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RESUMO

O Capital Psicoldgico e a teoria da Autodeterminacéo, através do estudo da Motivacgdo para o
trabalho, sdo areas relacionadas a pesquisa do comportamento humano nas organizagdes.
Ambas as abordagens propdem instrumentos de medida para verificar a influéncia de fatores
subjetivos no desempenho humano nas empresas. Com base nestas duas abordagens tedricas,
foi realizada investigacdo empirica de natureza quantitativa e qualitativa com o objetivo de
verificar se existem relacBes entre as categorias de Desmotivacdo, Motivacdo Extrinseca e
Motivagdo Intrinseca com as dimensdes do Capital Psicoldgico (Autoeficacia, Esperancga,
Otimismo e Resiliéncia). A amostra pesquisada foi composta por 235 trabalhadores que atuam
no segmento da satde, no Rio Grande do Sul/BR. Na etapa quantitativa foram utilizados os
instrumentos PCQ -24 e 0o MWMS, respondidos por funcionarios ativos da area administrativa
e assistencial, em hospitais e clinicas médicas. Na etapa qualitativa foram realizadas entrevistas
abertas com cinco pessoas que participaram da amostra quantitativa. Os procedimentos
metodologicos utilizados foram Anélise Fatorial, ANOVA e Matriz de Correlagdo para a
abordagem quantitativa e Analise de Contetdo na abordagem qualitativa. Dentre os resultados
encontrados, destaca-se que ha uma correlacdo negativa entre o Capital Psicologico e a
Desmotivacdo bem como uma correlagéo positiva entre as dimensdes deste Capital Psicoldgico
e Motivacdo Intrinseca. Considerando a motivagdo como um continuum entre Motivacdo
Extrinseca e Motivacdo Intrinseca, observou-se que quanto maior o nivel de Capital Psicoldgico
nos individuos mais os resultados aproximavam-se dos niveis de motivacdo do tipo Intrinseca.
Os resultados estatisticos sugerem que os profissionais que atuam na assisténcia possuem
maiores niveis de Motivacdo para o trabalho e Capital Psicolégico do que os da area
administrativa. Da mesma forma, pessoas com nivel de graduacdo completa apresentaram
niveis elevados de Motivacdo e Capital Psicol6gico quando comparados aos individuos sem
escolaridade concluida. Na pesquisa qualitativa constatou-se que a acao reflexiva desencadeada
pela participacdo na etapa quantitativa deste estudo resultou em quatro ideias principais: a
autorreflexdo sobre o trabalho, a falta de foco no aspecto humano, a ciséo entre tarefa e pessoas
e a motivacdo para o desempenho das atividades laborais. Estas ‘ideias principais’ foram
discutidas através das abordagens tedricas que deram suporte a esta pesquisa.

Palavras-chave: Capital Psicoldgico. Motivacdo. Teoria da Autodeterminacdo. Organizacdes
de salde.



ABSTRACT

The Psychological Capital and the theory of self-determination, through the study of motivation
for the job are related areas will research of human behavior in organizations. Both approaches
propose measuring instruments to check the influence of subjective factors in human
performance in companies. Based on these two theoretical approaches, empirical research was
carried out quantitative and qualitative in order to check whether there is a relationship between
Demotivation, Extrinsic Motivation Intrinsic Motivation and with the dimensions of
Psychological Capital (Self-efficacy, hope, optimism and resilience). The study sample
consisted of 235 workers in the health sector, in Rio Grande do Sul / BR. In the quantitative
stage was used the PCQ -24 instruments and MWMS in active employees of administrative and
healthcare area, in hospitals and medical clinics. In the qualitative phase were conducted open
interviews with five people who participated in the quantitative sample. The methodological
procedures used were factor analysis, ANOVA and Correlation Matrix for quantitative and
content analysis approach in the qualitative approach. Among the findings highlight that there
is a negative correlation between Psychological Capital and Demotivation well as a positive
correlation between the dimensions of Psychological Capital and Motivation Intrinsic.
Considering the motivation as a continuum between Motivation Extrinsic and Intrinsic
Motivation, it was observed that the higher the level of Psychological Capital in individuals
over the results closer to the type of Intrinsic Motivation levels. Statistical results suggest that
professionals working in care have higher motivation levels to work and Psychological Capital
of the administration area. Similarly people with full grade level showed high levels of
motivation and Psychological Capital compared to individuals without complete schooling. In
qualitative research it was found that the reflex action triggered by participation in the
quantitative stage of the study resulted in four main ideas; and self-reflection on the work, the
lack of focus on human, the split between task and people and the motivation for the
performance of work activities. These 'key ideas' were discussed by theoretical approaches that
have supported this research.

Keywords: Psychological Capital. Motivation. Theory of Self-Determination. Health
organizations.
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1 INTRODUCAO

Atualmente vivemos em um mercado globalizado, que acrescentou para 0 mundo
organizacional uma maior complexidade e velocidade em suas relacbes. Ambientes turbulentos,
concorréncia global, fusdes empresarias e mudancas continuas, pressionam as organizagdes no
sentido de buscarem répidas adaptacdes, demandando um esforco cada vez maior de seus
funcionérios, comprometendo a salde fisica e emocional dos individuos (CAPRA, 2002).
Autores como Chanlat (1999; 2008), Capra (2002) e Csikszentmihalyi (2004) descrevem este
contexto, com preocupacdo, quando afirmam que as praticas atuais de gestdo estdo gerando
uma tirania por resultados econémicos, com uma logica de prazos curtos, ditadura do cliente e
compressdo do tempo. Essas acdes podem causar o adoecimento dos sujeitos, com altos niveis
de estresse no trabalho.

Chanlat (1999) nos convida a reflexdo sobre o contexto atual, quando afirma que a
gestdo privilegia a racionalidade instrumental, tendendo a desconsiderar a subjetividade dos
individuos. Segundo o autor: “ao mundo sério e racional das obras e dos discursos do
management opde-se ao mundo real e concreto do vivido. Pode-se perguntar, entdo, porque o
universo oficial da gestdo deixa tdo pouco espago a esses aspectos da condi¢io humana?” !
(CHANLAT, 1999, p. 67).

Identificado com este tema, a presente dissertacdo de mestrado destaca duas teorias
gue consideram os aspectos da subjetividade dos sujeitos, bem como a importancia das pessoas
no contexto organizacional. As abordagens Capital Psicoldgico e Motivacgédo para o trabalho,
através da Teoria da Autodeterminacdo, englobam estas dimensGes. Estas duas areas do
conhecimento propdem o resgate do valor das pessoas e suas implicacdes no ambiente das
empresas. Ambas as teorias compreendem que a ‘a¢ao motivada’ (LUTHANS et al., 2007) e as
“forcas psiquicas’ dos sujeitos (GAGNE et al., 2015) orientam o comportamento dos individuos
para o desempenho organizacional eficiente.

O Capital Psicologico Positivo, ou simplesmente Psycap, € um construto desenvolvido
por Fred Luthans e colaboradores, a partir do ano de 2002. Tem suas origens na Psicologia
Positiva, desenvolvida por Seligman e Czikszentmihalyi (2000), a qual resgata a importancia
das forcas positivas das pessoas e de suas colaboragfes para o bem comum. O Capital
Psicologico abrange a Autoeficécia, a Esperanga, o Otimismo e a Resiliéncia dos individuos
nas organizacdes. A Motivacao para o trabalho, assim como o Psycap, orienta seus estudos para

! Chanlat entende ‘aspectos da condi¢do humana’ como a subjetividade dos sujeitos.
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0 comportamento e a subjetividade humana. A Teoria da Autodeterminacdo (SDT) define
motivagcdo como um processo psicologico interno que recebe influéncias das necessidades
pessoais e das interagdes com o meio. Dito de outra forma, é a relacdo entre a satisfacdo das
necessidades béasicas (autonomia, competéncia e vinculo) e a energia empregada para alcanca-
lo (GAGNE; DECI, 2005). A proposta da Teoria da Autodeterminacio (RYAN; DECI, 2000a)
é estudar quais sd@o0 os motivos que levam as pessoas a agirem. A SDT (Teoria da
Autodeterminacdo) explica a relacdo entre Motivacdo Extrinseca e Motivacdo Intrinseca,
propondo que € possivel promover situacdes que mobilizem os individuos a transformar uma
motivagdo externa em uma motivagéo interna.

Tanto a abordagem do Capital Psicologico quanto a Motivacdo para o trabalho,
pesquisam o0 comportamento dos individuos na organizacdo pela perspectiva da sua
subjetividade. Seus autores seminais, Luthans e Gagné, posicionam as pessoas no centro de
seus estudos. Seus objetivos sdo avaliar o impacto do comportamento dos sujeitos no
desempenho das organizacOes, tanto no aspecto da realizagdo das tarefas, quanto no
comprometimento com a empresa. (GAGNE, et al., 2014; LUTHANS; YOUSSEF-MORGAN;
AVOLIO, 2015).

Contudo, ao estudar estas duas &reas distintas, no &mbito do comportamento humano
no trabalho, percebe-se que alguns conceitos parecem tratar de fendmenos semelhantes ou
complementares entre si. Para os autores Verleysen, Lambrechts e Van Acker (2015) existe
sinergia entre estas duas abordagens tedricas revelando uma relagdo complementar entre elas.

Este estudo tem como objetivo principal verificar se ha relacdo entre Motivacdo para
o trabalho e o Capital Psicol6gico. Para alcancar este objetivo, foi realizada uma pesquisa
descritiva, de abordagem quantitativa e qualitativa, junto a uma populacédo de trabalhadores da
area da salde no estado do Rio Grande do Sul/BR. Os respondentes foram convidados a
preencher dois questionarios, o PCQ — 24 e 0 MWMS, podendo optar por responder de duas
formas, ou seja, na versdo online ou em documento fisico, de igual teor. Os dados foram tratados
com o uso software SPSS.

A etapa da pesquisa quantitativa contou com andlise dos dados, através das seguintes
técnicas estatisticos: a) analise fatorial: com o objetivo de validar o modelo de medida
escolhido; b) ANOVA: para investigar fatores que possam apresentar diferencas entre grupos,
com referéncia a idade, escolaridade, funcédo e tempo de empresa; e ¢) analise de correlacdo:
para verificar a relagéo existente entre os tipos de Motivagao para o trabalho (Desmotivacao,
Motivagdo Extrinseca e Motivacdo Intrinseca) e o Capital Psicologico (Autoeficicia,

Otimismo, Esperanga, Resiliéncia).
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A pesquisa qualitativa foi abordada através da anlise de conteudo conforme Bardin
(2004), a partir de entrevistas realizadas com cinco pessoas selecionadas da amostra
quantitativa pelo critério de saturacdo. Visando compreender quais reflexdes ocorreram com 0s
sujeitos apds terem respondidos os instrumentos de pesquisa, na entrevista foi feita a seguinte
questdo: “Quando vocé respondeu o questionario da pesquisa, quais foram os pensamentos que
lhe vieram a mente?”’.

Este trabalho esta dividido em capitulos iniciando com a introducdo, delimitacdo do
problema de pesquisa e 0s objetivos. A segunda sessdo aborda os referenciais tedricos sobre
Capital Psicoldgico e Motivacdo para trabalho. Na sequéncia sdo descritos os procedimentos
metodoldgicos, as analises quantitativas e qualitativas e as discussbes dos resultados. Esta

dissertacdo encerra com consideragdes finais e propostas de pesquisas futuras.

1.1  DELIMITACAO DO TEMA E DEFINICAO DO PROBLEMA

O sucesso organizacional estd diretamente relacionado as pessoas que trabalham nas
empresas. Autores consagrados na Administracdo justificam esta afirmativa através de suas
andlises teoricas e pesquisas empiricas. Como exemplo, destacamos a teoria da Vantagem
Competitiva Sustentavel (BARNEY, 1991), que considera a participacao positiva das pessoas
como um recurso raro e dificil de imitar; a teoria econdmica de Stewart (STEWART, 2002),
sobre Capital Intelectual, que percebe as pessoas como recursos intangiveis fundamentais para
gerar valor para a empresa, ou 0s estudos de Nonaka (TAKEUCHI; NONAKA, 2008), sobre
Gestdo do Conhecimento, nos quais pontua que a inovagédo acontece pela aprendizagem que as
pessoas constroem no contexto dentro das empresas.

As abordagens do Capital Psicoldgico Positivo e da Motivacao sdo areas de estudo do
comportamento organizacional, que se dedicam a compreender os individuos no contexto do
trabalho. Apesar da relevancia, o estudo do comportamento humano traz consigo a marca da
subjetividade, a qual é dificil de identificar, medir e gerenciar (STEWART, 2002). A proposta
da Teoria da Autodeterminacéo (SDT), ao abordar o tema Motivagao para o trabalho (GAGNE;
DECI, 2005) e o Capital Psicologico (LUTHANS, 2002) é de realizar estudos e pesquisas
empiricas, com o intuito de preencher esta lacuna. Ambas as abordagens (Psycap e Motivacédo)
fornecem instrumentos que oportunizam identificar, medir, gerenciar e desenvolver as
capacidades subjetivas dos sujeitos no ambiente de trabalho.

Os estudos do Capital Psicoldgico (LUTHANS; YOUSSEF, 2007) abordam as

caracteristicas positivas dos individuos, suas contribui¢cdes e acdes que aumentam a qualidade
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e 0 desempenho dos empregados, através dos quatro construtos que definem o Psycap:
Autoeficécia, Esperanca, Otimismo e Resiliéncia. A teoria da Autodeterminacdo (SDT) revela
que a Motivacdo é um continuum, sendo possivel conhecer e influenciar as ac6es dos sujeitos,
transformando a Desmotivacao e a Motivacdo Extrinseca em Motivacao Intrinseca (GAGNE et
al., 2015).

O estudo destas duas areas de conhecimento, Motivacdo para o trabalho e Capital
Psicologico, busca compreender e influenciar o desempenho dos colaboradores nas
organizacbes. Embora as duas abordagens tenham origens tedricas distintas, elas possuem
muitos pontos em comum, podendo conduzir o leitor a questionar-se se as ideias apresentadas
séo similares, ou, se estas abordagens sdo complementares.

Apds esta reflexdo, a questdo que se apresenta: existe relacdo entre as duas teorias?
Podem existir relacfes entre os trés tipos de motivacao (Desmotivacdo, Motivacdo Extrinseca
e Motivacdo Intrinseca) e as dimensdes do Capital Psicologico Autoeficacia, Esperanca,
Otimismo e Resiliéncia?

Em consonancia com os estudos de Verleysen, Lambrechts e Van Acker (2015), que
entendem que ha sinergia entre estas duas abordagens teoricas, este estudo busca verificar se
existe relagdo entre os tipos de Motivacdo para o trabalho (Desmotivacao, Motivacao Intrinseca
e Motivacdo Extrinseca) e o Capital Psicolégico (Autoeficacia, Otimismo, Esperanca,
Resiliéncia). Para tanto, o campo de estudo é composto por uma amostra de 235 trabalhadores

ativos, das areas assistenciais e administrativas, em organizacdes de satde do RS.

1.2  OBJETIVOS DA PESQUISA

1.2.1 Objetivo Geral

Verificar a relagdo existente entre os tipos de Motivacdo para o trabalho e o Capital
Psicologico em organizacOes de salde do RS.

1.2.2 Objetivos especificos
Para atingir o objetivo geral, foram delimitados os seguintes objetivos especificos:

a) identificar o nivel de Capital Psicologico de funcionarios de organizagdes de saude
do RS;
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b) identificar o tipo de Motivagdo para o trabalho de funcionéarios de organizaces de
salde do RS, através do MWMS;

c) verificar a relacdo entre a Desmotivacdo para o trabalho com as quatro dimensdes
do Capital Psicoldgico (Autoeficacia, Esperanca, Otimismo e Resiliéncia);

d) verificar a relagdo entre Motivagdo Intrinseca para o trabalho com as quatro
dimensdes do Capital Psicoldgico (Autoeficacia, Esperanca, Otimismo e Resiliéncia);
e) verificar a relacdo entre Motivacdo Extrinseca para o trabalho com as quatro

dimensdes do Capital Psicologico (Autoeficacia, Esperanca, Otimismo e Resiliéncia).

1.3  JUSTIFICATIVA DE PESQUISA

Autores como Chanlat (1999) e Capra (2002) tém advertido que estamos vivendo uma
época complexa, em que a velocidade dos eventos e mudancas constantes tem pressionado as
pessoas para responder, cada vez mais rapido, e com maior intensidade, as demandas
organizacionais. A légica predominante é a l6gica econdmica - racional. As organizacoes
trabalham para receber retorno financeiro sobre seus investimentos, serem sustentaveis e darem
lucro. No entanto, estes fatos tém colaborado para o adoecimento das pessoas que trabalham
nas organizacfes. A logica econdmica muitas vezes ndo da espago para 0s aspectos pessoais,
subjetivos, que fazem parte da natureza humana e que s&o indissociaveis das relacées que se
desenvolvem nos ambientes laborais. Nas empresas do século XXI, as pessoas ainda sao vistas
como recursos, ndao sendo considerada como um fator importante para o sucesso dos negocios
(CAPRA, 2002).

Contudo, muitos estudos tém revelado que o fator fundamental para o sucesso das
empresas sao as pessoas. Alguns exemplos podem ser lembrados como o trabalho de De Geus
(1998) sobre empresas longevas. Dentre suas consideracdes, o autor destaca que logram sucesso
duradouro as empresas centenarias com caracteristica de ‘empresa aprendiz’, oposta a @ NOGao
de ‘empresa econdmica’. Para De Geus (1998), a empresa aprendiz administra seus recursos
voltados para a valorizagcdo das pessoas e a empresa econdmica 0S gerencia com vistas a
aumentar seu patrimonio financeiro.

Kotter e Serra (1999), ao tratar sobre a mudanca organizacional, salienta que o maior
erro cometido pelos gestores é o de ndo envolver os funcionarios, integralmente, no processo
da mudanca. Ele afirma que o éxito s6 acontece se as pessoas estiverem comprometidas e
envolvidas ‘com seus coragdes ¢ mentes’, nesta mudanga. Takeuchi e Nonaka (2008), autores

da Gestdo do Conhecimento, afirmam que quem cria inovagdo nas empresas S40 as pessoas.
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Somente elas sdo capazes de aprender e gerar mais saber, inventando, modificando e
transformando o ambiente. Stewart (2002) afirma que os funcionarios sdo Capitais Humanos
nas organizagdes. Gerenciar este capital € funcdo primordial para as empresas conquistarem
diferencial competitivo.

Apesar de estes estudos trazerem o impacto dos recursos humanos nas organizacoes,
Chanlat (1999) afirma que o mundo corporativo abre pouco espaco para a subjetividade, para a
emocao, para a complexidade da realidade humana. Segundo ele, 0 mundo da gestdo ganharia
muito se considerasse 0 homem em sua totalidade, com suas paixdes, sentimentos, saberes
informais e relacionamentos.

Csikszentmihalyi (2004) compartilha da opinido de Chanlat (1999). Para o autor,
pessoas motivadas criam, diferenciam-se, geram valor para as organizagdes. Por isso, € funcéao
da gestdo, dar espaco para que o potencial humano se desenvolva por inteiro, integrando 0s
aspectos afetivos e subjetivos dos individuos.

O estudo do comportamento humano nas organizagdes vem resgatar este espago na
Administracdo, considerando as pessoas em sua totalidade. Dentre as abordagens do
comportamento organizacional, destacam-se os estudos do Capital Psicolégico e da Motivacgédo
para o trabalho. Estas duas &reas de conhecimento buscam compreender esta subjetividade,
preenchendo esta lacuna, por muito tempo desconsiderada, do fator humano nas organizacoes.

Tanto Luthans (2002), quanto Gagné e Deci (2005), autores seminais destas correntes
tedricas, situam as pessoas como o centro das atividades das empresas. Eles compreendem que
0 comportamento humano é fator decisivo para um desempenho eficiente, comprometimento e
para a geracdo de bem-estar nos ambientes de trabalho.

O Capital Psicolégico aborda a questdo do comportamento humano dos empregados,
através da Autoeficacia, Esperanca, Otimismo e Resiliéncia. Ja a Motivacdo para o trabalho
estuda as forcas internas (psiquicas) que movem as pessoas para a a¢do no trabalho. Estas duas
abordagens, Motivacao para o trabalho e Capital Psicoldgico, possuem aspectos comuns como
a subjetividade dos individuos, os fatores psiquicos que influenciam o desejo de agir e realizar
das pessoas, no contexto das organizagOes. Os pesquisadores criaram instrumentos com o
objetivo de medir, avaliar e desenvolver o comportamento humano nas empresas. Estas duas
areas de conhecimento, embora distintas, trazem conceitos que parecem ser similares entre si
ou complementares.

Nas definigdes envolvendo Psycap, o termo ‘motivagdo’ ¢ largamente utilizado.
Luthans et al. (2007) explica que as pessoas com Capital Psicolégico elevado sdo aquelas que

interpretam a realidade de maneira positiva, agindo com ‘esfor¢o motivado e perseverante’. Ja
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segundo Gagné e Deci (2005), o conceito de motivacdo salienta que as pessoas possuem uma
energia psiquica que as orienta para a agdo, lembrando muito os conceitos de Esperancga e
Autoeficécia, abordados pela teoria do Capital Psicologico. Estas semelhancas sugerem que
existe uma sinergia entre as duas abordagens do comportamento organizacional.

Com base nestas questdes, este estudo pretende verificar se existe relagéo entre os tipos
de Motivacéo para o trabalho (Desmotivagdo, Motivacéo Intrinseca e Motivagdo Extrinseca) e
o Capital Psicoldgico (Autoeficacia, Otimismo, Esperanca, Resiliéncia). Para tal, escolheu-se
pesquisar profissionais que atuam em organizac6es de sadde no estado do Rio Grande do Sul.

A escolha por profissionais da saude foi realizada por compreender que esta area de
atuacao profissional trabalha atendendo direta ou indiretamente pessoas que estdo vulneraveis
em relacdo a sua saude fisica e emocional. Os individuos que buscam as instituicdes
hospitalares ou clinicas (clientes/pacientes) estdo geralmente investigando, tratando ou
acompanhando enfermidades pessoais ou de familiares.

O profissional da salde, seja ele assistencial ou administrativo, convive diariamente
em um ambiente onde estdo circulando temas relacionados a doenca, morte, dor e sofrimento,
podendo ter reflexos em estados indutores de estresse no trabalho e perda de qualidade de vida
(TAKANO, 2012). Acrescidos a esta questdo, Campos e Malik (2011) salientam que a
associacdo de longas jornadas de trabalho, multiplos empregos e, muitas vezes, recursos
precarios para atendimento ao paciente expdem os profissionais a realidades desgastantes.

Neste cenario, os autores citados acima reforcam que as capacidades subjetivas do
trabalhador, sua motivacdo e a habilidades pessoais de lidar com estas adversidades no trabalho
sdo constantemente testadas. Compreendendo estas questBes especificas dos profissionais da
area da salde, o estudo sobre Motivacdo e Capital Psicoldgico com esta populagdo possui
contexto pertinente ao tema.

Este estudo € relevante porque propde voltar-se para abordagens que consideram a
subjetividade do ser humano e seu impacto nas empresas, por meio do estudo do
comportamento do individuo nas organizagdes. Esta dimensao da subjetividade precisa ser mais
abordada para reposicionar as pessoas como fundamentais no contexto da Administragéo.

Outro aspecto de contribuicdo deste trabalho é o confronto de duas construcdes
tedricas distintas: o Capital Psicologico e Motivacdo para o trabalho. Estas areas do
conhecimento apresentam dimensdes que demandam ser melhor investigadas e analisadas,
apresentando aspectos semelhantes e complementares que ainda ndo foram verificados em
pesquisas académicas, conforme levantamento bibliografico realizado nas bases de dados em
2015.
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Em relacdo a Teoria da Autodeterminacdo e as organizagOes, poucos trabalhos
envolvem esta abordagem no Brasil. Tanto em nivel académico, quanto no da gestéo, torna-se,
portanto, necessario e significativo explorar esta area de conhecimento, bem como o uso do
instrumento psicométrico MWMS, que foi validado em 2014, ndo existindo até o presente
estudo, utilizacéo desta ferramenta neste pais.

Considerando as teorias do Capital Psicoldgico e da Motivacao, as conclusdes desta
pesquisa poderdo servir como norteadoras de futuros trabalhos que desejem continuar
explorando estas relacbes do comportamento humano, as correspondéncias entre estes temas e,

principalmente, reforcar o valor das pessoas no contexto organizacional em seu aspecto integral.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Capital Psicolégico e Motivacdo para o trabalho fazem parte dos estudos do
comportamento humano, relacionadas as organizagdes. Seus conceitos nasceram de estruturas
tedricas distintas, que lhes ddo suporte, tendo pressupostos préprios. Estas duas abordagens
serdo apresentadas, respeitando 0s contextos tedricos em que emergiram. Deste modo, o Capital
Psicologico sera abordado inicialmente, seguido da Psicologia Positiva, do comportamento
Organizacional Positivo, e das suas dimensbes (Psycap). A Motivacdo sera desenvolvida
através da Teoria da Autodeterminacdo e as linhas de pesquisa atuais. Com a intencdo de
encontrar pontos comuns entre as duas areas de conhecimento, serdo discutidas possiveis

relacBes entre estas concepc¢oes tedricas.

2.1 CAPITAL PSICOLOGICO

O Capital Psicologico (Psycap) é o construto central do Comportamento
Organizacional Positivo (COP) que tem suas origens tedricas alicercadas na Psicologia
Positiva, desenvolvida por Seligman e Csikszentmihalyi (2000). Esta corrente de estudos
direciona o olhar para os pontos fortes dos sujeitos e nas suas capacidades positivas. Os estudos
da Psicologia Positiva e do Comportamento Organizacional Positivo (COP) séo abordagens
recentes, tendo seus artigos seminais publicados no inicio dos anos 2000 e 2002. Para nortear
a area em construcdo, Luthans (2002) formulou critérios técnicos que contemplam as bases
fundamentais dos pressupostos desta teoria. Estes critérios sdo: ser uma capacidade positiva
Unica, ser mensuravel, ser passivel de desenvolvimento e gerando impacto no desempenho
organizacional. Quatro dimens@es, originarias dos estudos clinicos da Psicologia Positiva,
cumpriam integralmente estes critérios, tendo aplicabilidade no contexto organizacional. Sdo
elas: Autoeficacia (Autoconfianca), Esperanca, Otimismo e Resiliéncia, que dispostos
conjuntamente, formam o Capital Psicologico (Psycap).
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Figura 1 — Dimensoes do Capital Psicolégico

Autoeficacia

Capital

Esperanca

Resiliéncia

Fonte: Elaboracdo propria (2015).

Deste modo, Psycap é definido como um ‘estado’ de desenvolvimento psicologico
positivo, caracterizado pelo individuo ter um conjunto de atributos: autoeficécia: ser confiante
e autoeficaz, de modo a manter o esforco necessario para ter sucesso em tarefas desafiantes;
otimismo: efetuar atribuicdes positivas sobre 0s acontecimentos presentes e futuros; esperanca:
perseverar em relacao aos objetivos e, se necessario, redirecionar as formas de alcancar as metas
para ter sucesso; resiliéncia: superar-se e voltar ao estado emocional normal perante problemas
e adversidades (LUTHANS; YOUSSEF, 2007).

Autoeficacia, Esperanca, Otimismo e Resiliéncia, - ou simplesmente HERO, sigla
utilizada na literatura americana que se refere as quatro dimensdes: Hope (esperanca), Self
Efficacy (autoeficécia), Resilience (resiliéncia) e Optimism (otimismo), operam de forma
sinérgica, tornando-se um componente Unico. Atuam de forma integrada e interativa na busca
motivadora de resultados organizacionais esperados (LUTHANS; AVEY; PATERA, 2008). As
quatro dimensdes combinadas aumentam a probabilidade de sucesso nas a¢des dos individuos,
estando associados ao maior esfor¢o, motivacdo e perseveranca no desempenho dentro das
empresas (AVEY et al., 2010).

O autor Luthans (LUTHANS; YOUSSEF, 2004) explica que escolheu utilizar a

palavra “capital”, em seu construto, com o proposito de reforcar a ideia de que as pessoas sao
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recursos? humanos valiosos para as organizagdes. Desta forma, a palavra “Capital Psicologico”
sugere, para area da gestdo, que, ao investir nas pessoas, as empresas estardo ‘capitalizando’
Seus recursos, aumentando seu patrimonio.

O autor justifica sua afirmacao, referindo-se ao trabalho de Barney (1991) sobre
vantagem competitiva sustentavel. Para Luthans € através dos funcionarios que as organizagdes
alcancam éxito, tendo em vista que séo eles 0s recursos raros, inimitaveis e valiosos. As pessoas
dao formato as estratégias, atendem os clientes, s@o criativas. Por isto, 0 melhor capital que as
organizagOes possuem sao as pessoas (LUTHANS; YOUSSEF- MORGAN; AVOLIO, 2015).

No esfor¢o de contextualizar as teorias que envolveram este termo de origem contabil-
econdmico, Luthans e Youssef (2004) lembram que as estratégias administrativas utilizadas
para aumentar a rentabilidade das organizacBes ja estiveram concentradas em outras
abordagens, que também utilizam a palavra ‘capital’. Como exemplos: a acumulagao de capital
financeiro, de tecnologia avancada, de propriedade de informacdo, denominada Capital
Estrutural (na l6gica do Capital Intelectual); no desenvolvimento do conhecimento tacito e
explicito, fomentando o saber denominado Capital Humano; e na importancia dos
relacionamentos e das redes de contato chamado de Capital Social.

Na concepgdo dos autores do Comportamento Organizacional Positivo (COP), o
Psycap engloba as trés expressdes do Capital (Intelectual, Humano e Social), j& que trata o ser
humano como um todo, indivisivel nos seus aspectos cognitivos, afetivos e sociais. A
abordagem do Psycap propicia para as empresas conhecer, medir € gerenciar seus recursos
humanos para além de ‘quem a pessoa ¢’, voltando-se ‘para o que ela € capaz de se tornar’. Este
é, para Luthans e Youssef (2004), o diferencial estratégico das organizacoes.

Conhecendo, desenvolvendo e gerenciando o potencial humano de seus empregados,
através do Capital Psicologico, as empresas poderdo desenvolver mais facilmente vantagens
competitivas sustentaveis, que sdo as pessoas orientadas para resultado positivo. Por prescindir
de uma exploracdo mais complexa, esta questdo sera melhor apresentada posteriormente, em
item especifico, denominado relacGes entre Capital Psicoldgico e Capital Intelectual, Humano
e Social.

Tendo em mente que os individuos sdo o diferencial competitivo das empresas, as

pesquisas envolvendo Psycap tem o proposito de verificar a relagdo entre Capital Psicoldgico

2 Recursos humanos é o termo utilizado pelos autores ao se referirem aos empregados de uma
organizacao.
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dos colaboradores de uma organizagao e 0 comportamento positivo associado ao desempenho.

Como exemplos, serédo citadas algumas conclusdes de estudos relevantes sobre este tema:
a) Luthans e Youssef (2004), Luthans e Avoio, (2014) e Avey et al., (2010) estudaram
a relacdo entre as quatro dimensdes do Psycap e a relacdo com o trabalho. Os
resultados conduzem ao entendimento que pessoas com Capital Psicoldgico elevado
tém maior motivacao para alcancar metas desafiadoras, perseveram frente a potenciais
problemas e investem mais energia na conquista dos objetivos, tolerando mais
situacOes estressantes e percalgos negativos que 0s demais;
b) as pesquisas de Luthans e Youssef, (2007); Avey, Luthans e Jensen, (2009); Luthans
et al., (2010); Sun et al., (2012) também demonstraram relacdo positiva entre alto
desempenho, satisfacdo no trabalho, motivacao, comprometimento funcional e Psycap
elevado. Da mesma forma, foi encontrada relacdo negativa entre estresse dos
empregados, intengdo de pedir demisséo, rotatividade e cinismo no local de trabalho e
Psycap;
c¢) ‘Lideranca Auténtica’, expressao utilizada pelos autores do COP para identificar o
perfil do lider com caracteristicas positivas, é tema de pesquisa nesta abordagem. Lider
Auténtico é definido como aquele que busca desenvolver as capacidades positivas de
seus liderados. Autores deste assunto afirmam que, o lider auténtico, atua com o
objetivo de estimular o aumento do Psycap na organizacdo e reforcar a
autoconsciéncia, autodesenvolvimento e autocontrole dos seus colaboradores (TOOR;
OFORI; 2009; REGO et al.; 2012; LUTHANS; LUTHANS; AVEY; 2013);
d) Luthans et al. (2006) e Luthans, Avey e Patera (2008), com base em seus estudos
do Psycap, organizaram um programa de intervencdo com objetivo de desenvolver o
Capital Psicol6gico de empregados americanos. Foi organizado treinamento, com foco
nas quatro dimensbGes (Autoeficacia, Otimismo, Esperanca e Resiliéncia). As
conclusBes desta pesquisa confirmaram a hipdtese dos autores, tendo aumentado o
nivel do Psycap dos trabalhadores que receberam o programa de intervencdo. Em
Luthans, Luthans e Jensen (2012) Luthans, Luthans e Avey (2013), a mesma pesquisa
foi replicada em uma amostra de estudantes universitarios americanos. As conclusfes
deste segundo estudo foram idénticas a primeira, sugerindo que os estudos sobre
Capital Psicolégico possam ser extrapolados para outros contextos, além do
organizacional;
e) estudos, com base na abordagem do Capital Psicoldgico, também foram realizados

em culturas diferentes da americana tais como: a Chinesa, Espanhola e Portuguesa. Os
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resultados encontrados sdao semelhantes aos dos EUA (LIU et al., 2013a; LIU et al.,

2013b; WANG et al., 2012; ZHANG et al., 2014; SUN et al., 2012; REGO et al., 2012;

MARTINEZ, et al., 2007; AZANZA et al., 2014).

Para uma melhor compreenséo do conceito do Capital Psicoldgico e sua aplicabilidade,
serdo abordados os temas que lhe dao sustentacéo tedrica: Psicologia Positiva, Comportamento
Organizacional Positivo e as quatro dimensfes que integram sua definicdo (Autoeficacia,
Esperanca, Otimismo e Resiliéncia). A opcéo escolhida é percorrer as linhas de conhecimento

pela I6gica em que foram sendo construidos e agregados ao Psycap.

2.2  PSICOLOGIA POSITIVA

Ao assumir a presidéncia da APA, (American Psychological Association)® em 1998,
Martin Seligman incentivou a escola americana de Psicologia a focar seus estudos numa nova
direcdo: a positividade do ser humano. O entdo, presidente da APA, relembrou que,
historicamente, a Psicologia esteve centrada no estudo do dano, das fraquezas, dos problemas,
do sofrimento, da doenca e dos desvios das pessoas. Contudo, Seligman enfatiza que é preciso
voltar-se para as virtudes, potencialidades e satde dos individuos, os quais por muito tempo
foram negligenciados (SELIGMAN, 1998). A questdo central para pesquisas futuras que o autor
estabeleceu foi “O que ha de certo com as pessoas?” “O que temos de melhor?”

Refletindo sobre as colocacBes de Seligman (1998), Myers (2000) realizou uma
investigacao sobre artigos cientificos, da area da Psicologia, publicados nos Estados Unidos da
América a partir do ano de 1887. Nesta amostra, 0 nimero de publicacbes com abordagem em
danos e problemas (negatividade) excede os artigos com carater positivo, na proporcao de 14:1
(quatorze por um). A pesquisa indicou que havia 8.072 artigos sobre raiva, 57.800 sobre
ansiedade e 70.856 sobre depressdo enquanto apenas apareceram 851 sobre alegria, 2.958 sobre
felicidade e 5.701 sobre satisfacdo com a vida.

Imbuidos do sentimento de focar na positividade dos seres humanos e com o incentivo
do presidente da APA, Martin Seligman, grupos de pesquisadores americanos voltaram-se para
este movimento, utilizando seus preceitos. Do ano de 2000 em diante, iniciam as publica¢oes
com o termo Psicologia Positiva (SNYDER; LOPEZ, 2009).

