variaveis explicativas da satisfacdo no trabalho, tanto
confianca na solidez da empresa e as possibilidades de promover o crescimento, como a
confianca em padrdes éticos que a organizacao exibe e gerencia em suas relagdes com o meio
ambiente, clientes, fornecedores e com os proprios empregados.

O conceito de justica organizacional refere-se as percepgdes que os empregados tém
sobre 0 que é justo e o0 que é injusto dentro da organizacgdo. A Justica é um requisito basico para
uma operagcao eficaz nas organizagdes e para a satisfacdo pessoal de seus membros (PATLAN-
PEREZ; TORRES; HERNANDEZ, 2012). Argumenta-se que a justica é uma moeda com dois
lados. Do lado negativo, sua auséncia gera sérios problemas na organizacdo, uma vez que a
injustica pode causar vinganca, retaliacdo, diminuicdo de desempenho e dano moral. Do lado

positivo, sua presenca pode fazer muito mais do que evitar esses infelizes resultados, ja que a
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justica age como uma espécie de amortecedor que permite que 0os empregados mantenham o
respeito e a confianga na organizacdo. Evidéncias empiricas recentes mostram que podemos
criar percepcdes de justica por meio de cinco tarefas de gerenciamento: selecdo de pessoal,
sistemas de recompensa, gerenciamento de conflitos, demissdes e avaliacdo de desempenho.
Por se tratar de tarefas diversas, todas envolvem um certo grau de risco j& que eles determinam
vencedores e perdedores. O cultivo da justica nas organizagGes constitui uma excelente
oportunidade de obter vantagem competitiva e retornos financeiros, além de ter empregados
mais engajados e satisfeitos (AMBROSE, 2012).

Organ (1988) define Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCO), como
qualquer comportamento que beneficie ou se destine a beneficiar a organizacdo, que é
discriciondria e excede as expectativas existentes para um certo papel.

De acordo com Felfe (2008), observou-se gque o tipo de contrato de trabalho desempenha
um papel importante na execuc¢do do CCO, a partir do momento que empregados temporarios
sdo menos comprometidos com a organizacgéo e eles possuem menos CCO do que empregados
permanentes. Luthans (2007), entdo, mostrou o impacto positivo dos CCO para a organizacao
e para os empregados. A empresa se beneficia com um grupo de empregados dedicados, que
permanecerdo mais tempo em seus postos de trabalho e fardo produtos de maior qualidade,
contribuindo para alcancar as metas organizacionais e fomentando um melhor clima
organizacional. Pela perspectiva dos empregados, foi relatado que a execug¢do de CCO aumenta
a afetividade positiva, a satisfacdo com o trabalho e fortalece os lagos entre os lideres e seus
subordinados. Por esse motivo, e por se tratar de um construto passivel de ser desenvolvido,
existem muitas empresas implantando programas para contribuir com esses comportamentos
por parte de seus empregados.

Segundo Dey (2012), o Comprometimento Organizacional (CO) refere-se ao grau que
as pessoas se identificam, estdo unidas com suas organizagOes e dispostas a continuar
trabalhando nela. Inicialmente, o construto foi considerado unidimensional, uma vez que a
énfase era quase exclusivamente no apego afetivo a organizacdo. No entanto, a concepcéo de
CO, como uma constru¢cdo multidimensional, vem se fortalecendo gradualmente. O modelo
proposto por Meyer e Allen (1991) se encaixa nessa perspectiva, sintetizando as evidéncias
coletadas por estudos anteriores, os autores argumentam que o CO € constituido por trés fatores
separados: compromisso afetivo (os lagos emocionais que unem o individuo com o
Organizacdo), compromisso calculativo (conscientizacdo dos empregados dos altos custos
decorrentes da saida da organizacdo) e compromisso normativo (o sentimento de dever ou

obrigacdo de permanecer na organizacdo). Em suma, na opinido de Meyer e Allen (1991), o
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CO é um relacionamento definido pelo desejo, necessidade e obrigagdo de permanecer na
organizacao.

De acordo com Carvalho et al. (2011), o compromisso afetivo tem consequéncias muito
positivas para o0 desenvolvimento da empresa. A partir do momento que 0s empregados
estabelecem relacOes afetivas, baseadas em experiéncias positivas e gratificantes, vividas
dentro da sua organizagédo, eles estardo mais dispostos a se sacrificar para alcangarem o0s
objetivos organizacionais. Segundo os autores, qualquer organizacdo que se esforca para
desenvolver o comprometimento afetivo de seus membros ficaria satisfeito com uma equipe de
empregados consubstancial com a empresa e as consequentes vantagens corporativas que isso
traz.

Com duas décadas de pesquisa, 0 CO tem mostrado consequéncias benéficas individual
e organizacionalmente. Os empregados com alto CO mostram mais atitudes positivas em
relagdo ao trabalho e sdo mais propensos a redobrar seus esforcos e melhorarem seu
desempenho, também apresentam baixa intencdo de pedir demissdo e menores taxas de
absenteismo. RevisGes recentes do conceito mostram que empregados com alto
comprometimento emocional sdo mais satisfeitos com o trabalho, sentem-se mais felizes com
as tarefas diarias e sdo mais propensos a se envolverem em comportamentos que fortalecam a
competitividade da organizagdo (JOHNSON; CHANG, 2008). Portanto, a importancia do CO
n&o reside apenas na capacidade de influenciar a eficiéncia e o bem-estar dos empregados, mas
também por ser uma das alternativas mais eficazes para alcancar 0s objetivos organizacionais.

O estudo de satisfacdo no trabalho mudou de uma posicdo secundaria para lugar central
de preocupacdo. Este lugar foi conquistado por inimeras pesquisas que mostraram que a
produtividade e desempenho das pessoas no trabalho estdo intimamente relacionados com a
satisfacdo dos empregados (BOCKERMAN; ILMAKUNNAS, 2012). Ao mesmo tempo, a
satisfagdo foi entendida como um estado emocional em relacdo aos varios aspectos do trabalho.
Essa resposta emocional é um produto da congruéncia entre a posi¢céo e os valores pessoais do
empregado. Yukl (2008) conceitua a satisfacdo no trabalho como o sentimento positivo que um
sujeito experimenta ao fazer um trabalho que Ihe interessa, em um ambiente que lhe permita
sentir-se bem, no ambito de uma organizagdo que ache atraente e pela qual recebe varias
compensacOes de acordo com suas expectativas.

No mercado de trabalho é possivel encontrar diversos grupos de pessoas com
caracteristicas e comportamentos diferentes. O fator idade é uma das diferencas que podemos
encontrar dentre esses grupos e é responsavel pelos comportamentos peculiares em cada faixa

etaria ou em cada geracdo. O tema geragdes tém sido estudado com recorréncia a fim de buscar
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um melhor entendimento do que realmente difere e converge entre esses grupos geracionais e
0 quanto esses aspectos podem impactar a sociedade de alguma forma. De acordo com Dante e
Arroyo (2017), cada geracdo manifesta peculiaridades histdricas e culturais, bem como
interesses e perspectivas diferentes. Sendo assim, conhecer como as geracdes se comportam
torna-se estratégico para a produtividade e rentabilidade das empresas.

A geracdo de Baby Boomers é integrada por pessoas nascidas até o ano de 1964. Este
periodo também ¢é conhecido como “os anos dourados” e vivenciaram um cenario positivo pos-
guerra e houve um aumento da taxa de natalidade em todo o mundo. Criangas que viveram
nesse periodo foram criadas dentro de uma disciplina de estudo e trabalho muito rigida, e eram
recompensadas quando obedeciam aos valores estabelecidos. Em decorréncia desses
ensinamentos compreendiam que s6 por meio de muito trabalho eram capazes de ascender
profissionalmente, cumprindo suas obrigacfes com exatiddo (OLIVEIRA, 2010 apud MELO;
FARIA; LOPES, 2018).

A geracéo X refere-se aos nascidos de 1965 a 1981, essas pessoas adotaram uma postura
de desconfianca, pois presenciaram um periodo de muitas mudancas e de diminuicdo do
desenvolvimento corporativo, 0 que causou inseguranca nos empregos e aumentou a crenca de
que se fossem leais & empresa, 0s empregos estariam garantidos (OLIVEIRA, 2010 apud
MELO; FARIA; LOPES, 2018). Como nédo havia mais confianga na estabilidade, cresceu o
namero de pessoas autdbnomas, que queriam fazer a diferenca trabalhando com aquilo que
gostavam (VELOSO, 2016 apud MELO; FARIA; LOPES, 2018).

A geracdo Y ou Millennial surgiu em um cenario mundial no qual prevalecia a cultura
da escassez de garantias, com os mercados volateis. Ja no Brasil, o pais vivia uma instabilidade
econémica e um processo de transicdo democratica, por isso essa geracao € considerada aberta
a exposicdo de suas expectativas, ou seja, diferentemente da geragdo anterior, possuem
facilidade em expressar 0 que esperam das suas atividades e da empresa onde trabalham. As
pessoas dessa geracdo tém o habito de trocar de empresa com frequéncia, quando ndo sao
submetidas a desafios e ndo tém oportunidade de crescimento na ocupacao que estdo exercendo.
Essa geracdo é constituida por nativos digitais, pessoas que cresceram com a tecnologia e
mesmo as diversas mudancas e atualiza¢fes tecnologicas ndo assustam essa geragdo (VELOSO,
2016 apud MELO; FARIA; LOPES, 2018).

A importancia da satisfacdo no trabalho reside em seus efeitos benéficos para os
empregados e a organizacdo. A organizacdo pode influenciar a satisfacdo dos empregados por
meio de politicas salariais justas, treinamentos para aumentar a produtividade, recompensas por

performances excelentes, enquanto empregados satisfeitos podem contribuir para o trabalho
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confidvel, responsavel e de qualidade, o que reduz os custos internos de qualquer processo de
producdo (YUKL, 2008).

Hombrados-Mendieta e Cosano-Rivas (2013) apontam que a felicidade com o trabalho
influencia positivamente a satisfacdo com a vida em geral. Uma nova linha de pesquisa,
argumenta que a interacdo social dos empregados contribui para que o assunto se amplie e
compartilhe seus esforcos para alcancar resultados interdependentes, favorecendo a satisfagéo
no trabalho coletivo e altos niveis de satisfacdo coletiva sdo refletidas no aumento do
desempenho organizacional. Foi sugerido também algumas razdes adicionais para o impacto
positivo da satisfacdo coletiva, como por exemplo, que empresas com altos niveis de satisfacao,
aumentam o desempenho coletivo devido a incorporagéo e retencéo de empregados de destaque
e, acima de tudo, que melhoram a qualidade dos relacionamentos, os membros do grupo
comecam a se tratar melhor, gerando verdadeira espiral ascendente do afeto positivo do grupo,
que da origem a lacos permanentes de cooperagdo e mudancas substanciais no desempenho
coletivo (WHITMAN; VAN ROQY; VISWESVARAN, 2010).

Passamos mais tempo no trabalho do que em qualquer outro lugar, e o trabalho
desempenha um papel importante na formacdo do nosso senso de identidade. Identidades
positivas relacionadas ao trabalho estdo diretamente ligadas ao envolvimento nas atividades de
trabalho. A identidade de uma pessoa é frequentemente definida pelas caracteristicas do seu
papel no trabalho e pelas qualidades presentes na organizacdo. A identidade relacionada ao
trabalho pode se tornar positiva pelo foco nos pontos fortes, e especificamente quando esses
pontos fortes sdo percebidos como algo de valor, aumentando esses pontos fortes e cultivando
a sensacao de que eles tém um lugar na estrutura organizacional (ROTHBARD; PATIL, 2012).

Identidades positivas melhoram o funcionamento psicologico e séo evidentes nos niveis
de auto aceitacdo dos empregados, quanta importancia eles atribuem ao crescimento pessoal e
seu senso de dominio sobre a vida e 0 ambiente. O resultado é a coeréncia entre o que se faz no
trabalho e quem é como pessoa, 0 que pode levar a exploracéo de novas possibilidades e maior
capacidade de adaptacdo a um ambiente de trabalho em constante mudanga (CREARY; CAZA,
ROBERTS, 2015). Ainda para Creary, Caza e Roberts (2015), podemos dizer que a prevaléncia
de emocgdes positivas tipicas nesses ambientes também contribui para o aumento do
funcionamento cognitivo e a criacdo de recursos sociais necessarios para prosperar em um
grupo. Sentimentos de entusiasmo e orgulho promovem satisfacéo e criatividade ocupacional.

As emocdes positivas com efeito espiral ascendente, definido por Barbara Fredrickson,
quando aplicado em ambientes de trabalho, mostrou que as interagfes positivas faziam as

pessoas sentirem que elas estavam abrindo suas mentes para novas possibilidades, dando-lhes
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uma sensacdo de esperanca e foco positivo (SEKERKA; VACHARKULKSEMSUK;
FREDRICKSON, 2012). Conexdes de alta qualidade s&o caracterizadas por vitalidade,
reciprocidade e consideracdo positiva. Essas caracteristicas podem ser cultivadas, incentivando
a expressdo apropriada das emocdes, desenvolvendo capacidade para suportar o estresse e
inspirar a abertura de ideias. O impacto duradouro de conexdes de alta qualidade é evidente por
meio de um maior envolvimento, apego e comprometimento organizacional; maior resiliéncia
e crescimento individual; e melhor cooperacdo e facilitacdo da aprendizagem (BAKER;
DUTTON, 2007).

Ainda segundo Baker e Dutton (2007) a reciprocidade, por outro lado, ¢ uma forma de
cooperacdo em que os individuos fornecem algo de valor ao grupo sem esperar retornos
imediatos e isso pode ser uma forma de ajuda ou compartilhamento de conhecimentos e
insights. Essa forma de altruismo leva a um aumento do fluxo de recursos, confianca elevada,
conectividade e coesdo em um grupo. No nivel organizacional, conexdes de maior qualidade
permitem maior envolvimento dos empregados no trabalho e levam a coordenacéo relacional,
marcada pelo conhecimento compartilhado, objetivos compartilhados e respeito matuo. O
crescimento desses tipos de recursos esta associado a uma maior eficacia organizacional em
termos de maior eficiéncia e maior desempenho, porque as pessoas em conexdes de alta
qualidade sabem em quem confiar (BAKER; DUTTON, 2007).

As redes positivas sdo uma forca organizacional que explica como os lagos positivos e
as relacdes energizantes geradas pelas redes organizacionais estdo ligadas ao desempenho
individual. O cultivo de redes positivas leva a resultados positivos, como empoderamento,
aumento do desempenho e até melhoria do bem-estar. Alguns relacionamentos séo nitidamente
energizantes, enquanto outros se esgotam e tem um impacto sobre os envolvidos em uma
conversa ou interacdo onde a energia é construida ou drenada. Sentimentos positivos ou humor
resultantes de uma interagdo positiva levam os empregados a serem mais engajados, atentos e
produtivos (BAKER; DUTTON, 2007).
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2 CAPITAL PSICOLOGICO (PSYCAP)

A insercdo da Psicologia no mercado de trabalho devido a Segunda Guerra Mundial é
um dos marcos historicos da Psicologia, fundamental para a compreensdo da trajetoria da
Psicologia Positiva. Em fungdo das demandas criadas no periodo pds-guerra, a area da
Psicologia comeca a focar seus esforgos e a sua aten¢do no sofrimento psiquico. Na década de
70, houve uma explosdo de estudos cientificos acerca de problemas psicologicos, e do efeito
negativo de ambientes estressores (SELIGMAN, 2005). O movimento de mudanca do enfoque
na énfase do sofrimento para o foco na satde, comegou a atingir a Psicologia em 1998, com o
nascimento da Psicologia positiva e a presenca de Martin Seligman na presidéncia da American
Psychological Association/Associacdo Americana de Psicologia (APA). Anteriormente a este
momento, a Psicologia havia deixado de lado estudos e pesquisas acerca dos aspectos positivos
do ser humano, considerando em suas praticas principalmente os aspectos relacionados ao
sofrimento (PALUDO; KOLLER, 2007).

Mihaly Csikszentmihalyi também foi outro pesquisador que percebeu a importancia e a
urgéncia da implantacdo de uma Psicologia Positiva. Essa percepc¢do se deu por meio de sua
vivéncia e experiéncia na Europa, no periodo da Segunda Guerra Mundial, ao testemunhar
individuos que eram confiantes e bem-sucedidos social e economicamente ficarem
desempregados de uma hora para outra, sem recursos financeiros e perderem status por serem
desamparados socialmente, resultando em pessoas totalmente desacreditadas da vida e com a
esperanca perdida. Csikszentmihalyi observou também, que outras pessoas que presenciaram o
mesmo ambiente de desordem, confusdo e transtorno tiveram atitudes diferentes do que a
grande maioria, mesmo em meio a tanto caos, permanecendo com as suas finalidades,
expectativas e, principalmente com a sua integridade. Tal sensatez e calmaria dava esperangas
aqueles outros mais desequilibrados, o que despertou o interesse do autor em compreender
como aqueles individuos que se destacavam pela sua serenidade tinham tanta confiancga, &nimo,
estimulo e forcas para permanecerem com a sua integridade e plenitude. Ao se debrugar sobre
a questdo, o pesquisador percebeu que procurar respostas nas religides, nas filosofias de vida e
na historia da humanidade ndo lhe traria as desejadas conclusdes, em vista de serem todos esses
ambitos muito abstratos e subjetivos. Vislumbrou, entdo, que a Psicologia € uma ciéncia natural
que poderia ser uma provavel resposta aos seus questionamentos, uma vez que aborda as
questdes basicas e elementares da vida humana (SELIGMAN; CSIKSZENTMIHALY 1, 2000).

