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CAPITAL PSICOLOGICO NO TRABALHO

) Luana Carneiro Pinto?
Erika Costa Vieira Gagliardi?

RESUMO

Cada vez mais o setor de Recursos Humanos busca métodos que explorem recursos
inovadores e diferentes formas estratégicas que atuem na governanca de uma
corporacgdo, indo além do capital humano e do capital social. O Capital Psicolégico
Positivo € um estudo que vem sendo desenvolvido h& pouco tempo e procura o que
existe de positivo em cada individuo dentro da organizacao. A presente pesquisa, de
aspecto quantitativo, analisou se o0 estado mental dos colaboradores do Departamento
Geréncia de Operacdes Financeiras de uma Instituicdo de Ensino Superior é positivo,
conforme as crencas de cada um e abordando as quatro forcas do Capital Psicologico
Positivo: esperanca no trabalho; resiliéncia no trabalho; otimismo no trabalho; e
eficacia no trabalho. Um questionario foi aplicado a 18 colaboradores e preenchido de
forma individual e anbnima para o processamento estatisticos dos dados. O
instrumento utilizado e validado foi o Inventario de Capital Psicolégico no Trabalho,
com 25 perguntas, ICPT - 25. A aplicagdo abordou os setores do Atendimento
Financeiro, Contas a Receber, Contas a Pagar, Programas e Beneficios do
Financiamento Estudantil, Contabilidade e Controladoria. Os dados foram lancados
em tabelas para uma melhor analise quantitativa e para a traducédo dos resultados
obtidos.

O resultado desta pesquisa descritiva atestou que no Departamento de Geréncia de
Operacdes Financeiras as dimensfes caracterizadas como escore médio alto séo a
de eficacia e esperanca.

Palavras-chave: Psicologia Positiva. Capital Psicolégico no Trabalho. Comportamento
Organizacional.
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1 INTRODUCAO

As mutacBes do mercado de trabalho ap6s a Revolugado Industrial trouxeram
mudancas nas técnicas e processos visando uma produtividade com resultados
maiores e positivos. Atualmente tem-se uma era de transformagdes aceleradas com
cenarios onde as organiza¢fes sdo mais competitivas e a concorréncia é cada vez
mais acirrada. Neste contexto 0os gestores devem tracar estratégias para utilizarem
adequadamente os recursos tecnoldgicos, fisicos, financeiros e humanos, tendo em
vista a minimizagdo dos problemas empresariais e a maximizagdo do uso das
oportunidades identificadas no ambiente da empresa, ndo somente externo, mas
também como o interno.

Alinhado com conceito da Psicologia Positiva e aplicado ao de Comportamento
Organizacional Positivo, surgiu um novo campo de investigagdo que trouxe uma nova
forma estratégica de aproveitar o que individuo tem de positivo, o Capital Psicolégico
Positivo, por Luthans, Luthans e Luthans (2004), onde os autores explanam as quatro
forcas do colaborador: a autoeficacia, o otimismo, a esperanca e a resiliéncia.

Para ressaltar o valor desse tema para atualidade pode-se citar como exemplo
o Laboratorio Sabin, que se preocupa em valorizar e desenvolver projetos para cuidar
das questBes que abrangem nédo s a organizacdo, mas também o colaborador. A
empresa visa a motivacdo, desenvolve programas de qualidade de vida que
consideram a questdo psicoldgica, oferece qualificacdo profissional e trabalha com
um sistema de avaliagcado 360°, o qual reconhece e considera as aptiddes individuais

com aproveitamento dos talentos internos para futuros cargos de lideranca. No ano

de 2015, o Sabin ganhou o prémio de Valor Carreira, considerado como “a Melhor
Empresa na Gestdo de Pessoas, na categoria de 1.5001 a 3.000 funcionarios”,
concorrendo com outras 174 empresas. Um dos indices que foram avaliados gerou
91% de engajamento, definindo o nivel de comprometimento emocional e intelectual
dos colaboradores (SABIN, 2017).