3 APA: Associacdo Americana de Psicologia. Fundada em 1892 nos EUA, é uma organizacéo que representa a
psicologia nos Estados Unidos da América e no Canada. Tem por volta de 150 mil membros, sendo a maior do
género do mundo.
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Psicologia Positiva é definida por Seligman e Csikszentmihalyi (2000) como uma
teoria que tem enfoque cientifico e aplicado para descobrir e promover o funcionamento
positivo dos individuos e de suas qualidades. Esta abordagem trabalha com trés areas de
investigacdo cientifica, situadas nos niveis subjetivo, individual e grupal. No nivel subjetivo,
como o proprio termo indica, as experiéncias se concentram nos aspectos subjetivos dos
individuos como o bem-estar, otimismo, felicidade e estado de flow.* No nivel individual, os
estudos concentram-se no desenvolvimento dos sujeitos, em suas capacidades e habilidades
interpessoais, tais como: sabedora, gratiddo, amor. No nivel grupal, sdo investigadas as virtudes
civicas e 0 que contribui para que os individuos possam ser cidaddos melhores através de
comportamentos altruistas, tolerancia, ética no trabalho e responsabilidade coletiva
(SELIGMAN; CSIKSZENTMIHALYI, 2000; PUREZA, et al., 2012).

Os principais autores da Psicologia Positiva, bem como os temas estudados neste

enfoque, estao dispostos no Quadro 1.

Quadro 1 — Temas e Autores em Psicologia Positiva

Tema Autores Referentes
Felicidade e Bem-estar Seligman
Estado de Flow Csikszentmihalyi
Autoeficacia Bandura
Otimismo Seligman; Carver; Sheier
Esperanca Snyder
Resiliéncia Masten; Coutu e Rutter
Mindfuness® Langer
Espiritualidade Pargament
Criatividade Simonton
Comportamento Organizacional Positivo Luthans

Fonte: Elaboracdo propria (2015).

Os estudos em Psicologia Positiva sdo realizados atraves de pesquisas experimentais,
com resultados com validade estatistica, que possam ser recriados e verificados cientificamente
(SNYDER; LOPEZ, 2009). Nas palavras de Seligman e Csikszentmihalyi, o objetivo da

Psicologia Positiva é

[...] usar metodologia cientifica para analisar e promover fatores que foquem na satde
e vitalidade, em uma vida melhor para as pessoas, construido sobre os pontos fortes
dos sujeitos, ao invés de estar preocupado com as suas fraquezas. O foco é o ideal

4 Flow é uma abordagem da Psicologia Positiva. Caracteriza-se pelo estudo do envolvimento intenso e prazeroso
de um individuo em alguma atividade. E o estado excelente de comprometimento, no qual a pessoa se dedica
sem reservas, com grande intensidade e satisfacdo (CSIKSZENTMIHALY, 2004).

5 Mindfulness é uma abordagem da Psicologia Positiva que se dedica a estudar a abertura das pessoas para a vida
cotidiana, valorizando o presente e as a¢Oes simples.
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humano em funcionamento, ao contrario de funcionamento humano patoldgico®
(SELIGMAN; CSIKSZENTMIHALYI, 2000, p. 254).

E importante reforcar que a Psicologia Positiva ndo ignora o estudo do sofrimento
humano, das patologias e das disfun¢cbes emocionais. Ela busca, contudo, equilibrar e
complementar os estudos da ciéncia do comportamento, ampliando a atuacdo da Psicologia.
Seus esforcos concentram-se no entendimento cientifico das forgas e virtudes humanas com
foco na felicidade e no incremento do bem-estar subjetivo (HUTZ, 2014).

E relevante destacar, também, que a Psicologia Positiva ndo deve ser confundida com
correntes de autoajuda, inteligéncia emocional ou pensamento positivo. Essas abordagens ndo
estdo alicercadas em pesquisas e validacGes cientificas, fundamento primordial desta
abordagem (LUTHANS, 2002; SNYDER; LOPEZ, 2009; HUTZ, 2014).

Inspirado pela abordagem da Psicologia Positiva, Fred Luthans, professor e
pesquisador na area do comportamento organizacional e gestdo, iniciou 0 movimento
denominado Comportamento Organizacional Positivo (COP). O COP tem a intencéo de levar
0 pensamento cientifico, mais especificamente a abordagem de Seligman, para a &rea da gestéo,
do comportamento organizacional e da Administragéo.

2.3 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL POSITIVO (COP)

Em seu artigo The Need for and Meaning of Positive Organization Behavior, Luthans
(2002) descreve que observava as publicacdes na area do comportamento organizacional
diminuir ano a ano, sem trazer contextos novos e significativos desde os anos de 1990. Contudo,
percebeu no movimento mais recente da Psicologia Positiva uma oportunidade de buscar novos
enfoques e descobertas para area, valorizando as capacidades positivas dos seres humanos e
também das empresas.

Identificados com esta corrente tedrica e com seus objetivos, Luthans e seus
colaboradores iniciaram a corrente denominada Comportamento Organizacional Positivo
(COP) .

A intencdo do autor ndo é se opor aos tradicionais estudos do comportamento

organizacional, que focam em aspectos negativos do tema, mas inspirar os pesquisadores a

® Tradugdo livre do original: [...] use scientific methodology to analyze and promote factors that focus on health
and vitality, make people’s lives better and to build on the strengths of people rather than being preoccupied with
their weaknesses. The focus is on optimal human functioning, as opposed to pathological human functioning.

" No original em inglés Positive Organizacion Behavior (POB).
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conhecer e estudar aspectos positivos dos seres humanos nas organizagoes.

Esta nova corrente tedrica prop8e direcionar suas pesquisas nas razdes que levam as
pessoas a estar comprometidas, apresentarem desempenho eficiente e sentirem-se bem nas
empresas onde trabalham. Desta forma, Luthans e colegas acreditam que poderdo deixar a
‘balanca’ entre as pesquisas com enfoque na negatividade e as pesquisas com enfoque na
positividade mais equilibradas (LUTHANS, 2002; LUTHANS; YOUSSEF, 2004; ANTUNES;
CAETANO; CUNHA, 2013; LUTHANS; YOUSSEF-MORGAN; AVOLIO, 2015) &,

Com este novo enfoque, 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 Administracédo. Ele explica que as pessoas séo parte
integrante das organizacdes. S8o elas que ddo vida as empresas, através de suas acdes e
pensamentos. Sdo elas que executam as tarefas, que operam as maquinas, que pensam
estratégias e que atendem os clientes (LUTHANS; YOUSSEF-MORGAN; AVOLIO, 2015).
Negligenciar esta forca, dos seres humanos, é deixar de lado todo o potencial positivo, que
conduz ao sucesso das empresas.

Outros autores da Administracdo, também referem sobre a influéncia do fator humano.
Algumas pesquisas nesta area reforcam a importancia do estudo do comportamento dos
individuos no sucesso ou no fracasso das organizacdes. E possivel destacar alguns exemplos
como o estudo de De Geus (1998), que analisou empresas “longevas”. O autor concluiu que as
firmas centenérias e bem-sucedidas tinham caracteristicas de ‘empresa aprendiz’ em oposigdo
a ‘empresa econdmica’. Ou seja, as empresas com caracteristica de ‘empresa aprendiz’
administravam seus recursos com o objetivo de otimizar e valorizar as pessoas € a ‘empresa
econdmica’ tinha como principal meta aumentar seu capital financeiro.

Kotter e Serra (1999), em sua abordagem sobre a Mudanca Organizacional, reforca
gue o sucesso da mudanca s6 acontece se as pessoas da empresa estiverem comprometidas e
envolvidas ‘com seus coragdes € mentes’ neste processo. Takeuchi e Nonaka (2008) também
reforcam que, toda inovacdo que acontece nas empresas, vem do conhecimento gerado pelas
pessoas, tanto por seus conhecimentos formais como por suas experiéncias de vida. Capra
(2002) identifica esta importancia do comportamento humano no trabalho, quando afirma que

0 mundo da gestdo ganharia muito ao considerar a subjetividade dos sujeitos, com suas emogoes

8 A Psicologia Positiva inspirou dois movimentos organizacionais: o POB (Positive Organization Behavior,) aqui
traduzido por COP e 0 POS (Positive Organization Scholarship). O COP esta sendo tratado neste trabalho. J& o
POS néo esta sendo abordado. O POS tem como objetivo estudar as organiza¢des positivas, sua eficacia em
tempos de crise e sua capacidade de sobrevivéncia ao longo do tempo. Com o objetivo de focar no tema deste
estudo, ndo abordaremos esta segunda corrente.
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e desejos. Para Capra (2002) e para Csikszentmihalyi (2004), o diferencial do sucesso das
empresas esta em poder conquistar e desenvolver todo o potencial dos empregados,
conquistando o comprometimento, a motivacao das pessoas para o desempenho eficiente nas
organizacoes.

Consoante com este pensamento, 0s pesquisadores do Comportamento Organizacional
Positivo (COP) direcionam seus esforgos no sentido de demonstrar as empresas o potencial dos
seus colaboradores. Estimulando um olhar para as caracteristicas positivas das pessoas, focando
as pesquisas e as praticas do comportamento organizacional, nesta perspectiva, o estudo do
COP almeja transformar a viséo do gerenciamento dos recursos humanos e da lideranga para a
valorizacdo das pessoas no contexto organizacional (LUTHANS; YOUSSEF-MORGAN;
AVOLIO, 2015).

De acordo com esses pressupostos, 0 Comportamento Organizacional Positivo (COP)
é definido como o estudo e a aplicacdo das capacidades e forcas psicolégicas positivamente
orientadas, que podem ser medidas, desenvolvidas de maneira eficaz e gerenciadas com vistas
a incrementar o desempenho no trabalho® (LUTHANS, 2002; YOUSSEF; LUTHANS, 2007).

Sendo uma orientagcdo tedrica em construcdo, Luthans e colaboradores definiram
critérios do que pode ser considerada area de estudo para Comportamento Organizacional
Positivo (COP), com a intencdo de servir de parametro e delimitar o campo de abrangéncia.

Estes critérios sdo: a) ser uma capacidade psicologicamente positiva; b) ser uma teoria
com validacdo em pesquisas cientificas, possivel de ser mensuravel, e c) ser um "estado-like",
aberto as mudancas e ao desenvolvimento, tendo impacto no desempenho no trabalho
(LUTHANS, 2002; LUTHANS; YOUSSEF, 2004; YOUSSEF; LUTHANS, 2007).

De maneira simplificada, para fazer parte do “guarda-chuva” do quadro tedrico do
COP (Comportamento Organizacional Positivo) 0s construtos precisam construir-se como uma
forca psicoldgica positiva, mensuravel, gerenciavel, passivel de ser desenvolvida e que conduz
a 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 modismos que ndo possuem o
rigor cientifico destas, proposto por seus pesquisadores (LUTHANS; YOUSSEF, 2004;
YOUSSEF; LUTHANS, 2007).

® A definicdo original em inglés: [...] the study and application of positively oriented human resource strengths
and psychological capacities that can be measured, developed, and effectively managed for performance
improvement in today’s workplace.
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A seguir sdo descritos cada um destes critérios, dentro do enfoque proposto pelos
autores do COP:

a) Capacidade Psicologica Positiva: ¢ um ‘estado’ psicologico (state — like) que

alavanca ag0es positivas na vida laboral e pessoal dos individuos (SNYDER; LOPEZ,

2009). E uma forma de agir e comportar-se que pode ser facilmente identificada e

confirmada por observadores como um padrdo 6timo (termo utilizado pelos autores)

de comportamento que obtém resultados surpreendentes e que adicionam valor para o

individuo e seu contexto (LUTHANS; YOUSSEF-MORGAN; AVOLIO, 2015).

Os autores explicam que a capacidade psicolédgica positiva deve ser compreendida
como um sistema e ndo como uma caracteristica singular. Isso significa que ela precisa ser
objetivamente verificada e observada, atraves de 6timos resultados, com impacto no ambiente
em que ocorre.

b) base tedrica em pesquisas cientificas e validagdo mensuravel: considerado pelos

autores seminais um dos mais importantes critérios do COP, a base cientifica com

validacdo e mensuracdo garante a lisura nos estudos, separando senso comum de
trabalho cientifico. Para um construto fazer parte desta abordagem, ele necessita
apresentar evidéncias de causa e efeito, com validagdes estatisticas, nas quais 0s
resultados possam ser extrapolados em outros contextos. As escalas e 0s instrumentos
utilizados nas pesquisas devem ser consagrados no meio académico e facilmente
reproduzidos no contexto das organizac6es, sendo possivel verificar seus resultados

(LUTHANS; YOUSSEF-MORGAN; AVOLIO, 2015).

c) estado (state— like): nos estudos de personalidade ¢ necessario diferenciar ‘trago’

(trait-like) e ‘estado’ (state-like). ‘Tragos’ sdo caracteristicas marcantes que orientam

0 comportamento, estando sujeitos a influéncias hereditérias, sociais, ambientais e

culturais. Sdo partes permanentes da personalidade, adquiridos durante a infancia. Vao

compor a personalidade de um individuo, sendo imutaveis na idade adulta

(SCHULTZ; SCHULTZ, 2011; PERVIN; OLIVER, 2004).

Ja o ‘estado’ (state-like) envolve caracteristicas pessoais, que descrevem a
personalidade e que orientam o comportamento de uma pessoa. Estes estados formam-se
através da interacdo com o meio durante toda a vida do sujeito. Podem ser desenvolvidos,
adaptados, modificados e aprendidos. N&o devem ser confundidos com um estado de humor,
que muda constantemente conforme situacdes externas, nem com um traco (trait-like) que,
apesar de ter caracteristicas positivas e influenciar os estados de personalidade, sdo imutaveis

e totalmente fixados no individuo. Ja o ‘estado’ de personalidade ¢ uma capacidade maleavel,
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aberta ao desenvolvimento (LUTHANS; AVEY; PATERA, 2008). State-like s&o relativamente
estaveis, motivando o comportamento dos sujeitos. Contudo, as experiéncias, as situacdes
vividas, as interferéncias do ambiente, juntamente com a reflexdo (processo cognitivo) podem
modificar os ‘estados’ de personalidade (YOUSSEF; LUTHANS, 2007; LUTHANS;
YOUSSEF-MORGAN; AVOLIO, 2015). Sua importancia para os estudos da Administracao
se reflete na caracteristica que o state-like possui de ser desenvolvido e gerenciado no ambiente
de trabalho. Este estado contribui para a area de gestdo e Administracdo de Recursos Humanos,
porque possibilita, aos lideres e organizagdes, gerenciar e desenvolver comportamentos. Desta
forma, é possivel indicar estratégias para auxiliar os gestores na tarefa de liderar e motivar
pessoas e equipes (REGO et al., 2012).
d) desempenho no trabalho: Este item ndo foi elencado pelos autores como pré-
requisito para que um construto possa fazer parte do COP. No entanto, em todos 0s
trabalhos é citada a importancia de ter a orientacdo para o resultado através do
desempenho dos recursos humanos no contexto organizacional. A proposta do COP é
reconhecer e dar a conhecer o impacto positivo do capital humano nas empresas,
propondo instrumentos para identificar, medir, gerenciar e expandir este recurso de
valor diferenciado que séo as pessoas no desempenho de seu trabalho (LUTHANS;
YOUSSEF-MORGAN; AVOLIO, 2015).
O conceito central do Comportamento Organizacional Positivo é o de Capital
Psicologico (Psycap). As quatro dimensdes que o compdem e seus autores referencias estdo

resumidas no Quadro 2.

Quadro 2 — Capital Psicologico Positivo e suas Dimensdes
Dimenséo Conceito Autor de referéncia
Crenca que o individuo tem em
relacdo a sua capacidade de
mobilizar recursos cognitivos, Bandura (1977)
motivag&o para realizar com éxito
uma tarefa especifica.
Percebe os eventos negativos como
temporarios e entende os positivos
Otimismo como esperados.
S0 pessoas que esperam que coisas
boas acontecam para elas.
E o desejo de alcangar objetivos
(willpower) e a capacidade de

Autoeficacia
(autoconfianga)

Seligman (1991)
Carver e Sheier (2010)

Esperanca conceber estratégias para obté-los Snyder (1991)
(pathway).
Crenca pessoal de que é capaz de se
Resiliéncia recuperar de situagdes conflitantes e Rutter e Coutu (2002)

adversas, mantendo o equilibrio e a
responsabilidade.

Fonte: Elaboragéo propria (2015).
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A seguir, serdo abordadas as quatro dimensdes — Autoeficacia, Otimismo, Esperanca
e Resiliéncia - separadamente, descrevendo suas origens conceituais, principais autores e sua

relacdo com o Comportamento Organizacional Positivo e Psycap.

2.4  AUTOEFICACIA

O conceito de Autoeficacia nasceu das pesquisas de Albert Bandura, Psicélogo, autor
da Teoria Sociocognitiva. Este construto é definido como a crenca do individuo em poder
mobilizar, através de recursos motivacionais e cognitivos, as agdes necessarias para executar
com sucesso uma tarefa especifica em um dado contexto, (BANDURA, 1977; LUTHANS,
2002). Para melhor compreender a dimensdo Autoeficacia torna-se relevante revisar alguns
preceitos da teoria Sociocognitiva.

A teoria Sociocognitiva tem sua origem no estudo do comportamento humano, através
de pesquisas experimentais. Os temas mais frequentes sdo modelagem de comportamento,
desempenho académico, desempenho no trabalho, fobias, alcoolismo, comportamento
agressivo e disfuncdes sexuais (SCHULTZ; SCHULTZ, 2011).

Esta abordagem postula que o comportamento humano se origina da interacdo entre
0S processos cognitivos e o ambiente. Ela apregoa que as pessoas ndo sdo passivas na
construcdo de sua personalidade, nem totalmente dependentes de forcas hereditarias ou
vivéncias infantis. A perspectiva, que a teoria Sociocognitiva defende, é de que os individuos
sdo solucionadores ativos de problemas através de suas capacidades cognitivas e das
experiéncias que vivem no ambiente externo (PERVIN; OLIVIER, 2004; SCHULTZ;
SCHULTZ, 2011).

Neste contexto tedrico, considera-se que todas as formas de comportamento humano
podem ser aprendidas, sendo a observacao dos proprios comportamentos e de outras pessoas,
bem como as consequéncias das acfes, 0 processo mais importante para esta aprendizagem.
Para Bandura (1977), a observacdo do comportamento alheio, seja pelo exemplo ou
acidentalmente, pode ter um efeito de modelagem de comportamento. Pervin e Olivier (2004)

reafirmam estas perspectivas sobre o ser humano quando comentam:

A atual teoria sociocognitiva enfatiza uma visdo sobre a pessoa como um ser ativo e
que utiliza processos cognitivos para representar eventos, prever o futuro, escolher
entre diferentes rumos de acdo e comunicar-se com 0s outros [...] sugere que o
comportamento pode ser explicado em termos de uma interacdo entre a pessoa e 0
ambiente (PERVIN; OLIVIER, 2004, p. 349).
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Autoeficacia é o construto central da teoria Sociocognitiva. Ele esta relacionado com
0 julgamento que os individuos fazem a respeito de sua propria capacidade de enfrentar

situacOes. Nas palavras de Pervin e Olivier,

[...] os julgamentos de autoeficacia influenciam as atividades das quais decidimos
participar, quanto esfor¢o iremos dedicar para uma situagdo, quanto tempo iremos
persistir em uma tarefa e as nossas emoc¢6es quando prevemos uma situa¢do ou nos
envolvemos nela [...] Em suma, autopercepgdes de eficacia influenciam padrdes de
pensamento, motivacdo, desempenho e excitacdo emocional (PERVIN; OLIVIER,
2004, p.353-354).

A énfase desta teoria esta nas competéncias que o individuo supde que tem, ou seja,
na autopercepcao de aptidao para enfrentar uma determinada situacdo. Esta ideia é definida por
Bandura como a crenca em Autoeficécia (autoconfianca).

Segundo o autor, as pessoas possuem padres internos para avaliar seu proprio
comportamento e os dos outros, fazendo julgamentos quanto a sua capacidade de realizar as
atividades e alcancar seus objetivos. Esta andlise ¢ feita através de suas capacidades cognitivas
e experiéncias de éxito ou fracasso, vivenciadas na interagdo com o meio. Essas crengas em
Autoeficacia produzem efeitos na motivacdo dos sujeitos, influenciando na forma como se
comportam frente as situacdes (BANDURA, 1977).

Quanto maior a crenca de Autoeficacia de um individuo, melhor o enfrentamento e o
desempenho; quanto menor a crengca em Autoeficacia, mais dificuldades no enfrentamento,

conforme descrito no Quadro 3.

Quadro 3 — Crengas em Autoeficacia

Processos

TS Crenga em Autoeficacia
Motivacionais

Quanto maior a crenca na Autoeficacia maior a selecdo de metas pessoais

desafiadoras e complexas.

Quanto maior a crenca na Autoeficacia, mais esforco e mais tempo persistindo na

meta. (STAJKOVIC; LUTHANS, 1998)

Quanto maior a crenca na Autoeficacia, melhor humor e menor ansiedade e

depresséo.

Quanto maior a crenca na Autoeficacia, melhor manejo do estresse e eficiente
Enfrentamento enfrentamento das decepcdes.

Fonte: Elaboracdo propria com base em Pervin e Olivier (2004).

Sele¢do de metas

Esforco, Persisténcia

Emocéo

A questdo da motivacdo para o sentimento de Autoeficacia é resumida por Bandura

quando afirma que “A crenga em si mesmo ndo necessariamente garante o sucesso, mas a
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descrenga em si mesmo certamente produz fracasso” (BANDURA, 1997 apud PERVIN;
OLIVIER, 2004, p.357).
Em pesquisas sobre Autoeficacia, direcionadas no campo das organizacOes, destaca-

se o trabalho de Stajkovic e Luthans (1998). Eles definiram esta dimenséo como:

[...] as convicgdes de um individuo (ou de confianga) sobre as suas capacidades para
mobilizar a motivacdo, 0s recursos cognitivos e cursos de agGes necessarias para
executar com sucesso uma tarefa especifica dentro de um determinado contexto.
(STAJKOVIC; LUTHANS, 1998, p. 68).

Estes autores realizaram um estudo com trabalhadores americanos, que tinha como
proposito conhecer a relacdo entre desempenho no trabalho e Autoeficicia, conforme o
parametro da teoria Sociocognitiva. As conclusdes da pesquisa confirmaram os primeiros
estudos de Bandura sobre o tema, em que individuos com esta caracteristica desenvolvida, tém
maiores chances de perceberem as tarefas como desafios, mantendo a motivacéo e a persisténcia
na realizacdo da mesma. Portanto, segundo Stajkovic e Luthans (1998), pessoas com
Autoeficacia tém maior probabilidade de alcancar éxito.

As disposicoes tedricas da abordagem Sociocognitiva e 0s conceitos de Autoeficicia
influenciaram o trabalho de Luthans. Eles serviram de base na elaboracdo dos pressupostos
basicos do Comportamento Organizacional Positivo (COP). Nas pesquisas que envolveram esta
dimensdo, (LUTHANS, 2002; LUTHANS; YOUSSEF, 2004) foram encontradas forte relacédo
entre eficiéncia no trabalho e o sentimento de Autoeficacia. Autores do COP identificam que a
Autoeficéacia pode ser desenvolvida nos individuos através de lembrancas de sucessos pessoais
conquistados, modelagem de novas experiéncias, orientacdo positiva e feedback sobre o
progresso pessoal (LUTHANS et al., 2006; LUTHANS; AVEY; PATERA, 2008).

Nos livros e artigos sobre Autoeficacia, o termo Autoconfianca é utilizado como
sinbnimo (MACEDO, 2015). Nos artigos de Luthans (2002) e Luthans e Youssef (2004) os
autores utilizam o termo ‘Autoconfianga’ como substituto para a palavra Autoeficacia, sem
perda de sentido. Neste trabalho, os termos também serdo utilizados e interpretados como tendo

0 mesmo significado.

2.5 ESPERANCA

O autor de referéncia nos estudos sobre Esperanca é Snyder (SNYDER et al., 1991).
Em seus primeiros escritos, o autor e colegas definiram esta dimensao como a capacidade e a

determinacéo de definir objetivos (agency) e habilidade de planejar caminhos para alcanca-los
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(pathway). Neste contexto, destacam-se duas concepcdes: agency, entendida como a aptidao
para iniciar ou manter as acdes necessarias ao alcance de objetivos pessoais; e pathways,
concebida como uma capacidade necessaria para criar caminhos que permitam o alcance dos
objetivos propostos. Desta forma, estes dois fatores estdo relacionados, interagindo um com o
outro sem, no entanto, serem considerados sinbnimos.

Para Snyder, nos trabalhos iniciais, a esperanga ndo se resume a uma ou outra
concepcao, mas na interacao entre agency e pathways, sendo vista como um sistema cognitivo-
emocional, ou seja, onde as emocdes positivas sdo responsaveis por manter a motivacao para
alcancar as metas e a cognicdo para encontrar 0s caminhos para realiza-las (SNYDER et al.,
1991).

Os autores Snyder e Lopez (2009) comentam que as pessoas trazem um histérico
pessoal de sucessos e fracassos na conquista de seus objetivos. Este 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 melhor sucedidas em lidar com estresse, interpretando
essas situacGes 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 situacdes estressantes, abandonando suas metas, além de sofrer mais com angustia e
depressédo associadas ao trabalho (SNYDER; LOPEZ, 2009).

Nos trabalhos posteriores ao ano 2000, Snyder e colaboradores passam a definir
Esperanga a partir de trés componentes: 0s objetivos estabelecidos, os caminhos para realiza-
los e 0 agenciamento, ou seja, as motivacdes necessarias para alcancar os objetivos e encontrar
rotas alternativas (MARTINEZ et al., 2007)

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 acédo alternativos para
atingir os objetivos propostos e, em simultaneo, identificar, antecipar e preparar-se,
em face de obstaculos, utilizando planos de contingéncia (ANTUNES; CUNHA,
2014, p. 110).
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De uma forma mais simples, Siqueira, Martins e Souza (2014, p. 68) definem
esperanca como “... o desejo de alcancar objetivos e a capacidade de conceber estratégias para
obté-los”. Estes autores consideram a Esperanca como um processo afetivo e cognitivo: afetivo
no que se refere ao desejo e forca de vontade (willpower) que ele representa, e cognitivo, na
definicdo das estratégias e no planejamento de rotas ou caminhos para alcanca-las.

Ja Luthans compreende Esperanca como a habilidade e a determinacéo em perseguir
um objetivo (willpower) e a capacidade de formular planos eficazes para alcanca-los
(waypower), mesmo quando é necessario mudar rotas e criar novos caminhos para atingir a
meta, mantendo-se motivado (LUTHAS, 2002; YOUSSEF; LUTHANS, 2007). Esta
capacidade € uma caracteristica valiosa no contexto organizacional porque interfere na
motivacao e no bom desempenho no trabalho.

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 depressdo no ambiente do trabalho.
(MARTINEZ, et al., 2007; LUTHANS; YOUSSEF, 2004; SNYDER; LOPEZ, 2009).

26  OTIMISMO

A referéncia sobre o tema Otimismo é Martin Seligman. A partir de seus estudos e
pesquisas clinicas sobre desamparo, o autor e seus colaboradores perceberam que as pessoas
atribuem razdes boas ou ruins para os fatos que lhes acontecem (SNYDER; LOPEZ, 2009).
Elas se questionam: ‘“Porque esta coisa ruim aconteceu comigo?”. As explicacbes foram
percebidas como respostas otimistas ou pessimistas. As respostas otimistas atribuem
explicacbes 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 é internamente responsavel por aquela agdo, no
sentido de atrair situagdes dificeis para si, sendo generalizada para as demais situacdes que
vivera.

Segundo Seligman e Csikszentmihalyi (2000), as pessoas otimistas explicam o0s
eventos ruins que aconteceram consigo como:

a) uma atribuicdo externa: o ambiente ou outras pessoas contribuiram para a producéo

de um resultado ruim;

b) uma atribuigdo variavel: os eventos tém pouca probabilidade de voltar a acontecer;
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c) uma atribuigdo especifica: restringe o resultado ruim a uma situacdo ou uma area

especifica ndo generalizando para 0 comportamento pessoal.

A dimensdo Otimismo € definida como a crenca dos individuos de que coisas boas
acontecerdo para eles (LUTHANS; AVEY; PATERA, 2008; CARVER; SCHEIE;
SEGERSTROM, 2010). As pesquisas que abordam o tema Otimismo, geralmente, estdo
vinculadas a estudos com pacientes gravemente enfermos (diagnosticos de cancer, doencas
terminais, portadores de HIV), soldados com traumas de guerra e pessoas que vivenciaram
situacbes de catastrofes (SNYDER; LOPEZ, 2009; CARVER; SCHEIE; SEGERSTROM,
2010).

As conclusdes destas pesquisas versam que 0s otimistas possuem expectativas
generalizadas de resultados positivos em seus tratamentos, desenvolvendo a crenga na sua
capacidade em alcancar seus objetivos. Pessoas, com esta caracteristica mais desenvolvida,
enfrentaram melhor que os pessimistas as situagdes de estresse. Elas tendem a assumir uma
postura ativa na busca de solucBes para seus problemas, construindo estratégias de
enfrentamento e tendo mais toleréncia ao vivenciar realidades negativas inevitaveis. Nas

palavras de Snyder e Lopez (2009):

Os otimistas avaliam os estresses do dia-a-dia em termos de crescimento potencial e
reducdo de tensdo, mais do que o0s pessimistas. Diante das circunstancias
verdadeiramente incontroldveis, os otimistas tendem a aceitar sua situacdo, enquanto
0s pessimistas negam ativamente seus problemas (SNYDER; LOPEZ, 2009, p. 177).

Em revisé@o aos trabalhos sobre Otimismo, Forgeard e Seligman (2012) indicam que
as pesquisas tém revelado que pessoas otimistas s&0 menos propensas a negar os problemas do
gue pessoas pessimistas. Estes, os pessimistas, criam formas de evitar realidades dolorosas,
negando-as. Individuos com comportamento otimista reclamam menos que os pessimistas, nao
evitam falar sobre seus tratamentos e doengas, e buscam estratégias para o enfrentamento da
situacdo. Ja sujeitos com perfil pessimista agem de modo exatamente oposto a este.

Os teoricos dedicados a pesquisar sobre este tema seguiram dois caminhos distintos:
um grupo estuda o estilo explanatério (SELIGMAN, 1998) e outro a disposi¢do otimista
(SCHEIE; CARVER; SEGESTROM, 2010).

O estilo explanatorio (explanatory style) é aquele em que os individuos avaliam os
eventos externos de forma positiva. Estas pessoas acreditam que coisas boas acontecerdo

consigo no futuro. N&do negam a realidade ruim, mas acreditam nas suas habilidades para lidar
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com situacOes estressantes e construir um futuro melhor para si (LUTHANS, YOUSSEF, 2004;
LUTHANS et al., 2007).

Ja a disposicdo otimista (dispositional optimism) estd relacionada aos estudos de
Scheier e Carver (SCHEIE; CARVER; SEGESTROM, 2010). Os autores acreditam que a
postura otimista € uma concepcao de vida. Os individuos, com esta caracteristica, reagem frente
as situacBes, com firme decisdo de perseguir seus objetivos mais valiosos e com esperanga em
alcanca-los. Nesta abordagem, o otimismo e 0 pessimismo ndo se definem por um contexto
especifico, mas pela perspectiva que as pessoas depositam em suas vidas (CARVER; SCHEIE;
SEGERSTROM, 2010). Os autores descrevem

As formas pelas quais 0s otimistas e 0s pessimistas diferem em sua abordagem para o
mundo tém substancial impacto em suas vidas. Essas pessoas diferem na forma de
como enfrentam problemas; eles diferem na forma como lidam com a adversidade;
eles também diferem em seus recursos, tanto social como socio-econémico
(CARVER; SCHEIE; SEGERSTROM, 2010, p. 880).

Os estudos do otimismo e pessimismo abordam as percepcOes e expetativas dos
individuos sobre o passado, presente e futuro. Seligman e Csikszentmihalyi (2000) salientam
gue os pessimistas se fixam em insucessos pessoais, vivenciados no passado, criando um
comportamento de hesitacdo, paralisando-os frente aos novos desafios. Ja as pessoas otimistas
vivenciam o presente com a crenca em oportunidades futuras.

O construto Psycap se orienta, principalmente, na perspectiva tedrica exposta por
Carver, Scheie e Segestron sobre o tema. Para esses autores, 0 otimismo esta vinculado a forma
de enfrentamento de estresses, para a orientacdo para metas e orientacdo para o presente e
futuro. As palavras de Youssef e Luthans (2007, p. 778) esclarecem o significado da relacéo
entre a dimensdo otimismo e a percepcdo da temporalidade quando afirmam que a pessoa
otimista tem “... a cleméncia para o passado, a apreciagdo para o presente e V& o futuro como
oportunidade”.

No contexto organizacional, Luthans e Youssef (2004) e Carver, Scheie e Segerstrom
(2010), defendem que os individuos otimistas demonstram mais motivagao e aspiracao para o
trabalho. Estes sujeitos propGem objetivos mais ambiciosos para si préprios, persistindo em
tarefas confiadas a eles. As conclusdes das pesquisas envolvendo Otimismo e ambiente
organizacional demonstram que, as pessoas com esta caracteristica desenvolvida, sdo mais
propensas a:

a) perceber melhor o contexto que esta envolvido;

b) ter uma atitude de enfrentamento das adversidades;
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c) buscar ativamente a resolucdo de questdes pendentes.
E possivel considerar que a ideia central desta dimenséo, defendida por Forgeard e

Seligman (2012), é de que:

Otimismo e pessimismo agem como filtros poderosos que alteram a percepc¢do do
mundo dos individuos e afetam a forma como eles se adaptam e reagem a novas
situacdes. Otimismo e pessimismo parecem ter um efeito particularmente importante
sobre como os individuos lidam com os eventos desafiadores e estressantes
(FORGEARD; SELIGMAN, 2012, p. 108).

As criticas, comumente feitas a esta dimensdo, estdo relacionadas a ideia de que as
pessoas otimistas estdo inclinadas a interpretar a realidade de forma distorcida, desconsiderando
ou negando situacBes realmente dificeis e disfuncionais. Seligman (1991) e 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 variagcdes constantes na vida, com comportamento de enfrentamento de situacbes
dificeis mais eficazes que os pessimistas. Estes, por sua vez, demonstram ter uma atitude de
evitacdo e negacdo dos problemas. No entanto, alertam: pequenas doses de pessimismo realista
sdo valiosas. A chave é ser capaz de nao ficar preso num otimismo rigido ou hum pessimismo
constante, alternando-se entre atitudes otimistas e realidade pessimista, quando esta Gltima for

valiosa.

2.7 RESILIENCIA

Este conceito surgiu dos estudos de Ann Masten, em 2001, na area da Psicologia
Clinica Infantil, através de pesquisas com criancas em situacdes de risco. Para a autora,
resiliéncia é um conjunto de fenbmenos que propiciam ao individuo reagir a situacdes de risco
e adversidade de forma assertiva e satisfatoria. Esta caracteristica permite ao sujeito recuperar-
se rapidamente de questdes que comprometam seu desenvolvimento, sendo um sistema
adaptativo positivo frente a mudancas dramaticas e fracassos (MASTEN, 2007).

Contudo, foram os trabalhos de Diane Coutu que identificaram este construto para a
area organizacional e inspiraram Luthans na inclusdo deste conceito ao Psycap (ANTUNES;
CUNHA, 2014).

A autora Coutu (2002) define a dimenséo 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 algumas pessoas conseguem nao sucumbir,
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quando vivem dramas terriveis em suas vidas?”. Suas pesquisas apontam que pessoas resilientes
possuem trés caracteristicas principais:

a) elas aceitam realidades muito dificeis em suas vidas;

b) elas encontram significado em estar vivendo essas situacdes terriveis;

c) elas possuem uma habilidade incomum de improvisar, fazendo o que é possivel e 0

que esta em seu alcance para minimizar ou resolver o evento adverso.

Aceitar realidades dificeis é a capacidade de analisar a ocorréncia traumatica, sem
nega-la, encarando-a. A partir disto, 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 situacdo. Passam, entdo, a analisar o momento presente de forma mais ampla e buscar
um sentido para 0 que esta vivendo. 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).

Segundo Coutu essas trés caracteristicas também se aplicam para as organizagoes.
Empresas que enfrentaram e sobreviveram a duras realidades tem como caracteristica a

Resiliéncia. A autora cita

Mais que educacdo, mais que experiéncia, mais que treinamento, o nivel de resiliéncia
de uma pessoa que determinara quem tera sucesso e quem caira. Esta é verdade para
a doenca do cancer, para os jogos olimpicos e para as salas de reunides (COUTU,
2002, p. 04).