Em 2000, Seligman e Csikszentmihalyi comegaram suas pesquisas sobre a Psicologia

Positiva e sua aplicabilidade abordando a questdo da prevencédo, buscando que as pessoas se
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esquivassem da depressdo, evitassem a ansiedade e se afastassem da dependéncia. Os
pesquisadores observaram entdo, que a melhor medida seria identificar as competéncias do
individuo (coragem, otimismo, ética no trabalho, honestidade, mentalidade futura, fé,
esperanga, perseveranca etc.), levantar o que ele possuia de melhor e aumentar suas forgas,
capacidades e virtudes, evitando focar nas deficiéncias, limitacfes, pontos negativos, além de
reparar as fraquezas. (SELIGMAN; CSIKSZENTMIHALYI, 2000). Segundo Seligman (2011),
a Psicologia Positiva é a area da Psicologia que estuda os fundamentos psicologicos do bem-
estar e da felicidade, bem como os pontos fortes e virtudes humanas. A Psicologia Positiva é
definida como uma teoria que tem enfoque cientifico e é aplicada para descobrir e promover o
funcionamento  positivo dos individuos e de suas qualidades (SELIGMAN;
CSIKSZENTMIHALY], 2000).

A Psicologia Positiva surgiu com a ideia de que a Psicologia deveria focar na construgéo
das forcas do sujeito para tratar e prevenir as desordens psicoldgicas (SELIGMAN, 2009).
Deste momento em diante, diversos estudos vém sendo realizados nessa area em tematicas
como felicidade, otimismo, resiliéncia, emoc¢es positivas, experiéncias de flow e, em especial,
o0 tema do bem-estar, que € o tema central da Psicologia positiva (SELIGMAN, 2011). Enquanto
presidia a APA, Seligman relembrou que, historicamente, a Psicologia esteve centrada no
estudo do dano, das fraquezas, dos problemas, do sofrimento, da doenca e dos desvios das
pessoas. Todavia, Seligman reforca que é preciso voltar-se para as virtudes, potencialidades e
salde dos individuos, os quais por muito tempo foram negligenciados (SELIGMAN, 2009).

Myers (2000), refletindo sobre as colocacdes de Seligman, realizou uma investigacao
sobre artigos cientificos da area da Psicologia, publicados nos Estados Unidos a partir do ano
de 1887. O numero de publicacdes com abordagem em danos e problemas (negatividade), nesta
amostra, excede os artigos com carater positivo, na proporcdo de 14:1 (quatorze para um).
Segundo a pesquisa, havia 8.072 artigos sobre raiva, 57.800 sobre ansiedade e 70.856 sobre
depresséao, enquanto apenas apareceram 851 sobre alegria, 2.958 sobre felicidade e 5.701 sobre
satisfacdo com a vida. Convencidos pelo sentimento de focar na positividade dos seres humanos
e com o incentivo de Martin Seligman, grupos de pesquisadores americanos voltaram-se para
este movimento, utilizando seus preceitos. A partir do ano de 2000, iniciam as publica¢bes com
o termo Psicologia Positiva (SNYDER; LOPEZ, 2009).

Inicialmente os estudos da Psicologia Positiva ndo visavam o ambito das organizacoes,
contudo, alguns escritores como Kim Cameron, Thomas Wright, Robert Quinn e Fred Luthans,
comecaram a se interessar e a pesquisar a aplicacdo dos meétodos da Psicologia Positiva no

ambiente organizacional, inseridos e direcionados especialmente para a area do comportamento
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organizacional, uma vez que e ela que avalia o comportamento dos colaboradores
individualmente ou também inseridos em grupos e suas correlagdes com a estrutura e a
organizacao.

Fred Luthans, professor e pesquisador na area do comportamento organizacional e
gestéo, influenciado pela abordagem da Psicologia Positiva, iniciou 0 movimento denominado
COP. O COP tem a intencdo de levar o pensamento cientifico, mais especificamente a
abordagem de Seligman, para a area da gestdo e do comportamento organizacional. Luthans
(2002), em seu artigo The Need for and Meaning of Positive Organization Behavior, relata que
observava as publica¢fes na area do comportamento organizacional diminuir ano a ano, sem
trazer contextos novos e significativos desde os anos 90. Porém, percebeu no movimento mais
recente da Psicologia Positiva uma oportunidade de buscar novos enfoques e descobertas para
a area, valorizando as capacidades positivas dos seres humanos e das empresas. A intencédo do
autor ndo é se opor aos tradicionais estudos do comportamento organizacional, que focam em
aspectos negativos do tema, mas inspirar os pesquisadores a conhecer e estudar aspectos
positivos dos seres humanos nas organizacoes.

O COP, enquanto nova corrente tedrica, propde direcionar suas pesquisas para as razoes
que levam as pessoas a se comprometerem, apresentarem desempenho eficiente e sentirem-se
bem nas empresas onde trabalham. Desta forma, Luthans acredita que é possivel deixar
equilibradas as pesquisas com enfoque na negatividade e as pesquisas com enfoque na
positividade (LUTHANS, 2002). Com o objetivo, que busca valorizar as pessoas no contexto
organizacional, Luthans chama a atencdo para o fator humano nas empresas. Segundo o autor,
esta postura pode representar uma mudanca de paradigma na gestdo e explica que as pessoas
sdo parte integrante das organizacgdes. S&o elas que ddo vida as empresas, por meio de suas
acles e pensamentos, sdo elas que executam as tarefas, que operam as méaquinas, que pensam
estratégias e que atendem os clientes. N&o se importar com esta forga dos seres humanos, é
deixar de lado todo o potencial positivo, que conduz as empresas ao sucesso (LUTHANS;
YOUSSEF; AVOLIO, 2015).

Os pesquisadores do COP de acordo com esse pensamento, direcionaram seus esforgos
no sentido de demonstrar as empresas o potencial dos seus colaboradores. O estudo do COP
almeja transformar a visdo do gerenciamento dos recursos humanos e da lideranca para a
valorizacdo das pessoas no contexto organizacional, estimulando um olhar para as
caracteristicas positivas das pessoas, focando as pesquisas e as praticas do comportamento
organizacional, nesta perspectiva (LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO, 2015).
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Dentre os construtos do COP, podemos encontrar o Capital Psicolégico. Quando se fala
de capital, logo associa-se o termo a valor, o que gera lucro para uma organizagdo. Os autores
que investigam o COP abordam alguns tipos de capital, como o Capital Humano, o Capital
Social e o Capital Psicologico (LUTHANS; YOUSSEF, 2004). O Capital Humano é
considerado o fator priméario de crescimento para a empresa, em resumo € a soma das
habilidades e conhecimentos dos individuos. J& o Capital Social possui diferentes definicbes
dado a sua amplitude, porém nesse contexto podemos afirmar que o Capital Social diz respeito
as estruturas, as redes sociais que o0s individuos movimentam e aos recursos que elas
proporcionam, aos lagos sociais estabelecidos, as hormas e regras sociais e as expectativas de
todos que se envolvem na regulacéo das interacGes sociais (CLEMENTE; HIGACHI, 2000).

Luthans, F., Luthans, K. e Luthans, B. (2004), baseados nos conceitos de Psicologia
Positiva e de COP, difundiram o conceito de Capital Psicoldgico Positivo, cujo estudo abrange
fronteiras mais amplas do que o Capital Humano e o Capital Social. Ele contextualiza quem o
individuo é e no que ele se torna, diferentemente do Capital Humano que trata somente do que
o individuo sabe, e do Capital social que se refere a quem o individuo conhece. E focado no
potencial da pessoa no presente e no que ela podera desenvolver no futuro, considerando o que
ela é, no momento atual, e no que ela podera se tornar, beneficiando a organizacdo. Destacam-
se as capacidades psicoldgicas do empregado e o seu potencial, sempre visando o presente e 0
futuro. Suas capacidades psicoldgicas positivas sdo avaliadas, vistas como estados e orientadas
por mecanismos de gestdes especificas.

Luthans determinou quatro forcas para se analisar o estado do trabalhador, as quais
devem interagir de forma harmoniosa, definindo um estado de desenvolvimento psicologico
positivo. Ou seja, o Capital Psicologico ou PsiCap se integra a partir da combinagdo dos
conceitos esperanca, resiliéncia, otimismo e autoeficacia. O conceito de PsiCap foi definido
como o estado psicologico positivo caracterizado por ter confianga (autoeficacia) para assumir
e concluir com éxito uma tarefa desafiadora; fazer uma atribuigéo positiva (otimismo) sobre o
resultado dela mesma; perseverar na busca de objetivos e, se necessario, redirecionar 0s
esforcos para as metas (esperanca) e apesar dos problemas, fortalecer-se com as adversidades
(resiliéncia) para alcancar o sucesso (LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO, 2007).

A unido dos quatro elementos: esperanca, otimismo, resiliéncia e autoeficacia, também
identificados pela sigla HERO (Hope, Efficacy, Resilience e Optimism), resulta em uma
combinacdo interativa e sinérgica tornando-se um componente unico (LUTHANS; YOUSSEF;
AVOLIO, 2015). O modelo HERO representa os recursos do capital psicologico unidos por

uma linha comum de avaliacdo positiva das circunstancias pessoais e a probabilidade de sucesso
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com base num esfor¢o pessoal motivado pela perseveranca (LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO,
2007). O funcionamento conjunto destes recursos da origem ao capital psicoldgico, que por sua
vez molda o funcionamento afetivo, cognitivo e comportamental do individuo (ANTUNES;
CAETANO; CUNHA, 2013). As quatro dimensBes combinadas entre si, estdo associadas a um
maior esfor¢o, motivacdo e perseveranca no desempenho nas organizagdes, aumentando a
probabilidade de sucesso nas agdes dos empregados (AVEY et al., 2010). Luthans, F., Luthans,
K. e Luthans, B. (2004) explicam que a palavra “capital” foi escolhida para identificar o
construto, com o intuito de reforcar a ideia de que as pessoas sdo recursos humanos valiosos
para as organizagdes, sugerindo assim que, ao investir nas pessoas, as empresas conservam seus
recursos e aumentam seu patrimonio. Tendo em vista que 0s empregados Sa0 recursos raros,
inimitaveis e valiosos, Luthans acredita que, com eles, as organizacGes alcangam éxito, pois sao
as pessoas que ddo forma as estratégias, sdo criativas e atendem os clientes. Por isso, 0 melhor
capital que as empresas possuem sao as pessoas (LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO, 2015).

Analisando a perspectiva do individuo enquanto empregado, desenvolver e demonstrar
a importancia do Capital Psicoldgico na empresa pode gerar confianca, melhorar a qualidade
de vida no trabalho e proporcionar satisfacdo. Pelo lado da organizacdo, traz empenho, condutas
de comprometimento com a cidadania organizacional, reduz o absenteismo e 0s
comportamentos desviantes em horéario de expediente e, até mesmo, reduz as intengdes de saida
da organizacao, uma vez que o funcionario se sente bem e satisfeito com o ambiente de trabalho,
0 que o leva a refletir se valeria a pena mudar ou até mesmo sair de sua empresa atual
(SIQUEIRA; MARTINS; SOUZA, 2014).

A seguir, serdo abordadas as quatro dimensdes — Autoeficacia, Otimismo, Esperanca e
Resiliéncia — separadamente, descrevendo suas origens conceituais, principais autores e sua
relagdo com o Comportamento Organizacional Positivo e o Psycap.

Embora, até hoje, apenas estes quatro recursos integrem reconhecidamente o capital
psicologico, a literatura tem feito referéncia a um possivel aumento deste nimero. Recursos
como criatividade, flow, mindfullness, gratidé@o, perdao, inteligéncia emocional, espiritualidade,
autenticidade e coragem parecem ter potencial para virem a fazer parte do capital psicologico
(LUTHANS; YOUSSEF, 2017).

2.1 Esperanca

Para os estudos de esperanca o autor de referéncia é Snyder, pois em seus primeiros

escritos, o autor definiu essa dimensdo como a capacidade e a determinacédo de definir objetivos
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e habilidade de planejar caminhos para alcanca-los. Neste contexto, destacam-se duas
concepcOes: agéncia, entendida como a aptiddo para iniciar ou manter as acdes necessarias ao
alcance de objetivos pessoais; e caminhos, concebida como uma capacidade necessaria para
criar trajetorias que permitam o alcance dos objetivos propostos. Estes dois fatores estdo
relacionados, interagindo um com o outro, sem serem considerados sindbnimos. Nos trabalhos
iniciais de Snyder, a esperanca nao se resume a uma ou outra concepgao, mas na interagéo entre
agéncia e caminhos, sendo vista como um sistema cognitivo emocional, onde as emocdes
positivas sdo responsaveis por manter a motivagdo para alcancar as metas e a cognicdo para
encontrar os caminhos para realizd-las (SNYDER et al., 1991). Snyder e Lopez (2011) dizem
que as pessoas trazem um histérico pessoal de sucessos e fracassos na conquista de seus
objetivos e neste contexto as orienta na motivacdo emocional de encontrar caminhos e se manter
persistentes em alcanca-los. Os autores citam as frases abaixo como exemplo de pensamento
esperangoso positivo: “Vou encontrar um jeito de resolver isto” e “Vou continuar tentando”.

Em seus estudos sobre a esperanca, os autores defendem que pessoas que apresentam
niveis elevados desta capacidade sdo mais bem-sucedidas em lidar com estresse, interpretando
essas situacdes como obstaculos desafiadores. Individuos com esperanca sdo impulsionados
para frente, para o futuro buscando caminhos alternativos na resolucdo dos problemas que se
colocam frente a seus objetivos. Ja a pessoa com baixo nivel de esperanca fica paralisada frente
as situacOes estressantes, abandonando suas metas, além de sofrer mais com angustia e
depressao associadas ao trabalho (SNYDER; LOPEZ, 2011). Nos trabalhos posteriores ao ano
2000, Snyder e colaboradores passaram a definir esperanca a partir de trés componentes: 0s
objetivos estabelecidos, 0os caminhos para realiza-los e 0 agenciamento, ou seja, as motivacoes
necessarias para alcancar os objetivos e encontrar rotas alternativas. Segundo Antunes e Cunha
(2014), a pessoa com a capacidade de esperanca é aquela que é capaz de formular planos
eficazes, de delimitar cursos de acdo alternativos para atingir os objetivos propostos e, em
simultaneo, identificar, antecipar e preparar-se, em face de obstaculos, utilizando planos de
contingéncia.

Siqueira, Martins e Souza (2014) definem esperanca como o desejo de alcangar
objetivos e a capacidade de conceber estratégias para obté-los. Os mesmos autores consideram
a esperanga como um processo afetivo e cognitivo: afetivo no que se refere ao desejo e forca
de vontade que ele representa, e cognitivo, na definicdo das estratégias e no planejamento de
rotas ou caminhos para alcangé-las. Para Luthans, Youssef e Avolio (2007), a esperanga é a
habilidade e a determinagdo em perseguir um objetivo (willpower) e a capacidade de formular

planos eficazes para alcanca-los (waypower), mesmo quando é necessario mudar rotas e criar
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caminhos para atingir a meta, mantendo-se motivado. No que tange o contexto organizacional,
esta capacidade € uma caracteristica valiosa porque interfere na motivacdo e no bom
desempenho no trabalho. Pode-se dizer que pessoas com alto nivel de esperanca interpretam os
obstaculos como desafios e superam impedimentos estressantes. Pessoas com baixa esperanca
desistem facilmente das tarefas dificeis e apresentam sentimentos de ansiedade e depresséo no
ambiente do trabalho (SNYDER; LOPEZ, 2009).

A esperanca, por si s, € entendida como um estado motivacional positivo, sentido por
guem possui a capacidade de definir objetivos, criar o caminho para os realizar e manter-se
motivado durante esse processo (SNYDER, 2000). A esperanca estd ligada a crencas e
expectativas individuais de um fato futuro ser benéfico. Isso acontece normalmente quando o
individuo se encontra em uma situacdo de insatisfacdo e descontentamento. As pessoas
arquitetam o proéprio incentivo, a forca de vontade, a partir daquilo que gera sentido as suas
vidas e, quando isso acontece, elas se dedicam ao méximo para alcangarem 0s seus objetivos e
planejam até atingirem as suas metas (LUTHANS, 2002).

A pesquisa realizada por Carlomagno et al. (2014), estudou 194 empregados de seis
empresas diferentes a fim de entender a relacdo entre desempenho profissional e esperanca,
otimismo e criatividade. Em conjunto, a esperanca e a criatividade foram capazes de predizer o
desempenho e o resultado da pesquisa permitiu concluir que o estimulo ao desenvolvimento da

esperanca dos empregados é fundamental para obter um desempenho organizacional superior.

2.2 Autoeficacia ou Autoconfianca

Albert Bandura, Psicologo, autor da teoria Sociocognitiva, por meio de suas pesquisas
criou o conceito de autoeficacia (ou autoconfianga). Este construto é definido como a crenga do
individuo em poder mobilizar, por recursos motivacionais e cognitivos, as acfes necessarias
para executar com sucesso uma tarefa especifica em um dado contexto (BANDURA, 1977).

A autoeficacia esta diretamente relacionada ao julgamento que os individuos fazem a
respeito de sua propria capacidade de enfrentar situacdes. Ha evidéncias cientificas na relacdo
entre a confianga na propria capacidade de realizar algo e o resultado alcangado (NUNES, 2018
apud MULLER; SILVA, 2020). Ainda para Muller e Silva (2020), quando as pessoas nédo
acreditam que suas acOes produzirdo os resultados desejados, elas dificilmente se motivarao
para agir ou perseverar diante de dificuldades.