Como justificativa deste trabalho, a discussdo do conceito de Capital
Psicologico Positivo e sua aplicabilidade em uma organizacdo tém para o meio
académico a importancia de estudar um tema novo, ainda pouco abordado na linha

de pesquisa do Comportamento Organizacional, de forma aplicada em um



Departamento de Geréncia de Operacgdes Financeiras de uma Instituicdo de Ensino
Superior (IES), situada em Brasilia.

Para a sociedade, aprender a trabalhar o capital psicolégico do individuo traz
beneficios ao articular as quatro forcas individuais, gerando positividade em seu
ambiente de trabalho e também em seu meio pessoal, com confianca, positividade,
persisténcia e lidando com adversidades, obtendo valorizagdo e sentindo-se mais
realizado e feliz (LUTHANS; YOUSSEF, 2004).

No ambito organizacional, quando o gestor desenvolve o capital psicologico
positivo de seus colaboradores, tranformando aquilo que eles tém de positivo em suas
caracteristicas individuais em um ativo mais elevado, sdo gerados crescimento e
lucratividade para a empresa, pois colaboradores que se sentem valorizados tém uma
maior satisfacdo em realizar o seu trabalho, diminuem o absenteismo, aumentam a
concentracdo e tém um comprometimento maior com a sua equipe e a organizacao,
melhorando assim o desempenho no ambiente organizacional como um todo
(LUTHANS; LUTHANS; LUTHANS, 2004).

Nesse contexto, este trabalho respondera a pergunta: Qual € o capital
psicolégico dos colaboradores do Departamento de Geréncia de Operacbes
Financeiras de uma IES situada em Brasilia? O objetivo geral é avaliar o capital
psicolégico dos colaboradores do Departamento de Geréncia de Operacbes
Financeiras de uma IES situada em Brasilia e seus objetivos especificos: analisar o
nivel de esperanca dos colaboradores no trabalho; analisar o nivel de resiliéncia dos
colaboradores no trabalho; analisar o nivel de otimismo dos colaboradores no
trabalho; e analisar o nivel de autoeficacia dos colaboradores no trabalho.

A pesquisa é classificada como quantitativa, tendo sido adotada a técnica de
levantamento de dados através de um modelo estruturado, o Inventario de Capital
Psicolégico no Trabalho (ICPT) 25, elaborado por Siqueira et al (2013). O carater
descritivo deve-se ao fato de o estudo ser direcionado para o levantamento das
particularidades, qualidades e atributos de uma populagdo estabelecida, com a
finalidade de apurar as convicg¢des, condutas e crengas no Departamento de Geréncia
de Operacdes Financeiras de uma IES, situada em Brasilia, cujo nome néo sera citado
por questao ética. Gil (2002, p.50) considera que esse tipo de pesquisa “caracteriza-
se pela interrogacao direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer”.

Inicialmente seré feita a contextualizagdo do conceito de Psicologia Positiva,

demonstrando o desenvolvimento do Capital Psicologico Positivo. Posteriormente,



serdo abordadas suas quatro forgas: a autoeficécia; resiliéncia; otimismo; e esperanca
no ambito organizacional. Em seguida, serd demonstrado como e onde o instrumento
de pesquisa foi aplicado, a andlise de resultados e a reflexdo baseada nas

proposicdes tedricas apresentadas no referencial.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Psicologia Positiva

A palavra Psicologia tem origem grega, “psique” significa alma e “logos” é o
estudo, a razdo. E uma ciéncia que aborda o estudo do comportamento humano
juntamente com 0s processos mentais que envolvem pensamentos, razao, atitudes,
sentimentos, percepcado, atencao, inteligéncia, cognicdo, motivacéo, personalidade,
fenomenologia e o funcionamento do cérebro humano, observando os principios
universais do comportamento e também casos carateristicos, tanto individualmente
guanto inseridos em grupo, analisando os relacionamentos interpessoais e também
envolvendo a resiliéncia (DAVIDOFF, 1983).