Em relacdo as organizaces, a autora explicita que atitudes resilientes sdo formas de
sobreviver e se organizar antes que eventos dificeis ocorram com as empresas. Os funcionarios
sdo preparados para olhar a realidade, mesmo que dura, criando alternativas criativas para
enfrentar as adversidades e buscar sucesso.

O autor Luthans (2002) identificou este conceito como um recurso incontestavel para
as organizagOes. As pesquisas do autor indicaram que, as pessoas altamente resilientes, véao
além de uma adaptacéo simples. Elas parecem incluir recursos como apego, apoio competente,
motivacao e elasticidade para um trabalho eficaz em suas empresas.

Resiliéncia, no contexto organizacional, é definida por Antunes e Cunha (2014) como:

[...] uma classe de fendbmenos caracterizados por padrdes de adaptacdo positivos num
contexto em que pontificam adversidades e riscos significativos, traduzindo uma
adequada capacidade de adaptacéo face a incerteza, a adversidade, aos falhangos ou
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mesmo perante mudancas positivas, mas que sobrecarregam o sujeito, implicando
uma responsabilidade acrescida [...] (ANTUNES; CUNHA, 2014, p.111).

Os autores do COP acreditam que esta é uma capacidade fundamental nos tempos
atuais, considerando o ambiente altamente competitivo, mutante e incerto em que as
organizagOes estdo vivenciando, gerando insegurancas e incertezas (ANTUNES; CUNHA,
2014).

Luthans e colaboradores conceituam a dimensdo Resiliéncia como uma capacidade,
que algumas pessoas possuem mais que outras, em vivenciar situa¢fes traumaticas ou
estressantes, ou mesmo grandes mudangas, e recuperar-se retornando a um ponto de equilibrio.
Empregados resilientes sdo proativos, utilizando os contratempos como “trampolins” ou
oportunidades de crescimento para além do ponto de equilibrio. A habilidade de Resiliéncia
traz flexibilidade, adaptacéo e improvisagcdo nos momentos de incertezas. (LUTHANS, 2002;
YOUSSEF; LUTHANS, 2007).

Foram os autores MacLarnon e Rothstein (2013) que justificam a importancia do
estudo desta dimensédo no campo da Administragdo. Eles compreendem que a Resiliéncia
implica em uma reagéo a situagdes conflituosas ou mudancas vivenciadas no trabalho. Estas
experiéncias de alteracdes constantes afetam a autoestima, os valores, as crencas dos
empregados, influenciando negativamente o desempenho dos colaboradores. As mudancas,
como por exemplo: ser demitido, vivenciar uma fusdo, perder um grande cliente, receber
pressdo por metas, entre outros, sdo eventos comuns e frequentes na vida do trabalhador.
Aqueles que estdo melhor preparados para enfrentar as mudancas inerentes aos ambientes
corporativos e reencontrar o equilibrio, de forma positiva, sdo os que tém Resiliéncia.

Apesar de reconhecerem o mérito e a relevancia da inclusdo desta dimensdo no
conceito do Capital Psicoldgico, MacLarnon e Rothstein (2013) fazem uma critica a Luthans e
seus colegas. Eles afirmam que a teoria do Psycap considera Resiliéncia como uma reagédo
unilateral a um evento adverso. O objetivo das pessoas resilientes, conforme exposto por
Luthans, € o de voltar a um estado de bem-estar subjetivo e equilibrio pessoal. Entretanto,
MacLarmon e Rothstein reforcam que é desconsiderado o processo de enfrentamento desta
situacdo estressante, e que ela tem implicagdes nos esforcos emocionais e cognitivos do
individuo. Para estes autores, 0s sujeitos fazem um ajustamento de seu comportamento para
resolver a situacdo, para, somente apos, retornar a um estado de equilibrio. Desta forma, o
conceito de Resiliéncia é um processo ativo (ndo unilateral), de esforco de enfrentamento da

adversidade com obtencdo de um resultado eficiente.
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Embora exista esta divergéncia conceitual, todos os autores concordam que pessoas
resilientes apresentam: capacidade de lidar com suas emogdes em situagdes conflitantes e
adversas, mantendo autoimagem positiva elevada, autocontrole e autodisciplina, com
capacidade de adaptacdo as mudancas. Os sujeitos resilientes buscam metas desafiadoras e se
mantem perseguindo seus objetivos, apesar das dificuldades (YOUSSEF; LUTHANS, 2007;
MCLARNON; ROTHSTEIN, 2013).

2.8 DIFERENCAS ENTRE AS DIMENSOES

As quatro dimensdes foram selecionadas por Luthans e colaboradores por
representarem um estado psicolégico que pode ser medido, gerenciado e desenvolvido para um
desempenho positivo no trabalho. Unidos, Autoeficacia, Otimismo, Esperanca e Resiliéncia,
produzem uma forma sinérgica, que se denomina Capital Psicolégico (YOUSSEF; LUTHANS,
2007). O aspecto sinérgico expressa que as quatro dimensdes em interacdo produzem uma
forca maior no comportamento do individuo, do que se estiverem separadas. Os autores utilizam
o0 preceito da Psicologia Gestaltica, de que o todo é maior que a soma das partes. Na Figura 2

retomamos 0s quatro conceitos:

Figura 2 — Construtos do Capital Psicoldgico

AUTOEFICACIA: Autoconfianca em
sua propria capacidade para alcancar
seus objetivos

OTIMISMO: Vivenciar o presente com a
crenca em oportunidades futuras.

ESPERANCA: Desejo de alcancar
objetivos e a capacidade de conceber

RESILIENCIA: Crenca pessoal de que
€ capaz de se recuperar de situacoes

estratégias para obté-los. de risco.

Fonte: Elaboragao propria (2015).

No entanto, as leituras das dimensdes do Capital Psicolégico muitas vezes se
entrelacam, trazendo duvidas ao leitor. Youssef e Luthans (2007) reconhecem esta dificuldade,
alertando que cada dimensao € unica, contribuindo de formas diferentes para a capacidade

psicologica positiva dos individuos nas organizages.
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O compartilhamento desses quatro conceitos: Autoeficicia (Autoestima), Otimismo,
Esperanca e Resiliéncia, sdo recursos psicologicos Unicos. Eles dotam os individuos com
capacidade cognitiva que orienta e desenvolve as pessoas para uma avaliacdo positiva da
realidade, dando a possibilidade de moldar o funcionamento afetivo, cognitivo e
comportamental dos sujeitos, através da automotivacao, perseveranca, esforgo eficiente que
aumentam a probabilidade de sucesso nas tarefas realizadas (YOUSSEF; LUTHANS, 2007,
YOUSSEF; LUTHANS, 2011; SIQUEIRA; MARTINS; SOUZA, 2014; AVEY, 2014).

Apesar destas concepcOes ja estarem consolidadas para os estudiosos do COP
(Comportamento Organizacional Positivo), Macedo (2015) afirma que as fronteiras entre 0s
conceitos nédo estdo bem definidas, tendo proximidades entre eles. A autora comenta que, no
uso comum da linguagem, as pessoas utilizam estas palavras com significados diferentes dos
postulados pelos tedricos. Segundo ela, até mesmo entre os estudiosos ha duvidas nos conceitos
das dimensdes. Ela sugere que essas diferencas sejam mais estudadas, principalmente entre
Otimismo e Esperanca, Autoeficécia e Resiliéncia.

Em relacdo as abordagens Otimismo e Esperanca, ambas tém a expectativa positiva de
acontecimentos futuros como ponto comum. A diferenca esta na orientacdao para alcancar as
metas (pathway). Segundo Snyder et al. (1991), um otimista espera que as coisas ocorram bem,
mas 0 esperangoso busca realizar seus objetivos.

A Esperanga tem como modelo teérico o estabelecimento de metas e a capacidade de
encontrar objetivos. O individuo esperan¢oso se mantém motivado para alcanca seus objetivos,
com determinacdo para redirecionar os caminhos quando encontrar dificuldades no percurso,
utilizando a cognicdo. Ja o Otimista tem uma atitude mais passiva frente os fatos, tendo a crenca
de que boas coisas lhe acontecerdo independente de suas acdes (SNYDER et al., 1991;
MARTINEZ et al., 2007; SNYDER; LOPEZ, 2009; MACEDO, 2015).

Otimismo também se diferencia da Esperanca no aspecto de olhar os eventos. O
Otimista percebe a realidade adversa numa perspectiva externa, enquanto 0 esperancoso
percebe numa perspectiva interna. As agdes, na perspectiva da dimensdo Esperanca, tém um
olhar interno na avaliagéo das situagdes, de quais metas deseja alcangar e que caminhos trilhar,
para atingir o objetivo. O otimista vai interpretar fracassos como oportunidades de
aprendizagem e para redefinicdo de novas metas a partir de uma analise externa dos
acontecimentos (LUTHANS, 2002; LUTHANS; YOUSSEF, 2004).

Em consideracdo as diferencas entre Autoeficcia e Resiliéncia, Luthans, explica que
a Autoeficacia é proativa, move o individuo para acéo e a Resiliéncia é reativa, reage a um fato

negativo. Contudo, salienta que a Autoeficacia faz com que o individuo acredite em suas



45

capacidades, gerando, assim, maior confianca para a realizacdo de uma tarefa. Desta forma,
quanto maior a Autoeficacia de um sujeito, maior a probabilidade de acionar Resiliéncia em
situacOes estressantes e conflituosas (LUTHANS, 2002; MACEDO, 2015).

29 RELACAO ENTRE CAPITAL PSICOLOGICO, CAPITAL INTELECTUAL,
CAPITAL HUMANO E CAPITAL SOCIAL

Os autores Luthans e Youssef (2004) utilizaram a palavra “capital” para compor o
termo Capital Psicoldgico propositadamente. Ao usar este termo “capital” ficou estabelecida
uma relacdo entre as abordagens, ja conhecidas da Administracdo, que sdo o Capital Intelectual,
Capital Humano e Capital Social. Sua intencdo, como ja mencionado neste trabalho, era o de
chamar atencdo para a possibilidade de investimento, que as organizacdes podem fazer, em seus
recursos humanos. Pela relevancia desta questdo, é importante abordar este assunto com maior
atencao.

Na Administracdo, a palavra “capital” remete aos bens tangiveis e intangiveis das
teorias econémicas, tendo como expressdo a teoria do Capital Intelectual conceituada por
Stewart (2002) como a soma do conhecimento de todas as pessoas dentro de uma organizagéo,
dando-lhe vantagem competitiva, gerando riqueza. Por ser um ativo intangivel, é dificil de
medi-lo e identificd-lo. Porém, ainda segundo Stewart (2002, p. 11): “[...] administra-lo —
encontrar e estimular o Capital Intelectual, armazena-lo, vendé-lo e compartilha-lo — tornou-se
a tarefa econdémica mais importante dos individuos, das empresas e dos paises”.

Nesta concepcdo, o Capital Intelectual (CI) é composto de trés partes: o Capital
Humano (CH), o Capital Estrutural (CE) e o Capital do Cliente (CC), sendo que para Stewart
(2002) o Capital Intelectual (Cl) ndo é criado a partir de partes distintas de cada um destes, mas

através do intercambio entre eles.



46

Figura 3 — Capital Intelectual

N

CAPITAL
ESTRUTURAL
CAPITAL CAPITALDO
HUMANO CLIENTE
/ 4 \‘
[ capmaL
| INTELECTUAL

O

Fonte: Elaboragdo propria (2015).

Conceituando cada uma destas partes temos: Capital Estrutural (CE), que € o conjunto
de acBes tomadas pela empresa para fomentar, administrar, manter o conhecimento de seu

Capital Humano. Nas palavras de Stewart (2002) CE ¢

Compartilhar e transmitir conhecimento — alavanca-lo- [...] como sistemas de
informacdo, laboratérios, inteligéncia competitiva e de mercado, conhecimento dos
canais de mercado e foco gerencial, que transformam o know-how individual em
propriedade de um grupo (STEWART, 2002, p. 68).

Capital do Cliente (CC), o mais negligenciado de todos, segundo o autor, (p. 69) “[...]
é o valor dos relacionamentos de uma empresa com as pessoas com as quais faz negocios. [...]
é a profundidade (penetracdo), amplitude (cobertura) e devogdo (lealdade) do nosso nome”.
Nome, aqui, entendido como o conceito que a empresa tem para 0 mercado e para os clientes.

E, o Capital humano (CH), que nesta concepgdo de Stewart, é compreendido como um
grupo de pessoas dentro de uma organizacdo que geram inovacao, cujo talento e experiéncia
criam os produtos e servicos. So estes produtos da inovacdo que sdo o motivo pelo qual os
clientes escolhnem uma empresa em vez de outra (STEWART, 2002).

Ja o Capital Social, abordagem nédo estudada por Stewart, propde- se a estudar a
contribuicdo das pessoas, dentro de uma instituicdo, atraves de seus contatos e rede de
relacionamento (ANTUNES; CUNHA, 2014).

O autor Stewart (2002) utiliza uma metéafora em que identifica o Capital Intelectual
como uma arvore e o Capital Humano como seiva que faz a arvore crescer. Para Antunes,
Caetano e Cunha (2013) o Capital Humano também esta ligado a teoria econémica, conforme
a perspectiva de Stewart. Estes autores definem CH como um recurso que possui o diferencial

estratégico das empresas através do conjunto de capacidades, competéncias, conhecimentos
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tacitos e explicitos dos individuos de uma organizagdo. Antunes, Caetano e Cunha (2013)
afirmam que é o Capital Humano que define o valor de uma empresa.

Juntamente com Capital Humano (CH) é abordado o tema da economia do
conhecimento. Gemelli (2009) pontua que as organizacdes precisam de pessoas pensantes, que
criem valor para suas empresas, sendo este um diferencial competitivo Gnico. Esta conquista
sO € obtida através de pessoas que dominam a informacdo e as transformam em conhecimento
da (pertencentes a) empresa, compartilhadas entre todos. Por isso, conhecer o Capital Humano,
fomenta-lo e administra-lo passou a ser estratégico para as instituicbes (STEWART, 2002;
GEMELLI, 2009). Nesta perspectiva, o Capital Humano é entendido como pertencente a
estrutura do Capital Intelectual (ANTUNES; CAETANO; CUNHA, 2013; ANTUNES;
CUNHA, 2014).

Em seu estudo, Gemelli (2009) aponta que o ‘Capital’ esta subdividido em Capital
Humano, Capital Social e Capital Intelectual. Em sua pesquisa concluiu que autores
contemporaneos apresentam o Capital Humano (CH) como um construto separado do Capital
Intelectual (CI), sendo o primeiro, CH, o0 mais relevante para as organizacoes.

Utilizando esta mesma divisdo apresentada por Gemelli (2009), Antunes, Caetano e
Cunha (2013) fizeram uma reviséo teorica sobre os estudos dos “capitais” (neste caso o
Intelectual, Humano e Social). Na tentativa de entender o novo conceito introduzido por
Luthans, os autores buscaram incluir o Capital Psicol6gico em um destes trés “capitais”.

Os autores Antunes, Caetano e Cunha (2013) concordam com Gemelli (2009),
defendendo que o CH é o capital mais relevante para as organizacdes. Como decorréncia disto,
e por tratar da importancia das pessoas no contexto organizacional, os autores avaliaram que 0
Capital Psicoldgico deve ser vinculado ao Capital Humano, sendo inserido em sua estrutura.

No entanto, a concepcao do autor do Capital Psicoldgico, Fred Luthans, o Psycap é
um construto separado do estudo do Capital Intelectual (CI), Capital Humano (CH) ou Capital
Social (CS). Sua escolha em utilizar o termo “capital” se justifica com a inten¢do de associar o
Psycap ao investimento que as organizacdes precisam fazer em seus empregados. Para o autor,
a melhor estratégia das organizagdes é desenvolver as pessoas de maneira integral e completa.
Para isto, é importante romper com o paradigma atual, que é o de desconsiderar a subjetividade
humana, passando a considerar as pessoas como elementos chaves para 0 sucesso das empresas
(LUTHANS; YOUSSEF-MORGAN; AVOLIO, 2015).

Os autores ligados a abordagem do COP (Comportamento Organizacional Positivo)

afirmam, em seus artigos, que o maior valor que as empresas possuem sdo seus funcionarios.
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Defini-los como um recurso econémico, da forma como é concebido no Capital Intelectual, é
considerar apenas uma parte, uma fracdo, do todo que define um ser humano.

Para os positivistas (da abordagem do COP) as pessoas sdo o diferencial estratégico
das organizacGes e como tal devem ser vistas na sua totalidade, com potencial integral que elas
podem atingir. Essas pessoas devem ser consideradas em seus aspectos intelectuais, sociais e
emocionais. A frase que representa este pensamento é expressa por Luthans e Youssef (2004,
p. 202) quando afirmam: “ver as pessoas por inteiro, em quem elas sdo” e principalmente “em
quem elas podem se tornar”.

Esta abordagem, do Capital Psicol6gico, reafirma a intengdo original de seu fundador,
Fred Luthans, em estudar, conhecer e revelar o ser humano na sua perspectiva positiva e
integral. Desta forma, os pesquisadores desta corrente teorica, respeitam suas origens da
Psicologia Positiva, que tem como propdsito estudar as pessoas na perspectiva de suas
contribui¢bes positivas para si préprias e para a sociedade. Deste modo, o Psycap ¢ uma
construcdo tedrica humanista e ndo econémica, como se propde os estudos dos Capitais
(LUTHANS; YOUSSEF, 2004).

Dentro deste mesmo contexto, a Teoria da Autodeterminacéo, tanto quanto o estudo
do Comportamento Organizacional Positivo percebem as pessoas como centro das realizagdes
nas empresas, buscando estudar o comportamento dos individuos e suas consequéncias no

ambiente do trabalho, através da motivagao para agir.

2.10 MOTIVACAO

Motivacao vem do latim movere, que significa colocar em movimento, por-se em agéo.
Usualmente € conceituada como uma acdo que impulsiona os individuos em direcdo a algo
(CASADO, 2002).

A preocupacao dos gestores com a motivacao de seus colaboradores é tema frequente
na area da Administracdo. Isto porque a motivacdo esta associada ao bom desempenho, a
satisfagdo no trabalho e comprometimento dos funcionérios com os objetivos da organizagéo.
Mas, apesar de sua relevancia para gestdo, ndo existe consenso sobre este conceito (DE
OLIVEIRA BORGES; ALVES FILHO, 2001; CASADO, 2002).

A autora Casado (2002) defende que a motivacdo estd sempre presente nas politicas
organizacionais e que sua expressdo vai depender da concepgéo de ser humano praticado por
cada instituicdo. Elenca trés tendéncias de ver o homem na relagdo motivacéo e trabalho,

disposto no Quadro 4.
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Quadro 4 — Modelo Geral de Abordagem da Motiva¢cdo Humana no Trabalho

Modelo

Caracteristicas

Orientacdo para motivacao

Administracéo Cientifica
(baseado em Taylor)

Os trabalhadores sdo vistos como
preguicosos, sem ambicGes de
crescimento profissional. A
natureza do trabalho deve ser
simples, repetitiva e facil de
controlar.

Retira a responsabilidade do
empregado e passa para 0 Supervisor.
O gestor deve organizar e controlar o
ambiente para uma melhor producéo e
eficiéncia.

Motivacdo externa.

Rela¢des Humanas

Consideracdo do homem como um
ser integral. Desconsiderar esta
natureza do trabalhador resultava
em baixa qualidade do trabalho e
reduzida adesdo a organizagao

Responsabilidade coletiva e social,
com foco na participacdo dos
empregados nas decis@es cotidianas e
nas relacdes com os colegas.

Motivacdo social

Recursos Humanos

Acredita que a pessoa quer ser
responsavel pelo seu desempenho.
O individuo quer contribuir e
interferir de forma positiva em seu

Responsabilidade da organiza¢do em
integrar objetivos individuais e 0s
objetivos organizacionais para alcangar
a motivacao dos individuos e
conquistar bom desempenho.

trabalho.

Motivacdo complexa

Fonte: Adaptacdo da leitura de Casado (2002).

Estas tendéncias, alicercadas nas crencas da organizagéo sobre o homem, irdo interferir
nas estratégias para motivar os colaboradores. A autora reforca que algumas instituicdes vdo
delegar esta responsabilidade para seus supervisores (lideres), outras para planejamento de
processos e outras vao determinar que a area de Gestdo de Pessoas fosse a responsavel pela
motivacdo dos empregados. No entanto, ndo ha nenhuma empresa que desconsidere a
necessidade de motivar seus recursos humanos (CASADO, 2002).

As teorias classicas que versam sobre motivacdo sao a teoria de Maslow (necessidades
internas), os dois fatores de Herzberg (referentes ao trabalho), a teoria Comportamentalista com
Pavlov, Thorndike e Skinner (estimulo-resposta) e as teorias Cognitivistas de Vroom
(interferéncias pessoais e do ambiente) (FREIRE; DE FREITAS, 2007).

A teoria de Maslow foi desenvolvida em 1943, com o principio da hierarquia das
necessidades basicas dos individuos. Segundo o autor, as necessidades estao dispostas em cinco
categorias: necessidades fisioldgicas, necessidade de seguranca, necessidades sociais (ou de
pertenca), necessidade de autoestima e necessidade de auto realizagdo. Esta teoria diz respeito
a motivacao dos individuos para agirem em direcdo a satisfacdo de suas necessidades. Estas
satisfagbes sdo orientadas do nivel mais baixo (necessidades fisiologicas) até o mais alto
(necessidade de auto realizacdo). Seus conceitos sdo largamente difundidos nas areas da
Psicologia e Administragéo (BUENO, 2002).



50

A teoria dos dois fatores de Herzberg utiliza os dois conceitos: fator de Higiene (néo
satisfatorios para os individuos) e o fator de motivacdo. Estes fatores estdo voltados para o
contexto do trabalho. Herzberg afirma que s6 podera existir motivacdo apds o fator de higiene
estar contemplado. Este fator, conforme sua expressdo, pode ser a causa até mesmo de
desmotivacdo, sendo impossivel trabalhar a motivagdo se o primeiro ndo estiver satisfeito. O
pagamento, supervisdo no trabalho ou seguranga sdo exemplos do fator de higiene. O
reconhecimento e a realizacdo pessoal sdo exemplos do fator motivacdo (FREIRE; DE
FREITAS, 2007).

A abordagem comportamentalista estuda a reacdo do homem frente aos estimulos
recebidos do ambiente. Adverte que as necessidades ndo se restringem somente a questfes
internas, mas as demandas que a relacdo com o meio interpde. O foco da teoria comportamental,
ligada aos estudos de Skinner, é a influéncia do ambiente externo nos individuos e a forma
como eles respondem a estes estimulos (FREIRE; DE FREITAS, 2007).

Ja 0 modelo multiaplicativo de Vroom, citado por Freire e De Freitas (2007) prop6s
que a motivagdo estd relacionada a ‘valéncia’ dos desejos dos individuos e com a expectativa
de alcancga-los. Para estes autores a valéncia é o grau de importancia, o valor dado para a
realizacdo de um desejo. A expectativa € o quanto este sujeito acredita conseguir realizar este
desejo. Esta teoria influenciou os autores Ryan e Deci na elaboracdo da abordagem de
Autodeterminacéo para o estudo da motivagdo humana (FREIRE; DE FREITAS, 2007).

No ambito desta pesquisa focaremos a discussdo tedrica na abordagem da
Autodeterminaco?®, por ela estar identificada com o recorte conceitual e com o instrumento de

medida escolhido para verificar o indice da motivagao para o trabalho.

2.10.1 Teoria da Autodeterminacéo (SDT)

A SDT (Teoria da Autodeterminacao) teve origem nas pesquisas dos psicélogos Ryan
e Deci iniciadas no ano de 1985. Esta abordagem trabalha com a perspectiva de que o0s
individuos possuem senso de vontade e iniciativa para tomada de decisdes. Desta forma, postula
que as agdes dos sujeitos séo orientadas por questdes internas, questdes externas e pelo uso da
razdo (cognicao).

Os autores seminais da Teoria da Autodeterminagdo, Ryan e Deci (2000a) definem

motivagdo como “ser movido para fazer algo”. Para estes autores, uma pessoa motivada € quem

10 Em inglés o termo utilizado é Self Determination Theory ou simplesmente SDT.
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estad com energia para realizar uma atividade até o fim. Salientam que existem diferentes tipos
e niveis de motivacdo. Esta (a motivacdo) vai ser de uma natureza ou outra, conforme a relacao
com as metas pessoais e razdes que o individuo tem para agir. Desta andlise, surge o
entendimento tedrico que o comportamento motivado deva ser analisado com foco na
qualidade, quantidade e intensidade de suas razOes e acOes. Assim, a Teoria da
Autodeterminacdo (SDT) alicerca seus estudos no entendimento da motivacdo nos trés focos
(qualidade, quantidade e intensidade) e suas relacbes com a motivacao Intrinseca e a motivacéo
Extrinseca (RYAN; DECI, 2000b).

Segundo Appel-Silva, Wendt e Argimon (2010, p. 352), a compreensdo desta teoria
parte do entendimento do conceito de Autodeterminagdo que significa ter “[...] um conjunto de
comportamentos e habilidades que dotam a pessoa da capacidade de ser 0 agente causal em
relacdo ao seu futuro, ou seja, de ter comportamentos intencionais”. Todo comportamento
autodeterminado sofre influéncias da sua biologia (hereditariedade), da cultura e do ambiente
externo. Entretanto, 0 mesmo possui a capacidade de alterar e interagir no contexto que esta
inserido. Esta abordagem estd acompanhada de quatro premissas basicas: ser autbnomo,
autorregulado, ser expressio de um “empoderamento” psicologico e resultar em
autorrealizagéo.

Ser autbnomo refere-se a ter intencionalidade em suas a¢fes. Autorregulado se refere
as estratégias utilizadas pelo ser humano para alcancar seus objetivos, resolver problemas,
tomar decisdes e aprender. “Empoderamento” Psicologico € o autocontrole percebido nas
questdes cognitivas, motivacionais e de personalidade. E por fim, autorrealizacdo é seguir
propGsitos pessoais com o intuito de ter uma vida com significado pessoal (GAGNE; DECI,
2005; APPEL-SILVA; WENDT; ARGIMON, 2010).

A questdo central da SDT ¢ a distingdo entre ‘motivagdo autdbnoma’ e ‘motivagao
controlada’ (GAGNE; DECI, 2005; GUNTERT, 2014). Motivacdo autbnoma é quando o
sujeito realiza uma atividade de forma totalmente voluntéria (como exemplo: eu faco porque é
divertido, eu gosto). Em oposicao, a motivacao controlada é agir por uma pressao, por precisar
fazer (exemplo: faco me obrigando de vérias formas a cumprir a atividade). A Teoria da
Autodeterminacéo postula que ambas as motivagdes sdo intencionais e que variam do grau entre

uma e outra (GAGNE; DECI, 2005). A Figura 4 resume esta relacao tedrica.



Figura 4 — Teoria da Autodeterminacéo
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Presséo externa para
acao:
"faco porque preciso"

Motivagdo Autbnoma:
Acéo totalmente
voluntéria:
"faco porque quero".

Motivagdo Controlada:

Fonte: Elaboragdo propria (2015).

Para uma melhor compreensdo desses conceitos, passamos a descrever os tipos de

motivacdo propostos por esta abordagem. Conforme Gagné e Deci (2005), na Teoria da

Autodeterminacgdo (SDT) existem seis niveis de motivagdo: Desmotivacdo (auséncia total de

motivacao e intencionalidade), quatro niveis de Motivacdo Extrinseca e a Motivacao Intrinseca,

em que a atividade é realizada por prazer, com completa intencionalidade.

Neste quadro tedrico, a motivacdo é classificada em trés grupos: Desmotivacao,

Motivacdo Extrinseca e Motivacéo Intrinseca.

Figura 5 — Continuum de Autodeterminacéo

DESMOTIVAGAO

Ausénsia de Regulagdo
Intencional

Ausénsia de Motivagdo

MOTIVAGCAO EXTRINSECA

Regulagao
Externa

Regulacdo
Integrada

Regulagdo
Identificada

Regulagao
Introjetadda

Contingéncias de Autoestima dependente Importancia dos Coeréncia entre

Recompensa do desempenho e Objetivos, Objetivos,
e Punigdo envolvimento do Valores e Valores e
ET Regulamentos Regulamentos

e Motivagao Motivagao 5
Motivacdo G Motivacdo
Moderadamente Moderadament 5
Controlada anerace €
Controlada Autinoma

Auténoma

MOTIVACAO INTRINSECA

Interesse e Prazer
Pela Tarefa

Motivagdo Auténoma Inerente

Fonte: Adaptacédo do original de Gagné e Deci (2005).

A Desmotivacao € a auséncia de motivo. O individuo ndo tem nenhuma intengéo para

acdo, ou seja, a atividade é completamente desvalorizada ndo apresentando nenhum controle

pessoal para realizacéo.
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J4& a Motivagdo Extrinseca é dividida em quatro grupos de regulacdo de
comportamento:

a) regulacdo externa: E a forma menos autdnoma das motivacdes em que o sujeito

busca recompensa ou evita punicao;

b) regulacdo introjetada: As acOes sdo realizadas para evitar sentimentos negativos

(culpa ou ansiedade) e tem a expectativa de autoaprovacao;

c) regulacdo identificada: A acdo esta identificada com os objetivos pessoais. O sujeito

age para alcancar uma meta futura. Existe uma valorizacdo consciente mesmo que a

tarefa néo seja prazerosa;

d) regulagéo integrada: Existe coeréncia entre os objetivos pessoais, valores e a agéo

realizada. Congruente com o self é a forma mais autdbnoma de Motivacdo Extrinseca.

Contudo, o comportamento esta orientado para beneficios pessoais.

A Motivacdo Intrinseca € a motivacdo autbnoma por definicdo. A atividade é vista
como um fim em si mesma, sendo realizada com grande interesse e prazer (GUNTERT, 2014,
GAGNE et al., 2015).

Salientam Gagné et al. (2015) que a Motivacao Extrinseca refere-se ao engajamento
nas atividades por razdes instrumentais, ou seja, para evitar puni¢cGes ou criticas, receber
aprovacao e reforcos, aumentar a autoestima ou atingir uma meta de valor pessoal. No entanto,
a possibilidade de esforco individual em transformar esta motivacdo externa em motivagédo
interna (Intrinseca) coloca o sujeito numa posicdo de reorientar 0 caminho e a energia para
alcancar seus objetivos e metas pessoais.

Este novo postulado, coloca a Motivacdo Extrinseca e a Motivacao Intrinseca como
um continuo, variando em grau e intencionalidade. Além de n&o existir uma fronteira clara entre
0s niveis de motivacdo, as pesquisas comprovaram a possibilidade de tornar Intrinseca uma
Motivacdo Extrinseca (VAN DEN BROECK et al., 2012; GAGNE; et al., 2015). Esta
constatacdo tem grande valor para a area da gestdo, pois, através desta possibilidade, as
organizagOes podem promover situagdes que auxiliem as pessoas a motivar-se para o trabalho,
tendo como resultado melhor desempenho organizacional.

A transformacdo de uma Motivacdo Extrinseca em Motivacdo Intrinseca ocorre,
somente, através da satisfacdo das trés necessidades bésicas: necessidade de autonomia,
necessidade de competéncia, necessidade de vinculo. Estas necessidades sdo uma construcao
tedrica da SDT para entender em que direcdo & motivacio humana se move (GAGNE; DECI,
2005; FERNET et al., 2013; GUNTERT, 2014; GAGNE et al., 2015).
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Figura 6 — Teoria das Necessidades

« E a experiéncia da vontade
com autoaprovagio de

Necessidade de

Autonomia suas proprias agoes.
Necessidade de « E reconhecer-se como
Competéncia capaz e ser util.

» Sentir-se pertencente a um

Necessidade de Vinculo arupo e ser valorizado.

Fonte: Elaboracdo propria (2015).

A necessidade de Autonomia (Autonomy) € a liberdade do individuo em realizar a
atividade da forma que mais aprecia considerando seus valores e principios. E a experiéncia da
vontade com autoaprovacgdo de suas agOes. A necessidade de Competéncia (Competence) é
reconhecer em si proprio a capacidade e habilidade de realizar algo, € a necessidade de sentir-
se (til. Ja a necessidade de Vinculo (Relatedness)!! é a importancia de ter relacionamentos
positivos, de sentir pertencente a um grupo e ser valorizado (FERNET et al., 2013).

A satisfacdo destas necessidades pode ser entendida como recurso psicolégico que
energiza e sustenta o comportamento humano (GAGNE; DECI, 2005). Guntert (2014) e Van
den Broeck et al., (2012) propdem que, se as necessidades basicas dos individuos forem
frustradas, maior sera a chance de minar o processo para tornar Intrinseca uma Motivacdo
Extrinseca. Desta forma, havera uma baixa motivacao no trabalho e baixo desempenho.

As pesquisas utilizando a Teoria da Autodeterminagdo estdo direcionadas as
aplicacdes na area do Comportamento Organizacional, da Pedagogia e Educacdo, pratica de
Atividade Fisica e Atletismo, Relacbes Familiares, Salde Fisica e Emocional. No Brasil, a
maior parte dos trabalhos versa sobre Educacdo e pratica desportiva (LEAL; MIRANDA,;
CARMO, 2013). Devido a caréncia de estudos brasileiros aliando SDT e a area da
Administracéo, trabalhos desta natureza sao relevantes.

Os textos de Gagné e Deci (2005), autores seminais, sdo referéncia na area
organizacional, ligando a teoria da motivagdo ao comportamento humano na area do trabalho.
Os autores desenvolveram conceitos que explicam sobre a qualidade das motivacoes

relacionadas ao desempenho, ao comprometimento, satisfacdo e bem-estar no trabalho, intenséo

11 Em inglés Relatedness Needs: foi traduzido neste trabalho por Necessidade de vinculo. Em outros estudos da
lingua portuguesa também ¢ encontrado este termo traduzido como ‘Necessidade de Parentesco’.
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de turnover!? e comportamentos orientados para resultado, nas empresas.

Na concep¢do da SDT, a motivacdo é conceituada como um processo psicolégico
interno que recebe influéncias das necessidades pessoais e das interacdes com o meio. E a
relacdo entre a satisfacdo das necessidades basicas (autonomia, competéncia e vinculo) e a
energia empregada para alcanca-las (GAGNE; DECI, 2005).

Nas palavras de Gagné et al. (2015) “[...] a Teoria da Autodeterminacdo busca entender
0s componentes da Motivacdo Intrinseca e da Motivagdo Extrinseca e os fatores que resultam
com sua promogao”.

Alguns estudos que envolveram o contexto organizacional e a Teoria da
Autodeterminacdo (SDT) versaram sobre: Satisfacdo no trabalho (GILLET et al., 2013a);
Comportamento Organizacional (MILLETTE; GAGNE, 2008); Burnout (FERNET et al.,
2013) entre outros.

Segundo Leal, Miranda e Carmo (2013) a Teoria da Autodeterminagdo (SDT)
distingue a motivagio em PORQUE?? agir versus PARA QUE! agir. A abordagem questiona
qual é o objetivo dos individuos para realizar alguma atividade, por que realizar este objetivo e
quais sdo as razdes que levam ao esforco para atingi-lo.

Exemplificando esta questdo Gagné e Deci (2005) afirmam que as pessoas, quando se
deparam com atividades que ndo séo interessantes, que ndo sao intrinsecamente motivadoras,
precisam lancar méo de recursos da motivacao extrinseca trazendo reforgos externos para poder
agir. Reforcos como pagamento recebido, reconhecimento de um superior ou evitacdo de
punicdes como ser demitido, reprovado em um exame sao formas para motivacdo externa, que
controlam o comportamento. As consequéncias desejadas movem, ou motivam o sujeito. Este
é o tipo classico de Motivacdo Extrinseca e € um prot6tipo de motivacao controlada, pois esta
sendo regulado externamente pelo proprio sujeito no contexto de seu ambiente.

Em outras palavras, as pessoas agem com a intencdo de obter uma consequéncia
desejada ou evitar uma indesejada, (por exemplo: eu trabalho somente quando o chefe esta
olhando). Por isso, s6 ha acdo quando a mesma é fundamental para esses fins (GAGNE; DECI,
2005; GAGNE et al., 2015).