De acordo com Pervin e Olivier (2004), os julgamentos de autoeficacia influenciam as

atividades das quais decidimos participar, quanto esforgco iremos dedicar para uma situacéo,
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quanto tempo iremos persistir em uma tarefa e as nossas emocg6es quando prevemos uma
situacdo ou nos envolvemos nela. Em suma, autopercepgdes de eficcia influenciam padrdes de
pensamento, motivacdo, desempenho e excitagdo emocional. Para Bandura (1977) a crenca em
autoeficacia sdo as competéncias que o individuo supde que tem, ou seja, a autopercepcao de
aptidao para enfrentar uma determinada situa¢do. Segundo o autor, as pessoas possuem padrdes
internos para avaliar seu préprio comportamento e os dos outros, fazendo julgamentos quanto
a sua capacidade de realizar as atividades e alcancar seus objetivos. Esta andlise é feita por meio
de suas capacidades cognitivas e experiéncias de éxito ou fracasso, vivenciadas na interacdo
com o meio.

Stajkovic e Luthans (1998) destacam-se em pesquisas sobre autoeficécia, direcionadas
no campo das organizacfes. Os autores definiram esta dimensdo como a convic¢do de um
individuo sobre as suas capacidades para mobilizar a motivacédo, 0s recursos cognitivos e cursos
de acBes necessarias para executar com sucesso uma tarefa especifica dentro de um determinado
contexto.

Esses autores realizaram um estudo com trabalhadores americanos, cujo propdsito era
conhecer a relacdo entre desempenho no trabalho e autoeficacia. As conclusbes da pesquisa
confirmaram os primeiros estudos de Bandura sobre o tema, em que individuos com esta
caracteristica desenvolvida, tém maiores chances de perceber as tarefas como desafios,
mantendo a motivacdo e a persisténcia na realizacdo delas. Ainda de acordo com Stajkovic e
Luthans (1998), pessoas com autoeficacia tém maior probabilidade de alcancar éxito. Nas
pesquisas que envolveram esta dimensdo, foi encontrada forte relacdo entre eficiéncia no
trabalho e o sentimento de autoeficacia. Autores do COP identificam que a autoeficacia pode
ser desenvolvida nos individuos por meio de lembrangas de sucessos pessoais conquistados,
modelagem de novas experiéncias, orientagdo positiva e feedback sobre o progresso pessoal
(LUTHANS et al., 2007).

Pode-se dizer que a autoeficacia € a base para a motivagdo de uma pessoa. Pessoas com
altos niveis de autoeficicia tém uma maior motivacdo durante a realizacdo de tarefas
(MOLERO; PEREZ; GAZQUEZ, 2018 apud MULLER; SILVA, 2020). Se levarmos em
consideragcdo somente 0 aspecto cognitivo (considerando duas pessoas com a mesma
capacidade), provavelmente terdo 0 mesmo resultado, porém, se uma dessas pessoas tiver uma
autoeficacia mais elevada, tera maior estimulo para realizar a tarefa e terd melhor desempenho.
Porém, vale ressaltar que somente a autoeficacia ndo € suficiente para o sucesso de uma tarefa.
E preciso também conhecimento prévio que servird de base para a motivacio e 0 sucesso
(TORISU; FERREIRA, 2009 apud MULLER; SILVA 2020).
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Luthans et al. (2007) citam que a autoeficécia esta relacionada a confianca necessaria
para que o individuo, ao se deparar com uma situacao que foge ao seu cotidiano, tome a atitude
que lhe é exigida, independentemente do esforco demandado, mesmo no caso de tarefas
desafiadoras e com obstaculos, sendo resistentes ao estresse. Bandura (1977) também acredita
que empregados com elevado nivel de percepcao de que sdo eficazes sdo 0s que possuem maior
desempenho na organizacao, pois sempre estdo motivados a reproduzir resultados positivos.

E importante lembrar que n&o basta ter uma autoeficacia elevada (crenca positiva sobre
sua capacidade de realizar algo), para que seu resultado seja positivo. Essa crenca positiva
também ndo exclui acBes que podem levar a um desempenho negativo durante situacdes
adversas (VIEIRA; COIMBRA, 2006 apud MULLER; SILVA, 2020).

2.3 Resiliéncia

A resiliéncia se desenvolve ao longo da vida, ela é uma qualidade psicoldgica positiva
gue esta em continuo aperfeicoamento, a partir de fatores individuais e da interacdo do sujeito
com o meio. Surge principalmente da vivéncia de situacdes dificeis que equilibram ou fazem a
pessoa agir de forma diferente do que normalmente age (FARSEN, 2017 apud DAMO;
FARSEN, 2020). A resiliéncia tem sido aplicada nas organizagdes com o intuito de esclarecer
0s modos de lidar com mudancas, rupturas e oportunidades presentes em nosso contexto atual
(FARSEN, 2017).

O conceito de resiliéncia surgiu dos estudos de Masten (2001), na area da Psicologia
Clinica Infantil, por meio de pesquisas com criangas em situacfes de risco. De acordo com a
autora, podemos dizer que a resiliéncia € um conjunto de fendbmenos que propiciam ao
individuo reagir a situacbes de risco e adversidade de forma assertiva e satisfatoria. Esta
caracteristica permite ao sujeito recuperar-se rapidamente de questfes que comprometam seu
desenvolvimento, sendo um sistema adaptativo positivo frente a riscos ou adversidades
significativas (MASTEN, 2001 apud FARSEN, 2017).

Foi Diane Coutu que identificou este construto para a area organizacional e inspirou
Luthans na inclusdo deste conceito ao Psycap (ANTUNES; CUNHA, 2014). Coutu (2002)
define a resiliéncia como uma capacidade do ser humano e das organizagdes, em enfrentar
realidades muito duras e sobreviver a elas. No inicio de sua carreira, a autora perguntava-se
como certas pessoas ndo sucumbiam enquanto viviam dramas terriveis em suas vidas e entdo
suas pesquisas apontam que pessoas resilientes possuem trés caracteristicas principais: elas

aceitam realidades muito dificeis em suas vidas; elas encontram significado em estar vivendo



36

essas situacdes terriveis; elas possuem uma habilidade incomum de improvisar, fazendo o que
é possivel e 0 que esta a seu alcance para minimizar ou resolver o evento adverso.

A aceitacdo de realidades dificeis é a capacidade de analisar a ocorréncia traumatica,
encarando-a e sem negéa-la e a partir disso, o individuo se prepara para sobreviver frente ao fato.
Nesta busca de encontrar significado, as pessoas conseguem resistir ao impulso de se colocar
como vitima da situagdo. Neste momento, entdo, passam a analisar 0 momento presente de
forma mais ampla e buscam um sentido para o que estdo vivendo e desta forma, o sujeito podera
encontrar uma maneira possivel de tolerar o momento sofrido e projetar um futuro melhor. Ja,
a habilidade de improvisar dos seres humanos é a capacidade de fazer o maximo possivel,
utilizando recursos que os outros ndo conseguem perceber, de forma criativa e inusitada
(COUTU, 2002). Ainda conforme a autora em comento, essas caracteristicas também se
aplicam as organizacdes, pois empresas que enfrentaram e sobreviveram a duras realidades tem
como caracteristica a resiliéncia. A autora cita mais que educagdo, mais que experiéncia, mais
que treinamento, o nivel de resiliéncia de uma pessoa ira determinara quem tera sucesso e quem
caira.

Coutu (2002) explicita que em relagdo as organizacdes, as atitudes resilientes sdo formas
de sobreviver e se organizar antes que eventos dificeis ocorram com as empresas. Os
empregados sdo preparados para olhar a realidade, mesmo que dura, criando alternativas
criativas para enfrentar as adversidades e buscar o sucesso. Luthans (2002) afirma que este
conceito é um recurso incontestavel para as organizacdes. As pesquisas do autor indicaram que,
as pessoas altamente resilientes, vao além de uma adaptacdo simples, elas parecem incluir
recursos Como apego, apoio competente, motivacéo e elasticidade para um trabalho eficaz em
suas empresas.

Antunes e Cunha (2014) definem resiliéncia, no contexto organizacional, como uma
classe de fenbmenos caracterizados por padr@es de adaptagdo positivos num contexto em que
formam adversidades e riscos significativos, traduzindo uma adequada capacidade de adaptacéo
face a incerteza, a adversidade ou mesmo perante mudancas positivas, mas que sobrecarregam
0 sujeito, implicando uma responsabilidade acrescida. Acredita-se que esta é uma capacidade
fundamental nos tempos atuais, considerando o ambiente altamente competitivo, cheio de
mudangas e incertezas em que as organizacOes estdo vivenciando, gerando insegurangas. A
APA define a resiliéncia como o processo de adaptacao exitosa frente a adversidade, ao trauma,
a tragédia, as ameacas ou as fontes de estresse relacionados a problemas familiares, de saude,

financeiros ou relacionados ao trabalho.
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Barlach, Limongi-Franca e Malvezzi (2008) realizaram uma pesquisa com 32 pessoas
submetidos a situac¢Oes de tensdo vividas entre trabalho, vida pessoal e dedicagéo ao estudo. O
resultado dos estudos indicou que no contexto do trabalho nas organizacgdes, a resiliéncia pode
explicar a mobilizacdo de recursos psicossociais para o enfrentamento das rupturas e situacdes
de tenséo caracteristicas da modernidade. Entdo, o estudo concluiu que em ambientes onde ha
a transformacdo de crise em oportunidade, o desenvolvimento da resiliéncia pode ser o
elemento diferencial entre o enfrentamento da situacdo que leva ao crescimento psicoldgico ou
a sensacdo de vitimizacao, em situacdes similares de pressao organizacional.

Segundo Luthans et al. (2007), a resiliéncia é a capacidade que algumas pessoas
possuem mais que outras, de vivenciar situa¢des traumaticas ou estressantes, ou mesmo grandes
mudancas, e recuperar-se retornando a um ponto de equilibrio. Empregados resilientes séo
proativos, utilizando os contratempos como trampolins ou oportunidades de crescimento para
além do ponto de equilibrio. A resiliéncia traz flexibilidade, adaptagdo e improviso nos
momentos de incertezas (LUTHANS et al., 2007).

Os autores supracitados, no entanto, concordam que pessoas resilientes apresentam
capacidade de lidar com suas emocdes em situacGes conflitantes e adversas, mantendo a
autoimagem positiva elevada, autocontrole e autodisciplina, com capacidade de adaptacdo as
mudangas. Os sujeitos resilientes buscam metas desafiadoras e se mantém perseguindo seus
objetivos, apesar das dificuldades (LUTHANS et al., 2007).

2.4 Otimismo

Para o tema otimismo, o autor de referéncia & Martin Seligman. Os estudos de Seligman
e as pesquisas clinicas sobre desamparo, perceberam que as pessoas atribuem razdes boas ou
ruins para os fatos que lhes acontecem e entéo se questionam por que aquele fato ruim aconteceu
justo consigo mesmo. As explicacbes foram percebidas como respostas otimistas ou
pessimistas. As respostas otimistas atribuem explicacdes externas ao fracasso, ndo sendo
generalizadas para outros eventos na vida do individuo, o acontecimento adverso é entendido
como um evento Unico e especifico. JA a resposta pessimista acredita que a pessoa €
internamente responsavel por aquela acao, no sentido de atrair situagdes dificeis para si, sendo
generalizada para as demais situacbes que vivera (SNYDER; LOPES, 2009). Segundo
Seligman e Csikszentmihalyi (2000), as pessoas otimistas explicam 0s eventos ruins que
aconteceram consigo como: uma atribuigdo externa: o ambiente ou outras pessoas contribuiram

para a producdo de um resultado ruim; uma atribuicdo variavel: os eventos tém pouca
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probabilidade de voltar a acontecer; uma atribuicéo especifica: restringe o resultado ruim a uma
situacdo ou uma area especifica ndo generalizando para o comportamento pessoal. O otimismo
entdo, é definido como a crenca dos individuos de que coisas boas acontecerdo para eles
(LUTHANS; AVEY; PATERA, 2008).

Segundo Seligman (2002), o conceito de otimismo é determinado por considerar que o
individuo acredita que os episodios positivos sdo ligados a causas Unicas, permanentes e
universais, abordando duas dimensdes, a permanéncia e a penetrabilidade. A permanéncia esta
vinculada ao jeito com que o individuo encara situacfes adversas em sua vida. Nesse caso, 0
otimista vé que aquele determinado evento é temporéario. J& a penetrabilidade esté relacionada
com o impacto acarretado por aquele acontecimento prejudicial e negativo em sua vida. Ele o
enxerga como um acontecimento especifico, ndo alimenta a culpa ou a decepcéo e aguarda um
retorno positivo em seguida.

O tema otimismo nas pesquisas, geralmente, estd vinculado a estudos com pacientes
gravemente enfermos (cancer, doencas terminais, Virus da Imunodeficiéncia Humana — HIV),
soldados com traumas de guerra e pessoas que vivenciaram situacdes de catastrofes. Como
conclusdo, as pesquisas revelam que os otimistas possuem expectativas generalizadas de
resultados positivos em seus tratamentos, desenvolvendo a crenga na sua capacidade em
alcancar seus objetivos. As situacdes de estresse sdo mais bem enfrentadas por pessoas, com
esta caracteristica de otimismo mais desenvolvida, do que os pessimistas. Os mais otimistas
tendem a assumir uma postura ativa na busca de solucBes para seus problemas, construindo
estratégias de enfrentamento e tendo mais tolerancia ao vivenciar realidades negativas
inevitaveis. Os otimistas avaliam o estresse do dia a dia em termos de crescimento potencial e
reducdo de tensdo, mais do que os pessimistas. Diante das circunstancias verdadeiramente
incontrolaveis, os otimistas tendem a aceitar sua situacdo, enquanto os pessimistas negam
ativamente seus problemas (SNYDER; LOPEZ, 2009).

Forgeard e Seligman (2012) indicam que as pesquisas sobre otimismo, tem revelado que
pessoas otimistas S0 menos propensas a negar 0s problemas do que pessoas pessimistas, 0s
pessimistas por sua vez, negam a realidade, criando formas de evitar a dor. Individuos com
comportamento otimista reclamam menos que 0s pessimistas, ndo evitam falar sobre seus
tratamentos e doencas, e buscam estratégias para o enfrentamento da situacéo. Os sujeitos com
perfil pessimista agem de modo exatamente oposto.

As pesquisas sobre o tema otimismo seguiram dois caminhos distintos: um grupo estuda
o estilo explanatorio (SELIGMAN, 1998) e outro a disposicao otimista (CARVER; SCHEIE;
SEGERSTROM, 2010). O estilo explanatorio (explanatory style) € aquele em que os individuos
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avaliam os eventos externos de forma positiva, estas pessoas acreditam que coisas boas
acontecerdo consigo no futuro, ndo negam a realidade ruim, mas acreditam nas suas habilidades
para lidar com situacOes estressantes e construir um futuro melhor para si (LUTHANS et al.,
2007). Quanto a disposicédo otimista (dispositional optimism), esta relacionada aos estudos de
Carver e Scheie, onde os autores acreditam que a postura otimista € uma concepcéao de vida.
Afirmam que individuos com esta caracteristica, reagem frente as situagdes, com firme decisdo
de perseguir seus objetivos mais valiosos e com esperanca em alcanga-los. Nesta abordagem, o
otimismo e o pessimismo nao se definem por um contexto especifico, mas pela perspectiva que
as pessoas depositam em suas vidas (CARVER; SCHEIER; SEGERSTROM, 2010).

Segundo Carver, Scheier e Segerstrom (2010), as formas pelas quais 0s otimistas e 0
pessimistas diferem em sua abordagem para 0 mundo, tem substancial impacto em suas vidas.
Essas pessoas diferem na forma de como enfrentam problemas; diferem na forma como lidam
com a adversidade; e também diferem em seus recursos, tanto sociais como socioecondémicos.
Os estudos do otimismo e pessimismo abordam as percepcdes e expectativas dos individuos
sobre o passado, presente e futuro. Seligman e Csikszentmihalyi (2000) salientam que o0s
pessimistas se fixam em insucessos pessoais, vivenciados no passado, criando um
comportamento de hesitacdo, paralisando-os frente aos novos desafios. Porém, as pessoas
otimistas vivenciam o presente com a crenga em oportunidades futuras.

O Psycap se orienta, principalmente, na perspectiva tedrica exposta por Carver, Scheier
e Segestrom sobre o tema. De acordo com esses autores, o otimismo esta vinculado a forma de
enfrentamento de estresses, a orientacdo para metas e a orientacdo para o presente e futuro.
Youssef e Luthans (2007) esclarecem o significado da relagdo entre a dimens&o otimismo e a
percepcao da temporalidade quando afirmam que a pessoa otimista tem a cleméncia para o
passado, a apreciacdo para o presente e vé o futuro como oportunidade.

Luthans e Youssef (2004) e Carver, Scheier e Segerstrom (2010), no contexto
organizacional, defendem a ideia de que os individuos otimistas demonstram mais motivacao e
aspiracdo para o trabalho. Estes sujeitos propdem objetivos mais ambiciosos para si proprios,
persistindo em tarefas que lhes sdo confiadas. As conclusdes das pesquisas envolvendo
otimismo e ambiente organizacional demonstram que, as pessoas com esta caracteristica
desenvolvida, sdo mais propensas a: perceber melhor o contexto que esta envolvido; ter uma
atitude de enfrentamento das adversidades e buscar ativamente a resolucdo de questdes
pendentes. A ideia central de Forgeard e Seligman (2012), sobre otimismo, diz que: o0 otimismo
e 0 pessimismo agem como filtros poderosos que alteram a percep¢do do mundo dos individuos

e afetam a forma como eles se adaptam e reagem a novas situa¢des. Otimismo e pessimismo



40

parecem ter um efeito particularmente importante sobre como os individuos lidam com os
eventos desafiadores e estressantes.