Transpondo a abordagem da Autodeterminagdo para o ambiente de trabalho, as

12 Turnover é a palavra em inglés que significa a movimentagédo (entrada e saida) de empregados em uma
determinada empresa. No contexto deste paragrafo o autor referiu-se a intensdo de saida dos empregados.
13 Grifo do autor

14 Grifo do autor
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pesquisas apontam que 0s recursos psicoldgicos!® estdo envolvidos neste processo de
motivacdo. Guntert, (2014) identificou que a qualidade das motivac¢des nos individuos tem
efeito nas atitudes e resultados organizacionais. Ou seja, quanto maior a capacidade de manter
as pessoas motivadas melhor serd o resultado no trabalho, expresso em bem estar dos
funcionarios, comprometimento e desempenho positivo (FERNET et al., 2014; MILLETTE;
GAGNE, 2008; GILLET et al., 2013a; GILLET et al., 2013b).

Os estudos de Fernet et al. (2014) e Trepanier, Fernet e Austin (2013) concluiram que
0s recursos psicologicos expressos pela motivacdo no trabalho, tém impacto no desempenho
dos funcionarios. Se o ambiente inibe a possibilidade de autonomia (necessidade bésica),
excedendo a capacidade de trabalho do sujeito, deixando-o vulneravel a exaustdo emocional, 0
mesmo tera grande chance de desenvolver estresse no trabalho prejudicando seu desempenho.
O potencial para lidar com o impacto negativo da exaustdo e da despersonalizacéo no trabalho
esta associado a este recurso.

Os trabalhos de Crawford, Lépine e Rich (2010), Van den Broeck et al., (2012)
também apontam que frustacbes das necessidades no trabalho, com reduzida capacidade de
autorrealizacdo dificultam a conquista dos objetivos pessoais levando a um gasto de energia
emocional que compromete negativamente o desempenho. Considerando estas pesquisas, 0
fator motivacdo esta positivamente associada ao alto desempenho para as organizacoes e a baixa
motivacdo com baixo desempenho. Desta forma, medir a motivacdo dos colaboradores é

relevante para aS empresas.

2.11 RELACAO ENTRE TEORIA DA MOTIVACAO E CAPITAL PSICOLOGICO

Na intencdo de encontrar trabalhos que relacionassem esses dois temas, Teoria da
Autodeterminacdo (SDT) e Capital Psicoldgico Positivo, foi realizada uma pesquisa nas bases
de dados APA, Scopus, SAGE e Scielo. Utilizou-se os filtros, em inglés, em titulo e palavras
chave, das palavras SDT, Teoria da Autodeterminacéo, Capital Psicoldgico e Psycap. Nenhum
artigo foi encontrado. Apenas quando foram definidas estas mesmas palavras, em todo o
contexto, foi mostrado um artigo de Verleysen, Lambrechts e Van Acker (2015) sob o titulo
Building Psychological Capital With Appreciative Inquiry: Investigating the Mediating Role of
Basic Psychological Need Satisfaction.

15 Recurso Psicoldgico, aqui entendido, como a capacidade dos individuos em promover a satisfacdo das
necessidades basicas (autonomia, competéncia e vinculo).
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Como a proposta deste trabalho é verificar se existe relagdo destas abordagens,
Motivagdo para o trabalho e Capital Psicoldgico, faz-se necessario repensar pontos em comum
que elas explorem. Por isso, com base nas leituras feitas destas duas correntes tedricas distintas,
serdo destacadas possiveis correspondéncias e afinidades entre elas. Estas correlagcdes estao
dispostas no texto abaixo:

a) estudo do comportamento Organizacional: as duas correntes - SDT e Psycap —

propdem-se estudar o comportamento organizacional dos individuos. Youseff-Morgan

(2014) cita que o estudo do Capital Psicologico esta relacionado a abordagem do OB

(Organization Behavior) com orientacdo para a positividade do ser humano, através

das concepcOes da Psicologia Positiva de Seligman e Csikszentmihalyi (2000). J34,

Gagné e Deci (2005) em seu trabalho seminal, propés relacionar a teoria da motivagédo

com o comportamento organizacional. Esta questdo foi evidenciada quando os autores

da Teoria da Autodeterminagédo escrevem:

SDT tem sido desenvolvida como uma macro-teoria da motivacdo. Nds, agora,
sugerimos, por causa de sua compreensiva natureza, [...] novas direcGes de pesquisa,
promovendo uma integracdo de base para muitos fenomenos, com o campo do
comportamento organizacional (GAGNE; DECI, 2005 p.351).1¢
b) orientacdo para desempenho organizacional: o conceito de COP é definido por
Luthans (2002) como o “estudo e aplicagdes das forcas e capacidades psicoldgicas dos
seres humanos, positivamente orientada, que podem ser medidos, desenvolvidos e
efetivamente gerenciados, para a melhora do resultado organizacional” !’. Nas
palavras ‘melhora do resultado organizacional’, Luthans e colaboradores reforcam que
0 objetivo dos estudos é o de estar voltado para o comportamento positivo nas
organizages vinculado ao desempenho (YOUSSEF; LUTHANS, 2007). Da mesma
forma, os trabalhos da Teoria da Autodeterminacdo estudam a relacdo das motivacoes
na realizacdo das tarefas, avaliando, o impacto das mesmas, nas performances no local

de trabalho (VAN DEN BROECK et al., 2012).

18Tradugdo livre do original: SDT has been developed as a macro-theory of motivation. We now suggest that,
because of its comprehensive nature, [...] new directions for research, and provide a basis for integrating various
phenomena within the field of organizational behavior.

17 Adaptado do conceito original, em inglés: [...] the study and application of positively oriented human resource
strengths and psychological capacities that can be measured, developed, and effectively managed for
performance improvement
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c) rigor cientifico: os autores seminais das abordagens aqui estudadas (LUTHANS E
GAGNE) salientam a importancia da realizagdo de pesquisas com base no rigor dos
métodos cientificos.

Em relacdo ao Comportamento Organizacional Positivo (COP), € possivel observar
esta variavel nos critérios, expostos por Luthans e Youssef (2007), para servirem de pardmetro
na delimitacdo do campo de estudo. Os critérios sdo: a) ser uma capacidade psicologicamente
positiva; b) ser uma teoria com validacdo em pesquisas cientificas, possivel de ser mensuravel,
e ¢) ser um "estado-like", aberto as mudancas e ao desenvolvimento, tendo impacto no
desempenho no trabalho. (LUTHANS; YOUSSEF-MORGAN; AVOLIO, 2015).

A questdo do rigor cientifico também é reforcada por Gagné e Deci (2005) quando

afirmam que:

[...] muito do suporte da SDT tem vindo dos experimentos de laboratdrio e estudo de
campo e outros dominios de organizac@es de trabalho, esbo¢ando uma agenda de
pesquisa que serd importante para apoiar o uso de SDT como uma teoria da motivagao
no trabalho (GAGNE; DECI, 2005, p. 356). 18
d) instrumentos de medidas: Ambas as teorias propdem instrumentos de medida de
seus construtos. Para Psycap sdo utilizados os testes PCQ - 24 e PCQ - 12 (YOUSSEF-
MORGAN, 2014). Para SDT é utilizado o teste de Motivacdo para o trabalho MWMS.
Gagné et al. (2015) validou este instrumento em sete idiomas e nove paises com a
intencdo de obter uma escala que meca a Motivacao para o trabalho com robustez
tedrica e estatistica. PCQ -24 e PCQ -12 também foram validados para outros idiomas,
além do inglés, nos seguintes paises: Portugal e Espanha. Os instrumentos, PCQ e
MWMS, possuem validacdo psicométrica e sdo aplicados no contexto do trabalho;
e) temas de pesquisa: 0s temas de pesquisa também podem ser elencados como um
ponto de confluéncia entre as teorias. Os assuntos abordados versam sobre:
desempenho no trabalho, comprometimento, bem-estar, intencdo de saida, estresse
entre outros (AVEY; LUTHANS; JENSEN, 2009; LUTHANS et al., 2010; SUN et
al., 2012; FERNET et al., 2014; MILLETTE; GAGNE, 2008; GILLET et al., 2013a;
GILLET etal., 2013b).
Além dessas similaridades entre as abordagens da Motivacéo para o trabalho e Capital

Psicologico, existem outros fatores que chamam atengdo em termos de pesquisa.

18Traducdo livre do original: [...] much of the support for SDT has come from laboratory experiments and field
studies in domains other than work organizations, we outlined a research agenda that will be important for
supporting the use of SDT as a theory of work motivation.
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Com relacdo as definicbes do Comportamento Organizacional Positivo, o termo
‘motivagdo’ ¢ largamente utilizado. Youssef-Morgan (2014), ao justificar a importancia dos
estudos do COP, orienta que 0 mecanismo teorico subjacente, conectando as quatro dimensdes
constituintes do PsyCap ¢ baseado no esforco motivado'® e perseverante, para alcangar o
sucesso. Esta afirmacdo foi incialmente colocada por Luthans et al. (2007 p. 550), quando
explicava porque algumas pessoas reagem as situacOes através da Autoeficcia, Esperanca,
Otimismo e Resiliéncia. No original a citacdo € a seguinte: "[...] apreciacdo positiva das
circunstancias e probabilidade de sucesso baseada no esfor¢co motivado e perseveranga”.?°

Nos conceitos originais das quatro dimensdes do Capital Psicoldgico, e em especial na
Autoeficécia e Esperanca, é encontrada a palavra ‘motiva¢do’ para compor suas defini¢oes Esta
questdo demonstra a importancia deste pressuposto (motivacao) para que o recurso psicologico
se manifeste nas acdes dos individuos.

Em contrapartida, na Teoria da Autodeterminacdo, Ryan e Deci (2000b) esclarecem
que as necessidades basicas dos individuos (autonomia, competéncia e vinculo) sdo inerentes a
natureza humana. Os autores afirmam que os individuos se esforcam para satisfazer essas
necessidades. Neste movimento, impulsionam o crescimento psicolégico, promovendo o
desenvolvimento ‘positivo’ das pessoas. Segundo suas palavras, Ryan e Deci (2000b) afirmam
que a satisfacdo das necessidades basicas promove o desenvolvimento psicolégico e a completa
realizacdo do potencial humano. Neste contexto pode ser relacionado que, as caracteristicas
pessoais dos sujeitos, estdo representando o conceito do COP de estados psicologicos positivos.

Outra analogia possivel é entre a Necessidade de Competéncia e a Autoeficacia.
Segundo Gagné e Deci (2005), Necessidade de Competéncia significa reconhecer em si proprio
a capacidade e habilidade de realizar algo. Este conceito se assemelha ao de Autoeficécia, que
é a confianca em sua prépria capacidade de realizar algo (LUTHANS, 2002).

Nos estudos empiricos, relacionando SDT e trabalho, é explorado o conceito de
‘recursos psicologicos’. No contexto da Teoria da Autodeterminagdo, os recursos psicologicos
sdo definidos como a capacidade de um individuo em satisfazer suas necessidades basicas
(autonomia, competéncia e vinculo). Porém, é expresso que algumas pessoas buscam, com mais
ou menos afinco, alcancar suas metas pessoais, transpondo os percalgos e mantendo-se
perseverante (FERNET et al., 2014; TREPANIER; FERNET; AUSTIN, 2013; GUNTERT,

2014). Esta afirmacdo também pode conduzir para o entendimento que esses recursos

19 Grifo para salientar a palavra motivacéo.
20 Traducédo Livre do original em inglés: [...]positive appraisal of circumstances and probability for success based
on motivated effort and perseverance.
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psicologicos internos sdo semelhantes & definicdo do Psycap (Resiliéncia, Esperancga,
Autoeficacia e Otimismo).

Os autores Gagné de Deci (2005) conceituam motivacdo como uma relacdo entre a
satisfacdo das necessidades béasicas (autonomia, competéncia e vinculo) e a energia empregada
para alcanca-los. A palavra ‘energia’ também abre comentérios dos autores para afirmarem que
algumas pessoas mobilizam mais energia que outras para a satisfacdo destas necessidades. Traz
a mesma ideia dos autores, citados acima, sobre as semelhancas com os estados psicoldgicos
positivos defendidos pela teoria do Psycap.

Voltando-se ao estudo de Verleysen, Lambrechts e Van Acker (2015), os autores
investigaram como a participagdo no Al?* impactava individualmente no Capital Psicoldgico
dos sujeitos, através da satisfacdo das necessidades basicas (autonomia, competéncia e vinculo),
postuladas pela Teoria da Autodeterminacdo. Suas conclusbes descreveram uma relacdo
positiva entre Capital Psicolégico e satisfacdo da Necessidade de Competéncia. Contudo,
abordam que faltam estudos para explorar a relacdo entre estas duas teorias: dispondo que ha
sinergia entre as respectivas bases de conhecimento. Para estes autores, existe uma ligacédo
explicita entre 0 mecanismo de satisfacdo das necessidades basicas e o potencial expresso pelo
Psycap.

Em consonancia com a colocacdo de Verleysen, Lambrechts e Van Acker (2015),
sobre a ligacdo entre a Teoria da Autodeterminacdo e o Capital Psicoldgico, a proposta desta
dissertacdo € buscar compreender se existe ligacdo entre as duas teorias, explorando a relacao
entre Motivacdo para o trabalho e Capital Psicoldgico.

Com a intencdo de demonstrar os principais aspectos tedricos das abordagens do
Capital Psicolégico e Motivacdo para o trabalho, bem como algumas relages possiveis, foi

elaborado um quadro conceitual apresentado na Figura 7.

2L Al é a sigla para Appreciative Inquiry. Termo que refere a iniciativa de organizaces em promover que as
pessoas compartilhem experiéncias, para auxiliar a mudanga em contextos turbulentos.



Figura 7 — Quadro conceitual
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Fonte: Elaboracéo propria (2015).

Esta figura apresenta os dois campos tedricos — Capital Psicoldgico e Motivagdo —

através das suas abordagens conceituais e dimensdes. Com base nestes conceitos seréo

apresentados os procedimentos metodologicos deste estudo no proximo capitulo.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
Neste capitulo serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos que foram

utilizados para a realizacdo das diferentes etapas da investigacéo.

3.1 PROCEDIMENTOS INICIAIS

Os procedimentos metodologicos sdo caminhos encontrados para tratar a realidade
teorica e pratica através da selecdo de processos instrumentais que estabelecem um padrdo de
investigacdo cientifica dos fatos da natureza e da sociedade. A escolha desses processos
metodoldgicos esta vinculada aos objetivos que o pesquisador deseja investigar (GIL, 1999).

De acordo com Malhotra (2011), as pesquisas podem ser de natureza quantitativa ou
qualitativa. As pesquisas quantitativas buscam evidéncias conclusivas baseadas em amostras
representativas. Seu objetivo é quantificar os dados, geralmente com aplicacdo de analise
estatistica. Seus resultados podem ser considerados conclusivos.

Ja a pesquisa qualitativa visa realizar uma investigacdo das razdes e dos motivos para
determinada realidade, propiciando uma melhor visdo e andlise dos problemas. O autor
menciona que a pesquisa € baseada em pequenas amostras que nao possuem representativa para
aplicacOes estatisticas. Contudo, sua analise favorece a identificacdo de problemas com maior
precisdo, esclarecendo varidveis chaves que podem ter sido investigadas na fase quantitativa
(MALHOTRA, 2011).

Retomando o objetivo geral desta pesquisa que é o de verificar se existe relacdo
entre os tipos de motivacédo para o trabalho (Desmotivacdo, Motivacédo Intrinseca e Motivacao
Extrinseca) e o Capital Psicolégico (Autoeficacia, Otimismo, Esperanca, Resiliéncia) em
organizacgOes de satde do RS, foram definidas estratégias metodoldgicas que utilizam, de modo
complementar, as abordagens quantitativa e qualitativa.

Para elaborar a base tedrica que serviu de norteador para esta investigacao foi realizada
uma pesquisa nas bases de dados: “APA”, “SCOPUS”, “SAGE” e “SCIELO”. Na sequéncia,

foi realizada a primeira etapa da investigacdo com o objeto de estudo, que esta descrita a seguir.
3.2 ETAPAS E NATUREZA DO ESTUDO
Para atingir os objetivos propostos, foi realizada uma pesquisa descritiva, de natureza

aplicada, com abordagem quantitativa e qualitativa. Esta opgéo esta consonante ao descrito por

Gil (1999), quando explica que o objetivo primordial da pesquisa descritiva é a descricdo das
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caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou o estabelecimento de relacbes entre
variaveis.

A opcéo pela analise quantitativa deve-se por ser um procedimento mais adequado
para correlacionar os dados pesquisados. Ja a opcéo pela analise qualitativa visou recolher
informagdes novas, atraves da fala espontdnea e da observacdo no contexto social, dando
sentido mais profundo as descobertas quantitativas (CHIZZOTTI, 2013).

A populacéo escolhida para este estudo € composta por profissionais da satde do Rio
Grande do Sul/Brasil, que trabalham em hospitais e clinicas de atendimento médico. Estas
instituicOes sdo de origem publica, privada ou mista. Os instrumentos selecionados para anélise
quantitativa s&o o PCQ - 24 (Psychological Capital Questionnaire) e o MWMS
(Multidimensional Work Motivation Scale). O tratamento dos dados foi realizado mediante
instrumentos estatisticos com auxilio do software SPSS. Com a intencéo de visualizar os passos
metodoldgicos que foram utilizados neste estudo, foi construido um quadro esquemaético para

acompanhar os procedimentos técnicos.

Quadro 5 — Quadro Esquematico dos Procedimentos técnicos
Procedimento/abordagem

metodoldgica Descrigao
Natureza Quantitativo/ Qualitativo
Populacao Funcionérios da &rea de salde do RS

Ser funcionério contratado de instituicdo de satde (hospitais,

Critério de inclusao da populagdo UBS e clinicas médicas), no estado do Rio Grande do Sul.

e PCQ-24
Instrumentos de coleta . MWMS
e Online

Form licaca -~
orma de aplicacdo e Documento fisico

e Andlise Fatorial
- e Andlise de Correlacdo
Abordagem estatistica .  ANOVA
o Testt
Procedimentos técnicos e  Pré-teste (15 pessoas)
Tratamento de dados SPSS

Fonte: Elaboragdo propria (2015).

Nos itens seguintes serdo apresentados os métodos, procedimentos e técnicas que
nortearam esta investigacdo, abordando cada fase do processo desta pesquisa, com os resultados

encontrados e os procedimentos que culminaram nas respostas alcancgadas.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA
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A pesquisa foi realizada junto a profissionais que atuam, com vinculo empregaticio,
em servicos de saude publicos, privados ou mistos, tais como hospitais, UBS (Unidades Basica
de Saude) e clinicas de atendimento médico do Rio Grande do Sul. Entendem-se servicos de
salde publicos aqueles que sdo administrados integralmente pelo poder publico; saide privada
sdo as instituicdes que tem administracdo e recursos financeiros oriundos da iniciativa civil,
sem vinculagdo publica; e saude mista sdo organizacfes que possuem administracdo privada
com participacdo de or¢camento publico.

Os questionarios sdo de autopreenchimento, por livre adesdo. As pessoas participantes
sdo profissionais da area da saude que exercem fungdes administrativas ou assistenciais. Por
‘assistenciais’ estdo compreendidos todos os colaboradores que atuam junto ao paciente,
interferindo diretamente no tratamento do mesmo. Os exemplos das fungdes assistenciais séo
Médicos, Enfermeiros, Nutricionistas, Farmacéuticos, Psicologos, Fisioterapeutas, Técnicos
em Enfermagem, Técnicos em Radiologia, Técnicos em Coleta, entre outros.

Por ‘administrativos’ compreende-se 0s profissionais que atuam com atividades
indiretas a assisténcia, mas que complementam o servico de satde. Os exemplos destas fungdes
administrativas sdo os profissionais que atuam nos seguimentos: Dire¢do, Recursos Humanos,
Financeiro, Faturamento, Recepc¢do, Laboratdrio, Farmacia Interna, Suprimentos, Compras,
Manuteng&o, Higienizagdo, Cozinha e Nutri¢do hospitalar, entre outros.

Em relacdo a amostra, Tabachnick e Fidell (2001) definem que o numero de
participantes pode ser calculado com quarenta (40) sujeitos por variavel independente.
Considerando que este estudo tem quatro variaveis independentes para o Capital Psicol6gico e
trés variaveis para a Motivacdo, o nimero de respondentes validos ndo pode ser inferior a
duzentos e oitenta (280) pessoas.

Ja Malhotra (2011) considera que cinco (05) casos pesquisados por variavel (questdo
do instrumento) ja possuem validade estatistica para o estudo. Segundo este autor, o total de
pesquisas validas deve ser de, no minimo, duzentos e vinte (220) pessoas.

Como a amostra escolhida refere-se a individuos que atuam em diferentes postos de
trabalho, como hospitais, UBS e clinicas médicas, estimar o nimero de profissionais ativos no
estado do Rio Grande do Sul é inviavel. Desta forma, por ndo conhecer 0 numero exato de
pessoas que fazem parte do universo do objeto de estudo deste trabalho, optou-se por seguir as
orientagdes de Malhotra (2011) para definicdo da populacdo e, no caso, a amostra a ser

estudada.
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3.4 INSTRUMENTOS DE COLETA —ETAPA QUANTITATIVA

Para a coleta de dados na etapa quantitativa, foi utilizado um instrumento que retne o
MWMS e 0 PCQ — 24, contendo também questbes demograficas. O MWMS e 0 PCQ — 24 séo
instrumentos de medida utilizados para conhecer a Motivacdo para o trabalho e o Capital
Psicoldgico dos colaboradores das organizacGes. Estes dois instrumentos, juntamente com 0s
dados demogréaficos foram redigidos em sequéncia e apresentados em duas versdes: uma online
e outra em documento fisico. A versdo online podia ser acessada atraves de endereco eletrénico,
no aplicativo google doc. A versdo em documento fisico foi utilizada para disponibilizar uma
opcao aos respondentes que ndo tinham acesso aos computadores.
A coleta de dados foi realizada entre os meses de agosto e outubro do ano de
2015, sendo que a modalidade em documento fisico contou com a presenca da pesquisadora.
No Apéndice A encontra-se a versao utilizada do instrumento de pesquisa, na integra. A seguir,
séo descritos os instrumentos de coletas de dados:

3.4.1 MWMS: Teste multidimensional de Motivagdo para o Trabalho

A sigla MWMS representa Multidimensional Work Motivation Scale. E uma escala
organizada com esforco de pesquisadores de varios paises para formatar um instrumento em
que € possivel medir a motivacdo das pessoas no trabalho. Seus conceitos e pressupostos estdo
baseados na Teoria da Autodeterminacdo (SDT).

A escala compreende dezenove (19) perguntas em que o individuo deve responder as
questdes considerando a seguinte observacao: “Por que motivo voce se esforca ou se esforcaria
no seu trabalho/emprego atual?”. As respostas sdo organizadas em uma escala likert de 07
pontos onde 01 significa ‘nada’ e 07 ‘completamente’.

Segundo Gagné et al. (2015), esta escala propde verificar a relacdo entre motivacao
autbnoma e motivacdo de controle. Considera-se que a motivacdo autbnoma tem relacéo
positiva para 0 melhor desempenho dos individuos no trabalho refletidas no bem-estar,
comprometimento e performance. A motivagéo de controle (ou motivagdo controlada) é aquela
que é menos benéfica, mas interfere diretamente na realizagdo das tarefas.

O teste MWMS foi validado em sete (07) linguas diferentes, compreendendo nove (09)
paises: Canada, Bélgica, Franca, Senegal, Reino Unido, Noruega, Suica, China e Indoneésia. Os
resultados de andlises fatoriais indicaram que todas as questdes possuem a mesma estrutura de

fatores.
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Os resultados da pesquisa de Gagneé et al. (2015) assinalam que as necessidades
psicoldgicas (autonomia, competéncia e vinculo) estdo previsivelmente relacionadas com as
diferentes formas de motivacdo e estas com o0s resultados organizacionais: bem-estar,
comprometimento, desempenho positivo, baixa rotatividade, entre outros. O MWMS mostrou-
se um instrumento confidvel para avaliar a motivacdo das pessoas no trabalho em todas as
culturas avaliadas (GAGNE et al., 2015).

3.4.2 PCQ: Questionario do Capital Psicologico

Foram construidos trés instrumentos para medir o Capital Psicolégico dos individuos
nas organizacdes: PCQ - 24, PCQ — 12 e o | — PCQ. Denominado por Luthans et al., (2007)
como Psychological Capital Questionnaire (PCQ), o instrumento foi elaborado a partir de
escalas adaptadas de testes clinicos, de abordagem quantitativa, que tinham por objetivo
conhecer os niveis de Autoeficacia, Esperanca, Otimismo e Resiliéncia. Cada uma das quatro
escalas originais foi construida separadamente, sendo validadas no meio académico.

Os autores Luthans et al., (2007) adaptaram as escalas originais para questdes que
avaliassem os ‘estados’ de personalidade relacionada ao desempenho no trabalho. Sua sele¢do
contém um painel das quatro dimensdes que traduzem a esséncia do comportamento positivo,
representando o Capital Psicol6gico (LUTHANS et al., 2007).

O PCQ-24 foi o primeiro instrumento a ser elaborado. Contém 24 questdes distribuidas
em: seis itens que medem Autoeficacia, seis itens que medem Esperanca, seis itens que medem
Otimismo e seis itens que medem Resiliéncia (LUTHANS et al., 2007). O teste foi organizado
em escala Likert de 06 pontos, em que: 01 significa discordo completamente e 06 em concordo
completamente.

O PCQ-12 é uma versao reduzida do PCQ-24. Contem trés itens para Autoeficécia,
quatro para Esperancga (dois para willpower e dois para pathways), trés itens para Resiliéncia e
dois itens para Otimismo. Estes 12 itens foram selecionados por Avey para verificar critérios
psicométricos estudados na versdo resumida (AVEY et al., 2011).

O | — PCQ foi organizado em forma de um inventario em que os respondentes sdo
convidados a imaginar uma histéria relacionada ao trabalho e responder as questfes
(LUTHANS; YOUSSEF-MORGAN; AVOIO, 2015).

Para avaliar os estudos psicométricos que envolveram Psycap, Dawkins et al., (2013)
fizeram uma extensa pesquisa. Suas conclusdes versam sobre a robustez dos resultados

estatisticos encontrados. PCQ-24 e PCQ-12 foram validados através de analise exploratoria e
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andlise confirmatdria, com amostras relevantes para os estudos. O teste PCQ - 24 sofreu uma
revalidacdo e adaptagdo no Brasil por Siqueira, Martins e Souza (2014) e foi traduzido para
varios idiomas, entre eles o espanhol (AZANZA et al., 2014). Psycap mostrou valor estatistico
em diferentes contextos organizacionais, comprovando a validacdo do instrumento para medir
o0 Capital Psicoldgico dos recursos humanos (DAWKINS et al., 2013).

Com o objetivo de verificar a suposicdo de equivaléncia de medidas do Psycap
Wersing (2014) fez um estudo através de doze diferentes culturas, dentre elas a brasileira.
Embora Macedo (2015), em seu estudo, ja aponte para a necessidade de delimitar as fronteiras
tedricas das quatro dimensdes do Capital Psicoldgico, as conclusdes do estudo de Wersing sdo
de que os instrumentos PCQ - 24 e PCQ - 12 medem adequadamente para as varias
nacionalidades, confirmando o modelo das quatro dimensdes abordadas.

Neste estudo, foi utilizado o PCQ-24, em versdo traduzida do inglés para o portugués
do Brasil, através da traducdo reversa do original. Para a utilizacdo deste instrumento de coleta
de dados foi concedido autorizacdo pela Mind Garden, que é a empresa que detém os direitos
autorais deste teste. Esta autorizacao esta sob o registro de TA-502, que possui permisséo de
utilizacdo apenas para fins académicos e de pesquisa. A compreensao e clareza das sentencas
traduzidas foram verificadas pelos respondentes no pré-teste realizado, conforme previsto no
cronograma original. O registro TA-502 encontra-se em Anexo.

O instrumento de pesquisa PCQ-24 originalmente ¢ composto por uma escala likert
com seis opc¢des de respostas e 0 instrumento de pesquisa MWMS possui sua escala likert com
sete opcOes de respostas. Para uma melhor compreenséo e visando a coeréncia no momento de
responder os instrumentos, uma vez que os dois foram apresentados em sequéncia para 0
respondente, optou-se em unificar as escalas com a mesma nomenclatura e distribuicdo de
respostas. Desta maneira, 0 PCQ-24 passou a figurar com a escala likert igual ao MWMS, ou
seja, com sete posi¢des, sendo acrescentada a op¢do 04 — ‘nem concordo e nem discordo’. J& 0

MWMS passou a contar com a nomenclatura descrita no PCQ- 24.

3.4.3 Dados Demograficos

Os dados demograficos s@o apresentados no final do instrumento. Esta parte da
pesquisa tem o objetivo de conhecer o género, a idade, escolaridade, fun¢do (administrativa ou
assistencial) e tempo de empresa dos respondentes (na instituicdo que atuam) no momento da

pesquisa.
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3.5 PROCEDIMENTOS DE COLETA

Inicialmente foi realizado um pré-teste tanto na versao online como na versdo em
documento fisico, para averiguar se o instrumento estava adequado para utilizacao.

O pré-teste foi realizado com a participacdo de 15 pessoas, com a presenca da
pesquisadora na aplicacdo. Os respondentes sugeriram pequenos ajustes na apresentacdo do
instrumento e na introducéo do trabalho. Na apresentacao do instrumento fisico foi alterado o
tamanho das fontes para que o mesmo ficasse com um tamanho total de trés paginas. Na
introducdo do trabalho foram acrescentadas duas alterages: a primeira ocorreu no acréscimo
de uma saudag¢do ‘caro profissional da saude’. O objetivo desta inclusdo foi o de identificar para
0s respondentes que somente este grupo de trabalhadores seria pesquisado. A segunda alteracdo
ocorreu no corpo do cabegalho inicial com o seguinte trecho: ‘Pe¢o sua colaboragdo para
responder este questionario, pois a analise das respostas vai ajudar a conhecer os fatores que
influenciam a motivagdo das pessoas no trabalho’. O objetivo de acrescentar este trecho foi o
de informar o objetivo da pesquisa em questao.

Para a coleta dos dados foram contatadas organizacfes de salde do Rio Grande do
Sul, através de seus setores de Recursos Humanos, com o objetivo de solicitar autorizagao para
divulgar a pesquisa para seus funcionarios, que é o publico em que esta dirigido o estudo. Com
a permissdo concedida, os funcionarios foram convidados a responder 0s questionarios de duas
formas:

a) por e-mail, com o endereco eletronico fornecido pela empresa, com explicagdo

breve sobre o0s objetivos da pesquisa e link que direciona para 0s instrumentos;

b) por convite pessoal, na prépria instituicdo de salde, com a presenca da pesquisadora

com a utilizacdo da versdo do Instrumento de pesquisa em documento fisico.

Devido a estas duas possibilidades de preenchimento, foram realizadas avaliagcbes com
o instrumento ANOVA. Esta tecnica estatistica tem como objetivo verificar se existem
diferengas de informacdes entre estas duas formas de coleta (MALHOTRA, 2008). Ap6s 0s
dados terem sido coletados, as respostas foram convertidas para o software SPSS, para posterior

analise estatistica.

3.6 PROCEDIMENTOS DE ANALISE — ETAPA QUANTITATIVA

Os procedimentos estatisticos que foram utilizados neste estudo séo:
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a) andlise fatorial: € um tipo de procedimento destinado, principalmente, para a
reducdo e resumo dos dados. Tem como objetivo identificar as dimensdes latentes que
justifiguem as correlagbes entre os conjuntos de variaveis (MALHOTRA, 2008).
Neste contexto, ird auxiliar na verificacdo das varidveis apresentadas, nos dois
instrumentos de medida (PCQ - 24 e MWMS), para a correlagdo dos dados
apresentados, validando as dimensdes dos modelos;

b) analise de correlacdo: é a maneira de analisar, simultaneamente, a associacao de
variaveis, ou seja, verificar a existéncia de relagéo entre variaveis, considerando que a
modificacdo de uma pode acarretar em modificacdo de outra (MALHOTRA, 2008).
No presente estudo, a matriz de correlacdo ira verificar, estatisticamente, se ha
relacionamento entre as variaveis — Motivacao, e as dimensdes do Capital Psicologico
(Autoeficacia, Esperanca, Otimismo e Resiliéncia);

c) ANOVA: é um modelo estatistico que pode ser utilizado para comparar médias
oriundas de grupos diferentes de coletas ou amostras (MALHOTRA, 2008). Como ja
colocado anteriormente, esta técnica estatistica tem como objetivo verificar se existem
diferencas de informacdes entre as duas formas de coleta: online e documento fisico.
d) teste t: técnica estatistica para verificar diferengas entre médias para grupos
relacionados ou independentes (MALHOTRA, 2008). Objetiva verificar se 0s
resultados encontrados, organizado por categorias demograficas (género, idade,
funcéo, escolaridade e tempo de empresa) sdo obra do acaso ou resultam de diferencas

significantes.

3.7 PROCEDIMENTOS DE ANALISE - ETAPA QUALITATIVA

Ao aplicar os instrumentos PCQ — 24 e MWMS, juntamente com os dados
demograficos desta pesquisa, algumas pessoas que responderam os questionarios relataram que
as questdes as levavam a refletir sobre seu trabalho e sobre sua motivacdo para realizar suas
atividades laborais. Movida por este comentario recorrente e pela discussdo deste fato com os
orientadores desta dissertacdo de mestrado, foi decidido realizar uma investigacéo exploratoria
com alguns respondentes da amostra. O objetivo desta etapa complementar de pesquisa foi o
de conhecer quais 0s pensamentos que 0s instrumentos de pesquisa PCQ- 24 e MWMS
suscitavam aos sujeitos apds responderem 0s mesmaos.

Para alcancar este objetivo realizou-se um estudo exploratdrio - descritivo, de natureza

qualitativa. A opcdo em desenvolver um estudo de cunho exploratorio foi por este ser o0 mais
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adequado quando se tem como meta identificar ou refinar problemas de pesquisa que podem
auxiliar no esclarecimento de estruturas conceituais. A escolha pela natureza qualitativa é por
esta modalidade permitir recolher informacGes novas, através da fala espontianea e da
observacao no contexto social (CHIZZOTTI, 2013).

A amostra foi composta por cinco pessoas retiradas do grupo respondente do estudo
quantitativo, definidas pelo critério de saturacdo descrita por Fontanella, Ricas e Turato (2008).
Estes autores defendem que a selecdo e o numero de participantes pelo critério de saturacéo
sejam realizados através de uma amostra ndo probabilistica que esteja relacionada com o0s

objetivos especificos do pesquisador, conforme descrito a seguir:

Este pode ser o caso de muitos estudos etnograficos na area da salde, os quais
pressupdem a imersdo parcial ou total do pesquisador na cultura abordada. Dos
fenbmenos observados, reportados e vivenciados, ele (o pesquisador) fard
necessariamente, mesmo que ndo intencionalmente, um recorte, que constituira o seu
relato e seré objeto de suas reflexdes, constituindo objetivos declarados a posteriori.
Esses objetivos, embora ndo anteriormente explicitados ou discerniveis, ja faziam
parte ou entdo passaram a fazer parte do estudo, & medida que este se desenvolveu
(FONTANELLA,; RICAS; TURATO, 2008, p. 22).

Consoante com o objetivo de explorar os pensamentos surgidos ap0s responder 0s
instrumentos PCQ — 24 e MWMS na etapa quantitativa deste estudo foram selecionadas cinco
pessoas que exercem cargos de gestdo em saude por compreender que este perfil esta mais
propenso a refletir sobre questdes envolvendo o tema do trabalho.

As cinco pessoas entrevistadas sdo do sexo feminino, sendo que quatro com nivel
superior completo e uma cursando graduacdo. Destas, trés pessoas atuam na area
Administrativa e duas na area Assistencial. Todas as entrevistadas trabalham na area da saude
h& mais de 10 anos e possuem cargo de coordenacao, tendo equipes sob sua responsabilidade.

Os individuos desta segunda amostra responderam uma Unica questdo (entrevista
aberta) que norteou o didlogo. A questao apresentada foi a seguinte: ‘Quando vocé respondeu
0s questiondrios da pesquisa, quais foram os pensamentos que lhe vieram a mente?’ Todas as
entrevistas foram gravadas e transcritas em forma de texto.