Frequentemente, criticas sdo feitas ao otimismo e estdo relacionadas a ideia de que as
pessoas otimistas estdo inclinadas a interpretar a realidade de forma distorcida, desconsiderando
ou negando situacgdes realmente dificeis e disfuncionais. Forgeard e Seligman (2012) rebatem
esta critica, argumentando que as evidéncias cientificas tém comprovado que pessoas com as
caracteristicas predominantemente otimistas, sdo mais adaptaveis as variagdes constantes na
vida, com comportamento de enfrentamento de situacbes dificeis mais eficazes que 0s
pessimistas. Os pessimistas, por sua vez, demonstram ter uma atitude de evitacao e negacdo dos
problemas. Porém, os autores também informam que pequenas doses de pessimismo realista
sdo valiosas. O segredo € alternar entre atitudes otimistas e realidades pessimistas e ser capaz
de ndo ficar preso no otimismo rigido ou no pessimismo constante.

De acordo com o estudo realizado por Santos e Faro (2020), é possivel afirmar que o
otimismo influencia positivamente o ajustamento psicoldgico em diferentes contextos. O
otimismo demonstra ser um importante fendmeno adaptativo para a producao de bem-estar e
ajustamento psicologico na populacdo em geral. O resultado do estudo possibilitou estimar que
o0s otimistas se adaptam melhor as adversidades, apresentam menores chances de desenvolver
transtornos mentais, além de exibirem mais comportamentos de salde que se relacionam a uma
melhor qualidade de vida.

E possivel também citar a pesquisa realizada por Carlomagno et al. (2014), em que
foram verificadas associacdes positivas entre o desempenho e o otimismo. Verificou-se que
pessoas com maiores niveis de otimismo tém niveis mais altos de satisfagdo e vendem
aproximadamente 37% mais do que as com menores indices de otimismo (LUTHANS;
YOUSSEF, 2004). No contexto organizacional esse resultado é de bastante interesse, ja que
evidencia a possibilidade de orientar o individuo para que ele atue de forma mais otimista
através de intervencdes pontuais, como programas de treinamento e desenvolvimento
(CARVER; SCHEIER, 2005 apud CARLOMAGNO et al., 2014). Seligman (1998) destaca que
ser otimista faz a diferenca na realizacdo de um trabalho bem-feito, malfeito ou ndo-feito,
sugerindo que 0s mais otimistas apresentam resultados de maior qualidade. As pessoas
otimistas tendem a tornar-se mais focadas e acreditam que podem alcancar seus objetivos,
apesar das dificuldades. Desta maneira, Avey et al. (2009) afirmam que os individuos mais
otimistas apresentam maior motivagdo e empregam mais esforcos para realizar tarefas, o que

poderia acarretar melhor desempenho profissional.
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2.5 Produtividade

O conceito de produtividade originou-se a partir da revolugdo Industrial e decolou
alguns seculos depois com as teorias de Ford e Taylor. Por definicdo, segundo o dicionario
Aurélio, a produtividade € a relacdo que se consegue obter entre o valor e a quantidade
produzidos, e aqueles que foram colocados a produgdo. Segundo Pechincha (2010), a
produtividade provavelmente evoluiu juntamente com o homem que utilizava o corpo ou
utensilios primitivos para cacar e ao longo do tempo foi melhorando e aperfeicoando as
ferramentas e processos produtivos sempre preocupado em aumentar a producao, até chegar ao
homem moderno.

Quando o ser humano buscou satisfazer suas necessidades bioldgicas de sobrevivéncia,
deu-se origem entdo a historia do trabalho humano. Quando o homem produzia somente para
sobreviver, ele era o dono do seu préprio tempo e ele mesmo decidia o que produzir, como
produzir, quando e a que ritmo. Optava-se pela duragéo e a intensidade do trabalho, de acordo
com as necessidades de producdo, ndo existindo separacdo entre o espaco familiar e o trabalho.
A partir da satisfacdo das necessidades, elas aumentaram e assim contribuiram para que novas
relaces fossem criadas, o que passou a determinar a condicdo histérica de trabalho que
conhecemos hoje (ARENDT, 2007).

E correto afirmar que, para Arendt (2007), o trabalho ndo é intrinseco, constitutivo, da
espécie humana, em outras palavras, o trabalho nao é a esséncia do homem. O trabalho é uma
atividade que o homem impés a sua propria espécie, ou seja, é o resultado de um processo
cultural. O ato de trabalhar € uma atividade realizada para transformar coisas naturais em coisas
artificiais, por exemplo, uma madeira da arvore retirada para construir casas, camas, armarios,
objetos em geral.

O trabalho intelectual em contraposi¢édo ao trabalho manual, nasceu com o avango do
processo de industrializacdo e a necessidade de designar algum nome para todo aquele trabalho
que ndo estava ligado ao trabalho industrial. O uso das méos, faz-se necessario, tanto no
trabalho intelectual quanto no manual. Levando-se em consideragéo que o trabalho intelectual
utiliza as maos para escrever seu pensamento, pode-se dizer que o trabalho intelectual também
é um trabalho manual. E desta forma o trabalho intelectual foi integrado ao conceito de trabalho
da revolucdo industrial. Para a ideologia dos tempos modernos, segundo Arendt, pode-se
afirmar que: qualquer coisa que se faga tem que ser necessariamente produtivo, tudo deve ser

transformado em mercadoria.
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Arendt (2007) afirma que a forca de trabalho é aquilo que 0 homem possui por natureza,
sO cessa com a morte. Diferente do produto, a forca de trabalho ndo acaba quando o produto
termina de ser produzido. Portanto, a forca de trabalho é aquilo que Hannah Arendt entende por
labor. Segundo ela, uma mesa pode durar anos e o pao dura somente dois dias. O trabalho é a
forca gasta para produzir a mesa, ja o labor é a forga despendida para produzir o pdo. Em suma,
0 homem se torna dependente daquilo que produz, ou seja, ndo € possivel existir trabalho sem
labor.

O trabalho e a profissdo sdo usualmente utilizados para falar de si, e Farsen (2017)
afirma que o trabalho se constitui como uma rica fonte de desenvolvimento das potencialidades
e da participacdo dos individuos nos objetivos da sociedade, sendo assim fundamental para o
seu préprio desenvolvimento. Por esse motivo, torna-se relevante aprofundar o estudo sobre o
capital psicologico, para entender de qual maneira as qualidades positivas podem impactar no
trabalho e a consequéncia que causa no rendimento produtivo do individuo que esta trabalhando
e em seu proprio desenvolvimento como ser humano.

Quando trabalhamos, produzimos as necessidades vitais que devem alimentar o
processo vital do corpo humano, o que significa que a atividade do trabalho nunca chega a um
fim enquanto durar a vida; ela € infinitamente repetitiva. A poténcia de trabalho do homem €
tal que ele produz mais bens de consumo do que é necessario para sua propria sobrevivéncia e
a de sua familia. Esse exagero, por assim dizer, natural do processo de trabalho, permitiu aos
homens escravizar ou explorar seus semelhantes, liberando-se assim do fardo da vida e embora
esta liberacdo aos poucos tenha sido alcancada, sempre pelo uso da forca por uma classe
dominante, nunca teria sido possivel sem essa fertilidade inerente ao préprio trabalho humano
(ARENDT, 2007).

A percepcdo do que significa trabalho e os significados atribuidos as rela¢fes que 0s
homens estabelecem com o trabalho sofreram mudangas com o tempo. De acordo com Silva e
Tolfo (2012), nos estudos académicos, as concepgdes tradicionais de trabalho tratam da
capacidade do homem de transformar a natureza de modo intencional, e essa relagéo dialética
homem-natureza implica na transformagéo de ambos.

Arendt (2007) ainda expde que os utensilios e instrumentos do homo faber, dos quais
advém a nogéo de instrumentalidade, determinam o trabalho e a fabricagfo. E em atencio ao
produto final que as ferramentas sdo projetadas e os utensilios sdo inventados, e € o produto
final que organiza o proprio processo de trabalho, determina a necessidade de especialistas, a

quantidade de cooperagdo, 0 nimero de auxiliares e outros.
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Conforme Arendt (2007), novas formas de organizacdo do trabalho e de seu
gerenciamento foram introduzidas com o advento da Ill Revolucdo Industrial, fundada na
inovacéo tecnoldgica, que fornece a ferramenta para a diminuicdo do efetivo de trabalho das
empresas. Neste momento a empresa industrial convencional, passou a ser coisa do passado e
a medida que a inovacao tecnoldgica era introduzida na producgdo, por meio de maquinas ou
equipamentos, 0s ganhos de produtividade eram impressionantes e entdo foram ocorrendo um
descarte de pessoal desproporcional.

Ao longo dos dois ultimos séculos varios autores procuraram clarificar o conceito de
produtividade em diferentes perspectivas. Traz Sumanth (1998), que o termo foi usado
formalmente pela primeira vez pelo matemético francés Quesnay, em 1766. O conceito foi
bastante aceito e comecou a ser usado na Inglaterra com o desenvolvimento da industria. Os
donos das fabricas comecaram a exigir que os empregados mais produtivos fossem copiados
pelos demais, e isso gerou bastante tenséo entre os trabalhadores. Ja em 1883, outro francés,
Littré, define o termo como capacidade de produzir. Na década de 60, os economistas John
Kendrick e Daniel Creamer definem produtividade como a eficiéncia com que os recursos de
producdo sdo usados, para produzir um bem ou servi¢o. A producdo depende dos recursos
existentes e da eficiéncia com que séo utilizados.

No meio empresarial a produtividade é uma palavra-chave pela sua importancia em
assegurar a sobrevivéncia e 0 sucesso das empresas no contexto atual. Assevera Drucker (1992),
gue a nocdo ldgica da produtividade como medida do progresso técnico e econdmico remonta
ao século XIX, apesar das primeiras definicBes, no sentido econémico e social que lhes €
atribuido hoje, terem surgido apenas na metade do século XX. Com a intencdo de avaliar e
melhorar o desempenho das empresas, 0 conceito de produtividade foi introduzido e
desenvolvido nas organizagdes. Segundo Deming (1990), a produtividade é uma espécie de
estado de organizagdo, em que 0 aproveitamento dos recursos leva a eficacia, implantando uma
mentalidade gerencial propicia ao aproveitamento das oportunidades, fomentando acfes
fortalecedoras da saude financeira da empresa, do seu desempenho social e aumentando sua
competitividade.

Para King, Lima e Costa (2014), calculava-se a produtividade com base na razéo entre
o resultado da producao e o0 nimero de empregados e esta forma de calcular possibilitou estimar
a relacéo entre investimento e o lucro de producéo alcancado pela organizacao durante bastante
tempo. Segundo Gerencer (2006) foi implementada por Frederick Taylor, a politica produtiva
por diviséo de tarefas, pela qual cada empregado fazia apenas uma parte do processo e somando

todas as atividades da forca de trabalho, era possivel obter o produto final. Ademais, visando
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aumentar a produtividade, foram implantadas estratégias para evitar o desperdicio de tempo e
de matéria-prima. Taylor ja preconizava, ao final do século XIX que, para serem mais
produtivos, os trabalhadores deveriam ser treinados.

De acordo com Nogueira (2007), Henry Fayol desenvolveu reflexdes com énfase na
estrutura que as organizacGes deveriam ter e ao criar a Teoria Cl&ssica da Administracéo, Fayol
definiu, entdo, principios gerais, que incluem: divisdo do trabalho; autoridade e
responsabilidade; disciplina; unidade de comando; ordem; equidade; estabilidade do pessoal;
iniciativa, espirito de equipe, dentre outros.

Elton Mayo, psicdlogo americano, desenvolveu uma experiéncia pioneira no campo do
trabalho, no inicio do século XX. Como explicam Avila e Stecca (2015), Mayo inicialmente
focou em estudos da iluminacdo na produtividade, indices de acidente e fadiga, na Fabrica da
Western Eletric em Chicago. Nessa pesquisa ele observou que os empregados sofriam
influéncia de fatores psicoldgicos e sociais na elaboracao de suas atividades.

O épice do modelo de producdo em série e em massa surgiu em 1908, com Henry Ford
gue além de implantar um sistema de linha de montagem, diminuiu a carga de trabalho e
aumentou os salarios. Batista (2005) salienta a importancia de Henry Ford no desenvolvimento
das ideias e conceitos de produtividade, e no controle do processo de trabalho ja que ele
acreditava que os niveis de produtividade poderiam ser manipulados a partir da recompensa
material, com salarios elevados, porém era contra dar titulos de chefe e/ou dar poder aos
operarios, rompendo assim, com a ideia de hierarquia da administracdo proposta por Taylor.

King, Lima e Costa (2014) dizem que o conceito basico de produtividade vem sofrendo
mudancas nos tltimos 30 anos e em seu lugar tem-se difundido novos sistemas e técnicas de
gestdo, cujo principio basico € o desenvolvimento de uma viséo sistémica da empresa. A
maneira como o trabalho é disposto nas organizacfes pode proporcionar ganhos ou perdas de
produtividade, independentemente de ser uma empresa privada, estatal, mista ou uma
organizacdo nao governamental. Outrossim, duas caracteristicas podem influenciar positiva ou
negativamente a produtividade em qualquer organizacao: a gestdo e os métodos de trabalhos
utilizados.

O trabalho é tratado como sindnimo de emprego na sociedade capitalista atualmente.
Além disso, é possivel atribuir significados positivos e negativos ao trabalho. A origem da
palavra trabalho vem de tripalium, que estd associada a ideia de tortura, porém, atualmente, a
valorizagéo do trabalho faz com que este seja cercado de adjetivos positivos. O lado positivo
do trabalho esté associado a satisfacdo e a autorrealizagdo, a compreender a missdo e visao e

tomar consciéncia da cultura organizacional (SILVA; TOLFO, 2012).
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Para Chiavenato (2004), o desenvolvimento das empresas guarda relagdo com sua
capacidade de desenvolver pessoas, e de serem desenvolvidas por elas. Gente é 0 grande
patrimonio das organizac@es, o que inclui desde os operarios que fazem o trabalho mais basico
aos executivos dirigentes; e € o conjunto do trabalho das pessoas que constitui o éxito das
organizagOes. A capacitacdo e 0 desenvolvimento de pessoas nas organizagdes estdo
relacionados ao preparo dos individuos para exercer da forma mais satisfatoria suas atividades.
O desenvolvimento de competéncias constitui uma maneira eficaz de ampliar a capacidade que
os individuos tém de conduzir a empresa no mercado competitivo.

As atividades de desenvolvimento e treinamento permitem as pessoas serem mais
eficientes, possibilitando que evitem incidir em falhas, aperfeicoando atitudes e alcangando
maior produtividade. Dessa forma, ao desenvolverem-se, os profissionais aprendem, se
aperfeicoam, se reavaliam e adaptam seus comportamentos em beneficio da organizacédo e de
sua produtividade (REGINATTO, 2004).

Com a competicdo que acontece atualmente, as organiza¢des buscam extrair o maximo
de produtividade de seus recursos, buscando obter vantagens competitivas, o que inclui a
produtividade dos trabalhadores. Pode-se observar entdo, que os critérios de produtividade
adequados ndo sdo estaticos: a competitividade das empresas estimula o constante incremento
de seu padrdo de producgdo. Ou seja, as empresas buscam ser sempre mais produtivas. O
aumento da produtividade, € muito mais do que o simples aumento dos niveis de producéo,
devendo estar totalmente integrado ao conceito de qualidade total, de modo a oferecer a
organizacdo a possibilidade de alcancar ganhos em todos os aspectos de suas operacdes
(SANTOS; PAULI; MACIEL, 2013).

Para Wainer (2002), de acordo com 0 senso comum, podemos dizer que existem outras
medidas econdbmicas mais importantes que produtividade para o cidaddo. Podemos citar como
exemplo a renda familiar, a inflagdo ou desemprego que possuem impactos sociais bastante
importantes. Porém levando em consideragéo a teoria classica de economia, produtividade é
uma medida de extrema importancia. Entdo, pode-se dizer que, produtividade é uma medida de
eficiéncia na conversdo de recursos em bens econémicos, isto é, é a relagdo entre o que é
produzido (bens e/ou servicos) e recursos que sao usados para produzi-los.

Podemos dizer que os conceitos de producédo e produtividade sdo termos diferentes. A
producdo consiste em criar valor, como bens e servicos, por meio de fatores produtivos, que
sdo matérias-primas e producdes do trabalho humano. J& a produtividade, de acordo com
Pechincha (2010), mede o desempenho econémico de uma organizacdo ou unidade de
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producdo. Entende-se entdo, desta forma, que a produtividade mede a capacidade de produzir
com eficiéncia.

Para Costa Junior (2012), a produtividade € um indicador de performance, no qual os
recursos de entrada sdo transformados em produtos, objetivando otimizar as entradas para
maximizar as saidas. Portanto, pode-se dizer que os fatores produtivos (matérias-primas),
devem ser utilizados com alta eficiéncia para aumentar as saidas (produtos).

De acordo com Samuelson e Nordhaus (2012), para a economia, a produtividade é
fundamental, e afirmam que ela é um conceito central em economia, que indica a razéo entre a
producdo e os fatores produtivos. Portanto, podemos dizer que a produtividade é a relacao entre
a producdo e os fatores produtivos, objetivando produzir mais e com melhor qualidade,
maximizando os fatores de producdo para obter um melhor desempenho e eficiéncia,
produzindo com o minimo de falhas, garantindo uma maior competitividade para a organizacao.

A rentabilidade também é frequentemente confundida com a produtividade. A diferenca
entre esses dois conceitos é que a lucratividade leva em consideragdo somente aspectos
monetarios enquanto a produtividade refere-se a um processo real e puramente fisico. Assim
como a produtividade, a rentabilidade também é vista como uma relacdo entre o produto final
e a matéria-prima. A longo prazo a produtividade é considerada mais adequada, como medida,
do que a lucratividade para monitorar a exceléncia na producdo, uma vez que os lucros sao
influenciados por fatores a curto prazo, o que pode dar uma indicagdo enganosa de sucesso a
longo prazo (PEKURI; HAAPASALO; HERRALA, 2011). O mesmo autor salienta que um
ponto importante a ser considerado neste caso € que a lucratividade de uma empresa pode mudar
por outras razdes diferentes da produtividade. Uma empresa pode aumentar seus lucros e ao
mesmo tempo diminuir sua produtividade por conta do mercado.

A produtividade pode ser medida em diferentes niveis: em niveis muito especificos de
processos na ampla economia e industria ou a nivel dos empregados. No nivel macro, as
medidas de produtividade mostram como uma nagéo ou 0s principais setores de sua economia
estdo se saindo em comparacdo com seu desempenho passado, ou em relacdo a outras nacoes
ou setores. Em andlises de niveis mais altos, o interesse na produtividade concentrou-se
predominantemente na produtividade do trabalho; em muitos casos, a produtividade é expressa
e medida em unidades monetarias por insumo, pois isso parece a Unica maneira pratica. Varios
problemas foram identificados com medicdes de produtividade que levaram a diavidas sobre a
confiabilidade e validade de medir a produtividade no nivel macro (BERNOLAK, 1997).

O instrumento escolhido para a presente pesquisa foi o Instrumento Rapido para

Avaliacdo da Produtividade de Trabalhadores (IAPT), que mede a produtividade durante a
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jornada de trabalho do individuo. Segundo Mocelin (2011, apud GASPAR, 2017), jornada de
trabalho é o tempo gasto com o trabalho remunerado realizado pelo trabalhador para o patréo,
através de contrato de trabalho. Em estudo feito por Gaspar (2017), foi possivel identificar que
ha oportunidades de melhoria na produtividade das organiza¢6es como por exemplo a melhoria
dos processos organizacionais ou o equilibrio entre as pressdes impostas pela empresa e a
necessidade da vida particular do individuo. Foi verificado no estudo que muitas vezes hd um
acumulo de atividades, e estas quase sempre sdo atribuidas como urgentes e mandatorias. Desta
maneira, 0 instrumento IAPT possui perguntas referentes a cansaco fisico, concentracdo,
tomada de decisdo, sintomas fisicos, vigor e percepcao de desempenho, para poder avaliar essas
condicGes durante a jornada de trabalho do individuo.

A progressiva e intensa transformacéao da sociedade, redefiniram o modo de produzir e
servir fazendo com que as pessoas passassem a conceber seus projetos de vida de forma
diferente, tornando-se cada vez mais individualizadas e sobrecarregadas. Segundo Snyder e
Lopez (2009), o estresse, a infelicidade e o sofrimento psicoldgico no trabalho estdo cada vez
mais presentes, aumentando o nivel de absenteismo, os riscos de acidente de trabalho e os
afastamentos por doencas fisicas e psiquicas relacionadas ao trabalho.

A produtividade individual deve ser levada a sério nas organizacdes, pois € um fator
muito importante para uma gestéo de trabalho que seja realmente eficiente. De forma alguma
deve-se deixar de lado a visdo geral dos processos, porém a forma como cada empregado
contribui para os resultados da empresa, deve ser analisada e levada em consideracdo, uma vez
gue empregados pouco produtivos trazem prejuizos para a organizacao, gerando maiores custos
para suprir as deficiéncias geradas pelo baixo desempenho (KROL; BROUWER, 2014).

De acordo com Schultz, Chen e Edington (2009), ha dois motivos pelo qual o empregado
pode apresentar baixo desempenho: o absenteismo, que € definido pelo nimero de faltas
relacionados a problemas de saide em geral (podendo ou ndo estar relacionadas ao trabalho); e
0 presenteismo, que esta diretamente ligado ao estresse, fadiga, e uma série de condicdes fisicas
e mentais que geram perda de eficiéncia nas atividades laborais.

O presenteismo tornou-se um fantasma que ronda as organizacoes e pode se tornar um
indicador bastante significativo, ja que algumas empresas se preocupam com 0 cumprimento
de horario e muitas vezes 0 empregado esta so de corpo presente comprometido com o horario
que deve cumprir. No absenteismo é possivel calcular o valor médio de produtividade por dia
de cada trabalhador e descontar o numero de faltas, jA no caso do presenteismo isso é mais
dificil, pois esta associado ao nivel de comprometimento fisico e/ou psicoldgico que cada
empregado apresenta (DESPIEGEL et al., 2012).
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O presenteismo ocorre quando o empregado, mesmo estando presente no seu posto de
trabalho ndo desempenha suas funcdes de forma satisfatoria e completa. O conceito de
presenteismo, possui estudos bem conduzidos demonstrando que os impactos na produtividade
chegam a ser trés vezes superiores aos do absenteismo, podendo causar muito mais prejuizo as
organizac@es. Johns (2010) faz a comparacdo do presenteismo e absenteismo com um iceberg,
onde a perda de produtividade mais visivel, o absenteismo, seria apenas a ponta do iceberg,
enquanto o presenteismo seria representado pela parte maior, porém menos visivel. Um
trabalhador gque se afasta por motivo de salde pode ser substituido por outro profissional capaz
de desempenhar as mesmas funcdes, porém o empregado em presenteismo permanece presente
fisicamente, embora com atencédo dispersa, desmotivada, sem engajamento, comprometendo o
bom andamento das atividades da organizacdo, sem ser percebido e sem poder ser substituido.

Como mostra Johns (2010), a questdo € que a recente concep¢do académica do
presenteismo permanece limitada a vieses analiticos que o relacionam apenas com aspectos da
salde do trabalhador. Grande parte dos estudos sobre o presenteismo aponta a perda no
desempenho como algo estritamente relacionado a doenca, alegando ser consequéncia da
inadequacdo entre a capacidade do individuo ao trabalho, em termos fisicos e mentais, e a
exigéncia da tarefa. Porém, embora tal concepcdo também seja importante no estudo do
presenteismo, ndo se podem excluir ou descartar outros fatores também influentes nesse
comportamento.

Segundo d’ Abate e Eddy (2007), com o intuito de estender a abordagem, assume-se uma
delimitacdo conceitual de presenteismo como o estar presente no trabalho, mas ausente em
mente ou comportamento, de forma que o desempenho seja afetado. Isto €, um comportamento
caracteristico de uma auséncia invisivel, em que o individuo esta presente, mas produzindo
menos do que seu potencial permitiria produzir. Para os autores, a interpretacdo desse
comportamento tem um viés analitico que o desvenda ndo como algo que provém apenas de
fatores pessoais, mas também da interface entre fatores pessoais e organizacionais. Seja por
questdes estruturais, organizacionais e institucionais, pelo ambiente organizacional suscetivel
a postura ou mesmo por razdes mais implicitas, como uma forma de lidar com o estresse, a
busca pelo prazer, por insatisfacdo ou pela propria falta de sentido naquilo que é feito, o
trabalhador passa a estar presente no trabalho, mas ausente em mente, em comportamento, em
capacidade para realizar as suas tarefas de forma produtiva e eficaz. Isto €, como um meio de
reduzir sua proépria frustragdo e descontentamento e de satisfazer suas necessidades e vicios

psicologicos, ele silenciosamente simula seu proprio desempenho.
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Podemos dizer, segundo Paulsen (2011), que as motivagdes para 0 comportamento
presenteista sdo diversas. Ora elas aparecem como um meio de indignacéao pessoal, ora politica,
implicita a empresa ou explicita entre os trabalhadores, como uma forma de provocar
mudancas, ou mesmo como resultado de algo ja introjetado na cultura da empresa. Portanto,
seja por apatia ou como uma manifestacdo de resisténcia, esse comportamento torna-se um mal
cronico que, silenciosamente, impacta o desempenho organizacional em todos 0s seus aspectos.

Para Demerouti et al. (2001), problemas familiares, volume de trabalho excessivo,
sentimento de inseguranca no trabalho e organizacdo do trabalho sdo fatores psicossociais
envolvidos na origem do presenteismo. Alguns estudos relacionados ao assunto, apontam que
quanto maior a pressdo no ambiente laboral, maiores serdo os indices de presenteismo.
Considera a importancia de se estudar as exigéncias do trabalho, pressdo do tempo, demandas
conflitantes e pressdo do trabalho. Questbes referentes ao modelo de organizacdo do trabalho
que exigirdo um esforco fisico e psicoldgico do empregado.

A Organizacdo Mundial da Saiude (OMS) aponta salde, bem-estar e seguranca no
trabalho como aspecto fundamental para a produtividade, a competitividade e a sustentabilidade
das empresas. Como 0 Presenteismo origina-se de diversos fatores, sua prevencao também
depende da combinacéo dos esforgos de empregados e empregadores (BAPTISTA, 2010).

Conforme Despiégel et al. (2012), pode-se dizer que durante uma jornada de trabalho o
estresse e o0 cansaco fisico influenciam no desempenho e que, conforme o tempo passa, em
decorréncia do esforco laboral associado ao acimulo de trabalho e ao passar das horas, existe
uma tendéncia para a queda na produtividade e na capacidade de atender as simples demandas
do trabalho. E um desafio bastante complexo conseguir ter acesso a essas perdas de
produtividade dos trabalhadores durante a execucdo do trabalho. No caso de linhas de
montagem ou de telemarketing, onde a produtividade é medida pela quantidade de tarefas
completas, acessar dados, medir e mensurar, torna-se um pouco mais facil, porém no caso
atividades burocraticas ou de atendimento ao publico, que caracterizam-se por serem Servicos
multitarefas, qualquer tipo de medicédo torna-se mais complexa (BURTON et al., 2004).

Ao longo do tempo, os conceitos de produtividade laboral estdo presentes na literatura
e vém sendo usados por trabalhadores, empresas e paises para medir e acompanhar o proprio
desempenho. A produtividade era medida pela razéo entre producao e numero de trabalhadores
e essa forma de abordagem estimulava o aumento da producdo por empregado de forma
macante. Depois foram desenvolvidas outras formas de medir a produtividade, relacionando a
producdo com a utilizacdo de outros recursos, como energia, matéria-prima e insumos, entre
outros (KING; LIMA; COSTA, 2014).



50

Para Jackson e Victor (2011), a produtividade é a razdo entre as tarefas assumidas, pelo
tempo dedicado ao trabalho. Portanto, quanto menos tempo um trabalho demora para ser
entregue com sucesso, mais produtivo ele se torna e vice-versa. Para Stang et al. (2001), a
produtividade também pode ser definida como o agregado de desempenho em um grupo de
trabalhadores que reflete quéo eficiente é esse grupo. A produtividade individual de um trabalho
pode ser influenciada por diversos fatores. Krol (2013) cita os seguintes fatores como
moderadores da produtividade: motivacdo, temperatura no ambiente de trabalho, estilo de
geréncia, monotonia nas atividades realizadas, pouco tempo de descanso e tempo de trabalho
continuo. Levando em consideracdo essas variaveis que podem afetar a produtividade
individual dos empregados durante a jornada de trabalho, h& necessidade por parte da empresa
de conhecer esses fatores adversos e planejar estratégias para minimizar e/ou evitar essas
quedas de produtividade individuais.

De acordo com Englmaier, Strasser e Winter (2011), normalmente as empresas buscam
trabalhadores mais produtivos, mais reconhecidos e valorizados, recebendo os melhores
salarios. Essa situacao é muitas vezes motivada pelas politicas das organizac6es, que oferecem
bonus e gratificacbes para trabalhadores mais produtivos. Apontam Lazear, Shaw e Stanton
(2014), que os trabalhadores mais produtivos também sdo promovidos mais rapidamente em
empresas. Chefes normalmente séo 1,75 vezes mais produtivos do que trabalhadores normais.

Segundo Stewart et al. (2003), a perda de produtividade estad muitas vezes ligada a falta
de concentracdo durante a execucdo das atividades, a execucdo repetida da mesma atividade
(perda de eficiéncia) e a fadiga dos trabalhadores. Gates (2003) afirma que 47% da perda de
produtividade no trabalho esta ligada as condi¢cGes mentais e que aproximadamente 67% das
reclamacdes sobre estresse mental estdo associadas a sentimentos de raiva e de irritacdo.
Lindegard et al. (2014) dizem que estudos mostram que, além das condi¢cBes mentais, as
condicdes fisicas afetam a produtividade. Dores e sintomas gerais, respondem por 29% da perda
de produtividade no trabalho. Entende-se que o vigor e a resiliéncia mental as dificuldades
inerentes ao trabalho, também séo condi¢des fundamentais para manter o engajamento laboral,
segundo os autores, é a variavel mais importante para garantir a boa produtividade.

E esse argumento que esta pesquisa se propde a investigar. Medir o Capital Psicol6gicos
dos individuos investigados e desta maneira poder entender se o Capital Psicolégico pode

influenciar na percepcéo individual de produtividade que cada um possui sobre seus trabalhos.
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3 APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

No presente estudo, foi feita uma pesquisa quantitativa, utilizando dois instrumentos, a
fim de investigar a relacdo entre capital psicoldgico e produtividade, caracterizando-se como
um estudo correlacional. O Inventario de Capital Psicolégico (ICPT) — Instrumento répido para
a avaliacdo de trabalhadores durante uma jornada de trabalho —, foi construido e validado no
contexto brasileiro por Menezes e Xavier (2018), para avaliar a produtividade de trabalhadores
durante uma jornada de trabalho. Esse instrumento € baseado apenas na percepcao do proprio
trabalhador em relacéo a seu desempenho laboral naquele instante e por esse motivo contempla
a possibilidade de ser usado no caso de servigos multitarefas como por exemplo o atendimento
ao publico e atividades burocréaticas. O ICPT-25, validado e adaptado no Brasil, conta com 25

itens e inclui as quatro dimensdes do Capital Psicoldgico.

3.1 Definicdo do Objetivo e da Hipotese

3.1.1 Objetivo Geral

Investigar a relacdo entre o capital psicologico, em adultos trabalhando em empresas
com carteira assinada em regime CLT, e a produtividade individual de cada participante da

pesquisa.

3.1.2 Objetivos Especificos

e Identificar a relevancia do Capital Psicologico para a produtividade nos
diversos segmentos de atuacdo de diferentes organizagoes;

e Analisar as diferencas de score, do capital psicologico e da produtividade,
entre trabalhadores de diferentes faixas etarias/geracoes;

e Analisar as diferengas de score, do capital psicologico e da produtividade,
entre diferentes setores organizacionais;

e Analisar as diferengas de score, do capital psicoldgico e da produtividade,
entre trabalhadores com diferentes tempos de trabalho.
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3.2 Hipotese

Como hipotese, a pesquisa buscou testar se as dimensdes do Capital Psicoldgico
aumentam a produtividade do trabalhador, sendo independente de género, idade ou setor de

atuacao.
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4 METODO

Esta € uma pesquisa transversal com abordagem quantitativa, descritiva e correlacional,
objetivando investigar a relacdo entre o capital psicoldgico, em adultos trabalhando em
empresas com carteira assinada em regime CLT, e a produtividade individual de cada
participante da pesquisa. O periodo de coleta de dados foi entre marco e abril de 2021. O
recrutamento das pessoas da amostra foi feito por meio de ampla divulgacao pelas redes sociais.
Nesta secdo encontram-se descritos, em primeiro lugar o procedimento que foi realizado
durante a investigacéo e a coleta de dados, seguido pelos instrumentos que foram utilizados na
pesquisa, os procedimentos que foram utilizados para a andlise dos dados e por ultimo a

caracterizacdo da amostra.

4.1 Procedimentos

Os instrumentos foram respondidos on-line, a partir de um link que foi enviado para a
populacdo alvo da pesquisa. Foram utilizadas também as redes sociais para divulgacdo da
pesquisa como forma de maximizar o nimero de respostas. Para a sele¢cdo da amostra, foi
utilizado o método ndo probabilistico. Sendo uma selecdo por conveniéncia, além do método
snowball, o envio do convite a pesquisa foi disseminado a partir da rede de contatos da
pesquisadora, que foram indicando a pesquisa para outros conhecidos, de acordo com o perfil
divulgado.

N&o houve descarte nas respostas dos inventarios, pois o questionario foi dividido com
uma pergunta anterior as perguntas dos instrumentos, logo ap6s ao Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE). Os respondentes que ndo se adequavam ao critério de inclusdo ndo
poderiam prosseguir com o preenchimento, devido a uma programacao realizada no formulario

de formato eletrénico.

4.2 Caracterizacdo da Amostra

A amostra de participantes foi composta por 340 participantes para a analise de dados
com idade variando entre 20 e 75 anos, sendo M = 41,11 e DP = 10,65, de ambos 0s sexos. As
diversas areas de atuacdo desta populacdo, bem como a area de cada companhia foi
discriminada, a fim de apresentar a amostra, para possivel analise dos objetivos especificos “c”

e “d”. A idade e o género foram critérios relevantes para a analise do objetivo especifico “b”.
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O nivel de escolaridade de cada participante, também foi requerido e discriminado na pesquisa,
a fim de apresentar a amostra, mas ndo serdo analisados.