O método utilizado para verificacdo dos dados foi Analise de Contetdo, conforme
descrito por Bardin (2004). Este método de pesquisa propicia organizar os discursos dos sujeitos
entrevistados, reconhecendo e agrupando ideias norteadoras emitidas atraves da fala das
pessoas. Lankshear e Knobel (2008) também afirmam que a analise de conteldo, através de

entrevistas qualitativas, € uma técnica de pesquisa que possibilita identificar o entendimento
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conceitual expressa pelo discurso dos individuos dos temas pesquisados. Bardin (2004) define

analise de contetido como:

[...] um conjunto de técnicos de andlise das comunicacbes visando obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do contelido das mensagens,
indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos
relativos as condicGes de producdo/recepcdo (variaveis inferidas) destas mensagens
(BARDIN, 2004, p. 37).

Os resultados obtidos a partir das respostas ao instrumento de pesquisa (questionario)

e da entrevista sdo apresentados nas proximas secoes.



72

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados os resultados das pesquisas quantitativa e qualitativas
obtidas através das andlises provenientes dos dados coletados com a utilizacdo das técnicas

citadas no método.

41 TRATAMENTO E ANALISE PRELIMINAR DOS DADOS

Apos o periodo de coleta, foi necessario o tratamento inicial dos dados. De acordo com
Hair Jr. et al. (2009), antes que os dados dos questionarios possam ser utilizados, eles devem
ser verificados para conferir a integridade e a coeréncia dos mesmos, para que algumas
incoeréncias possam ser corrigidas, evitando risco ou viés em futuras analises e interpretacdes.
Com este fim, foi elaborado um banco de dados em planilha eletronica (Excel) que foi utilizado
para alimentar o software de andlise estatistica a ser utilizado, neste caso o SPSS 20.0
(Statistical Package for Social Sciences).

O numero total de respondentes foi de 249 pessoas, sendo que 101 responderam o
instrumento em documento fisico (impresso) e 139 pessoas responderam o instrumento online.
Deste total, foram considerados para analise dos dados 235 respondentes validos (n=235).

Foram retirados da amostra quatorze questionarios. Destes, cinco casos no documento
fisico foram avaliados como missings, por terem sido respondidos de maneira incompleta,
totalizando mais de 10% de respostas faltantes. Os casos em que foram encontradas omissdes
de respostas menores que 10% do total, foram substituidos pelas médias das questdes, segundo
as indicagOes de tratamentos de dados perdidos descritos por Roth (1994).

Os documentos online ndo apresentaram resultados faltantes porque o link de acesso
ao teste utilizado, neste caso google doc, ndo permitia a conclusdo do preenchimento se o
respondente ndo completasse todas as questoes.

Dos questionarios retirados nove casos foram considerados outliers. Respostas
consideradas outliers sdo aquelas que apresentam diferencas pronunciadas e evidentes em
comparagdo com o total da amostra, indicando inconsisténcia em suas respostas. Para verificar
este tipo de situacdo foi aplicado o teste de Mahalanobis em que se avalia a posi¢do de cada
pesquisa confrontando com o centro de todas as observagdes sobre um agrupamento de
variaveis. O critério utilizado para assumir casos outliers sdo os que apresentaram valores > 3
(HAIR JR et al., 2009). Os nove casos retirados e suas justificativas sao os seguintes:

a) caso 140: apresentou Mahalanobis superior a 03;
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b) casos 076 e 236: apresentaram Mahalanobis préximo de 03, sendo feita a opcéo de

retira-los;

c) casos 054, 055, 149,164, 174, 181: a forma de preenchimento revelava

inconsisténcia no padrdo de respostas do mesmo respondente.

Para verificar se a forma de coleta dos dados sofreu interferéncia quanto ao
instrumento utilizado, respostas obtidas por instrumento online e respostas obtidas por
instrumento fisico, foi aplicada a técnica estatistica ANOVA. A Anélise de Variancia
(ANOVA) é uma técnica empregada para comparar a relevancia de variacdes entre dois grupos
que deveriam ser semelhantes, através dos resultados de suas médias (AYRES et al., 2007).

Os resultados encontrados sdo semelhantes nas duas amostras pesquisadas, ou seja, 0S
resultados da Anélise de Varidncia tanto na amostra online como na amostra em documento
fisico obteve percentuais aproximados. Assim, pode-se afirmar que a modalidade de
preenchimento dos questionarios, online e em documento fisico ndo interferiu nos resultados.

Para analise multivariada é recomendado testes de normalidade que visam verificar se
ha inferéncias validas em relacdo aos parametros populacionais (SHARMA, 1996). A literatura
recomenda que a avaliacdo da normalidade se efetue através da utilizacéo de testes de assimetria
e curtose. Assimetria é o teste que avalia a distribuicdo de determinada base de dados de acordo
com as relagfes entre suas medidas de moda, média e mediana. Curtose € uma medida de
dispersdo que caracteriza 0 pico ou "achatamento™ da curva das distribuicfes das médias
(KLINE, 2001; HAIR et al., 2009).

De acordo com Johnson e Wichern (1998) em técnicas estatisticas de analise
multivariada, que usam varidveis métricas e testes estatisticos nas analises dos dados, a
obtencédo da normalidade é uma suposicao essencial. Sendo assim, destaca-se a importancia dos
testes de normalidade, os quais influenciam absolutamente na qualidade e confiabilidade das
investigacOes. Autores, como Sharma (1996) afirmam que a proposi¢cdo de normalidade dos
dados em experimentos ou amostras € uma condicdo necessaria para que sejam feitas
verificacOes de inferéncias validas em parametros populacionais.

Em relacdo ao teste de normalidade Hair et al. (2009) destaca que este teste € decisivo
para analise multivariada. Sendo assim, se a variacdo em relacdo a distribuicdo normal é
suficientemente grande, os demais testes estatisticos sao invalidos.

Para fazer a avaliacdo da normalidade, Kline (2011) sugere a analise da assimetria,
onde alguns casos inferiores da média representam assimetria e curtose. Para analisar a

normalidades nesta pesquisa os valores que serviram de base sdo valores < 3, considerados



74

simétricos e valores >3 considerados fora da curva, ou seja, assimétricos. Para a curtose 0s
valores aceitaveis séo os <10.

Nesta pesquisa o teste de normalidade foi realizado pelo software SPSS 20.0, cujos
valores obtidos ndo apresentaram distor¢des de acordo com os autores pesquisados. Os valores
encontrados foram, para simétrico, o menor valor foi de -1,916 e o maior valor de 2,632. Para
curtose o menor valor foi -1,847 e o maior valor de 7,325.

Para a avaliacdo da Homoscedasticidade foi utilizado o teste de Levene o qual tem o
objetivo de avaliar se as variancias de uma variavel métrica apresentam igualdade em qualquer
namero de grupos (HAIR et al., 2009). Para este autor a homoscedasticidade é o pressuposto
de que as variaveis dependentes expdem niveis semelhantes de variancia nas variaveis
preditoras. O teste de Levene tem finalidade de avaliar se as variancias de uma Unica variavel
métrica apresentam igualdade em qualquer nimero de grupos.

O teste de Levene foi aplicado para os grupos Funcéo, Tempo de Empresa, Grau de
Instrucdo, Género e Idade. O critério utilizado para a retirada das variaveis da andlise dos dados
foram as que apresentaram valores de significancia < 0,05.

Neste estudo as variaveis que apresentaram niveis de significancia inferiores a 0,05
conforme parametro apresentado por Hair et al., (2009) foram: para o grupo Funcdo MWMS —
V1, V2, V3, V11, V14, V15, V16, V18, V19; grupo Funcdo PCQ -24 — V1,V2, V3, V4, V6,
V7,V8, V9, V11,V14,V22; grupo Tempo de Empresa MWMS - V1, V2, V3, V11, V14, V15,
V16, V18, V19; grupo Tempo de Empresa PCQ -24 -V6, V13,V16, V17; para o grupo Idade
MWMS - V1, V2, V3, V11, V14, V15, V16,; grupo ldade PCQ -24 —V4, V13, V23; para 0
grupo Grau de Instrugdo MWMS - V1, V2, V3, V4, V5, V6, V9, V11, V14, V15, V16, V18,
V19; grupo Grau de Instrucdo PCQ -24 — V1, V2, V3, V4, V6, V7, V8, V9, V11,V14, V16,
V17, V18, V21 V22; para o grupo Género MWMS -V2, V14, V15, V16, V17, V18; grupo
Género PCQ -24 -V8, V18, V21, V22

Ja a multicolinearidade abrange o exame da correlacdo existente entre as distintas
variaveis independentes. A finalidade de avaliar a multicolinearidade é a de constatar a
amplitude pelo qual uma variavel pode ser justificada por outra na analise (KLINE, 2011). Os
valores considerados aceitaveis sdo 0s que apresentaram a faixa de 0,10 até 1. Abaixo dos
valores de 0,10 indicam multicolinearidade problematica (HAIR et al., 2009). Os resultados
encontrados nesta analise estavam dentro dos parametros aceitaveis pela literatura.

Ap0s estas analises preliminares partiu-se para a anélise e interpretacdo dos dados que

serdo descritos nos proximos itens.
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42  CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

A amostra é composta por 235 respondentes validos (n = 235), todos trabalhadores
ativos do setor de prestacdo de servico de saude no estado do Rio Grande do Sul. Os
questionarios foram aplicados em institui¢cGes de satde publica, privada e/ou mista, compostas
por hospitais, clinicas médicas e unidades bésicas de atengdo a satide (UBS). Destes, 15,3% séo
do sexo masculino e 84,7% do sexo feminino. 50,6% trabalham na Assisténcia, ou seja, atuam
diretamente no atendimento ao paciente como, por exemplo, Médicos, Enfermeiros,
Nutricionistas, Farmacéuticos, Psicologos, Fisioterapeutas, Técnicos em Enfermagem,
Técnicos em Radiologia, Técnicos em coleta, etc. 49,4% trabalham no Administrativo, isto &,
sdo os profissionais que atuam em atividades indiretas a assisténcia, mas que complementam
0s servicos prestados pelas organizagdes em saude, como, por exemplo, Direcdo, Recursos
Humanos, Financeiro, Faturamento, Recepc¢do, Laboratdrios, Farmécia Interna, Suprimentos,
Compras, Manutengdo, Higienizagdo, Cozinha e Nutri¢do hospitalar, etc. O Quadro 6, contendo

os Dados Demograficos, expdem esses dados.

Quadro 6 — Dados Demograficos

Dado Classificacao Valor %
Género Masc_ul.ino 15,30
Feminino 84,70
Fungao Ass_is?encigl 50,60
Administrativa 49,40

Fonte: Dados da pesquisa (2015).

A idade dos respondentes esta distribuida, conforme o Quadro 7:

Quadro 7 — ldade

Idade Valor %
Até 24 anos 12,8
25 a 35 anos 42,1
36 a 45 anos 24,3
Acima de 46 anos 20,9
TOTAL 100

Fonte: Dados da pesquisa (2015).

A Escolaridade dos respondentes possui a seguinte distribuicdo, apresentada no
Quadro 8:

Quadro 8 — Escolaridade

Escolaridade Valor %
Fundamental completo 6,8
Ensino médio completo 14,9

Ensino Superior incompleto 17,0
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Ensino superior completo 61,3
TOTAL 100
Fonte: Dados da pesquisa (2015).

O tempo de empresa, ou seja, 0S anos que 0s respondentes estdo trabalhando na

instituicdo de saude apresentaram os seguintes dados, conforme o Quadro 9:

Quadro 9 — Tempo de Empresa

Tempo de Empresa Valor %
Até 01 ano 16,2
01 ano a 02 anos e 11 meses 26,0
03 anos a 7anos e 11 meses 28,9
08 anos ou mais 28,9
TOTAL 100

Fonte: Dados da pesquisa (2015).

Desta maneira identifica-se que grande parte das pessoas que trabalham na saude é do
género feminino (84,7%). Nesta amostra 50,6% trabalham em fun¢des assistenciais e 49,4 em
funcBGes administrativas. Pessoas com ensino superior completo sdo a grande maioria com
61,3%, sendo que 17% delas estdo cursando ou ndo concluiram a graduacéo, 14,9% tem Ensino
Médio completo e apenas 6,8 possuem Ensino Fundamental. A idade com maior porcentagem
¢ a categoria de 25 a 35 anos com 42,1% e menor porcentagem os individuos com menos de 24
anos, com 12,8%. O tempo de empresa com menor frequéncia sdo as pessoas com até um ano
(16,2%) e maior tempo esta distribuido com igual valor para os que possuem de 03 anos a 07
anos e 11 meses e os com mais de 08 anos, cada qual com 28,9%. Este dado representa que
57,9% dos trabalhadores da saude trabalham a mais de trés anos em suas instituicdes.

Para realizar o teste t para amostras independentes foram agrupadas em dois grupos as
categorias da idade, da escolaridade e tempo de servigo. Esta opcao teve como objetivo facilitar
as analises dos dados e permitir uma melhor homogeneiza¢do do tamanho dos grupos. Os
percentuais destas trés categorias agrupadas, considerados para discussdo de resultados, estdo

apresentados no Quadro 10.

Quadro 10 — Dados Agrupados de Idade, Escolaridade e Tempo de Empresa

Dado Classificacio Valor %
Idade Até 35 anos _ 54,9
36 anos ou mais 41,1
. Sem Ensino Superior completo 38,7
Escolaridade Com Ensino Superior completo 61,3
Tempo de Empresa Até 02_ anos e 11 meses 42,1
A partir de 03 anos 57,9

Fonte: Dados da pesquisa (2015).
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43  ESTATISTICA DESCRITIVA DAS DIMENSOES

O MWMS, composto por 19 questdes, verifica o grau de Motivagéo para o Trabalho.
Este instrumento esta subdividido em seis fatores, sendo eles a Desmotivagdo (ou Amotivagéo),
a Motivacdo Externa (social) a Motivacdo Externa Introjetada (material), a Regulacdo Externa
Identificada, a Regulacdo Externa Integrada e a Motivacgdo Intrinseca. Ja o PCQ- 24 esta
organizado com 24 questdes, cuja proposicdo € avaliar quatro dimensfes do comportamento
humano positivo nas organizacdes, que sdo: Eficacia, Esperanca, Resiliéncia e Otimismo. O
instrumento do Capital Psicologico (PCQ-24) possui trés questdes de ordem reversa, sendo uma
do fator Resiliéncia, (\V13) e duas do fator Otimismo (V20, V23). As tabelas 1 e 2 apresentam
os fatores dos dois instrumentos aplicados nesta pesquisa, com suas dimensdes tedricas, com
as apresentacdes das médias, dos minimos, dos maximos e dos desvios padrdo encontradas
nesta analise dos dados.

Observando a tabela 1 é percebido que, com excecdo da dimensdo Desmotivacao,
todas as questbes receberam o escore minimo representado pelo nimero 01 — discordo
totalmente e o0 escore méximo, representado pelo nimero 07 — concordo completamente. As
médias de respostas foram aumentando conforme as variaveis iam avancando para questfes
relacionadas para Motivaces Externa Integrada e Motivacdo Intrinseca. O Desvio Padréao
oscilou entre 0,37 (V03) a 2,09 (V12).

A variavel 03- “Eu nao sei por que estou neste trabalho, ja que é um trabalho inttil.”
Apresentou a menor média entre os respondentes (1,14) e o menor desvio padrdo (0,37). A
variavel 15 — “Porque esforgar-me neste trabalho esta alinhado com meus valores pessoais”,
obteve a maior média (6,04) entre os respondentes. O maior desvio padrdo, como ja citado
anteriormente, foi encontrado na variavel 12 “Me esfor¢o no trabalho porque sendo eu vou
sentir vergonha de mim mesmo(a)”, com o valor de 2,09.

As questdes V01, V02 e V03 da dimensdo Desmotivacdo obtiveram respostas
frequentes com o escore 1 (discordo completamente), tendo apontamento maximo na escala
likert 03 e 04, representando discordo ou nem concordo nem discordo. Esta dimensdo também
apresentou menores resultados de DP, todos abaixo de 1,0. Ja a Motivagdo Externa (Social)
alcangou suas médias no numero 3, significando discordo. Na Motivacdo Externa Introjetada
(Material) as médias continuam em 03, mas ja proximas do escore 04.

Na Regulacdo Externa Identificada as médias sobem para o escore 4 tendo apenas a
V11- “Me esforgo no trabalho porque me faz sentir orgulho de mim mesmo (a)”” com resultado

médio diferente das outras variaveis deste fator, alcancando indice 5,72. A Regulagdo Externa
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Integrada é a dimensdo com medias maiores em relagdo aos outros fatores do instrumento,

alcancando os escores entre 5 e 6 (concordo parcialmente e concordo) com a V15 alcangando

a maior média (6,04). E por ultimo, a dimensdo Motivacdo Intrinseca apresenta médias no

escore 5 (concordo parcialmente).

Tabela 1 — Dimensdes do Instrumento MWMS

(continua)
D_Il_?éerr;(s:ggs Questbes N | Min.| Méax. | Média FI’DaedS\r/zl?l%
1. Nao me esforco porque na verdade sinto que o meu
trabalho é uma perda de tempo. 235 1 4 1,29 0,63
2. Eu fago pouco porque penso que este trabalho ndo é 235 1 3 192 0.45
merecedor de esforgos. ’ ’
Desmotivacdo | 3. Eu ndo sei por que estou neste trabalho, ja que é um 235 1 3 114 0.37
trabalho indtil. ’ ’
4. Me esforgo no trabalho para obter a aprovacdo de
outras pessoas (por exemplo, 0s meus superiores, 0s | 235 1 7 3,32 2,03
meus colegas, a minha familia, os clientes...
5. Me esfor¢o no trabalho porque outras pessoas me
respeitardo mais (por exemplo, os meus superiores, 0s | 235 1 7 3,41 1,99
Motivagéo meus colegas, a minha familia, os clientes...
Externa 6. Me esforco no trabalho para evitar ser criticado por
(Social) outras pessoas (por exemplo, 0s meus superiores, 0s | 235 1 7 3,00 1,86
meus colegas, a minha familia, os clientes...
7. Porque somente se me esforcar o suficiente no meu
trabalho conseguirei recompensas financeiras (por 235 1 7 352 192
exemplo, do meu empregador, dos meus superiores ’ ’
hierarquicos...
8. Porque somente se me esforcar o suficiente no meu
Motivagdo trabalho poderdo me oferecer mais estabilidade no
Externa trabalho (por exemplo, 0 meu empregador, 0S meus 235 1 ! 3,88 2,00
Introjetada superiores hierarquicos...
(Material) 9. Porque me arrisco a perder meu trabalho se ndo me 235 1 7 389 201
esforgar o suficiente. ‘ ‘
10. Me esfor¢o no trabalho porque preciso provar a 235 1 7 491 197
mim mesmo(a) que consigo. ' '
Regulacédo 11. Me esforco no trabalho porque me faz sentir 235 1 7 579 159
Externa orgulho de mim mesmo(a). ' '
Identificada | 12. Me esforco no trabalho porque sendo eu vou sentir 235 1 7 420 209
vergonha de mim mesmo(a). ' '
13. Me esforgo no trabalho porgque sendo me sinto mal 235 1 7 491 196
comigo mesmo(a). ‘ ‘
(concluséo)
14. Porque pessoalmente considero importante 235 1 7 588 146
esforgar-me neste trabalho. ‘ ‘
Regulagdo 15. Porque esforcar-me neste trabalho esta alinhado 235 | 1 7 604 | 139
Externa com meus valores pessoais. : :
Integrada 1_6. _I?orque esforgar-me_ neste trabalho tem um 235 1 7 5,82 153
significado pessoal para mim.
17. Me esforco porque fazer o meu trabalho me diverte. | 235 1 7 5,10 1,51
Motivacdo 18. Porque o que fago no meu trabalho € estimulante. | 235 1 7 5,50 1,44
Intrinseca
19. Porque o trabalho que faco é interessante. 235 1 / 576 1,46

Fonte: Dados da pesquisa (2015).
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Avaliando o instrumento PCQ — 24 foi possivel constatar que as médias obtidas pela
analise dos resultados oscilaram menos que o questionario sobre Motivacao para o Trabalho -
MWMS. A opcéo de resposta mais frequente no teste sobre Capital Psicoldgico foi a opcao 05
(concordo parcialmente), sendo que suas médias estdo entre 5,07 e 5,91. O fator com maior
média (5,91) de respostas e menor desvio padrdo (1,12) deste questionario foi a da V04
(Eficacia) — “Sinto-me capaz de ajudar a definir objetivos para a minha area de trabalho” O
maior DP (1,72) foi obtido na V15 (Resiliéncia) — “No trabalho, se for necessario, sou capaz de
ficar ‘por minha conta e risco’”. Se forem desconsideradas as questdes reversas, a V13 —
“Quando tenho uma contrariedade no trabalho, tenho dificuldade em recuperar e seguir em
frente”, apresenta a menor média (5,07).

Todas as dimens@es receberam escores entre o 1 (discordo totalmente) e 7 (concordo
plenamente). Neste quadro néo seréo analisados os valores por dimensdo tendo em vista que 0s
quatro fatores — Eficécia, Esperanca, Otimismo e Resiliéncia apresentam pouca varia¢do quanto

as médias e desvio padréo.

Tabela 2 — Dimensdes do Instrumento PCQ-24

(continua)
Dimensdes Desvio
Teobricas Questdes N Min. | Max. | Média | Padréo
1.Sinto-me confiante ao analisar uma solucdo para 235 1 7 5,41 1.28

um problema de longo prazo.

2. Sinto-me confiante ao representar a minha area
de trabalho em reunies com a gestéo da 235 1 7 571 1,23
organizacéo.

3.Sinto-me confiante ao contribuir para as

Eficacia discussdes sobre a estratégia da organizagao.

4. Sinto-me capaz de ajudar a definir objetivos para
a minha area de trabalho.

5. Sinto-me confiante ao estabelecer contato com
pessoas fora da empresa (por exemplo, clientes e 235 1 7 5,43 1,34
fornecedores) para discutir problemas.

6. Sinto-me confiante a apresentar informacdo a um
grupo de colegas.

235 1 7 5,60 1,26

235 1 7 5,91 1,12

235 1 7 5,87 1,18

(concluséo)

7. Se me encontrasse numa situagao dificil no

trabalho, conseguiria pensar em muitas formas de 235 1 7 5,51 1,16
sair dela.

8. Atualmente, procuro alcancar os meus objetivos 235 1 7 5,62 131
com grande energia.

9. Para qtfalquer problema, existem muitas formas 235 1 7 5,67 131
de resolvé-lo.

10. Neste momento, vejo-me como uma pessoa 235 1 7 5,30 126

Esperanca | bem-sucedida no trabalho.
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11. Consigo pensar em muitas formas de alcancar 235 1 7 547 123
0s meus objetivos no trabalho. ' '
12. Neste momento, estou a alcancgar os objetivos 235 1 7 5.15 1.48
profissionais que defini para mim proprio(a). ’ '
13. Quando tenho uma contrariedade no trabalho, 235 1 7 5.07 159
tenho dificuldade em recuperar e seguir em frente. ' '
14. De um modo ou de outro, em geral consigo 235 1 7 555 113
gerir/administrar bem as dificuldades no trabalho. ' '
15. No trabalho, se for necesséario, sou capaz de
Resiliéncia | ficar “por minha conta e risco”. 235 ! ! 5,09 172
16. Em geral, ultrapasso com facilidade as coisas 235 1 7 520 195
mais estressantes no trabalho. ' '
17. Consigo ultrapassar os momentos dificeis no
trabalho, pois ja passei anteriormente por 235 1 7 5,37 1,29
dificuldades.
18. Sinto que consigo lidar com muitas coisas ao 235 2 7 546 131
mesmo tempo no trabalho. ' '
19. Quando as coisas estdo incertas para mim no 235 1 7 532 195
trabalho, habitualmente espero o melhor. ' '
20. Se algo de mal pode me acontecer no trabalho, 235 1 7 520 167
iss0 acontecera. ' ’
o 21. _I\!o meu tral_oalho, olho sempre para o lado 235 1 7 5,48 121
Otimismo | positivo das coisas.
22. No tra{balho, sou otimista acerca do que me 235 1 7 5,46 1.28
acontecera no futuro.
23. No trgbalho, as coisas nunca me correm como 235 1 7 5,44 1,48
eu gostaria.
24.Trabalho com a convicgéo .d.e que todo o 235 1 7 5,27 1,44
contratempo tem um lado positivo.
13.Quando tenho uma contrariedade no trabalho, 235 1 7 293 159
tenho dificuldade em recuperar e seguir em frente. ' ’
_20. Se algo delmal pode me acontecer no trabalho, 235 1 7 2.80 1,67
Reversas iSs0 acontecera.
23. No tr{ibalho, as coisas nunca me correm como 235 1 7 2,56 148
eu gostaria.

Fonte: Dados da pesquisa (2015).

Analisando as respostas no conjunto dos dois questionarios aplicados, as questfes
sobre Desmotivacdo (MWMS), V01, V02 e V03 obtiveram respostas frequentes com o escore
1 (discordo completamente), sendo que V03- “Eu néo sei porque estou neste trabalho, ja que é
um trabalho inutil” apresentou a menor média entre os respondeste (1,14) e o menor desvio
padrdo (0,37). A V15 — “Porque esfor¢ar-me neste trabalho esta alinhado com meus valores
pessoais”, também do questionario MWMS, obteve a maior média (6,04) entre 0s respondentes.
As questdes 04 — Capital Psicologico (Eficacia) e 14 — MWMS (Regulacdo Externa Integrada)
seguiram-se com a segunda e terceira maior media, apresentando os valores 5,91 e 5, 88
respectivamente. A questdo com maior desvio padréo (2,09) foi a V12 (MWMS - Motivacao
Externa de Regulacdo Identificada) - “Me esfor¢o no trabalho porque sendo eu vou sentir

vergonha de mim mesmo(a)”. A dimensdo com maior média de respostas é a Motivacdo por
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Regulacdo Externa Integrada (V14, V15 e V16). Ja os fatores sobre Desmotivagédo (V01, V02,
V03) foram os que receberam valores minimos e menores DP (desvio padrao).

4.4  ANALISE FATORIAL DOS DADOS

A técnica estatistica de Anélise Fatorial tem por finalidade averiguar quantos fatores
se apresentam em um dado instrumento e o que cada um deles representa (FAVERO et al.,
2009). Com o objetivo de verificar se os instrumentos aplicados nesta pesquisa, que sofreram
traducdo do original em inglés, agrupam-se nas dimensfes preconizadas por seus autores
seminais, foi realizada a andlise fatorial dos mesmos. Esta andlise foi efetuada tendo como base
a Matriz de Correlacdo, que esta disposta no apéndice B. As conclusdes desta analise sdo

apresentadas a sequir.

4.4.1 Andlise Fatorial MWMS (Motivacéo para o Trabalho)

O instrumento MWMS foi aferido através dos testes KMO e de esfericidade de
Bartlett. Os valores encontrados foram: KMO = 0,855 e o teste de esfericidade de Bartlett
apresentou um qui-quadrado de 307,60, com significancia (p < 0,05). Estes resultados revelam
que hé& consisténcia estatistica dos resultados analisados quanto a técnica de analise de dados
utilizada. (MALHOTRA, 2011).

Foram realizadas duas rodadas para a analise dos fatores do MWMS. O critério
utilizado para que o fator permanecesse na andlise é que a carga fatorial fosse superior a 0,5
(MALHOTRA, 2011). Na primeira rodada, as comunalidades apresentaram valor > 0,5. As
dimens@es agruparam-se em quatro fatores, com autovalor superior a 01, tendo uma explicacédo
de 70%, o que € adequado para analise dos fatores. Optou-se por uma segunda rodada porque
0 quinto fator apresentou autovalor de 0.965, ou seja, muito préximo de 01.

Desta segunda analise, os fatores agruparam-se em cinco dimensfes e ndo em seis
fatores como citado no referencial tedrico de Gagné, et al., (2014). A Regulagcdo Externa
Integrada juntou-se com a Motivagdo Intrinseca, formando um unico fator de anélise. As
dimensdes organizaram-se em: Desmotivacao, Regulacdo Externa (social), Regulagdo Externa
Introjetada  (Material), Regulacdo Externa Identificada e Regulacdo Externa
Integrada/Motivacdo Intrinseca. Neste instrumento nenhuma varidvel foi retirada para analise.
Os fatores, com suas dimensoes teoricas, cargas fatoriais, Alpha de Cronbach, médias e Desvio

Padrdo encontram-se Tabela 3.
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continua)

Dimenséo Tedrica

Variavel

Carga
Fatorial

Alpha
Cronbach

Média do
Fator

Desvio
Padrao

Desmotivacdo

2. Eu faco pouco porque penso que este
trabalho ndo é merecedor de esforgos.

0,93

1. N&o me esfor¢o porque na verdade
sinto que o meu trabalho é uma perda de
tempo.

0,79

3. Eu ndo sei porque estou neste trabalho,
ja que é um trabalho indtil.

0,78

0,79

1,21

0,42

Regulacéo Externa
(Social)

4. Me esforco no trabalho para obter a
aprovacao de outras pessoas (por exemplo,
0S meus superiores, 0s meus colegas, a
minha familia, os clientes...

0,90

5. Me esforgo no trabalho porque outras
pessoas me respeitardo mais (por exemplo,
0S meus superiores, 0s meus colegas, a
minha familia, os clientes...

0,89

6. Me esfor¢o no trabalho para evitar ser
criticado por outras pessoas (por exemplo,
0S meus superiores, 0s meus colegas, a
minha familia, os clientes...

0,80

0,90

3,76

1,79

Regulacéo Externa
Introjetada
(Material)

8. Porque somente se me esforcar o
suficiente no meu trabalho poderdo me
oferecer mais estabilidade no trabalho (por
exemplo, 0 meu empregador, 0s meus
superiores hierarquicos...

0,83

7. Porque somente se me esforgar o
suficiente no meu trabalho conseguirei
recompensas financeiras (por exemplo, do
meu empregador, dos meus superiores
hierarquicos...

0,77

9. Porque me arrisco a perder meu trabalho
se ndo me esforgar o suficiente.

0,76

0,83

3,25

1,70

Regulacdo Externa
Identificada

13. Me esforco no trabalho porque sendo
me sinto mal comigo mesmo(a).

0,84

12. Me esforco no trabalho porque sendo
eu vou sentir vergonha de mim mesmo(a).

0,80

10. Me esforco no trabalho porque preciso
provar a mim mesmo(a) que consigo.

0,61

11. Me esforco no trabalho porque me faz
sentir orgulho de mim mesmo(a).

0,59

0,84

4,93

1,57

(concluséo)

Motivacéo Externa
Integrada/
Motivacéo
Intrinseca

19. Porque o trabalho que faco é
interessante.

0,87

18. Porque o que fago no meu trabalho é
estimulante.

0,87

17. Me esforco porque fazer o meu
trabalho me diverte.

0,80

15. Porque esforgar-me neste trabalho esta
alinhado com meus valores pessoais.

0,79

16. Porque esforcar-me neste trabalho tem
um significado pessoal para mim.

0,78

0,92

5,68

1,24
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14. Porque pessoalmente considero

importante esforcar-me neste trabalho. ‘ 063 ‘ ‘ ‘

Fonte: Dados da pesquisa (2015).

Na tabela percebe-se que todas as cargas fatoriais obtiveram indice superior a 0,5
conforme recomendado por Malhotra e Hair em escalas j& testadas. Também nota-se que 0s
indices do Alpha Cronbach na Dimensdo Desmotivacdo nao obtiveram indice superior a 0,8,

conforme recomendado pelos autores.

4.4.2 Andlise Fatorial PCQ-24 — Capital Psicoldgico

O instrumento PCQ — 24 também foi verificado através dos testes KMO e de
esfericidade de Bartlett. Os valores encontrados para este instrumento foram: KMO = 0,953 e
0 teste de esfericidade de Bartlett apresentou um qui-quadrado de 3346,36, com significancia
(p < 0,05). Estes resultados estdo nos patamares recomendados como significativos para os
estudos estatisticos (MALHOTRA, 2011).

Foram realizadas quatro rodadas para analise dos fatores do instrumento PCQ-24. Na
primeira rodada foram agrupados quatro fatores, com uma explicacdo de 64,26%. Como 0
quinto fator estava com autovalor préximo de 01, (valor de 0,094) optou-se por fazer uma
segunda rodada. Nesta, o valor de variancia explicada foi de 68,01%. Analisando os dados, fez-
se uma terceira rodada, com trés fatores, retirando as variaveis reversas (V13 — 0,59; V20 —
0,63; V23 - 0,59). Pelos valores alcancados, partiu-se para a quarta rodada, sem as variaveis
reversas, buscando o grau de explicacdo com quatro fatores.

As variaveis reversas foram retiradas, em funcdo da confusdo que os respondentes
fizeram no momento de responder ao questionario. Como mudou a légica de respostas, as
mesmas apresentavam incoeréncias quando se verificava 0s escores obtidos nas demais
questdes.

Nesta ultima rodada, os testes estatisticos foram positivos e a comunalidade resultou
maior de 0,5 alcancando a explicacdo de 69%. Os fatores agruparam-se em quatro dimensoes:
Eficacia, Esperanga, Resiliéncia e Otimismo, conforme a descrigdo dos autores do instrumento
(LUTHANS et al., 2007). Contudo, a V14 — “De um modo ou de outro, em geral, consigo
gerir/administrar bem as dificuldades no trabalho”, originalmente redigida na lingua inglesa
para responder & dimensdo Resiliéncia, agrupou-se, nesta pesquisa, com o fator Esperanca. Isto

se deu, provavelmente, pelo teor da questdo que, na lingua portuguesa, pode ser melhor
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compreendida dentro deste conceito — Esperanca — do que no de Resiliéncia. A tabela 04 expde

os dados fatoriais do PCQ — 24 Capital Psicoldgico.

Tabela 4 — Fatorial PCQ - 24 Capital Psicoldgico

(continua)
Dimenséao Variavel Carga Alpha Médiado | Desvio
Teorica Fatorial | Cronbach Fator Padréo
5. Sinto-me confiante ao estabelecer contato
com pessoas fora da empresa (por exemplo,
. U 0,77
clientes e fornecedores) para discutir
problemas.
3. Sinto-me confiante ao contribuir para as
: ~ At o 0,77
discussdes sobre a estratégia da organizacgéo.
2. Sinto-me confiante ao representar a minha
Eficacia area de trabalho em reunides com a gestdo da 0,76 0,92 5,66 1,04
organizacéo.
4.Sinto-me capaz de ajudar a definir objetivos
. 0,75
para a minha &rea de trabalho.
6.Sinto-me confiante a apresentar informacdo 071
a um grupo de colegas. '
1. Sinto-me confiante ao analisar uma solugdo 066
para um problema de longo prazo. '
10.Neste momento, vejo-me como uma pessoa
. 0,8
bem-sucedida no trabalho.
11. Consigo pensar em muitas formas de
- 0,72
alcangar os meus objetivos no trabalho.
12.Neste momento, estou a alcangar os
objetivos profissionais que defini para mim 0,7
préprio(a).
Esperanca 8.Atualmente, procuro alcangar 0s meus 063
P ¢ objetivos com grande energia. ' 0,9 5,47 1
7.Se me encontrasse numa situacéo dificil no
trabalho, conseguiria pensar em muitas formas 0,61
de sair dela.
9.Para qualquer problema, existem muitas
- 0,59
formas de resolvé-lo.
14. De um modo ou de outro, em geral consigo
gerir/fadministrar bem as dificuldades no 0,54
trabalho.
(concluséo)
21. No meu trabalho, olho sempre para o lado 074
positivo das coisas. '
19. Quando as coisas estdo incertas para mim
- 0,72
o no trabalho, habitualmente espero o melhor.
Otimismo — 0,84 5,38 1,07
24. Trabalho com a conviccdo de que todo o
- 0,71
contratempo tem um lado positivo.
22. No trabalho, sou otimista acerca do que me 066
acontecera no futuro. '
Resiliéncia 15. No trabalho, se for necessério, sou capaz 0,77 0,82 5,28 112

de ficar “por minha conta e risco".
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16. Em geral, ultrapasso com facilidade as

: . 0,68
coisas mais estressantes no trabalho.

17. Consigo ultrapassar os momentos dificeis
no trabalho, pois ja passei anteriormente por 0,56
dificuldades.

18. Sinto que consigo lidar com muitas coisas
ao mesmo tempo no trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa (2015).