A seguir, a Tabela 1 com os dados sociodemograficos:

Tabela 1 — Dados Sociodemogréficos da Amostra (n = 340)

Variaveis n %
Sexo
Masculino 144 42,35
Feminino 196 57,65
Escolaridade
Médio completo 33 9,7
Superior completo 92 27,06
Mestrado 33 9,71
Doutorado 3 0,88
Pés-graduacédo 177 52,06
Qutros 2 0,59
Ramo da empresa
Petréleo e gas 136 40
Qutros 59 17,35
Educacéo 33 9,7
Indlstria 19 5,59
Comércio 18 5,29
Energia 17 5
Salde 12 3,53
Ramoscomn <10 46 13,53
Nivel do cargo
Analista 94 27,65
Gerente 57 16,76
Coordenador 55 16,18
Supervisor 36 10,59
Assistente 31 9,11
Diretor 13 3,82
Niveis de cargos comn < 10 54 15,88
Cargo
Analista de RH 9 2,65
Analista 9 2,65
Gerente 9 2,65
Gerente de RH 8 2,35
Coordenador(a) 6 1,76
Professor(a) 6 1,76
Coordenadora de RH 4 1,17
Cargoscomn <3 289 85,01

Nota. Devido ao arredondamento dos nimeros, é possivel que os percentuais passem de
100%.
Fonte: Dados da Pesquisa (2020).

A amostra de 340 participantes esta caracterizada por adultos, faixa etaria acima de 18
anos, de ambos 0s sexos, porém é possivel verificar uma porcentagem de 57,65% de mulheres.
Quanto a escolaridade, a maior parte da populacgéo participante € de pos-graduados, totalizando
uma porcentagem de 52,06% da amostra. O ramo da empresa onde essas pessoas trabalham

também foi identificado sendo 40% dos participantes trabalhadores da industria de 6leo e gas.
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Com relacdo ao nivel hierarquico em que as pessoas trabalham, houve um resultado de 27,65%

para Analistas.

4.3 Instrumentos

Inicialmente, em um questionario sociodemogréfico foram feitas perguntas para coletar
dados que caracterizem a populagéo participante da pesquisa (vide anexo 6.5). Seguido de duas
escalas que consistem em dois instrumentos de medida validados no Brasil. Para ambos, foi
solicitada e concedida autorizacao pelos autores. Um para medir o capital psicoldgico e outro

para medir a produtividade, a saber:

e |APT - Instrumento rapido para a avaliacédo de trabalhadores durante

uma jornada de trabalho (vide anexo 6.7)

O instrumento foi construido e validado no contexto brasileiro por Menezes e Xavier
(2018), para avaliar a produtividade de trabalhadores durante uma jornada de trabalho. O
seguinte instrumento é baseado apenas na percepc¢do do proprio trabalhador em relacdo a seu
desempenho laboral naguele instante e por esse motivo contempla a possibilidade de ser usado
no caso de servicos multitarefas como por exemplo o atendimento ao publico e atividades
burocraticas.

O instrumento demonstrou-se claro e pertinente, com valores de 9,11 + 0,93 para
pertinéncia e 9,23 + 0,75 para clareza. Quanto a confiabilidade, os resultados foram no Split
Half Test (r> = 0,78) e nos coeficientes alfa de Cronbach (o = 0,91 para variaveis gerenciais e
a = 0,80 para as variaveis fisicas e mentais).

O instrumento mostrou conteddo e construto adequados, além de ter resultados
convergentes com outros instrumentos consagrados e confiabilidade alta. O conjunto desses
fatores o define como um bom instrumento para pesquisas em produtividade em empresas.
Possui 10 perguntas e para cada uma sdo usados os termos, nada, pouco, regular, muito e
totalmente. Para pontuacéo é usada a medida progressiva de Likert usando os valores de zero a
quatro. A soma das 10 perguntas permite um score final que vai do 0 (zero) a 40.
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e ICPT-25 - Inventério de Capital Psicologico no Trabalho (vide anexo
6.6)

Existem diferentes instrumentos validados para o PsyCap, baseados em evidéncias
empiricas. Luthans et al. (2007) desenvolveram o Psychological Capital Questionnaire (PCQ-
24), o principal instrumento usado para medir o construto. Posteriormente, Harms e Luthans
(2012) desenvolveram o Questionario de Capital Psicologico Implicito (I-PCQ) para ajudar a
minimizar problemas relacionados a conveniéncia social em instrumentos de autorrelato;
Lorenz et al. (2016) também desenvolveram e validaram uma medida para o PsyCap (CPC-12),
com aplicacbes para todos os dominios da vida, ndo apenas o0 contexto organizacional. O
proprio PCQ-24 e sua versdo reduzida (PCQ-12) foram adaptados a contextos diferentes do
local de trabalho, como saude e relacionamentos (Luthans et al., 2013). Siqueira et al. (2014)
validaram a escala PsyCap, o Inventario de Capital Psicoldgico (ICPT-25) e sua forma reduzida
(ICPT-12), para o contexto brasileiro.

O instrumento PCQ-24 foi adaptado e validado por Mirlene Maria Matias Siqueira,
Maria do Carmo Fernandes Martins e Warton da Silva Souza. O ICPT-25 conta com 25 itens
distribuidos em uma escala do tipo Likert, variando de 0O (zero) (Discordo fortemente) a 5
(cinco) (Concordo fortemente), e seus indices de confiabilidade tem variacdo entre 0,86 e 0,87.

Para validacdo deste inventario no Brasil, participaram 601 trabalhadores e as respostas
formaram um banco de dados eletronicos que foram tratados por meio do Statistical Package
for the Social Sciences (SSPS) - Versdo 19.0. De acordo com esses autores, para a validagédo
fatorial foram realizadas analises fatoriais exploratorias com inclusdo de analises descritivas
preliminares, com os testes de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e de Bartlett, solicitando quatro
fatores pelo método de extracdo denominada Principal Axis Factoring (PAF). O ICPT-25
produziu indice geral de precisdo de 0,93. O Inventario ICPT-25 abarca indicadores importantes
para estudos que envolvem profissionais. Neste sentido, Siqueira, Martins e Souza (2014, p.
71) afirmam: “Os itens (frases) do ICPT-25 compBem uma medida com indicadores
psicométricos favoraveis ao seu uso no ambito da pesquisa cientifica, bem como na pratica
profissional”.

Em relacdo a aplicacdo, Siqueira, Martins e Souza (2014) mencionam que pode ser
coletiva ou individual, sem um tempo especifico. A apuracao dos resultados obtidos pelo ICPT-
25 deve produzir quatro escores médios, que serdo obtidos somando os valores assinalados
pelos respondentes em cada um dos itens que integram a dimens&o, seguido da divisdo desse

valor pelo nimero de itens das dimens@es. A interpretacdo dos resultados € pautada em: quanto
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maior for o valor do escore médio, maiores s&o as crencas do trabalhador no tocante a esperanga,
resiliéncia, otimismo e eficicia no ambiente de trabalho. Nos valores numéricos obtidos do
escore médio, 0s autores sugerem considerar como: 4 e 5 — escore alto; 3 e 3,9 — escore médio,

ele2,9-—escore baixo.

4.4 Procedimentos para a Analise de Dados

A andlise dos dados, inicialmente, foi realizada por levantamento de estatistica
descritiva da amostra, sendo avaliados os indices de correlacdo e de associacdo entre 0s quatro
construtos do capital psicoldgico e a produtividade, em adultos empregados em regime CLT.
Foi utilizado o teste de correlacdo de Spearman tendo como variaveis os escores dos dois
instrumentos utilizados.

Todas as analises foram conduzidas no software R, versdao 4.0.3. A partir de analises
descritivas do escore total de capital psicoldgico e produtividade, notaram-se quatro casos com
valores extremos (z > |3|). Esses quatro casos foram excluidos da amostra final. Analises de
correlacdo de Spearman foram empregadas para analisar a correlacdo de capital psicologico e
produtividade. Escores de correlacdo entre 0,10 e 0,30 foram considerados baixos, escores de
correlagéo entre 0,30 e 0,50 foram considerados moderados, e escores entre 0,50 e 1,00 foram
considerados altos (COHEN, 1988). Analises da diferenca entre escores de capital psicolégico
e produtividade foram conduzidas a partir de testes de médias de diferencas aparadas descritas
por Yuen (1974), como implementadas por Mair e Wilcox (2020). Esse teste € uma versao
robusta do teste t-independente, sendo implementado com médias aparadas (10%). O tamanho
de efeito implementado para investigar a diferenca entre dois grupos foi o descrito por Algina,
Keselman e Penfield (2005), que sugeriram uma versédo robusta para o d de Cohen, o . Os
pontos de corte permaneceram 0s do d de Cohen, sendo |5 = 0,2, 0,5, e 0,8 considerados
tamanhos de efeito pequeno (a partir de 0,2 até 0,5), medio (entre 0,5 e 0,8) e grande (a partir
de 0,8), respectivamente.

Em relagdo & comparacdo de médias de capital psicoldgico e produtividade entre as
geragdes “Baby Boomers” (nascidos até 1964), “Geragdo X (nascidos entre 1965 e 1981),
“Geragdo Y” (nascidos entre 1982 ¢ 1999) e “Geragao Z” também conhecida como Millennial
(nascidos a partir de 2000), apenas dois casos correspondiam a Geracdo Z, assim, foram
comparadas as médias de capital psicoldgico e produtividade apenas nos trés primeiros grupos.
Escolheu-se por realizar uma amostragem aleatoria de 45 casos na Geragdo X e Geragédo Y,

tendo em vista que 0 nimero de Baby Boomers na amostra (n = 45); essa amostragem foi
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realizada pelo R. Para comparar as diferencas entre as médias, foi realizada uma ANOVA One-
Way robusta (médias aparadas de 10%) com bootstrapping (n = 2000) seguindo o0s
procedimentos descritos em Mair e Wilcox (2020). Para a ANOVA omnibus, a estatistica de
tamanho de efeito o° igual a 0,10, 0,30 e 0,50 corresponde respectivamente a valores pequenos,
médios e grandes. Testes post hoc foram conduzidos com médias aparadas (10%) e
bootstrapping (n = 2000), de acordo com os procedimentos de Mair e Wilcox (2020).

Analises de regressdo foram realizadas para prever produtividade a partir das dimensdes
de capital psicoldgico (esperanca, resiliéncia, otimismo e eficacia). Devido a alta correlacao
entre esses fatores, escolheu-se realizar uma regressdo pelo método Enter para cada dimenséo,
evitando assim problemas de multicolinearidade. Foram calculados intervalos de confianga de
95% para o0s betas de regressdo a partir do Bootstrap Bias-Corrected accelerated (BCa, n =
2000; CANTY:; RIPLEY, 2021). Os betas padronizados foram computados com o pacote
QuantPsyc (FLETCHER, 2012).
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5 RESULTADOS

Nesta secdo encontram-se descritos, todas as analises que foram realizadas com os dados
coletados da pesquisa. A fim de validar os objetivos especificos da pesquisa, a seguir sdo
descritas, primeiramente, as analises de correla¢do, nas quais foram observadas as interaces
entre o Capital Psicoldgico e a Produtividade, grupos de género e Capital Psicoldgico, grupos
de género com a Produtividade, seguida de uma ANOVA de diferentes geracdes para Capital
Psicologico e diferentes geracdes para Produtividade. Por fim, foram realizadas analises de

regressdo entre a Produtividade e as quatro dimensdes do Capital Psicoldgico.

5.1 Analises realizadas

5.1.1 Anélise de correlacdo entre capital psicoldgico e produtividade

A partir da Tabela 2 é possivel identificar que a correlacédo entre produtividade e capital
psicolégico foi de rs = 0,46, p < 0,001. Produtividade e Capital Psicoldgico tiveram uma
associacdo moderada. Nessa tabela também € possivel identificar a correlacdo entre a
Produtividade e as quatro dimensdes do Capital Psicoldgico separadamente. S&o elas:

A correlacéo entre a Produtividade e a Esperanca foi de rs = 0,43, p < 0,001; a correlagdo
entre a Produtividade e a Resiliéncia foi de rs = 0,22, p < 0,001; a correlacdo entre a
Produtividade e o Otimismo foi de rs = 0,41, p < 0,001; a correlacédo entre a Produtividade e a
Eficacia foi de rs = 0,42, p < 0,001.

Ou seja, todas as correlacfes entre Produtividade e as quatro dimensbes do Capital
Psicologico tiveram uma associacdo moderada, com excecdo da dimensdo da Resiliéncia que

por possuir um escore de correlagdo menor que 0,30 foi considerado baixo.

5.1.2 Comparacao entre dois grupos de género e capital psicoldgico

Tabela 2 — Médias, Desvios Padr@es, e Correlagfes entre as Varidveis do Estudo (n = 340)

Variaveis 1 2 3 4 5
1. Capital Psicoldgico 1,00

2. ICPT — Esperanga 0,84 1,00

3. ICPT — Resiliéncia 0,70 0,36 1,00

4. ICPT — Otimismo 0,83 0,73 0,38 1,00

5. ICPT - Eficécia 0,84 0,72 0,42 0,66 1,00
6. Produtividade 0,46 0,43 0,22 0,41 0,42

Média 3,92 4,16 3,07 4,00 4,31
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Desvio-padrao 0,55 0,63 0,83 0,77 0,53
Fonte: Dados da Pesquisa (2020).

Homens e mulheres apresentaram homogeneidade de varidncias para capital
psicoldgico, sendo o teste de Levene F (1, 338) = 0,07, p = 0,79. Em relacdo ao capital
psicolégico, os homens apresentaram M = 4,02 (DP = 0,52), enquanto as mulheres
apresentaram M = 3,84 (DP = 0,56). Diferencas de médias em capital psicoldgico para género
foram apontadas pelo teste t-independente robusto com médias aparadas, sendo Ty (248,11) =
2,56, p = 0,01. As diferencas entre as médias com intervalo de confianca de 95% foram de -
0,156 [-0,277-0,036]. O tamanho de efeito foi fraco, sendo &t = -0,29, com intervalo de
confianca de 95% = [-0,49-0,05].

5.1.3 Comparacao entre dois grupos de género e produtividade

Homens e mulheres apresentaram homogeneidade de variancias para produtividade,
sendo o teste de Levene F (1,338) = 0,69, p = 0,41. Em relacdo a produtividade, os homens
apresentaram M = 2,74 (DP = 0,65), enquanto as mulheres apresentaram M = 2,52 (DP = 0,61).
Diferencas de médias em produtividade para género foram apontadas pelo teste t-independente
robusto com médias aparadas, sendo Ty (227,84) = 3,16, p = 0,001. As diferengas entre as
médias com intervalo de 95% foram de -0,239 [-0,388-0,089]. O tamanho de efeito foi fraco,
sendo 6t = -0,36, com intervalo de confianca de 95% = [-0,63-0,14].

5.1.4 ANOVA de diferentes geracgdes para capital psicologico

Em relacdo ao capital psicoldgico, Baby Boomers (n = 45) apresentaram M = 3,95 (DP
= 0,61); Geragdo X (subamostra aleatoria, n = 45) apresentaram M = 3,92 (DP = 0,61); e
Geracdo Y (subamostra aleatoria, n = 45) apresentaram M = 3,99 (DP = 0,39). Gera¢do ndo
apresentou efeito no capital psicologico, F: (2, 51,23) = 0,28, p = 0,742; tamanho de efeito
omnibus foi abaixo de fraco, * = 0,09. Em relagdo aos testes post hoc (Tabela 3), nenhuma
diferencga significativa de capital psicologico foi observada entre as geragGes. A Figura 1

representa as diferencas entre geragGes para o escore médio de capital psicoldgico.



Figura 1 — Comparacdo entre as Médias de Capital Psicoldgico por Geracbes
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Fonte: Dados da Pesquisa (2020).

de dados. n = 135.

5.1.5 ANOVA de diferentes geracdes para produtividade
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A figura foi feita utilizando-se 0 mesmo banco de dados randémico utilizado na anélise

Em relacdo a produtividade, Baby Boomers (n = 45) apresentaram M = 3,03 (DP =

0,63); Geragédo X (subamostra aleatdria, n = 45) apresentaram M = 2,62 (DP = 0,54); e Geragéo

Y (subamostra aleatoria, n = 45) apresentaram M = 2,49 (DP = 0,58). Geracdo apresentou

efeitos na produtividade, Ft (2, 51,79) = 10,58, p < 0,001; tamanho de efeito omnibus foi

moderado, 62 = 0,46. Em relac&o aos testes post hoc (Tabela 3), diferencas significativas foram

percebidas entre Baby Boomers e Geracdo X, sendo o ¥ = 0,504, p = 0,002, com intervalo de

confianca de 95% = [0,15-0,85]. Houve diferencas significativas de produtividade também

entre Baby Boomers e Geragio Y, sendo ¥ = 0,633, p < 0,001, com intervalo de confianca de

95% = [0,274-0,959]. N&o foram observadas diferencas significativas entre a Geragéo X e a

Geracao Y.

A Figura 2 representa as diferencas entre gerac6es para o escore medio de produtividade.
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Figura 2 — Comparacdo entre as Médias de Produtividade por Geragdes
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A figura foi feita utilizando-se 0 mesmo banco de dados randémico utilizado na analise
de dados. n = 135.

Tabela 3 — Resultados das ANOVAS com Tamanho de Efeito (62) e Estatisticas dos Testes

Post Hoc
Variaveis ANOVA ¢’ P IC 95% p
Capital Psicoldgico Ft«(2, 51,23) = 0,28 0,09 0,743
Baby Boomers vs. Geragdo X 0,06 -0,24-0,31 0,660
Baby Boomers vs. Geracdo Y 0,07 -0,21-0,29 0,562
Geracgdo X vs. Geragdo Y 0,01 -0,19-0,23 0,899
Produtividade F«(2, 51,79) = 10,58 0,46 <0,001
Baby Boomers vs. Geragdo X 0,50 0,15-0,85 0,002
Baby Boomers vs. Geragdo Y 0,63 0,27-0,96 < 0,001
Geracgdo X vs. Geragdo Y 0,13 -0,19-0,48 0,340

Nota. ANOVA = Anélise de variancia, IC = Intervalo de confianca.

Fonte: Dados da Pesquisa (2020).