0,55

A partir das analises fatoriais dos dados desta pesquisa € possivel afirmar que os fatores
estdo distribuidos dentro da concepcao tedrica dos instrumentos originais na versao em lingua
inglesa (LUTHANS et al., 2007; GAGNE et al, 2014), com um bom grau de explicacdo. No
entanto, vale ressaltar duas situacGes encontradas nesta amostra: - o questionario MWMW
agrupou as dimensdes Regulacdo Externa Integrada com a Motivacdo Intrinseca; o PCQ -24,
retirando as questdes reversas, incluiu a V14 na dimensdo Esperanca, sendo que originalmente
ela estava disposta na dimensdo Resiliéncia. Ndo foram encontradas referéncias na literatura
académica para justificar tal agrupamento.

Na sequéncia serdo apresentadas as correlacBes entre as duas dimensfes tedricas
estudadas com os profissionais da area da saude. Para melhor verificacdo dos dados foram
efetuadas as médias das variaveis dos fatores resultantes para a analise de correlacdo entre os

fatores.

45  ANALISE DE CORRELACAO

Conforme Malhotra (2008) a Matriz de Correlacéo ¢ feita para identificar a correlacdo
existente entre as variaveis, sendo que a analise fatorial € uma técnica que analisa apenas as
variaveis e elementos que apresentam correlacéo.

Segundo Santos (2007), é possivel estabelecer o grau de relacionamento linear entre
duas variaveis aleatérias. Retomando os objetivos desta pesquisa, onde se busca verificar a
relacdo entre as dimensdes de Motivacdo para o Trabalho e as dimensGes do Capital
Psicoldgico, utilizou-se os parametros apresentado por Santos (2007) para esta analise. Os
dados das médias da analise fatorial, apresentados na Tabela 6, foram interpretados a partir do

coeficiente de correlagdo apresentados na Tabela 5.

Tabela 5 — Avaliacdo da Correlagdo
Coeficiente de Correlagdo p (+ou-) [Interpretacao

0,00a0,19 Uma correlagio infima
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0,20a0,39 Uma correlagéo fraca
0,40 a 0,69 Uma correlacdo moderada
0,70a0,89 Uma correlacdo forte

Fonte: Adaptado a partir de Santos (2007).

Observando a tabela 5, que descreve as correlagdes resultantes da analise fatorial dos
dados estudados, pode-se inferir que existe correlacdo moderada positiva entre Motivacao
Intrinseca/Motivacdo Externa Integrada com as quatro dimensdes do Capital Psicoldgico
Eficécia (0,60), Esperanca (0,63), Resiliéncia (0,49) e Otimismo (0,62).

Observando a Motivacdo Externa Identificada € possivel perceber que esta dimenséo
possui uma correlacdo moderada com Motivagdo Intrinseca/Motivacdo Externa Integrada
(0,62) e Motivacdo Extrinseca Material (0,51). A Desmotivacdo ndo possui relacdo significativa
com nenhum fator.

Embora todas as dimensGes do Capital Psicologico apresentem niveis de correlacdo
moderado, destaca-se uma correlacao forte entre Eficacia e Esperanca (0,72) e entre Otimismo
e Esperanca (0,72).

Embora muitas das correlagOes estejam classificadas como moderadas, muitos fatores
apresentam valores proximos de 0,7 sugerindo uma tendéncia a uma correlacdo considerada
forte. Esta relacdo se verifica nos casos:

a) Motivacdo Regulacao Identificada e Motivacédo Intrinseca (0,62);

b) Motivacdo Intrinseca com as dimensfes do Capital Psicoldgico Eficécia (0,60),

Esperanca (0,63) e Otimismo (0,62);

c) Capital Psicolégico Eficacia com as dimensdes Esperanca (0,72), Resiliéncia

(0,67), Otimismo (0,64);

d) Capital Psicoldgico Esperanca com as dimens6es Resiliéncia (0,66) e Otimismo

(0,72);

e) Capital Psicolégico Resiliéncia com a dimensdo Otimismo (0,67)

Estes resultados podem ser observados na tabela 6.

Tabela 6 — Correlagbes de Fatores

L i/lotiva— 3 6 7 8 9
Motiva- ~ Motivaca |4 Motiva- . . Capital | Capital
x ¢do x . |5 Capital Capital s s
cao . 0 ¢do Extrin . N N Psicolé | Psicold
Fatores . Extrinse . Desmoti | Psicol6 Psicolo : .
Intrinsec ca Extrinseca | seca vacio ico ico gico gico
a/ ME ... | Introjetad | (Material) ¢ gico g Resilién | Otimis-
Identific Eficdcia | Esperanca | .
Integrada ada a cia mo
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Motivacéo
Intrinseca/
ME
Integrada

2 Motivacao
Extrinseca 0,62 1
Identificada

3 Motivacédo
Extrinseca 0,26 0,38 1
Introjetada

4 Motivacao
Extrinseca

(Material) 0,35 0,51 0,56 1

5 Desmoti

~ -0,34 -0,27 0,00 -0,10 1
vagio

6 Capital
Psicologico 0,60 0,42 0,25 0,16 -0,17 1
Eficacia

7 Capital
Psicoldgico 0,63 0,42 0,16 0,18 -0,20 0,72 1
Esperanca

8 Capital
Psicolégico 0,49 0,37 0,19 0,20 -0,07 0,67 0,66 1
Resiliéncia

9 Capital
Psicolégico 0,62 0,41 0,19 0,13 -0,17 0,64 0,72 0,67
Otimismo

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Nesta tabela os dados destacados em amarelo séo 0s que representam as relagdes com
significancia a partir da analise realizada.
Buscando relacionar os resultados encontrados com os dados demogréaficos, através da

segmentacdo da amostra, foram feitas analises que serdo apresentados no préximo item.

46  ANALISES POR SEGMENTACAO DA AMOSTRA

Considerando a segmentagdo da amostra, através das analises dos dados demogréaficos
deste estudo, foi realizado o teste t para amostras independentes. A intengéo desta verificacdo
foi a de compreender se os resultados encontrados, organizado por categorias demograficas
(género, idade, funcdo, escolaridade e tempo de empresa) sdo obra do acaso ou resultam de

diferengas significantes. O critério utilizado foi considerar, para niveis de significancia de
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variancias iguais assumidas, que os resultados do teste t > 0,05 resultam em diferencas que se
devem ao acaso, ou seja, ndo tem significancia estatistica. (MALHOTRA, 2008).

A partir desta andlise, verificou-se que a categoria género foi o Unico dado que nédo
apresentou diferencas significativas em suas respostas. Desta forma é possivel concluir que o
género masculino e o género feminino ndo influenciam no Capital Psicoldgico e na Motivacao
para o trabalho.

A categoria idade apresenta diferenca significativa apenas quando relacionada ao fator
Motivacao Externa Introjetada (material). Os valores encontrados até 35 anos séo de 4,02 e com
mais de 35 anos, valor de 3,44. Estes resultados sugerem que pessoas com idade até 35 anos
acreditam que o esforco no trabalho resultarda em mais recompensas externas como, por
exemplo, ganhos financeiros, estabilidades e promocdes. Este tipo de esforgo é caracterizado
pela dimensdo Motivacdo Extrinseca Introjetada, que € uma das formas com menor autonomia
de motivacio (GAGNE et al., 2015).

Dito de outra forma, pessoas com mais de 36 anos, dentro do conceito de continuum
explorado por Gagné et al. (2015), estdo sujeitos a motivacfes também de natureza Extrinseca,
mas que alinham os motivos para agir identificados com expectativas pessoais de desempenho
no trabalho.

Considerando os demais dados demograficos, os valores encontrados na ‘Fun¢do’ € no
‘Tempo de Empresa’ apresentaram diferengas significativas em algumas dimensoes. Ja o dado
‘Grau de Instrugdo’ apresentou maior diferenca em sua significancia. Estes itens serdo

abordados individualmente a seguir.

4.6.1 Dado Demogréfico - Funcao

O dado demografico ‘funcao’ foi distribuido em dois grupos, os profissionais da
assisténcia e os profissionais da administracdo. Avaliando a partir do teste t pode-se concluir
que existem diferencas nas respostas destes grupos quanto as dimensdes da Amotivacao (ou
Desmotivacdo), da Motivacdo Intrinseca/Regulacdo Externa Integrada e da Esperanga. Os

indices podem ser verificados na tabela 7 a seguir:

Tabela 7 — Fungdo e Teste t

Std.
. o Desvio Significancia
Dimensoes Funcéo N Média . Erro
Padréo o teste t
medio
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Motivacdo Intrinsecae | Administrativo | 116 541 1,48 0,14
Regulacéo Integrada Assistencial 119 5,95 0,87 0,08 0,001
Motivagdo Regulacéo Administrativo | 116 4,80 1,59 0,15 0.214
Identificada Assistencial 119 5,06 1,55 0,14
Motivagdo Extrinseca Administrativo | 116 3,28 1,82 0,17
Introjetada Assistencial 119 3,22 1,76 0,16 0,797
Motivacdo Extrinseca | Administrativo| 116 3,80 1,69 0,16
(social) Assistencial 119 3,72 1,72 0,16 0,733
Desmotivacédo Administrativo | 116 1,30 0,48 0,04

Assistencial 119 1,13 0,33 0,03 0,003
Capital Psicol6gico Administrativo | 116 5,50 1,22 0,11
Eficéacia Assistencial 119 5,81 0,81 0,07 0,020
Capital Psicol6gico Administrativo| 116 5,26 1,16 0,11
Esperanca Assistencial 119 5,67 0,79 0,07 0,002
Capital Psicol6gico Administrativo | 116 5,21 1,24 0,12
Resiliéncia Assistencial 119 5,35 1,00 0,09 R
Capital Psicoldgico Administrativo | 116 5,28 1,20 0,11 0,142
Otimismo Assistencial 119 5,48 0,92 0,08

Fonte: Dados da pesquisa (2015).

Estes resultados revelam que os profissionais que atuam na funcdo assistencial
possuem maior Motivacdo Intrinseca/Motivacdo Externa Integrada e menor indice de
Desmotivacdo no trabalho. Dito de outra forma, os funcionarios da funcdo administrativa
tendem a apresentar maior Desmotivacdo no trabalho e maior necessidade de Motivacoes
Externas para exercerem suas atividades laborais.

Neste item funcdo, a analise do Capital Psicoldgico retrata diferenca significativa
somente na dimensdo Esperanca. Respondentes que exercem atividades na funcédo assistencial
apresentam maior capacidade neste fator que os da funcdo administrativa. Os profissionais da
assisténcia tendem a possuir metas e objetivos mais claros em seu trabalho, encontrando
caminhos alternativos para realizar suas tarefas, utilizando suas habilidades cognitivas e
afetivas na execucdo de seus afazeres (SNYDER; LOPEZ, 2009).

4.6.2 Dado Demogréafico Tempo de Empresa

Avaliando a partir do teste t pode-se concluir que existe diferenca significante apenas

na Dimensdo do Capital Psicologico Eficacia. Os indices podem ser averiguados na Tabela 8.
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90

Dimensdes Tempo de Empresa N Média Desvio Std. Significancia
Padréo Erro teste t
Médio
Motivagi?lo Intrinseca e até 2 anos 11 meses 99 5,58 1,36 0,14 0.97
Regulagdo Integrada a partir de 3 anos 136 5,76 1,14 0,10 '
Motiyé}ggo Regulacéo até 2 anos 11 meses 99 4,93 1,65 0,17 0.99
Identificada a partir de 3 anos 136 4,93 1,52 0,13 ’
Motiyagéo Extrinseca até 2 anos 11 meses 99 3,45 1,85 0,19 0.14
Introjetada a partir de 3 anos 136 3,10 1,73 0,15 '
Mot@vagéo Extrinseca até 2 anos 11 meses 99 3,98 1,69 0,17 0.10
(social) a partir de 3 anos 136 3,60 1,70 0,15 ’
L até 2 anos 11 meses 99 1,24 0,45 0,05
Desmotivacio - 0,38
a partir de 3 anos 136 1,19 0,39 0,03

Ca_pi,ta_l Psicoldgico até 2 anos 11 meses 99 5,47 1,09 0,11 i
Eficacia a partir de 3 anos 136 5,79 0,99 0,09 ’
Capital Psicolégico até 2 anos 11 meses 99 5,39 1,06 0,11 033
Esperanca a partir de 3 anos 136 5,52 0,97 0,08 '
Cap_it_ail P_sicolégico até 2 anos 11 meses 99 521 1,25 0,13 0.41
Resiliéncia a partir de 3 anos 136 5,33 1,03 0,09 '
Ca.pit.a| Psicolégico até 2 anos 11 meses 99 5,36 1,17 0,12 0.82
Otimismo a partir de 3 anos 136 5,40 1,00 0,09 '

Fonte: Dados da pesquisa (2015).

Estes resultados sugerem que pessoas com menor tempo de empresa (menos de 03

anos) tem menor confiangca no desempenho de suas fungdes, necessitando de maior auxilio na

execucdo de suas tarefas laborais. Em contrapartida, trabalhadores com mais de trés anos de

empresa demonstram possuir a crenca em suas capacidades pessoais, mobilizando recursos

cognitivos e emocionais para realizar com éxito as tarefas de seu trabalho.

4.6.3 Dado Demogréfico Grau de instrucéo

O dado ‘Grau de instrucao’ apresentou as maiores diferencas significativas entre os

respondentes. Nos fatores da Motivagdo para o Trabalho, medidos pelo MWMS, todas as

dimensdes tém diferenca significativa com excecdo da Motivacdo Extrinseca social (sem

significado relevante). Os resultados apontam que pessoas com nivel superior completo tém

maior Motivacdo e menor Desmotivagéo no trabalho que os individuos sem curso de graduacao.
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Da mesma forma, no que se referem as dimensdes do Capital Psicoldgico, todos os respondentes
com maior escolaridade possuem niveis mais elevados de Psycap. As dimensdes Eficécia e
Otimismo aparecem com as maiores diferencas entre estas duas categorias, indicando uma
possivel interpretacdo de que individuos com maior escolaridade desenvolvem as capacidades
positivas de comportamento no trabalho.

Segundo Youssef e Luthans (2007), as capacidades positivas dos individuos séo
‘estados’ de personalidade. Esta condicdo de ‘estado’ permite que as pessoas possam
desenvolvé-las a partir das experiéncias vividas, da autorreflexdo e da intencdo de auto
aperfeicoamento. Refletindo sobre estas colocagfes dos autores é possivel sugerir que a
educacdo formal, através do curso de graduacdo, promove o desenvolvimento do Capital
Psicologico nos sujeitos.

Um resultado que chamou a atencdo da pesquisadora se refere a relacdo entre a
dimensdo Resiliéncia e escolaridade. Pessoas sem escolaridade apresentaram média de 4,88
neste fator que indica a maioria das respostas como ‘ndo concordo e nem discordo’.
Considerando que os resultados acima do escore 5 sdo indicadores de capacidade psicoldgica
positiva, este resultado de 4,88 - apesar de muito proximo de 5 - pode indicar que pessoas sem
escolaridade tendem a apresentar dificuldades em recuperar-se de situagcdes adversas no
trabalho, de adaptar-se a mudancas. Individuos com a habilidade de Resiliéncia denotam
possuir flexibilidade na resolugéo de problemas e improvisacao eficaz e positiva nos momentos
de incertezas (LUTHANS, 2002; YOUSSEF; LUTHANS, 2007).

Os resultados desta pesquisa sugerem que profissionais sem graduacdo completa ndo
possuem esta capacidade desenvolvida, indicando uma diferenga bastante significativa em
relacdo aos sujeitos com maior escolaridade. Estes resultados podem ser verificados através da
Tabela 9.

Tabela 9 — Grau de Instrugdo

. ~ Grau de - Desvio Std. Erro | SignificAncia
Dimensbes Instrugao N Média Padrio Media teste t

Motiva(;é(z Intrinseca | gom superior 91 5,07 1,47 0,15

e Regulacéo 0,00
Integrada com superior 144 6,07 0,87 0,07

Motivagdo Regulagdo | Sem superior 91 4,40 1,73 0,18 0.00
Identificada com superior 144 5,27 1,36 0,11 ’
Motivagéo Extrinseca | Sem superior o1 281 1,67 018 000
Introjetada (material) | com superior 144 3,52 1,81 0,15 '
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Motivacéo Extrinseca | Sem superior 91 3,51 1,66 0,17 0,08
social com superior 144 3,92 1,72 0,14 0,07
. sem superior 91 1,35 0,50 0,05
Desmotivacdo - 0,00
com superior 144 1,13 0,33 0,03
Ca_pi/ta_l Psicoldgico | Sem superior 91 5,05 1,17 0,12 Q00
Eficacia com superior 144 6,04 0,73 0,06 '
Capital Psicolégico | Sem superior 91 5,02 1,18 0,12 0.00
Esperanca com superior 144 5,75 0,76 0,06 '
Cap_it_aAI Pgicolégico sem superior 91 4,89 1,35 0,14 0.00
Resiliéncia com superior 144 5,53 0,88 0,07 ’
Ca_pit_al Psicolégico sem superior 91 5,04 1,30 0,14 0.00
Otimismo com superior 144 5,60 0,83 0,07 ’

Fonte: Dados da pesquisa (2015).

Observando as analises segmentadas em seu contexto total, os dados sugerem que a
funcdo, escolaridade, idade e tempo de empresa influenciam na Motivacao para o trabalho e no
Capital Psicologico dos empregados. Em especial os dados relacionados a escolaridade
mostraram maiores diferencas significativas despertando a necessidade de pesquisas futuras
com estas variaveis.

Observando os resultados estatisticos descritos anteriormente, sera feita a discussao

dos objetivos desta dissertacdo na proxima secao.

4.7  DISCUSSAO DOS OBJETIVOS DA PESQUISA

Com base nas analises de correlacdo apresentados na tabela 6, os objetivos desta
dissertacdo sdo retomados apresentando os seguintes resultados.

O objetivo geral deste estudo foi o de ‘Verificar a relag@o existente entre os tipos de
Motivagdo para o Trabalho e o Capital Psicolégico em organizagdes de saude do RS’. Com
base na técnica de correlacdo é possivel afirmar que existe uma relagdo positiva entre as quatro
dimensdes do Capital Psicol6gico e Motivacao para o Trabalho. Quanto mais os resultados de
motivacgdo se aproximam da classificacdo de Motivagdo Intrinseca maior € o grau de Capital

Psicoldgico e maiores sdo 0s escores obtidos em suas dimensoes.

Tabela 10 — Correlag6es entre Capital Psicol6gico e Motivagao

Motivagdo
Intrinseca e Motivacéo Motivacéo Motivagéo
Fatores Motivacdo Extrinseca Extrinseca Extrinseca
Extrinseca Identificada Introjetada (Material)

Integrada
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Capital Psicologico 0,60 0,42 0,25 0,16
Eficacia

Capital Psicol6gico 0,63 0,42 0,16 0,18
Esperanca

Capital E§lco[oglco 0.49 0,37 0,19 0,20
Resiliéncia

Capital Psicologico 0,62 0,41 0,19 0,13
Otimismo

Fonte: Dados da pesquisa (2015).

Observando a Tabela 10 e considerando a motivagcdo como um processo continuum é
possivel concluir que os valores de correlacdo das dimensdes do Capital Psicolégico com 0s
fatores de Motivacdo vao aumentando na medida em que se direcionam para 0s tipos de
motivagdo mais autbnomos.

Na concepcao da teoria da Autodeterminacdo a Motivagdo é um processo psicolégico
interno que recebe influéncias das necessidades pessoais e das interacdes com o meio. E a
relacdo entre a satisfacdo das necessidades basicas (autonomia, competéncia e vinculo) e a
energia empregada para alcanca-las (GAGNE; DECI, 2005).

O Capital Psicologico ¢ considerado como ‘um processo psicologico interno’, COMO
recurso pessoal unico. O compartilhamento destes quatro conceitos do Psycap - Autoeficacia
(Autoestima), Otimismo, Esperanca e Resiliéncia, dotam os individuos com capacidade
cognitiva que orienta e desenvolve as pessoas para uma avalia¢do positiva da realidade, dando
a possibilidade de moldar o funcionamento afetivo, cognitivo e comportamental dos sujeitos,
através da automotivacao, perseveranca, esforco eficiente que aumentam a probabilidade de
sucesso nas tarefas realizadas (YOUSSEF; LUTHANS, 2007; LUTHANS, 2011; SIQUEIRA,;
MARTINS; SOUZA, 2014; AVEY, 2014).

Nas palavras de Gagné et al. (2015) a SDT busca identificar e compreender os
componentes da Motivacdo Intrinseca e da Motivagdo Extrinseca e os fatores que resultam com
sua promocao. Com base nestas concepcles tedricas e com os resultados encontrados neste
estudo indica-se que existe relacdo entre o grau de Motivacdo para o trabalho e Capital
Psicologico dos individuos, sendo o Psycap um possivel fator desta promogcéo.

O objetivo especifico —“Identificar o nivel de Capital Psicologico, de funcionarios de
organizacdes de saude do RS, através do PCQ-24" apresenta a seguinte conclusdo: O nivel
médio de Capital Psicoldgico identificado pela amostra total € de 5,45.

As dimensdes apresentaram 0s seguintes resultados medios: Autoeficacia - 5,66;

Esperanca — 5,47; Otimismo — 5,38 e Resiliéncia - 5,28.
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Segundo Luthans et al., (2007) os indices “concordo parcialmente”, “concordo” e
‘concordo plenamente’, neste estudo representados pela escala likert 5, 6 e 7, indicam que as
pessoas apresentam Capital Psicologico positivo. Avaliando o nivel médio encontrado nesta
amostra é possivel afirmar que os profissionais pesquisados possuem Psycap.

O escore 5 significa “concordo parcialmente”. Apesar da correspondéncia deste valor
médio identificar que os respondentes possuem Capital Psicoldgico, este resultado deixa
margem para que estas capacidades positivas possam se desenvolver para niveis entre 06 e 07.
Vale lembrar que as capacidades positivas medidas pelo PCQ-24 sido “estados” de
personalidade, tendo como caracteristicas a flexibilidade e a mobilidade de aprender e se
desenvolver (LUTHANS; YOUSSEF-MORGAN; AVOLIO, 2015).

O objetivo especifico — “Identificar o nivel de Motivagdo para o trabalho, de
funcionarios de organizacdes de saude do RS, através do MWMS” apresentou o0 seguinte
resultado: o nivel médio de Motivacdo para o trabalho dos profissionais da salde é de
Motivacdo Externa Integrada/ Motivagdo Intrinseca. Fica como ressalva que estas duas
dimensGes formaram um Unico fator quando foram avaliadas através da técnica estatistica de
Anélise Fatorial.

As dimensfes apresentaram os seguintes resultados médios: Desmotivacdo — 1,21;
Motivacdo Extrinseca material — 3,25; Motivacdo Extrinseca Introjetada (social) — 3,76;
Motivacgdo Extrinseca Identificada 4,93; Motivacdo Externa Integrada/ Motivacgdo Intrinseca —
5,68.

Cabe ressaltar que Gagné et al. (2015) apresenta a motivacdo como um continuum que
pode circular entre um tipo e outro, dependendo de variaveis internas e externas vivenciadas
pelos sujeitos. A constatacdo do nivel de motivacdo dos profissionais avaliados desta amostra
indica que estes estdo exercendo suas atividades laborais consonantes com seus valores internos
e suas crencas pessoais, criando sentido em suas acfes. Suas razdes para o trabalho estdo menos
para razdes instrumentais, ou seja, para evitar punicdes ou criticas, receber aprovacao e reforgos
e mais orientadas para a possibilidade de esfor¢o individual em reorientar o caminho e a energia
para alcancar seus objetivos e metas pessoais.

O objetivo especifico — “Verificar a relagdo entre a Desmotivacao para o trabalho com
as quatro dimensdes do Capital Psicologico (Autoeficacia, Esperanca, Otimismo e Resiliéncia)
” apresentou a seguinte conclusdo: a relacdo existente entre Desmotivacdo e as quatro
dimensGes do Capital Psicoldgico é negativa. Os valores encontrados sdo Autoeficacia - 0,17;

Esperanca - 0,20; Resiliéncia - 0,07 e Otimismo - 0,17,
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Isso significa que quanto menor a Desmotivacdo para o trabalho maior o nivel de
Capital Psicoldgico dos funcionarios e vice-versa. Este resultado apresenta coeréncia com as
abordagens teoricas apresentadas por Luthans et al., (2007) e Gagné et al. (2015).

Se as capacidades positivas dos individuos orientam para ac¢fes otimistas, confiantes,
esperancosas e resilientes, estas vdo estar mais proximas de motivacOes e crengas pessoais
dotadas de significado, sentido e realizacdo pessoal. Sendo estas caracteristicas inversas a
Desmotivacdo no trabalho, que ndo encontra nenhuma razdo em executar as tarefas laborais
(GAGNE et al., 2015), é légico inferir que pessoas com alto Capital Psicoldgico apresentam
menor grau de Desmotivagéo no trabalho.

O objetivo especifico — “Verificar a relagdo Motivagao Intrinseca para o trabalho com
as quatro dimens@es do Capital Psicoldgico (Autoeficacia, Esperanca, Otimismo e Resiliéncia)”
encontrou os seguintes valores: Autoeficafia 0,60; Esperanca 0,63; Resiliéncia 0,49 e Otimismo
0,62.

Esta relacdo, conforme Santos (2007), apresenta-se como ‘moderada’ com tendéncia
a ‘forte’ (valores > 0,69). Porém, nota-se que a dimensao Resiliéncia apresenta 0 menor valor
(0,49) em comparacdo aos demais fatores do Psycap. As dimensdes Otimismo e Esperanca
alcangaram os resultados mais altos nesta relagéo.

A Motivacdo Intrinseca é considerada como a motivacao autbnoma por defini¢do. As
atividades sdo vistas como ‘um fim em si mesma’, sendo executadas com grande interesse e
prazer (GUNTERT, 2014).

A Autonomia é compreendida como a liberdade do individuo em realizar a atividade
da forma que mais aprecia considerando seus valores pessoais e principios. E a experiéncia da
vontade com autoaprovacdo de suas acOes (FERNET et al., 2013). A satisfacdo desta
necessidade é vista como recurso psicoldgico que energiza e sustenta 0 comportamento humano
(GAGNE; DECI; 2005).

Este entendimento sobre ‘recurso psicologico’ remete as capacidades dos individuos.
Para o Capital Psicoldgico estes recursos sdo: autoeficacia: ser confiante e autoeficaz, de modo
a manter o esfor¢o necessario para ter sucesso em tarefas desafiantes; otimismo: efetuar
atribuicOes positivas sobre 0s acontecimentos presentes e futuros; esperanca: perseverar em
relacdo aos objetivos e, se necessario, redirecionar as formas de alcangar as metas para ter
sucesso; resiliéncia: superar-se e voltar ao estado emocional normal perante problemas e
adversidades (LUTHANS; YOUSSEF, 2007).
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Nesta correlagdo entre Capital Psicologico e Motivacdo Intrinseca predomina o
encontro da capacidade positiva interna de executar as tarefas com autonomia e vontade
consciente, interesse e prazer.

Para a verificacdo do objetivo especifico — “Verificar a Motivagdo Extrinseca para o
trabalho com as quatro dimensdes do Capital Psicoldgico (Autoeficacia, Esperanca, Otimismo
e Resiliéncia)” é necessario observar os resultados dos fatores Motivagdo Externa (social),
Motivacao Externa Introjetada e Motivacdo Externa ldentificada, pois estes estdo classificados
neste estudo como Motivacdo Extrinseca. Vale lembrar que a Motivacdo de Regulacédo
Integrada considerada originalmente por Gagné et al. (2015) como Motivacdo Extrinseca,
juntou-se ao fator Motivacéo Intrinseca.

Dito isto, a relacdo entre Motivacdo Extrinseca e as dimensdes do Capital Psicoldgica
é “infima”. Analisando os indices encontrados percebe-se que, na média, os valores estdo
abaixo de 0,20, sendo classificado por Santos como uma relagao ‘infima’.

Porém, ao se considerar somente a relacdo entre Motivacdo Externa de Regulacéo
Identificada e as dimens6es do Psycap Autoeficécia (0,42), Esperanca (0,42) e Otimismo (0,41)
os valores apresentam uma relacéo “moderada”. Estes valores estdo proximos ao limite inferior
de classificacdo propostos por Santos (2007), que se aplicam ao intervalo de - 0,40 a 0.69. Este
dado pode ser melhor explorado em pesquisas futuras, tendo em vista ndo ter sido encontrado
estudos que explorassem essas relacoes.

Em consonancia com a colocacdo de Verleysen, Lambrechts e Van Acker (2015),
sobre a ligacdo entre a Teoria da Autodeterminacdo e o Capital Psicoldgico, a proposta desta
dissertagéo foi de buscar compreender se existe relacdo entre as duas teorias: Motivagao para o
trabalho e Capital Psicoldgico.

Respondendo aos objetivos é possivel concluir que ha relagbes “moderadas” com
tendéncia a “forte” entre os tipos de Motivacdo para o trabalho e as dimensdes do Capital
Psicolégico. Os resultados estatisticos sugerem que a Motivacdo para o trabalho esta
relacionada as capacidades psicoldgicas dos individuos. O Capital Psicoldgico representa esta
capacidade interna, este recurso psiquico Unico a servico das realiza¢Bes pessoais.

Os resultados encontrados nas diferencas significantes entre “grau de escolaridade” e
niveis de Motivacgéo para o trabalho e Capital Psicoldgico, indicam que tanto as dimensdes do
psycap quanto o grau de motivacdo podem apresentar variagdes dependendo dos recursos
psiquicos de cada individuo. Neste contexto existe convergéncia entre as duas abordagens
tedricas exploradas neste estudo. Ambas apresentam que os individuos no trabalho podem

desenvolver maior grau de comprometimento, eficiéncia e motivacdo dependendo de
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circunstancias externas e internas do individuo (GAGNE et al., 2015; LUTHANS; YOUSSEF-
MORGAN; AVOLIO, 2015).

Dito isto, € possivel sugerir que existe relacdo entre estas duas abordagens teoricas,
respondendo ao questionamento central desta pesquisa de mestrado.

Concluindo esta etapa do estudo de andlises estatisticas serdo discutidos os resultados
encontrados da pesquisa qualitativa desta dissertacao.

4.8  ANALISE DOS RESULTADOS QUALITATIVOS

Com o objetivo de verificar quais foram as reflexes que mobilizaram os respondentes
em decorréncia do preenchimento do instrumento de pesquisa - PCQ -24 e MWMS - foi
realizada uma pesquisa descritiva, de natureza qualitativa, com cinco respondentes da amostra
qualitativa. Como ja referido no capitulo 3 — Procedimentos Metodoldgicos, as pessoas
entrevistadas sdo todas do sexo feminino, quatro com nivel superior completo e uma cursando
curso de graduacdo. Todas atuam na satde ha mais de 10 anos, tendo cargos de coordenacéo,
sendo que trés trabalham na Administracdo e duas na assisténcia.

Os respondentes foram escolhidos ao acaso, seguindo os critérios de estarem em cargo
de gestdo e terem respondido a etapa quantitativa desta pesquisa. O nimero de respondentes foi
definido pelo critério de saturacdo, conforme Fontanella, Ricas e Turato (2008).

A entrevista foi do tipo aberta, sendo apresentada uma Unica questdo: “Quando vocé
respondeu o0 questionario da pesquisa, quais foram 0s pensamentos que lhe vieram a mente?”’
Todas as cinco entrevistas foram gravadas e transcritas em forma de texto, conforme orientagéo
de Bardin (2004).

Analisando as consideracfes dos respondentes, foi possivel identificar padrées em
suas respostas. Todos o0s individuos citaram que os instrumentos da pesquisa - PCQ-24 e
MWMS - os conduziam a refletir sobre seu trabalho. Para esta analise dos dados exploratérios
fez-se a opgéo de separar didaticamente as falas em quatro ideias norteadoras: Autorreflexdo,
Foco no Humano, Tarefa X Pessoas e Motivacao Pessoal. Esta divisdo tem por objetivo explorar
teoricamente os conceitos identificados com melhor didatica. Porém, é importante frisar que,
na pratica, estas ideias se entrelacam e se relacionam, sendo dependentes e complementares
entre si.

O sentido mais profundo deste contexto de analise é o de compreender que as quatro
ideias destacadas surgem do movimento de tomada de consciéncia pessoal, provocando uma

acao inseparavel de auto referéncia e de reflexividade. Como pontua Rech (2007), esta agédo
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reflexiva conduz os sujeitos a pensarem sobre si proprios e sobre seu contexto huma interacdo
ativa e construtiva, cujos elementos interatuam, influenciam e sdo influenciados pela prépria
tomada de consciéncia. N&o existe pensar sem acessar o0 sujeito e suas relagdes com o todo de
seu cenario. Por conseguinte, quando se aborda uma das quatro ideias destacadas, as outras trés
estdo presentes, compondo partes deste todo, que sé faz sentido quando pensado no seu
contexto.

Por este motivo, algumas colocagdes dos entrevistados, por hora enquadradas em uma
ou outra temadtica, possuem referéncias as outras ideias norteadoras, sendo melhor
compreendidas em suas inter-relagoes.

Neste processo reflexivo desencadeado a partir do contato com os testes utilizados
nesta pesquisa, foi pontuado pelos entrevistados a oportunidade que eles tiveram para refletir.
Nesta reflexdo estavam presentes a autorreflexdo e a influéncia do trabalho na vida pessoal.
Entre as preocupagdes recorrentes dos respondentes foi citada a tendéncia a separagéo entre o
fazer e o pensar, identificando a perda de sentido ao realizar as tarefas do dia a dia (prevaléncia
da tarefa e do processo), a distancia entre a tarefa e as pessoas que trabalham (foco no humano)
e a propria motivacao, o proprio sentido que estes sujeitos ddo para seu trabalho na organizacéo,
seja como membro de uma equipe ou como lider dela (motivagdo pessoal).

As quatro ideias destacadas serdo apresentadas em topicos, com uma breve discussao
tedrica articulada as citacGes das falas dos respondentes. A construcdo tedrica para discussao
destas falas foi elaborada na perspectiva da Psicologia Positiva, do Comportamento

Organizacional Positivo, da teoria da Autodeterminacéo e da teoria da Complexidade.

4.8.1 Autorreflexao

Responder os instrumentos de coleta de dados - PCQ-24 e MWMS - provocou o inicio
de um processo de autorreflexdo e autoconhecimento nos respondentes. As referéncias a
autorreflexdo e as implicacOes da subjetividade humana no trabalho estdo apontadas em todos
0s cinco discursos. Salientam-se as colocagbes dos Respondentes 01 e 05 que s&o
representativas deste contexto:

a) Respondente 01 — “Respondendo o questionario tu para pra te perceber enquanto

ser humano. Nao s6 como pessoa trabalhadora daquela instituicdo, mas refletir o que

vocé esta fazendo, a correria do dia a dia, que qualidade de vida tu pode ter dentro do

teu trabalho. Levanta varias reflexdes. (...) Foi um momento de reflexao(...) parar pra
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pensar, pra poder se enxergar, ndo s6 como mao de obra, como profissional técnico,

mas como Ser Humano.”

b) Respondente 05 — “Eu fiquei pensando no trabalho que eu fago hoje. Eu fazia algo

que eu acho que era muito mais complexo antes (...) e hoje eu fago um trabalho

burocratico (...) Eu fiquei pensando como eu me sentia no meu trabalho. Se eu dava

valor aquilo que eu fazia. Se eu achava que aquilo que eu fazia era importante. Como

era a minha relacdo com isso”.

Chanlat (1999) afirma que toda experiéncia vivida é um reencontro entre o espirito e
a realidade exterior por meio dos sentidos. Refletir sobre a propria subjetividade no contexto
organizacional engloba a possibilidade de a pessoa ver-se e apropriar-se do sentido que da a sua
experiéncia vivida, neste caso a relacdo com o trabalho e a vida pessoal. A tomada de
consciéncia € a possibilidade humana de significar e dar significado para as suas acdes e de
resgatar sua subjetividade. Na fala destacada da Respondente 01 este processo de resgate ficou
bastante evidente. S6 0 homem tem esta capacidade de refletir sobre seu fazer e sua vida e dar

significado a ela. Gaulejac (2007, p. 293) reforca esta questdo quando explica:

O individuo humano é caracterizado por sua capacidade reflexiva e deliberativa: a
capacidade de pensar o mundo, de se pensar no mundo, de ter uma atividade racional
e calculadora, mas também por sua capacidade de por em questdo a si mesmo e seu
meio ambiente (GAULEJAC, 2007, p. 293).

A importancia deste ato de reconhecimento pessoal conduz aos escritos de Soares
(2007) que afirma que o autoconhecimento é o caminho para a transformacéo pessoal, social e
organizacional. Para Soares (2007) e Gaulejac (2007), € somente através da tomada de
consciéncia que o ser humano pode transformar a si e 0 contexto que o rodeia. Da mesma forma,
as empresas s6 podem mudar e transformarem-se a si proprias quando propiciarem que as
pessoas que nela trabalham reflitam sobre si e interajam em didlogos verdadeiros (SILVA,
2010).

Capra (2002) e Csikszentmihalyi (2004) escrevem gue 0s tempos atuais estdo sendo
vividos com intensas mudancas sociais, exigindo das organiza¢Ges uma grande capacidade de
adaptacdo as turbuléncias do mercado. A necessidade de respostas rapidas, segundo estes
autores, serd encontrada pelas pessoas que trabalham nas empresas, através do resgate de sua
subjetividade, da conexdo com seus melhores recursos internos e com suas capacidades
positivas. E, conforme Soares (2007), este resgate s pode ser feito através da tomada de

consciéncia dos individuos.



100

As abordagens de Luthans (2002) e Gagné e Deci (2005) reforcam esta capacidade de
autorreflexdo dos sujeitos como forma destes encontrarem maior sentido em seu trabalho e
maior capacidade pessoal no desempenho das suas fungdes. Estes autores pontuam que sdo 0s
funcionarios, os maiores e melhores recursos das organizagdes. A possibilidade de que eles
possam refletir sobre seu trabalho e sobre suas capacidades aumenta sua energia interna e
motivagao para alcangar resultados eficazes dentro de suas empresas.

Apesar destes estudos, a légica das organizacdes desconsidera o lado emocional,
psiquico, das pulsdes e dos desejos humanos, ou seja, a subjetividade dos individuos.
(CHANLAT, 1999; CAPRA, 2002; CAPRA; LUISI, 2014).

O autor Chanlat (1999) explica que as empresas tém a ilusdo de que podem trabalhar
apenas com a racionalidade, a objetividade, as metas tracadas e alcancadas pelo exercicio da
compreensao intelectual, sem a ‘interferéncia’ de aspectos ‘humanos’, tais como a emog¢ao € os
sentimentos. Porém, adverte que ndo ha como ndo contar com a subjetividade das pessoas, pois
as atividades sdo executadas por este mesmo ser humano que ndo consegue descartar-se de
partes de si mesmo quando esta trabalhando em uma organizacéo.

A Respondente 01 aborda sua subjetividade, ou melhor, sua humanidade, quando tem
a oportunidade de refletir sobre seu trabalho. Ao responder os questionarios ela pode repensar
sua vida laboral e as interacGes sem separacdo da sua vida pessoal, através da autoconsciéncia.

Os escritos de Gaulejac (2007), consonante com a abordagem de Chanlat (1999),
apontam que os seres humanos sdo vistos como ‘coisas’ pelas empresas, sendo gerenciados
como recursos, tal qual a producdo e o capital financeiro. Dentro da visdo utilitarista, a gestdo
desconsidera que a subjetividade e a vivéncia sdo variaveis tdo importantes quanto a producao
e a rentabilidade. Dentro desta visdo, o ser humano é desprovido de sua esséncia, que € a sua
individualidade, que da sentido e faz sentido para a sua atividade.

Estas concepc¢des racionais e utilitaristas podem ser compreendidas ao serem
resgatadas as teorias de Administracdo classicas, de Taylor e Fayol, que construiram uma
proposta organizacional desconsiderando a subjetividade humana, onde o0s sujeitos eram vistos
como ‘pecas de uma engrenagem’, sendo utilizados apenas como ‘bracos e perna’. Estes
tedricos acreditavam que ndo havia influéncia dos individuos nos processos produtivos.

Mesmo na retomada das escolas humanistas das organizagdes, que pregavam a
valorizacdo das pessoas dentro do ambiente laboral, também se reproduziu uma viséo
fragmentada das pessoas, sendo estas vistas como passivas frente ao processo produtivo do
mundo do trabalho (CASADO, 2000; RECH, 2007; CAPRA; LUISI, 2014).
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Estes contextos remetem as discussdes de Luthans, Youssef-Morgan e Avolio (2015)
ao abordar os estudos do Comportamento Organizacional Positivo. Os autores afirmam que o
sucesso das organizacOes € conquistado pelos sujeitos que trabalham nas empresas. As pessoas
s&o o diferencial competitivo das organizagdes. E através deste potencial humano que a vida se
realiza. Este resgate da subjetividade humana pode ser conquistado pela tomada de consciéncia
de cada trabalhador no seu contexto de vida-trabalho. Abordando este mesmo principio,
Csikszentmihalyi (2004) explica que a criatividade, a vontade e a qualidade na execucao das
tarefas dependem desta intencé@o consciente de cada individuo, do sentido dado ao seu trabalho

realizado. Para o autor Csikszentmihalyi,

[...] constroi-se Capital Psicoldgico quando o investimento de atencédo resulta em uma
conscientizagdo mais complexa — habilidades mais refinadas, entendimento geral de
algum tema, um relacionamento aprofundado (CSIKSZENTMIHALY], 2004, p. 63).

A partir destas colocacdes é possivel afirmar que a subjetividade e o processo de
tomada de consciéncia dos individuos nas organizac@es sdo temas relevantes ndo so para a area
das Ciéncias Humanas, mas também para a area da Administracdo, pois nestas abordagens
podem estar contidas muitas das respostas para a facilitacdo dos processos de mudanca e para
0 sucesso organizacional. Propiciar a autorreflexdo no mundo do trabalho conduz ao
guestionamento do lugar que as pessoas ocupam nas empresas, preocupacao revelada pelas

cinco entrevistadas, que serd abordado nos préximos paragrafos.

4.8.2 Foco no Humano

O tema da Autorreflexdo, abordado acima, contém elementos que sdo discutidos
quando o assunto é Foco no Humano nas organizagdes. Capra (2002) e Chanlat (1999) dedicam
muitos dos seus escritos a repensar sobre a importancia de colocar as pessoas como 0 centro
das empresas, resgatando a subjetividade dos sujeitos. Sem deixar de reconhecer a importancia
destes conceitos na discussdo deste topico, serdo incluidos nesta analise outros aspectos, através
da abordagem da Psicologia Positiva e da teoria da Autodeterminacao.

Os entrevistados lembraram o quéo facilmente esquece-se de considerar as pessoas no
trabalho. A fala da Respondente 02 remete para estes fatos: “[...] muitas vezes a gente esquece
que o funcionario é importante... a gente s6 cobra... E como é que vocé vai motivar uma pessoa

s0 cobrando sem mostrar que ela faz parte daquilo?””.
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A falta de foco nas pessoas também é abordada pela Respondente 03 quando explica:
“(...) parece que se levou muito tempo para pensar que as pessoas sao os bens mais importante
da empresa. E através das pessoas que se alcanga o resultado”.

Relembrar a importancia das pessoas no trabalho é resgatar a visdo integral do
trabalhador, € considerar a pessoa como ser total, que influencia e é influenciado pelo sistema
que esta inserido. O foco no ser humano é a possibilidade de vislumbrar o individuo em suas
potencialidades criativas, ndo como capital ou recurso de uma empresa (LUTHANS;
YOUUSEF-MORGAN; AVOLIO, 2015). E poder reconhecé-lo como ser integral, que cria,
participa e interage com a organizacao, sendo que sua subjetividade influencia o resultado da
empresa.

S&0 as pessoas que inovam e que aprendem, que ddo sentido, que se motivam, que
resolvem problemas, que atendem os clientes. Sdo 0s sujeitos que utilizam suas habilidades,
competéncias e conhecimentos para 0 sucesso nas organizagdes (CSIKSZENTMIHALY]I,
2004; LUTHANS; YOUSSEF-MORGAN; AVOLIO, 2015).

Os estudos do Comportamento Organizacional Positivo (COP), através do Capital
Psicologico, reafirmam a premissa de que as empresas eficientes sdo aquelas que consideram
seus funcionarios como decisivos na conquista dos resultados. Este é, para Luthans e Youssef
(2004), o diferencial estratégico das organizacfes. Conhecendo, desenvolvendo e gerenciando
o0 potencial humano de seus empregados, através do Capital Psicol6gico, as empresas poderao
desenvolver mais facilmente vantagens competitivas sustentaveis, que sao as pessoas orientadas
para resultado positivo.

Dentro deste mesmo contexto, a Teoria da Autodeterminagéo, tanto quanto o estudo
do Comportamento Organizacional Positivo, percebe as pessoas como sendo o0 centro das
realizacbes nas empresas, buscando estudar o comportamento dos individuos e suas
consequéncias no ambiente do trabalho, através da motivacao para agir. Ryan e Deci (2000a)
definem motivacdo como “ser movido para fazer algo”. Para 0s autores, uma pessoa motivada
é quem esta com energia para realizar uma atividade até o fim. A qualidade desta acdo estara
diretamente ligada aos objetivos desta pessoa em consonancia com os objetivos da organizagao.

Segundo Baldissera (2010), as organizac¢des equacionam duas dimensdes distintas: a
dimensdo subjetiva de cada trabalhador e a dimenséo da organizacdo. Na dimensao subjetiva,
a parceria entre individuo e trabalho é a oportunidade que o sujeito tem de atingir seus objetivos
pessoais como sustento financeiro, realizacdo pessoal e profissional, reconhecimento,
necessidade de pertenca a um grupo dentre outros sentimentos. J& a dimensdo organizacional

busca alcancar os objetivos estabelecidos pela gestdo como, por exemplo, crescimento
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financeiro, fortalecimento da marca, aumento da rentabilidade econdmica, lucro, etc. Contudo,
0 autor salienta que nesta equagdo raramente sdo considerados o0s objetivos pessoais dos
individuos gque integram cada organizacdo. Desta forma, o sujeito e a sua subjetividade sdo
desconsiderados nas instituicoes.

As ideias de Baldissera (2010) encontram eco nas pesquisas da Teoria da
Autodeterminacgdo desenvolvidas por Gagné et al. (2015). Segundo estes autores as empresas
que estdo preocupadas com a motivacdo de seus funcionarios, respeitando suas necessidades de
autonomia, competéncia e vinculo, poderdo alcancar um melhor desempenho do que aquelas
que ndo o fazem.

Os trabalhos de Arménio Rego (REGO, 2003; REGO; CUNHA, 2009; REGO;
CUNHA, 2012) também abordam a importancia das pessoas para o resultado nas organizacdes.
O autor e colegas explicam em seus trabalhos que as empresas que estdo ocupadas com o bem-
estar e com a qualidade de vida de seus funcionarios apresentam climas organizacionais
positivos, oportunizando a seus empregados maior capacidade de desenvolvimento pessoal,
engajamento, criatividade e ambientes éticos. Estas caracteristicas resultam em empresas
competitivas, flexiveis e eficientes. Quando as organizacGes tratam seus objetivos como
dissociados dos interesses de seus empregados, isso pode resultar em um sentimento de nao
comprometimento com a empresa onde trabalham, tendo como possivel consequéncia a baixa
produtividade (REGO, 2003).

A colocacdo da Respondente 02 reforca esta questdo, quando ela explica que se deu
conta que ndo estava cuidando das funcionarias que eram seus subordinados. Ndo organiza
atividades de integracao entre colegas, ndo fazia atividades para comemorar o dia das mées/dia
dos pais ou o dia da profissdo ou ndo estava presenteando em datas comemorativas. Isto é
percebido através do seguinte trecho da entrevista:

a) Respondente 02: “Tu fica pensando ali (pausa para pensar), nisso tu consegue fazer

tu € motivado pra isso? Pra resolver os problemas, pra ta, enfim, montando coisas em

cima de dia do técnico, essa coisa toda. Eu percebia que isto ndo me motivava muito.

O que me motivagdo sim é a organizacéo do trabalho. Mas esta parte mais de agradecer

o funcionéario, de mostrar que eles sdo importantes pra nds, neste sentido eu (pausa

para pensar) Porque muitas vezes a gente ndo demonstra isso, ndo demonstra que o

funcionario é importante, € parte do trabalho. Muitas vezes a gente esquece disso (que

o funciondrio ¢ importante) ... a gente s6 cobra!”

Segundo a prépria respondente, estas atividades comemorativas demonstram para a

equipe que eles sdo importantes. Desta forma ela acredita que celebrar estas datas
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comemorativas com os funcionarios é uma forma de valorizagdo das pessoas no trabalho. Ela
completa comentando:

Respondente 02: “Eu percebi que sou bem motivada para organizar o trabalho, mas
que nesta outra parte eu estou falhando”.

Outro aspecto em que o foco no humano nas organizacgdes pode ser considerado € pelos
estudos do Bem-Estar Subjetivo. Segundo Seligman (2012) os individuos podem alcangar a
Felicidade através de uma vida produtiva, ou seja, pelo trabalho. O autor define felicidade
através de trés aspectos: emocges positivas, engajamento e sentido na vida.

Emogdes positivas sdo 0s sentimentos percebidos de forma agradavel como as
sensacdes de conforto, de prazer, entusiasmo. O engajamento é entregar-se completamente a
uma atividade, envolver-se. Ja o sentido na vida é envolver-se, pertencer e servir a algo maior
que a si proprio, e viver conforme um proposito. Seligman (2012) indica que a felicidade é uma
medida que esta intimamente ligada com a sensacdo de satisfacdo com a vida vivida. Porém
adverte que o bem-estar subjetivo é diferente do sentimento de Felicidade.

Para o autor a definicdo de Bem-Estar (Well-being) incorpora os trés aspectos que
definem a felicidade e amplia com as dimensdes “realizacdo e relacionamentos positivos”.
Seligman (2012) discute que a vida do trabalho e a vida dos individuos ndo se resumem a
felicidade ou infelicidade. T&o pouco é possivel afirmar que 0 Bem-Estar € conquistado através
deuma vida ‘feliz’. A vida agradavel ndo é o que os homens buscam para si. As pessoas também
buscam realizar-se como pessoas e relacionar-se com 0s demais. “Realizacbes pessoais” e
“Relacionamentos” sdo perseguidos pelos sujeitos, fazendo parte do universo humano,
independente de produzirem sensacdes heddnicas.

Para uma melhor compreenséo o autor explica que “Relacionamentos Positivos” sdo a
intencdo de estar com as pessoas ou relacionar-se com outros individuos. O ser humano é um
ser gregario por natureza, busca pertencer a um grupo e estar ligada a ntcleos de pertenca como
amigos, familia, etc. J& ‘Realiza¢do’ ¢ compreendida pela busca do sucesso, da vitoria, da
conquista e do dominio por eles mesmos. Seligman (2012) relembra que as pessoas que
perseguem a ‘Realizagdo’ podem estar impregnadas de emocgdes, da busca pelo prazer ou
mesmo com a intencgdo de dar sentido a sua vida. Contudo, “a realizagdo (ou conquista) é
buscada por ela propria, mesmo quando ndo produz emocdo positiva, sentido ou
relacionamentos positivos” (SELIGMAN, 2012, p. 23).

As palavras da Respondente 05 indicam esta busca de sentido e bem-estar encontrados

no exercicio de seu trabalho, conforme expresso por Seligman (2012): “Eu percebi que ndo
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importa a complexidade do teu trabalho, quando tu te sentes bem, quando tu te identificas,
qualquer atividade, qualquer tarefa que tu fagas pode ser feita com dedicagéo e até com amor™.

A experiéncia na vida do trabalho das pessoas oferece o cenario para os individuos
vivenciarem concretamente os relacionamentos entre os sujeitos e a realizacao pessoal, além da
possibilidade de dotarem suas vidas de sentido, engajarem-se em um propésito e
experimentarem emocdes. Dado sua importancia no contexto pessoal, e no resultado que a
Felicidade e o Bem-Estar Subjetivo produzem nas empresas, cOmo engajamento e
comprometimento, a influéncia das pessoas deve ser preocupacdo relevante no ambiente
organizacional (FISCHER, 2010; SELIGMAN, 2012; REGO; CUNHA, 2012).

A Respondente 04 expressa sua preocupacao em pensar na influéncia das pessoas no
resultado das organizac6es quando afirma que: “as pessoas sdo tudo no trabalho. Eu acho que
uma organizacdo nao € nada (sem os funcionarios), a parte psicologica de um funcionario, a
motivacdo de um funcionario... porque um funcionario pode desmotivar uma equipe inteira,
né? (...) as organizagBes cada vez mais véo ter que desenvolver o potencial dos funcionérios
para ter bons resultados”.

Apesar de existir producdo académica reforcando a importancia na conquista de
resultados organizacionais vinculados a valorizagdo humana (FERNET et al., 2014;
TREPANIER; FERNET; AUSTIN, 2013; GUNTERT, 2014; AVEY; LUTHANS; JENSEN,
2009; LUTHANS et al., 2010; SUN et al., 2012; MILLETTE; GAGNE, 2008; GILLET et al.,
2013a; CUNHA; REGO, 2012), as falas dos entrevistados relembram que, em seus ambientes
de trabalho, a preocupacdo ndo esta direcionada para as pessoas na empresa. As citacdes dos
respondentes 02, 03 e 05 retratam este cenario:

a) Respondente 02: “ [...] Eu notei que a gente deixa de lado! (referindo- se a sua

equipe). Me dei conta que a gente fica muito no organizar o servico e esquece de

valorizar o servi¢o do outro.”

b) Respondente 03: “As empresas dizem queremos que vocés participem, deem suas

sugestdes... mas nem sempre tem um objetivo claro. N&o é dado resultado, (pausa para

pensar) querem pessoas proativas, mas se vocé quiser interferir demais parece que

VOCé quer se meter em coisas que ndo séo da sua al¢ada ou do seu setor. ”

c) respondente 05: “No servigo publico falta estrutura, falta gente, [...] a gente trabalha

com sucata de computador, sem material, falta até caneta (...) e como eu me mantenho

motivada com isto tudo? Eu comecei a pensar nisso, como eu me motivava la (no
trabalho).
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Esta tendéncia a “deixar de lado as pessoas”, ou mesmo sem oferecer o minimo de
estrutura para que elas desenvolvam o seu trabalho, como apontado pela Respondente 05 na
citacdo acima, € um aspecto que pode sofrer interferéncia do conflito entre Foco na Pessoa

versus Foco na tarefa, que sera abordado a seguir.

4.8.3 Tarefa x Pessoas

A cisdo entre tarefa versus pessoas é objeto de preocupacdo dos estudos na
Administracdo. As palavras de Wheatley (2014, p. 187) expressam este contexto quando
afirma: “E incrivel como fazemos tantas coisas e quase nunca refletimos sobre o que acabamos
de fazer. ” As colocagdes da Respondente 03 e da Respondente 01 sdo bons exemplos deste
aspecto:

a) Respondente 03 - “¢ aquela velha historia, né? Muito tempo fazendo questdes

operacionais e pouco tempo pensando e ai a gente comega a perceber que isto frustra.”

b) Respondente 01 — “No momento que a gente para pra refletir sobre o trabalho da

gente, a gente sai um pouco do piloto automatico. Tu trabalha e tenta dar conta das

tuas tarefas e muitas vezes nem est refletindo no que esta fazendo”.

Esta separacdo entre tarefa e pessoas é tema abordado por Yukl (1989). O autor
comenta que, por algumas décadas, entre 1930 a 1980, as discussdes na area da Administragdo
ficaram centradas neste bindmio: Orientacdo voltada para a tarefa e orientacdo voltada para as
pessoas. Contudo, os estudos ndo conseguiam responder satisfatoriamente o que realmente
influenciava na eficacia das empresas. A partir deste impasse a pesquisa na Administracdo
voltou-se para padrées de comportamento dos funcionérios e a influéncia das liderancas nos
resultados organizacionais. Atualmente existem correntes tedricas que apontam solucdes
complexas para estas questdes.

Dentro da visdo complexa, Wheatley (2014) explica a relagcdo de interdependéncia que
vivemos, onde as a¢des de um afetam o todo e o todo afeta a acdo do um. Segundo a autora, as
organizagOes vivem como se estivessem em mundos separados, dividido em departamentos,
focados em tarefas, cargos e processos. Wheatley ressalta que é necessario enxergar o sistema
que atuamos e como ele influencia nossa vida, nosso trabalho, nossa familia, nosso planeta e
como somos influenciados por todos esses sistemas. Resgatar a autorreflexao € a oportunidade
que os sujeitos tém de enxergar 0 humano atuando na organizagdo, através de suas tarefas e

fazer um movimento de reconhecimento deste sistema vivo que vivemos.



107

Apesar dos estudos na area de Administracdo apontarem para preocupacdes sistémicas
onde as respostas estdo na articulagdo complexa da anélise do todo, as préticas gerenciais ainda
se direcionam para solucGes fragmentada da realidade (CHANLAT, 1999). A respondente 02
revela esta visdo fragmentada no exercicio do trabalho, quando fala que se deu conta de que
estava focada na tarefa e ndo estava dando a devida atengéo para as pessoas de sua equipe:

a) Respondente 02: “Eu notei que a gente deixa de lado! (a equipe de funcionarios)

me dei conta que a gente fica muito no organizar o servi¢o (Tarefa) e esquece de

valorizar o servigo do outro.”

Esta cisdo entre Tarefa e Pessoas mostra que ainda estamos desconsiderando o todo,
desconsiderando o sistema que influencia e é influenciado a todo instante por varios elementos,
inclusive pelas pessoas que o compdem (RECH, 2007, CAPRA,; LUISI, 2014). Em épocas de
rapidas mudancas, que exige das pessoas uma grande capacidade de adaptacdo, como nos
lembra Capra (2002), as organizac@es ainda se estruturam através desta cisdo, a partir de uma
visdo das partes, desconsiderando o todo.

As palavras das Respondentes 03 e 05 demonstram esta tendéncia fragmentada:

b) Respondente 03 — “Ao responder o teste ele te leva a pensar se algumas questdes

(pausa para pensar) que vocé esta desempenhando estdo condizentes com o teu cargo

e até mesmo com a tua formacdo (...) isto frustra (...) Aquilo que eu busco, almejo ndo

esta dentro do meu cargo. Talvez eu precise buscar um cargo acima.

c) Respondente 05 — “A partir do teste eu fui parar para analisar realmente o que eu

fazia de um outro ponto de vista. Ndo s6 daquele ponto de vista assim 6 — vai 1a faz o

que te cabe e o resto ndo importa (...)”.

Conforme Gaulejac (2007) os homens sdo transformados em agentes a servi¢o da
producdo, predominando uma inversdo de valores no mundo atual. Para o autor a funcdo da
empresa é fazer ligacdes sociais, é estar a servico da coletividade. Mas a realidade atual reduz
0 homem a um recurso gerenciado pela 6tica racional — econémica. Segundo o autor Gaulejac
(2007, p. 81) ... o valor de cada um ¢ medido em funcéo de critérios financeiros”.

Csikszentmihalyi (2004) e Silva (2010) descrevem que o desafio da gestdo atual é o
de olhar as pessoas a partir de uma nova perspectiva dentro das empresas, ndo mais como
recursos humanos que precisam ser controlados e regulados, mas como trabalhadores

multidimensionais. Wheatley (2014) comenta esta questdo quando escreve:

No trabalho, em tempos de incerteza, as linhas (significando limites) também ficam
mais fortes. As fun¢des ficam mais delineadas e os individuos sdo medidos apenas
por seu trabalho, embora todas as tarefas e todos os problemas estejam ligados a
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muitos outros. A medida que a organizagao reivindica mais controle, as pessoas se
retraem, fazendo apenas o que lhes dizem para fazer (WHEATLEY, 2014, p. 185).

As respondentes relataram que, como consequéncia ao processo de autorreflexdo
desencadeado pelo contato com os instrumentos PCQ-24 e MWMS, buscaram olhar as pessoas
para além da posicao de recursos humanos disponiveis para alcancar as metas organizacionais.
Elas estavam dispostas a abrir espaco para as suas equipes pensarem nao sO na tarefa e nos
processos, mas no sentido do trabalho e no envolvimento das pessoas em suas tarefas.

A respondente 01 deixa isto claro ao informar que, a partir das reflexdes despertadas
por este trabalho, passou a realizar reunides com sua equipe com propoésitos diferentes de
outrora, que eram somente centrados em resultados e verificacdo de processos. A Respondente
01 revela sua intengéo de olhar e dar espaco para a subjetividade das pessoas de sua equipe,
retirando o foco exclusivo natarefa e integrando outras perspectivas em suas reunides. Verifica-
se esta postura através de sua colocacéo:

a) Respondente 01: “(...) fiz reunides como meu grupo de coordenagdes abordando

mais questBes humanas, de relacBes (...) ndo s6 se preocupar em fazer reunides

técnicas, de processo, de trabalho, do que esta certo, do que nédo esta. Procurar que eles

(os coordenadores) também reflitam sobre o trabalho deles™.

Esta postura de considerar a dimensdao humana, abordada pelos respondentes da
pesquisa, permite identificar quais os motivos que levam os individuos a agir. Considerando os
conceitos de Motivacdo apresentados neste trabalho, s6 é possivel propiciar situacbes que
motivem os funcionarios quando se conhece seus objetivos e se considera seus valores, suas
metas, seus desejos.

Em outras palavras, conforme Gagné et al. (2015), a motivacao s6 pode ser pensada
no ambiente organizacional quando se oportuniza aos individuos satisfazerem suas
necessidades de autonomia, competéncia e vinculo. A motivacdo, como uma das quatro ideias

norteadoras destacadas neste estudo exploratério, € destaque nos proximo item.
4.8.4 Motivagédo para o Trabalho
A motivacgéo para o trabalho foi objeto de reflexdo dos respondentes. As observagoes

versaram sobre a automotivagdo e como motivar as equipes de trabalho. As palavras das

Respondentes 04 e 05 ilustram este contexto:
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a) Respondente 04 — “Responder os testes me fez refletir quanto a motivagdo. Como

€ que eu consigo me motivar e motivar as pessoas que estdo sob minha coordenacao.

N&o adianta eu querer motivar as pessoas se eu ndo sou motivada”.

b) Respondente 05— “Uma das coisas que me motiva [...] as pessoas (da minha equipe)

é pensar neles. Eles passam pelo mesmo estresse que eu, pelas mesmas coisas que eu

[...] por isso, se eu conseguir me manter motivada e dar importancia pro meu trabalho,

eu acho, também pra eles, também se sentirdo melhor [...]”.

Conforme Casado (2002), ndo ha nenhuma empresa que desconsidere a necessidade
de motivar seus empregados. Contudo, esta preocupagdo esta alicercada nas crengas da
organizacao sobre o papel de seus funcionarios para a empresa. A indagacdo que se faz
necessaria é descobrir qual a visdo de homem que estdo embasados os valores organizacionais.

Motivacdo, conforme descrito por Ryan e Deci (2000a) ¢ a forca que dota o individuo
de energia para realizar algo. E aquilo que faz a pessoa agir, realizar, fazer. Muitas vezes este
fazer é impulsionado por necessidades externas como medo de punigdo e necessidade de
preservacdo. Mas, outras vezes, 0os motivos que levam o homem a agir estdo intimamente
ligados aos valores e propositos individuais. Quando as empresas conseguem alinhar seus
propositos com os propdsitos dos seus empregados, a motivacdo resulta em engajamento, em
atitudes positivas e colaborativas que influenciam no resultado da empresa (GUNTERT, 2014,
VAN DEN BROECK et al., 2012).

Apesar desta preocupacdo recorrente em motivar as equipes, 0s entrevistados
demonstraram realizar esta tarefa sem um reconhecimento destas necessidades ou valores
individuais. As reflexdes anteriores sugerem que a visdo predominante em relagcdo aos
funcionarios, conforme apontado por Casado (2000) ainda esta centrada na tarefa, no processo,
nos objetivos da empresa e pouco considera a subjetividade e individualidade dos sujeitos.
Desta forma, motivar as pessoas encontra um entrave importante: o desconhecimento e,
portanto, a desconsideragédo da subjetividade e das razdes que realmente motivam as pessoas.

Nas colocagdes das respondentes, ficam demonstradas as preocupagdes com o assunto
motivacao:

a) Respondente 04: “Por varias vezes, através das aulas e treinamentos na empresa, a

questdo motivagéo ¢é refletida. Vém a tona muito esses assuntos”.

b) Respondente 03: “Pensei que as empresas fazem atividades para manter as pessoas

motivadas e engajadas, mas que sdo projetos pequenos, coisas que sdo pra dar uma

‘pinceladinha’ [...] mas é a gente que tem que buscar. A empresa influencia, mas

depende do psicoldgico da pessoa”.
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Os estudos de Gagne et al. (2015) sobre as motivagdes para o trabalho tem como
objetivo lancar luz sobre esta preocupacdo recorrente, envolvendo ndo s tentativas para
comprometer as pessoas em suas tarefas, mas auxiliarem as organizacfes a entenderem o que
realmente motiva as pessoas.

Wheatley (2014) salienta o ganho que as pessoas tém ao se permitirem ‘sair do piloto

automatico’ (como fala a respondente 01) e pensar sobre suas vidas:

Nessa cultura veloz, equacionamos produtividade com velocidade. O que pode ser
feito mais depressa nos parece mais produtivo [...] Se pudéssemos parar por um
momento e ver o que estamos perdendo com essa correria, acho que abandonariamos
esse mau negdcio (WHEATLEY, 2014, p.192)

Este ato de parar para pensar, de tomada de consciéncia de si proprio, de sua
individualidade e subjetividade é o sentimento que atravessa as quatro ideias geradoras deste
estudo exploratério. As respondentes tiveram a oportunidade de refletir sobre si mesmas,
buscando compreender a dinamica complexa do trabalho, ndo somente as partes aparentes e
fragmentadas da vida agitada dos tempos atuais. A partir desta possibilidade de autorreflexao e
da tomada de consciéncia, elas puderam guestionar suas caminhadas, reorientar e mudar o curso
dos eventos. Desta maneira, seguir em frente, passa a ser uma apropriacao da propria historia e
ndo um continuar sem sentido. Sendo assim, é possivel resgatar a esséncia de ser uma pessoa:

humana, subjetiva e complexa, e ndo um recurso a servi¢o das politicas econdmico-sociais.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Na busca por novos paradigmas cientificos, os estudos de Luthans sobre o
Comportamento Organizacional Positivo apontavam um caminho promissor. Alicercado na
Psicologia Positiva de Seligman e Csikszentmihalyi (2000) e no desafio langado pelo proprio
Seligman no ano de 1998, que era o de resgatar os estudos da Psicologia para as potencialidades
e virtudes dos individuos, Luthans e colegas (2002) voltaram suas pesquisas para O
comportamento e as capacidades positivas dos funcionérios, valorizando suas contribuicdes,
suas aptiddes e sua relevancia na conquista dos resultados organizacionais.

Em outro contexto, mas também com a preocupac¢do em resgatar a importancia das
pessoas nos resultados das empresas, Gagné et al. (2015) despendiam esforcos em validar um
instrumento que medisse o0 grau de Motivacdo dos sujeitos no trabalho.

Esta dissertacdo voltou-se para estas duas abordagens, Capital Psicolégico e
Motivacdo para o trabalho. Estas abordagens contemplam em seus fundamentos tedricos a
dimensao da subjetividade humana, reposicionando as pessoas como tema central nas pesquisas
sobre empresas eficazes.

Através destes dois recortes tedricos foi possivel vislumbrar uma nova concepcéo da
ciéncia que busca entender a realidade interligada e interdependente, valorizando o todo mais
do que a soma das partes. Os estudos versam sobre valores intrinsecos, esperanca, otimismo,
resiliéncia e confianga. Os temas circundam a salde emocional, 0 engajamento no trabalho,
lideranca auténtica, a importancia de ambientes éticos e a valorizacdo da consciéncia ecologica
de respeito com o planeta que vivemos.

Apesar de estes estudos encontrarem uma barreira cientifica: a dificuldade de
identificar, medir e gerenciar o aspecto subjetivo nas empresas (STEWART, 2002) os autores
da teoria da Autodeterminacéo (SDT), ao abordar o tema Motivacao para o trabalho (GAGNE;
DECI, 2005) e os autores do Capital Psicolégico (LUTHANS, 2002), dedicaram-se a
desenvolver instrumentos que preenchessem esta lacuna nos estudos organizacionais.

O emprego dos instrumentos de pesquisa, PCQ -24 e MWMS, e a utilizagdo destas
duas abordagens tedricas distintas, pouco exploradas no Brasil, sdo contribuicdes desta
dissertagdo. No que se refere a Teoria da Autodeterminacdo na relacdo com as organizacdes,
poucos estudos envolvem esta abordagem no pais. E pertinente explorar esta area de
conhecimento, bem como o uso do instrumento psicométrico MWMS, que foi validado em
nove paises e sete linguas no ano de 2014, ndo existindo até a conclusdo desta dissertacéo,

artigos publicados que tenham utilizado esta ferramenta no cenario brasileiro. Em situacao
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semelhante a0 MWMS, o instrumento PCQ-24 também é pouco utilizado em pesquisas do
Brasil, possivelmente por estar vinculado hd uma &rea de conhecimento académico recente.

Considerando as duas correntes tedricas: Capital Psicologico e Motivacdo para o
trabalho, as conclusdes deste estudo poderdo servir como norteadoras para trabalhos que
desejem explorar as relages do comportamento humano nas empresas. Os dados encontrados
e a utilizacdo dos instrumentos PCQ-24 e MWMS, podem auxiliar novas pesquisas com
intencdo de estudar a dimenséo da subjetividade dos individuos e suas influéncias no resultado
das empresas e no contexto organizacional.

Ao tratar dos temas Motivacdo para o trabalho e Capital Psicoldgico, os autores
Verleysen, Lambrechts e Van Acker, (2015) encontraram conceitos que expressam ideias
semelhantes entre estas duas abordagens tedricas distintas. Conforme abordado em item
anterior, para estes autores existe sinergia entre estas duas concepcdes. E possivel verificar esta
afirmacdo através das colocagdes de Gagné et al. (2015) quando discute a Motivacdo sob a luz
das capacidades psicoldgicas dos individuos nas organizacfes e Luthans quando estuda o
Capital Psicologico através da perspectiva da motivacdo das pessoas para o trabalho
(LUTHANS; YOUSSEF-MORGAN; AVOLIO, 2015).

Com a aplicacdo da pesquisa e analise dos resultados, este estudo pode confrontar
estas duas areas do conhecimento: o Capital Psicol6gico e Motivacdo para o trabalho. A analise
das correlagfes corrobora a afirmacdo de que existe sinergia entre estas duas abordagens.
Observa-se que as dimens@es do Psycap tém relacdo positiva com o0s tipos mais autbnomos de
Motivacao para o trabalho na amostra testada. Estes dados podem contribuir para aproximar os
estudos destes dois campos tedricos do comportamento humano nas organizagdes, sendo esta
outra importante contribuicéo desta dissertacao.

Outros resultados encontrados neste estudo também contemplam aspectos que
requerem maiores discussdes e servem de base para novas pesquisas e validacdes. Por exemplo,
ao relacionar o dado ‘Fungdo’ com as dimensdes pesquisadas, as conclusdes indicaram que
trabalhadores da area administrativa tenderam a apresentar maior Desmotivacdo no trabalho e
maior necessidade de Motivagdes Externas para exercerem suas atividades laborais do que 0s
da é&rea assistencial. Da mesma forma, esta funcdo administrativa apresentou diferencga
significativa, para menos, na dimenséo Esperanca em relacdo aos trabalhadores da outra area
pesquisada.

Entre outros resultados desta pesquisa, que também merecem distin¢do, duas questdes
marcaram mais profundamente. A primeira delas foi identificar na amostra estudada que

pessoas com grau de escolaridade com curso superior completo apresentavam maior motivacao
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para o trabalho e maior nivel de Capital Psicoldgico. A relagdo entre esta varidvel com os tipos
de Motivacdo para o trabalho resultou na constatacéo de que a escolaridade afeta os niveis de
motivacao. Os dados sugerem que individuos com graduacdo completa tém maior Motivacgéo e
menor Desmotivacédo no trabalho que os individuos sem curso de graduacdo completo.