5.1.6 Analises de Regressao
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As andlises de regressdo entre produtividade e esperanca foram significativas, sendo
F(1, 338) = 69,97, p < 0,001, Rz = 0,17. Isso implica que 17% da variancia em produtividade
pode ser explicada pela esperanca.

As analises de regressdo entre produtividade e resiliéncia foram significativas, sendo
F(1, 338) = 20,60, p < 0,001, R?z = 0,06. Isso implica que 6% da variancia em produtividade
pode ser explicada pela resiliéncia.

As analises de regressdo entre produtividade e otimismo foram significativas, sendo F(1,
338) = 66,73, p < 0,001, R2=0,16. Isso implica que 16% da variancia em produtividade pode
ser explicada pelo otimismo.

As analises de regressdo entre produtividade e eficicia foram significativas, sendo F(Z1,
338) = 64,85, p < 0,001, R2=0,16. Isso implica que 16% da variancia em produtividade pode
ser explicada pela eficécia.

De forma geral, observa-se que as varidveis do capital psicol6gico conseguem predizer
produtividade, sendo a esperanca a variavel preditora mais relevante, seguida por otimismo, e

entdo eficacia e, por fim, a resiliéncia.

Tabela 4 — Resultados das ANOVAS com Tamanho de Efeito (62) e Estatisticas dos Testes

Post Hoc
Variavel Preditores F2 R? B BCa IC 95% EP B
Produtividade 69,97*** 0,17
Constante 0,871*** 0,457-1,236 0,211
Esperanca 0,419***  0,333-0,520 0,501 0,414
Produtividade 20,60%** 0,06
Constante 2,051*** 1,791-2,303 0,128
Resiliéncia 0,183***  (0,103-0,265 0,040 0,239
Produtividade 66,73*** 0,16
Constante 1,271*** 0,971-1,593 0,167
Otimismo 0,336***  0,257-0,408 0,041 0,406
Produtividade 64,85*** 0,16
Constante 0,521* -0,004-1,070 0,262
Eficacia 0,486*** 0,362-0,607 0,060 0,401

Nota. BCa IC 95% = Intervalo de confianca calculado com Bootstrap Bias-Corrected accelerated (BCa), EP =
Erro-padréo. * p < 0,05. ** p < 0,01. *** p < 0,001. 2 Para todos os F, grau de liberdade 1 = 1, grau de liberdade
2 =338.

Fonte: Dados da Pesquisa (2020).
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6 DISCUSSAO

Com relagéo aos dados sociodemogréaficos da pesquisa, podemos verificar que houve a
participacdo de um publico masculino de 144 pessoas que representa 42,35% e um publico
feminino de 196 pessoas que representa 57,65% do total de participantes. A maior parte dos
participantes possuia pés-graduacdo completa, contabilizando 177 pessoas, 33 pessoas
possuiam Ensino Médio e em contrapartida, apenas trés possuiam doutorado completo, entdo
podemos destacar que quanto a escolaridade a pesquisa apresentou uma amostra
predominantemente de pessoas com Ensino Superior, possivelmente por tratar-se de uma
amostra por conveniéncia.

Com relacdo ao ramo das empresas onde os participantes trabalhavam, a maior parte foi
de Petroleo e Gas, contabilizando 136 pessoas, seguido por 33 pessoas do ramo da Educacéo,
19 pessoas do ramo da Industria, 18 pessoas do comércio, 17 pessoas do ramo de energia e 12
do ramo de saude. Apesar de a lista ter sido bem extensa para tentar abarcar o maximo de ramos
de empresas possiveis, encontrados no mercado de trabalho atual, causou estranheza, 59
pessoas terem respondido que trabalhavam em “outros” ramos, que ndo estavam listados na
pesquisa. Por conta desta grande diversidade de respostas, ndo foi possivel analisar esses dados,
de modo a fazer comparacgdes, porém é possivel observar que a predominancia do ramo de
petroleo e gas ocorre devido ao fato de ser uma amostra por conveniéncia. Quanto ao nivel do
cargo exercido pelas pessoas participantes, podemos destacar que a maior parte dos
respondentes eram analistas em suas respectivas areas de atuacdo, contabilizando 94 pessoas,
seguidos por 57 gerentes e 55 coordenadores, 0 que surpreendeu, pela interpretacéo inicial de
que cargos de gestdo nao teriam tempo disponivel para responder a pesquisa apresentada.

As dimensbes do Capital Psicoldgico apresentaram o0s seguintes resultados médios:
Autoeficacia: M = 4,31 (DP = 0,53); Esperanca: M = 4,16 (DP = 0,63); Otimismo: M = 4,00
(DP = 0,77); Resiliéncia: M = 3,07 (DP = 0,83). Os indices “concordo parcialmente”,
“concordo” e “concordo plenamente” presentes no Inventario de Capital Psicologico (ICPT-
25), representados pela escala Likert 5, 6 e 7 mostram que as pessoas apresentam Capital
Psicologico Positivo. O “concordo parcialmente”, ¢ um valor médio representado pelo escore
5 e apesar de identificar que os respondentes possuem Capital Psicoldgico, este resultado sugere
que as capacidades positivas podem se desenvolver para niveis entre 5 e 7. As capacidades
positivas medidas pelo ICPT-25 sdo estados de personalidade que tem como caracteristicas a
flexibilidade e a mobilidade para serem desenvolvidas e aprendidas. O Capital Psicolédgico é

considerado um recurso pessoal Unico e um processo interno de cada pessoa, por isso oferece
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aos individuos a possibilidade de moldar o funcionamento afetivo, cognitivo e comportamental
por meio da automotivacdo, perseveranca e esforgo que aumentam a probabilidade de sucesso
nas tarefas realizadas (LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO, 2015). Luthans (2002) destaca que
a autorreflexdo das pessoas, atua como forma de encontrar maior sentido no trabalho e maior
capacidade de desenvolvimento de suas funcdes. A possibilidade que as pessoas tém de refletir
sobre o0 seu trabalho e suas capacidades, aumenta a energia interna e a motivagéo para alcagar
resultados eficazes nas atividades que realizam dentro das empresas. O Capital Psicoldgico
permite que as pesosas possam lidar melhor com situacdes de estresse, sejam mais resilientes
diante das dificuldades e tenham uma viséo mais clara de si, portanto essas pessoas apresentam
um melhor desempenho no local de trabalho.

De acordo com esses fundamentos tedricos sobre o conceito de capital psicolédgico e
produtividade, um modelo de pesquisa foi desenvolvido e consequentemente a hipotese
formulada pela presente pesquisa foi apresentada: as dimensBGes do capital psicoldgico
aumentam a produtividade do trabalhador, sendo independente de género, idade ou setor de
atuacdo. A hipédtese foi confirmada em parte, conforme descrevemos a seguir, porém como
mencionado em paragrafo anterior, ndo foi possivel analisar o setor de atuacao dos integrantes
da pesquisa. Neste estudo, para testar o modelo proposto e a hipdtese da pesquisa, foi utlizado
o0 software R, cujos resultados séo apresentados na tabela 2.

Com base nas andlises de correlacdo apresentadas, os objetivos desta dissertacdo sdo
retomados e discutidos. Os objetivos deste estudo incluiram testar as relacbes entre
produtividade e esperanca, otimismo, autoeficacia e resiliéncia, bem como verificar se estas
variaveis em conjunto poderiam predizer a produtividade de profissionais. De acordo com
Sangole e Ranit (2013), a produtividade é muito importante em paises em desenvolvimento,
que enfrentam problemas de desemprego, inflacdo e escassez de recursos. Esses lugares devem
prestar maior atencdo a esta questdo, e assim poder promover crescimento, desenvolvimento e
melhorar as vidas dos seus cidadaos.

Os resultados da anélise da pesquisa mostram um efeito positivo do capital psicoldgico
sobre a produtividade. A correlacdo entre produtividade e capital psicoldgico foi de rs = 0,46,
p < 0,001, demonstrando uma associacdo moderada entre eles. Estudos realizados por Gul
(2015) em sua pesquisa denominada: O impacto do comprometimento dos empregados no
desenvolvimento organizacional, revelaram que existe uma relacdo entre Capital Psicoldgico e
a percepcdo de desempenho no trabalho. Em se tratando de grupos de género, o valor
encontrado foi p = 0,01, tornando as diferengas baixas entre homens e mulheres para capital

psicolégico, podendo entdo considerar o dado ndo significativo. Levando em consideracéo o
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tamanho do efeito encontrado de d; = -0,36, podemos dizer que ndo ha diferengas relevantes
entre homens e mulheres em relacdo ao capital psicoldgico ou a produtividade. Esses resultados
estdo de acordo com a pesquisa de mestrado realizado por Pinheiro (2016), cujo tema é: Como
se configura o Capital Psicoldgico em trabalhadores de uma empresa de prestacdo de servicos
de diagnostico em salde, no qual a autora revela que ndo ha diferenca entre homens e mulheres
no que tange ao Capital Psicoldgico no Trabalho, porém, a mesma pesquisa afirma que
mulheres apresentam maior indice de esperanca em relacdo aos homens.

Ja a analise de geracdes, foram considerados os seguintes espacos de tempo: Baby
Boomers (nascidos entre 1945 e 1964), Geracdo X (nascidos entre 1965 e 1981), Geracdo Y
(nascidos entre 1982 e 1999) e Geracdo Z (nascidos a partir de 2000). Podemos verificar pela
representatividade da figura 1, que ndo existem diferencas significativas entre geracGes e 0
capital psicologico. Com relacdo a produtividade, a diferenca mais relevante foi encontrada
entre Baby Boomers e Geracio Y, sendo ¥ = 0,633, p < 0,001, com intervalo de confianca de
95% = [0,274-0,959]. Esta representatividade pode ser vista na figura 2. E possivel sugerir que
estudos futuros possam comparar a diferenca entre a Geracdo Z e Baby Boomers, ja que isso
ndo foi possivel neste estudo, por ndo haver um numero suficiente de pessoas da geragdo Z na
pesquisa. Provavelmente, em breve, essa geracao estard mais velha e havera mais pessoas dessa
geracdo no mercado de trabalho, sendo assim possivel fazer uma comparacgéo entre a geracédo
mais antiga, que esta se preparando para a aposentadoria ou ja estdo aposentados e continuam
trabalhando, com a geragcdo mais nova, que acabou de entrar no mercado de trabalho. Os estudos
de Pinheiro (2016) com relacao as geragcoes revelam que esses grupos apresentam as dimensoes
otimismo e resiliéncia de forma diferente, porém, ndo houve suporte para identificar a dimenséo
eficacia no estudo das geracdes.

Os estudos de Zontek, DuVernois e Ogle (2009), estdo de acordo com os resultados
encontramos pela presente pesquisa, que, ao correlacionar a idade dos diferentes grupos de
geracOes com a produtividade, percebeu-se uma diferenca significativa entre os mais velhos
(Baby Boomers) e 0s mais jovens (Geragdo Y), sendo & = 0,633, p < 0,001, com intervalo de
confianca de 95% = [0,274-0,959]. Ja entre as duas geracGes mais proximas (Geracdo X e Y)
ndo foram observadas diferencas significativas para a produtividade. Em se tratando de género
feminino e masculino foi possivel identificar que os dois grupos apresentam homogeneidade de
variancia para a produtividade ao contrario do que diz o estudo de Zontek sobre satisfacdo no
trabalho.

A analise de regressdo, no estudo foi usado para testar a hipotese e entender as dire¢oes

dos objetivos especificos e assim examinar a relacdo entre o capital psicolégico e a
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produtividade. Entre as 4 varidveis do capital psicolégico foi possivel identificar que a
esperanca € a mais relevante com relagdo a produtividade, seguida pelo otimismo, eficacia e
por ultimo a resiliéncia. Podemos entdo citar uma analise feita em 2011 por Avey, Reichard,
Luthans e Mhatre, onde mostraram que o capital psicolégico tem um efeito importante sobre
atitudes de trabalho e niveis de desempenho. Os individuos que tém maior capital psicolégico
séo frequentemente mais propensos a conceber 0 mundo de forma mais positiva e se sentem
mais autoeficientes realizando suas tarefas. O estudo de Gul (2015), considera a relacdo entre
todas as dimens6es do Capital Psicoldgico e a percepcdo do desempenho no trabalho e concluiu
que investir em aumentar o capital psicolégico melhora o comprometimento do empregado e
otimiza o desempenho no trabalho. Suzuki e Hur (2018), concluiram em seus estudos que
empregados com maior nivel de Capital Psicologico estdo mais satisfeitos com seus empregos,
mais motivados, mais comprometidos com a organizacdo e, por isso, sdo capazes de aumentar
a produtividade organizacional com seus esforc¢os.

De acordo com a pesquisa realizada por Fard et al. (2020), o estudo realizado por Putri
e Setianan (2019), mostram que o capital psicolégico pode melhorar os resultados positivos do
trabalho e reduzir comportamentos indesejados nas organizacdes. Esse mesmo estudo
demonstrou que o capital psicolégico tem efeito positivo sobre as organizacdes, como por
exemplo a reducdo do absenteismo, aumento do desempenho, satisfacdo no trabalho,
comportamento de cidadania organizacional, criatividade e inovacdo. Neste sentido, podemos
citar um outro estudo conduzido por Mathotaarachchi, Indikasampathhb e Senevirathneknda
(2018), em que foram examinados 110 empregados de um centro médico em Khorrambad (Ird)
e o0s resultados mostraram que existe uma relacdo positiva entre o0 comportamento
organizacional e a produtividade dos empregados.

O artigo de Fard et al. (2020) também menciona trés outros estudos: o estudo de Kumar
et al. (2019), no qual mostra que havia uma relacdo significativa entre 0 comportamento
organizacional e a produtividade dos empregados; assim como o estudo conduzido por Yu et
al. (2019), que evidenciou uma direta relacéo entre o capital psicoldgico e a produtividade dos
empregados; e por fim o estudo de Akbaba e Altindag (2016), com destaque para o resultado
que mostrou que havia uma relagdo entre o capital psicolégico e suas dimens@es e percepcdes
de desempenho no trabalho. Considerando o relacionamento de todas as dimensdes do capital
psicolégico e a percepcdo do desempenho no trabalho eles concluiram que investir para
aumentar o capital psicolégico melhora o comprometimento do empregado e otimiza o
desempenho no trabalho. E possivel também destacar um outro estudo, através do artigo de

Fard et al. (2020), realizado por Suzuki e Hur (2018), cujos resultados da pesquisa indicaram
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que existe uma relacdo significativa entre satisfacdo no trabalho e comprometimento
organizacional.

A hipotese foi confirmada em parte, ja que ndo foi possivel analisar o setor de atuacao
dos participantes. Porém, podemos concluir que a hipotese da pesquisa esta de acordo com a
pesquisa de Fard et al. (2020) que cita os estudos realizados por Suzuki e Hur (2018), cujo
resultado mostra que empregados que alcangam um nivel mais elevado de capital psicolégico
estdo mais satisfeitos com seus empregos, devido as caracteristicas cognitivas e
comportamentais mais adequadas e a maior motivacao, assim como estdo mais comprometidos
com a organizagdo e possuem uma maior performance no trabalho, maximizando, assim, a

produtividade organizacional, devido aos seus esforgos.
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CONCLUSAO

Ha alguns meses antes do inicio desta pesquisa, a realidade que vivemos hoje poderia
ser considerada absurda, porém tudo aconteceu repentinamente e as repercussées em nossas
vidas foram enormes tanto no ambito psicoldgico, como financeiro, fisico e social. A pandemia
(ainda presente), esta trazendo muitos aprendizados para todos e um deles, muito importante,
foi mostrar que o ser humano é criativo e adaptavel por natureza. A criatividade, adaptacdo e
resiliéncia, foram e continuam sendo, caracteristicas imprescindiveis para lidar com o que
estamos vivenciando. Podemos dizer que as pessoas que encontram sentido para viver em
momentos criticos, aumentam sobremaneira as suas chances de sobreviver, de aprender e de
ajudar as pessoas (FRANKL, 2015; SCHEIN, 2009 apud SILVA; SILVEIRA, 2020).

Devido a pandemia de COVID-19, as empresas precisaram se aperfeicoar e implantar
rapidamente o estilo de trabalho em home office. Porém existe um grande paradoxo na téo
sonhada liberdade que foi conquistada com o advento do home office repentino durante a
pandemia (BENTO, 2020). E tudo isso para dizer que a produtividade, de certa forma, também
foi afetada com todas essas mudancas, especialmente a percep¢do que cada um tem da sua
propria produtividade. Uns se dizem mais produtivos em casa e outros tem uma maior
dificuldade para produzir em ambiente diferente do rotineiro escritério.

As familias passaram a dividir em um mesmo ambiente as atividades laborais, escolares,
domésticas e lazer. Visivelmente a intensidade do trabalho foi potencializada através do home
office e passou a dividir espaco com outras atividades, invadindo espacos que antes possuiam
delimitacGes mais claras. O isolamento foi imposto a todos, porém o trabalho néo parou. Houve
uma intensificacdo do trabalho e pressao sofrida para oferecer atividades, em uma situacdo em
que as atencdes deveriam estar voltadas a saude fisica e mental (MOURA; CRUZ, 2020 apud
FREITAS et al., 2021).

Levando em consideracdo o periodo atual, o tema escolhido também auxilia na tomada
de consciéncia e na consolidacéo de crencas a respeito das virtudes individuais dos empregados
para que possam, de alguma forma, se fortalecer fisica e psicologicamente a fim de enfrentar
construtivamente os desafios que nos ameagam e sdo impostos. Atitudes e comportamentos
podem ser transformados mesmo diante de circunstancias externas que ndo podem ser mudadas,
a fim de melhorar a produtividade paralelamente a tantas adversidades.