No tocante a abordagem sobre Motivacdo para o trabalho, Gagné et al. (2015)
identifica que a motivacgdo interna esta ligada a possibilidade de o sujeito integrar a atividade
do seu trabalho aos valores pessoais, dotando-o de significado. Individuos com graduacéo
completa podem ter a tendéncia a dotar suas tarefas laborais de maior sentido pessoal que 0s
individuos sem esta escolarizacgao.

No que se refere as dimensdes do Capital Psicol6gico, quanto maior a escolaridade
maior o nivel de Psycap. As dimensdes Eficacia e Otimismo apareceram com as maiores
diferencas entre estas duas categorias.

Relembrando a definicdo de Psycap como um ‘estado’ de desenvolvimento
psicoldgico positivo, caracterizado pelo individuo ter um conjunto de atributos: autoeficécia:
ser confiante e autoeficaz, de modo a manter o esfor¢o necessario para ter sucesso em tarefas
desafiantes; otimismo: efetuar atribuicdes positivas sobre os acontecimentos presentes e
futuros; esperanca: perseverar em relacdo aos objetivos e, se necessario, redirecionar as formas
de alcancar as metas para ter sucesso; resiliéncia: superar-se e voltar ao estado emocional
normal perante problemas e adversidades (LUTHANS; YOUSSEF, 2007), apontam para uma
possivel interpretacdo de que a formacdo escolar auxilia no desenvolvimento de habilidades
positivas da personalidade nas dimensdes Confianca, Esperanca, Resiliéncia e Otimismo.

Falando especificamente da dimensdo Resiliéncia e escolaridade, pessoas com
graduacdo incompleta, ensino médio e ensino fundamental apresentaram média de 4,88 neste
fator. Este indice, apesar de proximo de 5, pode sugerir que a capacidade de recuperar-se de
situacOes adversas no trabalho, de adaptar-se a mudancas, de possuir flexibilidade e criatividade
esta menos desenvolvida que as demais capacidades psicoldgicas positivas (LUTHANS, 2002;
YOUSSEF; LUTHANS, 2007).

Estes dados recolhidos no presente estudo justificam um novo olhar para identificar a
relevancia destas constataces no contexto organizacional, apresentando contribuictes
significativas desta pesquisa.

No tocante ao estudo qualitativo, as entrevistas revelaram que o processo de responder
aos instrumentos PCQ — 24 e MWMS conduziram a uma agdo reflexiva sobre o trabalho,
motivacOes pessoais, crengas nas pessoas e no sentido que a atividade laboral ocupava na vida

pessoal. As cinco respondentes referiram que, a partir do contato com os testes, desencadearam
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um movimento interno de tomada de consciéncia sobre seu fazer e sobre suas atividades,
modificando algumas posturas que estavam cristalizadas pela falta de oportunidade ou falta de
tempo de pararem para pensar sobre suas vidas e seus trabalhos.

O pensamento que insistiu em afligir a pesquisadora foi se estes mesmos movimentos
de reflexdo e tomada de consciéncia também ocorreram com outros respondentes da amostra
quantitativa original. Houve reflexos desta pesquisa na vida dessas pessoas? Ocorreu alguma
contribuicdo positiva para esses individuos? Acontecerdo desdobramentos a partir da
participacdo desta atividade académica?

Independente de alcancar respostas para estas indagagdes permaneceu a certeza de que
ndo existe pesquisa cientifica que ndo traga alguma consequéncia para seus participantes. A
partir destas demandas, fica a esperanca de que aqueles que participaram deste estudo possam
ter sido tocados, conduzindo-os a refletir um pouco mais sobre sua humanidade e subjetividade
nas organizagdes. Embora, em principio ndo tenha havido intencdo de provocar alguma reacéo
dos sujeitos envolvidos na pesquisa, toda acdo que envolve o pensar e o refletir é bem-vinda.

A oportunidade de ter realizado um estudo que situa a importancia do fator humano
nas organizac6es abarcando os aspectos da subjetividade e comportamento humano, reforca o
principio de que quanto mais avancarmos em estudos com temas desta natureza, maior a
possibilidade de tomada de consciéncia da importancia dos seres humanos no sistema complexo
que vivemos (SANTOS, 2007).

Seguindo a logica de Seligman (2000), quando solicitou aos pesquisadores
equilibrarem a balanca dos estudos cientificos que estavam centrados mais na negatividade e
nos problemas, estudos e pesquisas que valorizem as potencialidades positivas das pessoas
contribuem para repensar a légica administrativa, resgatando a valorizacdo da vida e na
construcdo de uma pratica de gestdo solidaria e ética (CUNHA; REGO, 2012). Um numero
maior de pesquisas com este enfoque positivo poderd conduzir as demais pessoas a concluirem
que: - “se tanta gente fala sobre esses assuntos é porque ele deve ser importante pra gente
refletir” (citacdo da entrevista da Respondente 04 — pesquisa Exploratdria qualitativa desta
dissertagéo).

Neste contexto, o presente estudo teve como objetivo principal ‘Verificar a
relacdo existente entre os tipos de Motivacdo para o Trabalho e as dimensdes do Capital
Psicologico em organizagdes de sade do RS’. Através das técnicas estatisticas na amostra
analisada, foi possivel confirmar a relacdo positiva entre as quatro dimensdes do Capital
Psicoldgico e os dois tipos de Motivacdo para o Trabalho, ou seja, Motivacdo Extrinseca e

Motivacao Intrinseca, bem como a relacdo negativa da Desmotivagdo com o Psycap.
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6 LIMITACOES DA PESQUISA

No decorrer do processo de pesquisa muitas questdes foram levantadas como
consequéncia dos resultados analisados que merecem um olhar mais atento, gerando
oportunidades de pesquisas futuras. Serdo destacadas nesta sessdo algumas limitacOes
percebidas neste estudo, bem como sugestfes de abordagens para uma maior exploragcdo dos
temas que foram apresentando inquietacdes e indagacGes ao longo desta pesquisa académica.

A primeira inquietacdo que surgiu diz respeito aos escassos estudos, no Brasil, com a
utilizacdo dos instrumentos empregados neste trabalho. Grande parte das pesquisas publicadas
com o MWMS e PCQ-24 foram realizadas nos Estados Unidos e Europa, tendo como referéncia
uma cultura diferente da brasileira. Desta forma, nao foi possivel comparar os resultados desta
dissertagdo com outras amostras de trabalhadores do pais.

Outra questao abordada durante a coleta de dados foi a inviabilidade de apontar se as
dimensdes do Capital Psicolégico e da Motivacdo para o trabalho sofrem interferéncias de
fatores como cultura, clima e comunicacdo organizacional. Apesar de ndo ser foco desta
pesquisa, estas variaveis podem influenciar nos resultados analisados.

Uma constatacdo percebida nesta dissertacdo foi a relagdo entre Motivacédo para o
trabalho e Capital Psicolgico com grau de instrucdo. Este dado apontou para implicacbes
tedricas e praticas que demandam um estudo empirico, explorando a relagdo entre esta variavel
e as dimensdes destes construtos.

A pesquisa exploratéria — qualitativa também trouxe elementos que ndo haviam sido
contemplados durante o planejamento desta dissertacdo. Segundo 0s respondentes, ao
concluirem o preenchimento dos questionarios propostos, foi despertado um movimento de
autorreflexdo e de tomada de consciéncia sobre seu trabalho e sua vida como um todo. Estas
questdes merecem um olhar mais atento, que possa identificar este desdobramento a partir do
contato com os instrumentos de pesquisa bem como as consequéncias do processo reflexivo e
da tomada de consciéncia no comportamento humano nas organizagoes.

Outra limitacdo € a aplicagdo da pesquisa circunscrita aos trabalhadores da area da
salde. A replicagdo da mesma junto a profissionais de outros setores pode tornar possivel a

generalizacdo e ampliagdo dos resultados.
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7 PESQUISAS FUTURAS

Com base nas limitacdes desta dissertacdo serdo sugeridas algumas alternativas para
pesquisas futuras. A primeira oportunidade que se apresenta € o estudo das subjetividades nas
organizagdes sob a perspectiva da autoconsciéncia, da autorreflexo dos trabalhadores ou das
motivagOes pessoais para o trabalho. Para tal estudo, recomenda-se a utilizagdo dos
instrumentos PCQ-24 e MWMS que demonstram ser uma ferramenta oportuna para explorar
estas dimensoes.

Existe, também, a oportunidade de desenvolver estudos empiricos que utilizem os
instrumentos PCQ — 24 e MWMS junto a amostras de trabalhadores em segmentos diferentes
da saude como, por exemplo, industria, comércio, educacdo. Desta maneira sera possivel
conhecer o nivel de Capital Psicol6gico e Motivacdo para o trabalho em outras populacdes.
Recomenda-se utilizar o instrumento estatistico de Regresséo, considerando as variaveis da
Motivagdo para o trabalho como dependentes e as variareis do Capital Psicolégico como
independentes.

Outra oportunidade na exploracao estatistica destes construtos é testar as inter-relagdes
entre as dimensdes do Capital Psicol6gico e da Motivagédo para o trabalho dentro de um modelo
tedrico a partir de equac@es estruturais.

O estudo de variaveis que possam interferir nos niveis de Capital Psicologico e
Motivacdo para o trabalho sdo articulacdes possiveis de serem analisadas, cruzando os
resultados destas dimensdes com outros aspectos das organiza¢ées como clima, cultura, funcdo
ocupacional, comunicacdo organizacional ou com aspectos individuais como idade, tipo de
formagdo, caracteristicas de personalidade, entre outros.

Uma variavel que merece ser explorada é a relacdo entre graduacao completa e nivel
de Capital Psicolégico e Motivacdo para o trabalho, lembrando a evidéncia apontada pela
analise dos dados de que pessoas com nivel superior completo tém maior Motivacéo e menor
Desmotivacdo no trabalho e niveis mais elevados de Psycap do que os individuos sem curso de
graduacéo.

O Capital Psicologico e a Motivacdo para o trabalho, segundo a teoria da
Autodeterminagdo, bem como o0s instrumentos de medida destes fatores, sdo temas
relativamente novos no campo do comportamento organizacional. Estes assuntos, alem de
trazerem o foco para importancia das pessoas para a organizagdo precisam ser mais bem
estudados e explorados no ambiente académico e no ambiente organizacional. Assim, mostra-

se promissora uma maior utilizacdo dos instrumentos de pesquisas preconizados por estas
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abordagens em estudos futuros, sejam eles 0 MWMS desenvolvido por Gagné et. al., (2014), o
PCQ-24,0PCQ-12eo0 | -PCQ referidos nos escritos de Luthans, Youssef-Morgan e Avolio,
(2015).

A sinergia dos temas Motivacgéo para o trabalho e Capital Psicolégico, apontada pelo
artigo dos autores Verleysen, Lambrechts, e Van Acker, (2015), e os resultados alcangados
nesta dissertagdo podem promover novas investigagdes com o intuito de relacionar estas duas
abordagens teoricas. Sugerem-se estudos bibliograficos em profundidade para explorar a
relacdo de conceitos e contetidos destas duas concepgdes teoricas.

Assim sendo, que as perspectivas desenvolvidas nesta dissertacdo possam inspirar
outros trabalhos a explorarem os contextos subjetivos, colaborando, conforme sugerido por
Seligman (1998), para deixar a “balanca” de estudos mais equilibrada para o lado da
positividade dos individuos, visando reconhecer e promover as contribuicdes dos seres

humanos nos contextos organizacionais.
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8 REFLEXAO PESSOAL

Ao finalizar este trabalho e revisa-lo seguiram-se momentos de autorreflexdo e
avaliacdo do processo vivido. A dissertacdo, como atividade, ndo estava isolada dentro de um
contexto especifico, mas integrava a caminhada profissional iniciada h&a mais de 20 anos. Neste
movimento autorreflexivo emergiu o desejo de compartilhar com o leitor as consideragoes
pessoais realizadas neste processo pessoal, conforme apresentado a seguir.

Quando do ingresso na vida profissional, a carreira de Psicologia parecia ser uma
opcao coerente para aqueles que optavam em voltar-se para a valorizacdo das pessoas. Depois
de alguns anos exercendo Psicologia Clinica, o trabalho na area organizacional, através dos
setores de Recursos Humanos e Gestdo de Pessoas, apresentou-se como uma oportunidade em
continuar exercendo a Psicologia dentro deste mesmo espirito de promogéo dos individuos.

Porém, os objetivos organizacionais para esta funcdo estavam relacionados a
maximizacao financeira, organizacdo de processos, potencializagdo de recursos, apresentacdo
de resultados em tabelas e nUmeros que pareciam ser as unicas ferramentas capazes de explicar
o desempenho dos funcionarios para a alta gestdo. Provavelmente por isso, aos poucos, 0S
conceitos da Psicologia ficavam cada vez mais distantes do dia-a-dia do setor de Recursos
Humanos, onde preponderava a ldgica racional-objetiva das organizacdes.

Neste momento da carreira, as preocupagdes com as pessoas e com sua felicidade
pareciam visOes deslocadas e imaturas para um profissional “sério” de Gestdo de Pessoas dentro
das organizacdes. Neste caso especifico, as ideias humanistas foram cedendo espaco para a
I6gica econdmica, pautada basicamente por lucros e resultados.

Na busca por especializacdo e aperfeicoamento pareceu natural optar pela area de
Gestdo e Administracdo, com a certeza de que, neste lugar de conhecimento, finalmente seria
possivel aprender sobre como funcionam as empresas de sucesso. A crencga principal estava
centrada que o profissional competente era aquele que seguia a Idgica racional, impessoal e
econdmica.

Mas com surpresa, foi no curso de Pés-Graduagdo em Administracdo que a esséncia
da primeira escolha profissional foi reencontrada. Ao buscar assuntos de pesquisa, 0s alunos
tinham a oportunidade de se deparar com professores e mestres preocupados em resgatar a
importancia das pessoas nas organizacGes. Nas aulas e nos artigos académicos eram
apresentados estudos e pesquisas com autores renomados, em centros e universidades de
referéncia mundial, discutindo a necessidade de resgate dos valores humanos e da importancia

da subjetividade na vida das empresas.
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Com as leituras das obras de Chanlat (1999), Capra (2002) e Wheatley (2014) foi
aumentando o contato com abordagens que refletiam sobre a necessidade de mudanca de
paradigma da I6gica econdmica-racional atual para uma légica sistémica, ecoldgica e complexa
que contempla as pessoas como seres indivisiveis, nas suas relacoes e interacdes com 0 meio
que vivem. Neste cendrio, os escritos da Psicologia Positiva apontaram o caminho para
estruturar a pesquisa académica.

A participacdo na P0s-Graduacdo de Administracdo transformou-se, entdo, em
“conhecimento vivido”, ou seja, em uma oportunidade de crescimento intelectual e pessoal de
valor inestimavel. Através deste trabalho foi possivel resgatar valores pessoais e alcancar a
motivacao interna. Foi analisando os dados e escrevendo a dissertacdo que os sentimentos de
autoeficacia foram testados. Vencendo cada etapa do projeto de estudo o estado positivo
Esperanca se desenvolvia. O Otimismo precisou ser resgatado em alguns momentos mais
tensdes do processo. E finalmente a Resiliéncia foi trabalhada em cada tentativa de avangar no
trabalho.

Por todas estas questBes surge a gratiddo pelo tempo vivido e pelas pessoas
encontradas neste processo que fortaleceu e desenvolveu o Capital Psicoldgico e a Motivacao

Intrinseca desta pesquisadora.
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APENDICE A - INSTRUMENTO DE PESQUISA

Universidade de Caxias do Sul — UCS

Programa de Pés-Graduacdo em Administracao

RELACOES ENTRE CAPITAL PSICOLOGICO E MOTIVAGAO:
UM ESTUDO EM ORGANIZACOES DE SAUDE DO RIO GRANDE DO SUL

Pesquisador Responsavel: Andréa Cristina Fermiano Fidelis
contato: acffidelis@ucs.br

RELACOES ENTRE CAPITAL PSICOLOGICO E MOTIVACAO

Caro profissional da saude,

Estamos realizando uma pesquisa sobre a relacdo entre Motivacdo e Capital
Psicologico dos trabalhadores. Motivagdo € aquilo que move as pessoas para agir e Capital
Psicoldgico sdo as capacidades psicolégicas positivas de um individuo.

Peco sua colaboracdo para responder este questionario, pois a analise das respostas vai
ajudar a conhecer os fatores que influenciam a motivacao das pessoas no trabalho.

Os dados sdo sigilosos, pois nosso interesse esta nas respostas como um todo.

Abaixo estardo dois testes objetivos: 1° Capital Psicoldgico e 2° Motivacao. Responda
todas as questdes da forma que represente sua opiniao.

CAPITAL PSICOLOGICO
Apresentamos abaixo afirmagdes que descrevem o modo como pode ver-se a si proprio

neste momento. Use a escala seguinte para indicar o grau em que concorda ou discorda de cada

uma das afirmacoes.


mailto:acffidelis@ucs.br
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Nem
Discordo Discordo Discordo discordo, Concordo Concordo Concordo
Completamente parcialmente Nem Parcialmente Completamente
concordo
1 2 3 4 5 6 7
Afirmac6es Respostas
1. Sinto-me confiante em analisar uma solucdo para um problema de 11213lals5l6!l7
longo prazo.
2. Sinto-me confiante ao representar a minha area de trabalho em
- < o 1123 |4|5|6|7
reunides com a gestdo da organizacao.
3. Sinto-me confiante ao contribuir para as discussdes sobre a
o o 1123 |4|5|6|7
estratégia da organizacgéo.
4. Sinto-me capaz de ajudar a definir objetivos para a minha area de 11203lalslel7
trabalho.
5. Sinto-me confiante ao estabelecer contacto com pessoas fora da
empresa (por exemplo, clientes e fornecedores) para discutir 112 |3|4|5[6|7
problemas.
6. Sinto-me confiante para apresentar informagdes a um grupo de 11213lals5l6l7
colegas.
7. Se me encontrasse numa situagdo dificil no trabalho, conseguiria
. A 1123 |4|5|6 |7
pensar em muitas formas de sair dela.
8. Atualmente, procuro alcancar os meus objetivos com grande 11213lals5l6!l7
energia.
9. Para qualquer problema, existem muitas formas de resolvé-lo. 1(2|3|4|5|6|7
10. Neste momento, vejo-me como uma pessoa bem sucedida no 11203lalslel7
trabalho.
11. Consigo pensar em muitas formas de alcancar os meus objetivos 11213lals5l6!l7
no trabalho.
12. Neste momento, estou alcangando os objetivos profissionais que
. . . 112(3|4|5(6 |7
defini para mim proprio(a).
13. Quando tenho uma contrariedade no trabalho, tenho dificuldade 11213lals5l6!l7
em recuperar e seguir em frente.
14. De um modo ou de outro, em geral consigo gerir/administrar bem
e 112(3|4|5|6|7
as dificuldades no trabalho.
15. No traballho,”se for necessario, sou capaz de ficar “por minha 11213lalslel7
conta € risco’ .
16. Em geral, ultrapasso com facilidade as coisas mais estressantes no 112103lalslel7
trabalho.
17. Consigo ultrapassar os momentos dificeis no trabalho, pois ja
; . e 1123 |4|5|6|7
passei anteriormente por dificuldades.
18. Sinto que consigo lidar com muitas coisas a0 mesmo tempo no 11213lalslel7
trabalho.
19. Quando as coisas estdo incertas para mim no trabalho,
. 112(3|4|5|6|7
habitualmente espero o melhor.
20. Se algo de mal pode me acontecer no trabalho, isso acontecera. 112 |3|4|5|6|7
21. No meu trabalho, olho sempre para o lado positivo das coisas. 1(2|3|4|5|6|7
22. No trabalho, sou otimista acerca do que me aconteceranofuturo. | 1 | 2 | 3 |4 |5 |6 | 7
23. No trabalho, as coisas nunca me correm como eu gostaria. 112 |3|4|5|6|7
24. ;’giﬁ?\llr;o com a convicgdo de que todo o contratempo tem um lado 11213lals5lel7
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MOTIVACAO

Agora vamos responder a escala sobre motivacéo no trabalho.

No presente questionario é utilizada a palavra "trabalho™ significando tanto as
situacOes de exercicio de uma profissdo por conta propria, como as situacdes de emprego por
conta de terceiros. Responda conforme se aplica a sua situacdo. Considere que ndo ha respostas
certas ou erradas. Interessa que responda conforme se aplica mais ou menos a sua situacéo.
Responda em todas as afirmacdes considerando a seguinte questdo: Por que motivo vocé se
esforca ou se esforcaria no seu trabalho/emprego atual?

Nem
Discordo Discordo Discordo discordo, Concordo Concordo Concordo
Completamente parcialmente Nem Parcialmente Completamente
concordo
1 2 3 4 5 6 7
Afirmacoes Respostas

1-Néo me esforgo porque na verdade sinto que o meu trabalho é uma
perda de tempo.

2-Eu fago pouco porque penso que este trabalho ndo é merecedor de
esforgos.

3-Eu ndo sei por que estou neste trabalho, ja que é um trabalho inutil. 1 2|13|4|5|6]|7
4-Para obter a aprovagédo de outras pessoas (por exemplo, 0s meus
superiores, 0s meus colegas, a minha familia, os clientes...)
5-Porque outras pessoas me respeitardo mais (por exemplo, 0s meus
superiores, os meus colegas, a minha familia, os clientes...)

6-Para evitar ser criticado por outras pessoas (por exemplo, 0s meus
superiores, os meus colegas, a minha familia, os clientes...)
7-Porque somente se me esforgar o suficiente no meu trabalho
conseguirei recompensas financeiras (por exemplo, do meu 1 2(3(4|5|6|7
empregador, dos meus superiores hierarquicos...)

8-Porque somente se me esforgar o suficiente no meu trabalho poderdo
me oferecer mais estabilidade no trabalho (por exemplo, 0 meu 1 2(3(4|5|6|7
empregador, os meus superiores hierarquicos...)

9-Porque me arrisco a perder o meu trabalho se ndo me esforcar o
suficiente.

10-Porque preciso provar a mim mesmo(a) que consigo.

11-Porque me faz sentir orgulho de mim mesmo(a).

12-Porque sendo eu vou sentir vergonha de mim mesmo(a).
13-Porque sendo me sinto mal comigo mesmo(a).

14-Porque pessoalmente considero importante esforgar-me neste
trabalho.

15-Porque esforgar-me neste trabalho esta alinhado com os meus
valores pessoais.

16-Porque esforcar-me neste trabalho tem um significado pessoal para
mim.

17-Porque fazer o meu trabalho me diverte.

18-Porque o que faco no meu trabalho é estimulante.

19-Porque o trabalho que faco é interessante.

1 |2|3|4|5|6]|7
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Dados Demograficos:

Sexo:

() masculino () feminino

Idade:

( ) até 24 anos () entre 25 anos e 35 anos
( ) Entre 36 anos e 45 anos () Acima de 46 anos

Grau de instrucéao:

( ) Ensino fundamental completo () Ensino médio completo
( ) Ensino superior em andamento () Ensino superior completo
Funcéo

() Assistencial (profissionais que atuam junto ao paciente, interferindo diretamente no
tratamento do mesmo, tal como: Médico, Enfermeiro, Nutricionista, Farmacéutico, Psicélogo,
Fisioterapeuta, Técnico em Enfermagem, Técnico em Radiologia, Técnico em Coleta, etc.)
() Administrativo (Profissionais que atuam em atividades indiretas a assisténcia, mas que
complementam o servigo nas organizagdes em saude, tal como: Dire¢cdo, Recursos Humanos,
Financeiro, Faturamento, Recepcdo, Laboratérios, Farmécia Interna, Suprimentos, Compras,
Manutenc&o, Higienizagdo, Cozinha e Nutri¢do hospitalar, etc.).

Tempo de empresa: Ha quanto tempo vocé trabalha nesta empresa de saude?

() menos de 01 ano () entre 03 anos a 07 anos e 11 meses

( ) entre 01 ano a 02 anos e 11 meses () acima de 08 anos

OBRIGADA POR SUA COLABORACAOQ!
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APENDICE B - MATRIZ DE CORRELACAO

Naome |OT22.]| OT3 GEXT | GEXT | GEXT [GIDEN EGRA| EGRA | EGRA| RINS | RINS [ RINS [ IC1. | IC2. | IC3. | IC4. | IC5. | IC6. | SPER | SPER | SPER | SPER | SPER | SPER | ESILIE|ESILIE|ESILIE[SILIEN] ESILIE|ESILIE [TMSM] TIMISM[TIMSM TIMSM] TiMISM] TiMISM]
esforco porqu| Eu  |Eundo| OC 4. | OCS. | OC 6. | MAT 7. MAT8.{MAT9.| T 0. | T1 11.| T2, | TI13. |DA14.| DALS. | DAL6. [17.Me| 18. | 19. |Sinto- | Sinto- | Sinto- | Sinto- | Sinto- | Sinto- 7. se| 8. | 9. | 10. | 11. | 12 [nc13[nc14[ncis|ci6 [ NC [NC18.f019.[ 0 20.[ 021 [0 22.[ 023 |0 24.
coo enaverdade | faco | sei | Me | Me | Me |Porqu|Porqu|Porqu| Me | Me | Me | Me |Porqu |Porqu |Porqu |esforg|Porqu|Porqu| me | me | me | me | me | me | me |Auaim| Para |Neste |Consi|Neste |Quand|Deum| No | Em | 17. | sinto |Quand| Se | No | No | No |Trabal
sinto que o | pouco |porque| esforg | esforg | esforg| e e |eme |esforg |esforg |esforg [esforc | e e e o | eo | eo |confia | confia | confia | capaz | confia | confia |encont| ente, go |mome| o [modo |rabalh| geral, | Consi| que | oas | algo | meu ho
meu trabalho [porque| estou | ono | ono | ono ono | ono | ono | ono [pesso | esforg | est que_|rabalh | nte ao | nte ao | nteao | de |nteao | ntea | rasse |procur| er | nto, |pensar| nto, |tenho | oude | o,se |ultrapa| go de o.50u 0,as | coma
- 1| 6 uma perd~ | pen| » | nes!~ |rabi ~ |rabi ~ |rabi~ | te s~ a  |irabi + |irabi ~ [rab{ ~ |irab ~ |aim¢ + | arn ~ | ar-n - |faze | fag ~ | 0 U = | ana = | repr ~ |cont ~ | ajud - |estd ~ apre ~ | nun = | o/ | prot ~ | vei¢~| en =] est(~| um - | outf ~| fo{~| ss|~|ulra ~|olid ~ | esti~| poc - |o, ol - [otim - |cois | con{~
M_AVOT 1. Nao me Pearson [ 707| 428 -o16| -052| -016 -056 082| -192| -2a8| -175| -234| -360| -271| -317| -276| -387| -336| -229| -200| -196| -188| -191| -219| -148| -305| -154| -275| -299] -251 ~1as[ -059| -090) 181[ -154] -061| -230)
esforco porque na verdade _Correlation
M_AMOT 2. Eu faco pouco _ Pearson 707| 1| 631 .007| -004| 050| -022 062 -098| -188| -122| -151| -199| -116| -172| -101| -206| -172| -110| -054| -006| -046| -092| -068| -002| -118| -022[ -131| -108| -119] —o0a1| -o11| 11| -074
porque penso que este___ Correlation
M_AVOT 3.Eunaosei  Pearson 631 1| 030 -003] 067 -073| -155| -076| -187| -279 217| -267| -210| -270| -094| -219| -236| -067| -050| -073| -114| -080| -105 -049| -073| -018| -091 ~091[ -070[ 045 ~097[ -054|
porque estou neste Correlation
M_REGEXTSOC 4.Me  Pearson 007 030 1| 824| 60| 63| .aoa| 3as| 274| 218 04| 230 218 217| 113 173 214 214 172 230| 138| 226 oaz| 105 087| 171 183[ 129 00| 167}
esforgo no rabalho para__ Correlation
M_REGEXTSOC 5. Me Pearson 824, 1| 725| 500 457 369 304] 344| 275 289 276 229 062 1a3[ 204 089] 25| 185
esforco no rabalho porque_Correlation
M_REGEXTSOC 6.Me  Pearson 016 050 067 690 725 1| 546 493 388| 336 215 78| 286 .254| 193 194|066 025 108 78| .124| 81| -131| 79| .1a0| 099 .137| .1e4| 087| -o014| .109| 165 -038| .127]
esforco no rabalho para__ Correlation
M_REGEXTMAT 7. Porque _ Pearson ~056| -022| -073| 63| 509] 546 [ 720| 524] 33| 342| 366 265 339 254 161 050 088 130 170 086 .110| -095 20a| .146| .139| 082 195 079| -015 047| 068| -070| .11
|somente se me esforcar o _ Correlation
M_REGEXTMAT 8. Porque _ Pearson ~107| -060| -155 404| 57| 493 720] 1| 606 441, 148 151 052|234, 178|117 112| -062| 122 .164| -019
somente se me esforgar o _Correlation
M_REGEXTMAT 9. Porque _ Pearson -082[ - -076| 349| 350| 388 524 606 i 416 87| 112 045 199( 076| 076| 14| 73| 066| -014| 026 047| -084| 101]
me arrisco a perder meu__ Correlation
M_REGIDENTI10.Me  Pearson 192 187|274 369| 336| 35| 441| 416 1] 294 331[ 241[ 040
esforco no rabalho porque_Correlation
M_REGIDENTI11. Me Pearson 348 ~279| 218| 304 215| 342| 372 358| 598 99| 432 351 097
esforco no rabalho porque_Correlation
M _REGIDENTI12.Me  Pearson 175| -122| -157| 253 aaa| 78| 66| a1z 401| 509 257 a11| .169] -016
esforco no rabalho porque_Correlation
M_REGIDENT 13. Me Pearson 234 -151| -217| 194| 275 286| 265| 232| 322 498| 578 768 1| 556 503 241|354 193] -001
esforgo no rabalho porque_Correlation
M_INTEGRADAL4. Porque _Pearson 360( -199| -267| 230 289| 254 339 369| 41| 429 729] 470 556 1| 754] 384|428 336| 132
pessoalmente considero _ Correlation
M_INTEGRADALS. Porque _ Pearson 271[ -116| -210] 218 266 97| 632 4o01| 503 754 1 83| 387| a75| o016
esforcar-me neste rabalho_Correlation
M_INTEGRADAIG. Porque _Pearson 37| -172] 270|217 243 372 613 201|384 41| -016
esforcar-me neste rabalho_Correlation
M_INTRINS 17. Ve esforgo_Pearson ~276[ -101| -094 113 182|257 423|402 398 068
porque fazer 0 meu Correlation
M_INTRINSI8. Porque o Pearson 387| -206] -219] 173 Ed 544|686 5aa| aa7| s21| 123
|aue fago no meu rabalho ¢ Correlation
M_INTRINS19. Porque o Pearson 214 233 169| 269 271 . E 620 683 696| 668 862 1| 76| s501| a473| 496 433 48| 440 562 423| 480 440| 481] 036
rabalho que fago & Correlation
CP_EFIC1. Sintome  Pearson 229| -110| -067| 214 275 175 .157| .184 az1| ass| 86| .40s| 438| 476 599 a1a| aez| aas| 39| 50| 405| -060
confiante ao analisar uma_ Correlation
CP_EFIC2. Sintome  Pearson ~200( -054] -050| 172| 189 115 o085| .125 . E E E E 81| 457 437| ave| 493 01, 697|446 555| 490 531| 50| 510 076
confiante ao representara _ Correlation
CP_EFIC3. Sintome  Pearson ~196| -006| -073| 185| 243| 147| olgs| .108| 346 427|424 473 23| 489| 513| 528 476 527) 073
confiante ao contribuir para_Correlation
CP_EFIC4. Sinto-me earson -188[ -046[ - 248 171| 132| 145 .1aa| 280| 84| 215 325 461| 503 440 310 460| 496 739|505 525 89| 522 473 473 049
capaz de ajudar a definir__ Correlation
CP_EFIC5. Sintome  Pearson ~191] -092 E 181| 121] 080| 090| 036 225 389| 224 320 394| 72| 349 366| 406 433 656 476 a470| 438 406 78| 422 116
confiante ao estabelecer _ Correlation
CP_EFIC6. Sintome  Pearson 219| -068| -105| 226 229] .194| .161| .196| .156| .286| 502 230 31a| 471| 470 4al| 332 505 548 599| 697| .723| .739] 656 1| 50| 543| 48| acs| 525 463 o054
confiante a apresentar ___ Correlation
CP_ESPER7. Seme  Pearson ~1a8| -002| -0a9] o042 062 303 156| .181| 203 309| 309| 348| 405 40| a1a| aa6| 489| 505 476 540 | 50| 575 17| 583 432[ 117
encontrasse numa Correlation
CP_ESPER 8 Pearson 305 -118] -073| 10| 113 461 260 204| 89| 523| 496| 509| 593| s562| 462| 555 513 525| 470 543 540 1| 660 604 31| 579 127
Atwaimente, procuro Correlation
CP_ESPER 9. Para Pearson 154 —,02_2] o18[ 087| .143| 353 209 202 359| 86| 47| 353 00| 423 .4a9| 90| 528 89| 438 .489| 575 660 1| 548 602 a82[ o029
qualquer problema, Correlation
CP_ESPER10. Neste  Pearson ~275 71 204 SS_SI 257 241 84| 83| a0l 5aa| aso| 39| 531| 76| 522 06| 68| 517| 604| 548 | 628 65| 043
299 1053090 432 311| 354| 428 384|402 a447| 40| 450 73| a78| 525 583 631 602 628 i 537 o0%5
251 -119| -093| 088 100 081 .110| .129| 045 241| 351 .169| .193| 336 375 416 398 521| 81| 405 510 485 473| 22| 463 432 79| 482| 665 537 1| 004
205| -163| -074| -035 -065| -131| -095 -052 -070| 040 097| -016| 001 .132| 016 -016| 068 .123| 036 060 076 073 049| 116 054| 117 (0a3[ 055[ -004 [ o052 -058| oe6| 03a] o011 o4s| a78| 1s8| o7s| az1| o8
CP_RESILIENC 14. De  Pearson ~149| -043| -043| 188| 226| 179| 204| 234| 199 298| 508| 223 292| 430 465 446| 339 418| 441 437| 604| 583] 663 573 517| 526| 052 1| 425 543 590 550 455 137| 569 105|421
um modo ou de outro,em _ Correlation
CP_RESILIEN15. No  Pearson 059 0a1| -020] 094 193] 140 146 .153| 076
vabatho, se for necessario, Correlation
CP_RESILIEN16. Em  Pearson 090|004 o030 117[ .151| o099 139[ .178| 076
Correlation
Pearson 123|032 -027| o79| o082 137| o82| 112 114
Correlation
Pearson -181[ -041| -091| 183| 203| 16a| 195 222[ 173
Correlation

070 129 oso| 087| 079| 112| 066,

045 003 -017[ -014] -015]

056 14| 163 09| 047 122 026

143 168| 190| 165 068[ 164 047 607 416

-258

097|004

5| -038| -070[ -019] -084] [ E E 10|

57

X 182|009 -054 167| .185| 127 18| .180| 101 69| 480[ 397, E E 085 421|301
Trabalho com a conviccéio  Correlation
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Translation Agreement Number assigned: June 18, 2015

Andréa Fidelis
ucs
acris.fidelis@gmail.com
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In response to your request of June 22, 2015 , upon concurrent receipt by Mind Garden, Inc., of two
copies of this signed Research Edition Translation Agreement, permission is hereby granted to you to
perform a Research Edition Translation of the Psychological Capital Questionnaire (PCQ) — Self Only
Form — All 24 items into Brazilian Portuguese for research use only within your Research.
Reproductions will be made within one year's time and you may reproduce the number of copies that you
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134



Translation Agreement Number TA-502
Psychological Capital Questionnaire (PCQ) — Self Only Form - All 24 items - Brazilian Portuguese
Requestor/Translator: Andréa Fidelis

"Research Edition Translation TA-502 Psychological Capital Questionnaire (PCQ) - Self Only Form —
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(info@mindgarden.com) regarding further permission if you wish to utilize sample items from the
translated instrument for publication purposes.

Mind Garden shall not be responsible for the use or misuse of the materials or services licensed under
this permission contract. The customer/user assumes all responsibility for use or misuse of the same.
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Questionnaire as translated by Andréa Fidelis is a derivative work of the Psychological Capital
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