Os fendmenos relacionados a Psicologia Positiva no Trabalho, especialmente o Capital
Psicoldgico, é um assunto atual e de muita relevancia para a pesquisa ja que o ambiente de

trabalho se tornou essencial e prioritario na vida das pessoas, sendo o lugar onde passam a maior
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parte do seu tempo. Todas as pesquisas desta ordem, poderdo auxiliar as organizagfes a
compreenderem um pouco melhor a complexidade humana, suas necessidades e expectativas,
bem como a repercussdo dos resultados na saude fisica e mental dos empregados que
naturalmente estende-se na qualidade e produtividade da organizacdo. Desta forma os
resultados obtidos nas pesquisas sobre o tema, assim como a presente pesquisa, servem de
subsidios para construir novas praticas organizacionais pautadas na teoria da Psicologia
Positiva.

Considera-se que este trabalho ofereceu contribuicdes para o desenvolvimento tedrico
da Psicologia Organizacional Positiva ao apresentar dados empiricos em um contexto
brasileiro. Estudos dessa natureza ainda sdo bastante escassos no Brasil e os resultados
encontrados salientam a importancia de novas investigacdes sobre o tema. Os achados deste
estudo, especificamente, destacam evidéncias sobre como o capital psicologico esta relacionado
com a produtividade. Levando-se em consideracdo que as caracteristicas positivas sdo passiveis
de desenvolvimento, tais resultados séo especialmente importantes. De acordo com Luthans
(2002), o Capital Psicologico tem capacidade de crescer e melhorar, por essa razdo, pode ser
usado para enfrentar os desafios sempre que necessario. E possivel ent&o, sugerir a importancia
do desenvolvimento das pessoas dentro das organizacGes, pois este serd responsavel por
contribuir para o florescimento pessoal dos empregados e também estimular a produtividade
dentro das organizagoes.

De maneira geral, o presente estudo também teve como proposta contribuir para o
avanco cientifico da Psicologia Positiva nas Organizac6es e no Trabalho, porém ainda ha muito
a ser explorado e avancar no que se refere aos conceitos e praticas sobre o assunto. Para isso
ocorrer, é imprescindivel haver uma parceria entre as organizac6es e 0s empregados, de forma
que todos fagam sua parte. Para que uma organizacao seja saudavel, ela precisa entender que
ndo pode ser rentavel e/ou produtiva sem se preocupar verdadeiramente com as pessoas que
nela trabalham.

O estudo apresentou algumas limitacGes, como por exemplo delimitar empregados em
regime de CLT, ou seja, uma amostra mais abrangente pode ser usada em outros estudos.
Também é possivel direcionar o estudo a fim de entender diferentes culturas, em diferentes
paises. O home office € uma modalidade de trabalho que veio para ficar e por isso sera util
redefinir o conceito de produtividade dentro das organizacGes e aprimorar o regime de trabalho
home office a fim de conciliar a saide mental e a produtividade dos empregados. Para futuras
possibilidades de estudos, sugere-se a realizacdo de novas pesquisas a fim de avancar os estudos

sobre Capital Psicologico que ao se tornar objeto de novas investigacOes, podera gerar novas
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praticas positivas nas organizacgdes, além de contribuir para o avango social e cientifico no
nosso pais. Destaca-se também como sugestdo, a realizacao de pesquisas empiricas que tenham
como propdsito mensurar o capital psicolégico no trabalho apds a realizacdo de intervencdes
que visem promover esses aspectos, comparando/medindo a produtividade antes e depois da
intervencao.

Em face do momento e de tudo que ja foi explanado anteriormente, torna-se
incontestavel que as organizacdes, além de apostarem em seus recursos humanos, que sao pecas
fundamentais e possuem uma contribuicdo inestimavel para o sucesso das operacdes, adotem
estratégias que visem a promocdo e o desenvolvimento das capacidades psicoldgicas positivas
(capital psicologico) dos seus empregados. Segundo Bockorny e Youssef-Morgan (2019),
guando as empresas conseguem colocar em préatica essas estratégias e assim criar um ambiente
saudavel que possa potencializar as capacidades psicoldgicas positivas dos seus empregados,
0s empregados se mantém na organizacao e a organizagcdo aumenta a sua capacidade de atrair
e desenvolver novos talentos.

Buscar planejar atividades que vao ao encontro tanto das competéncias quanto dos
objetivos organizacionais, proporciona significado positivo aos trabalhadores o que facilita a
sua realizacdo profissional. Para além dos diversos exemplos ja referidos anteriormente, e que
ilustram bem o quanto é importante a adogdo desse tipo de estratégias, a literatura existente cita
também que individuos com niveis mais elevados de capital psicoldgico sdo mais inovadores,
capazes de implementar novas ideias para solucionar problemas e lidam melhor com situacdes
geradoras de stress (ABBAS et al., 2014).

Como dltima sugestdo, porem, ndo menos importante, é recomendado que 0s
departamentos de Recursos Humanos considerem o Capital Psicol6gico como um pré-requisito
para contratar pessoas. Levar em consideracdo candidatos que estdo em um nivel superior em
termos de Capital Psicoldgico e que os empregados importantes para a organizagao, possam
realizar treinamentos e/ou workshops para incentiva-los a aprender o conhecimento necessario
e adquirir as habilidades para aumentar o proprio Capital Psicologico. Por fim, podemos
concluir que adotar estratégias que visam o desenvolvimento do Capital Psicoldgicos dos
empregados, promove ambientes mais saudaveis e positivos, refletindo em uma maior

produtividade individual e quica na organizacéo.
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ANEXO A — Pedido de autorizagéo para aplica¢do do instrumento IAPT de coleta de dados

Raquel Rocha ter, 16 dejun. 22:00 (ha 3 dias) Yy &
para fabio_1711, augustox ~

Prezados Doutores Fébio e Antdnio Augusto,

Eu, Raquel Biserra Rocha, aluna do Mestrado de Psicologia Social da UERJ (Universidade do Estado do Rio de Janeiro), estou elaborando dissertacao de
mestrado sob orientacédo da Professora Doutora Edna Lucia Tinoco Ponciano.

Pretendo estudar o Capital Psicolégico e a Produtividade nas Organizac@es, para tanto gostaria de utilizar o IAPT (Instrumento répido para a Avaliacéo da
Produtividade de Trabalhadores Durante uma Jornada de Trabalho).

Por conseguinte, venho por meio deste e-mail solicitar o consentimento para aplicar o instrumento.

Agradeco desde ja a atencdo dispensada.
Raquel Rocha

Fabio Menezes 12:36 (ha Thora) Yy 4=
para Raquel ~

Ola Raquel.

Esta autorizado, com a devida citagao!!
Desejo boa sorte com a pesquisa e ndo hesite se precisar de ajuda

Att

Fabio



ANEXO B — Pedido de autorizacdo para aplicagdo do instrumento ICPT-25 de coleta de
dados

Em dom., 28 de jun. de 2020 as 16:44, Raquel Rocha
Prezado Warton,

Eu, Raquel Biserra Rocha, aluna do Mestrado de Psicologia Social da UERJ (Universidade do Estado do Rio de Janeiro), estou elaborando dissertacdo de
mestrado sob orientacé@o da Professora Doutora Edna Lucia Tinoco Ponciano.

Pretendo estudar o Capital Psicolégico e a Produtividade nas Organizacdes, para tanto gostaria de utilizar o ICPT-25 (Inventario de Capital Psicolégico no
Trabalho).

Por conseguinte, venho por meio deste e-mail solicitar o consentimento para aplicar o instrumento.
Agradeco desde ja a atencdo dispensada

Raquel Rocha

Warton da Silva Souza <wartonsilva@mail.uft edu.br> 14:17 (hd 12 minutos) Yy 4
paramim «

Prezada Raquel Rocha,

Agradeco o contato, fico satisfeito com vosso interesse em estudar esse tema. Sinta-se a vontade para utilizar o ICTP-25.
Coloco-me a disposicdo para o que puder ajuda-la no seu estudo.

Atte

Warton Souza
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ANEXO C — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido para instrumentos quantitativos

Pesquisa: Capital Psicoldgico e Produtividade: um estudo com empregados em regime
de CLT

Vocé esta sendo convidado(a) a participar, como voluntario(a), da pesquisa intitulada
Capital Psicoldgico e Produtividade. Este estudo tem por objetivo correlacionar Capital
Psicologico com a Produtividade em adultos brasileiros empregados em regime de CLT

Sua participacdo ndo é obrigatoria. A qualquer momento, vocé poderd desistir de
participar e retirar seu consentimento. Sua recusa, desisténcia ou retirada de consentimento nao
acarretara prejuizo.

Sua participacdo ndo oferece riscos a sua dignidade. Vocé pode, no entanto, sentir um
leve sentimento de timidez, no momento de responder 0s questionarios. VVocé tem o direito de
negar a participacdo em qualquer etapa deste estudo sem qualquer prejuizo para vocé. Para
minimizar qualquer desconforto e manter sua privacidade, os questionarios apresentardo carater
anénimo e deverdo ser respondidos individualmente. Todas as informacdes obtidas serdo
sigilosas e seu nome ndo seré identificado em nenhum momento. Os dados serdo guardados por
cinco anos em local seguro e a divulgacdo dos resultados sera feita de forma a néo identificar
os participantes, focalizando o seu conteldo geral e os resultados estatisticos. Todas as
informacdes fornecidas sdo estritamente confidenciais. Desta maneira, apenas 0s pesquisadores
terdo conhecimento dos dados, que néo sdo considerados individualmente e, sim, em conjunto.
Os dados da pesquisa também poderdo ser publicados, utilizados para fins de ensino e durante
encontros e debates cientificos, mas sempre se certificando do anonimato dos participantes.

Durante todo o periodo da pesquisa vocé podera tirar suas davidas com a pesquisadora
responsavel Raquel Biserra Rocha, email: raquelrocharj@yahoo.com.br ou na UERJ — Rua Sé&o
Francisco, 524 — 10° andar - Sala 10004 - Bloco F- CEP: 20559-900. Caso vocé tenha
dificuldade em entrar em contato com o pesquisador responsavel, comunique o fato a Comisséo
de Etica em Pesquisa da UERJ: Rua S&o Francisco Xavier, 524, sala 3020, bloco E, 3°andar —
Maracana- Rio de Janeiro, RJ, e-mail: etica@uerj.br- Telefone: (021) 2334-2180.

Tendo em vista os itens acima apresentados, eu
de forma livre e esclarecida, manifesto meu interesse em participar

da pesquisa.

Rio de Janeiro, de de

Assinatura do entrevistado

Assinatura do pesquisador


mailto:raquelrocharj@yahoo.com.br
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ANEXO D - Ficha de dados sociodemograficos

e Género: () Feminino ( ) Masculino

e Idade (em anos):

e Escolaridade: ( ) Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio ( ) Pos-Graduacao
() Mestrado ( ) Doutorado () Outros

e VVinculo Empregaticio — Trabalha como CLT? ( ) Sim () Néao
e Qual o ramo de atividade da sua empresa?

) Advocacia

) Alimentagéo e Bebidas

) Comércio

) Construcao

) Educacéo

) Eletrénica/Mecéanica/Elétrica

) Energia

) Engenharia

) Esporte e Lazer

) Estaleiro

(

(

(

(

(

(

(

(

(

(

( ) Exportagdo e Importagdo
( ) Financeiro

( ) Geologia

( ) Industria

( ) Informética

() Petrdleo e Géas
( ) Saude

( ) Telemarketing
() Transportes

() Turismo

( ) Outros

¢ Que cargo vocé ocupa na empresa onde trabalha?

e Qual o nivel do seu cargo? ( ) Assistente () Analista () Supervisor
( ) Coordenador ( ) Gerente ( ) Diretor ( ) Outros



e Em que area/setor da empresa vocé trabalha?
) Administrativo
) Auditoria
) Comércio Exterior
) Compras
) Engenharia
) Financeiro
) Juridico

) Logistica

) Marketing

) QHSE

) Recepcao

) Recursos Humanos
) Secretaria

) Técnica

) Vendas

(

(

(

(

(

(

(

(

( ) Manutengéo
(

(

(

(

(

(

(

( ) Outros

86



87

ANEXO E - Inventério de Capital Psicoldgico no Trabalho — ICPT-25

INVENTARIO DE CAPITAL PSICOLOGICO NO TRABALHO — ICPT-25

INDIQUE NAS FRASES A SEGUIR © QUANTO VOCE CONCORDA OU DISCORDA
DELAS. Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele
nimero (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem coencordo, Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

—

| Sou capaz de resolver problemas ne meu trabalho.

2. | Eu espero ter conhecimento suficiente para crescer no trabalho.”
3. ( ) Eu posso encontrar muitas maneiras de realizar meus sonhos no trabalho.®
4. | ) Fico mais forte apos enfrentar demissao no trabalho.
5. | ) Sou capaz de cumprir as obrigagoes do meu trabalho.
6. | ) Eu acredito que tudo dard certo comigo no meu trabalho.
7. ( ) Fico mais forte apés enfrentar mudancgas no trabalho.
8. | Eu espero ter energia suficiente para ser bem-sucedido no trabalho.
9, | Sou capaz de dominar a tecnologia do mew trabalho.™
10. | ) Fico mais forte apds enfrentar desafios no trabalho.
11. { ) Eu acredito que dias melhores virGo no meu trabalho.™
12. ) Fico mais forte apés enfrentar perdas no trabalho.”
13. ( ) Eu espero ter experiéncia suficiente para me sair bem no trabalho.®
14. | ) Eu posso achar formas para mestrar ac meu chefe que fago bem feito o meu
trabalho.
15. | ) Fico mais forte apés enfrentar dificuldades no trabalho.
16. | ) Sou capaz de dominar os procedimentos novos que surgem no meu trabalho.”
17. | ) Eu acredito que coisas boas acontecerdo comigo no meu trabalho.®
18. | ) Eu espero ter planos para meu futuro no trabalho.
19. | ) Eu posso descobrir caminhos para atingir meus objetivos no trabalho.




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

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

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

24. ( ) Eu acredito que o amanha sera melhor no meu trabalho.®

25. ( ) Fico mais forte apés enfrentar inveja no trabalho.®

® ltens que compdem a versio do ICPT-12.
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ANEXO F — Instrumento rapido para a avaliacdo da produtividade de trabalhadores durante
uma jornada de trabalho — IAPT

INSTRUMENTO RAPIDO PARA AVALIAGAO SUBJETIVA DE PRODUTIVIDADE
LABORAL INTRAJORNADA

Vook estad sendo convidado a responder pergunias referenies ao seu desempenhbo produth
durante sua jormada de trabalho. Esse instruments & ndvidual & autcapicivel & refere-se 3o seu
desempenho comparatve nas ULTIMAS DUAS HORAS DE TRABALHO. Ao final das
avahaodes vood Serd qUESHONAZ0 SODME Ul CM0E & OUYDS JaSOS referentes 3 vood, et
SENArEo pars entendermos melhor SUAS respostas

Vook deve presncher com um “X" 0 campo gué mad expheiis Sud duranté &
avakacho. Lembrands gue I0das a5 questies devem Ser respondidas. EXISTEM
ALTERMATIVAS CERTAS OU ERRADAS, o nstrumento & subjetivo, portanto fique confortivel
para respondsr b quesiles Cusremos apenas saber sua opinido pessoal.

Figue i vontade para retiras-se 03 peSqUisd 5& Sentir-se constrangido ou desconfortivel.
Obrigado pela Colaboragio!

ESTOES __Mada | Pouco | Regular | Muito | Totalments

Og concenirado &

eficiente me sent nas
ultemas 2 horas?

O gqubo cansado ou
sonolento me sentl nas
ultmas 2 horas?

i quad produtive me Senti
| para rabalhar nas ditmas 2
horas?

O quac apto (capaz) me
| sent para tomar decisoes
no trabalho nas ulmas 2
| horas ?
O guao seguro [ceno) esine
| de minhas agdes no trabalho
nas ultimas 2 horas?

O quia irritado ou
| chatesdo durants o rabaho
| esthve nas ulimas 2 horas?
O quao dificil (hisica ou
mantalments) fioi a
realizac o do rabaihe nas
uitemas 2 horas?

[ D gquanis de wigor thve para
| tvabalhar nas Gltmas 2
horas?

0 guants de sintomas
| fisheos (dor, verbgem,
| tontura, etc. ) tive nas Uitimas
2 horas?

O quio satiskeito estou
SO meu desempenho no
rabalho realizado nas
ultmas 2 horas?




ANEXO G - Tabela com o desenho da pesquisa, objetivos e hipdtese
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Metodologia

Estudo transversal utilizando 2 instrumentos de medida validados no Brasil: IAPT e
ICPT-25.

Objetivos

Investigar a relagéo entre o capital psicoldgico, em adultos trabalhando em empresas
com carteira assinada em regime CLT, e a produtividade individual de cada
participante da pesquisa.

*1dentificar a relevancia do Capital *Analisar as diferencas de score, do
Psicoldgico para a produtividade nos capital psicoldgico e da produtividade,
diversos segmentos de atuacdo de entre trabalhadores de diferentes faixas

diferentes organizacdes; etarias/geracoes;

*Analisar as diferencas de score, do *Analisar as diferencas de score, do

capital psicoldgico e da produtividade, capital psicoldgico e da produtividade,
entre diferentes setores entre trabalhadores com diferentes tempos
organizacionais; de trabalho.
Participantes Adultos, faixa etaria acima de 18 anos, trabalhando em empresas com carteira
assinada em regime CLT, de ambos 0S sexos.
Coleta de dados *Entre outubro e novembro de 2020. *Via formulério eletrénico.

Anélise de dados

Levantamento de estatistica descritiva da amostra. Teste t e estudo correlacional.

Hipdtese:

As dimens0es do capital psicolégico aumentam a produtividade do trabalhador,
sendo independente de género, idade ou setor de atuagéo.