A Psicologia revelou sua importancia por volta do século XX, no cenério antes
da Segunda Guerra Mundial. Inicialmente era focada em tratamento de doencas
mentais, em reconduzir a vida para que fosse mais proveitosa e satisfatoria e também
na identificacdo de pessoas com talentos em niveis elevados. Causou um significativo
impacto social sobre o entendimento individual e no tratamento de estresse, no
conceito do que é normal e do que é anormal, no despertar para a educacao e para
0s cuidados com as criangas, no controle comportamental humano nos meios
industrial, militar e dos tipos de propaganda de marketing. Passada a Segunda Guerra
Mundial, o enfoque passou a ser unicamente direcionado para o estudo de doencas
mentais e seu tratamento, com o intuito de curar ou amenizar os sintomas, bem como
aprender a sobreviver e lidar com as adversidades e traumas da vida (perda de entes
queridos, infancia com danos causados, abusos sexuais e fisicos, cérebros
danificados, etc.). Nesse periodo foram criados a Administracdo de Veteranos e o
Instituto Nacional de Saude Mental (SELIGMAN; CSKSZENTMIHALY]I, 2000).

Em meados dos anos 1997 e 1998, verificou-se um significativo
desenvolvimento na maneira de enxergar a psicologia. Seu estudo comecou a ser
direcionado para o0 aspecto positivo, ao invés da perspectiva praticamente Unica de se

analisar problemas e o que havia de errado com as pessoas. Martin Seligman,



renomado como o genitor da psicologia positiva, percebeu através de experiéncias
pessoais de identificar e aperfeicoar as qualidades mais grandiosas, observando o
qgue os individuos tém de positivo, poderia auxilia-los a praticarem as suas aptidoes
direcionando-os para uma vida positiva, proveitosa, produtiva e em estado de
satisfacdo pessoal plena (SELIGMAN; CSKSZENTMIHALYI, 2000).

Outro pesquisador que também veio a perceber a importancia e a urgéncia da
implantacdo de uma psicologia positiva foi Mihaly Csikszentmihalyi. Essa percepcao
se deu através de sua vivéncia e experiéncia na Europa, no periodo da Segunda
Guerra Mundial, ao testemunhar individuos que eram confiantes e bem-sucedidos
social e economicamente ficarem desempregados de uma hora para outra, sem
recursos financeiros e perderem status por serem desamparados socialmente,
resultando em pessoas totalmente desacreditadas da vida, com a esperanca perdida.
Jéa por outro lado, Csikszentmihalyi observou que outras pessoas que presenciaram o
mesmo ambiente de desordem, confuséo e transtorno tiveram atitudes diferentes do
gue a grande maioria, permanecendo com as suas finalidades, expectativas e,
principalmente, com a sua integridade, mesmo em meio a tanto caos. Tal sensatez e
calmaria dava esperancas aqueles outros mais desequilibrados, o que despertou o
interesse de Csikszentmihalyi de compreender como aqueles individuos que se
destacavam pela sua serenidade tinham tanta confianca, animo, estimulo e forcas
para permanecerem com a sua integridade e plenitude.

Ao se debrucar sobre a questdo, o pesquisador percebeu que procurar
respostas nas religides, nas filosofias de vida e na histéria da humanidade nédo Ihe
traria as desejadas conclusdes, em vista de serem todos esses ambitos muito
abstratos e subjetivos. Vislumbrou, entéo, que a psicologia é uma ciéncia natural que
poderia ser uma provavel resposta aos seus questionamentos, uma vez que aborda
as questdbes Dbasicas e elementares da vida humana (SELIGMAN;
CSKSZENTMIHALYI, 2000).

No ano 2000, Seligman e Csikszentmihalyi comegaram suas pesquisas sobre
a psicologia positiva e sua aplicabilidade abordando a questdo da prevencéo,
buscando que as pessoas se esquivassem da depresséo, evitassem a ansiedade e
se afastassem da dependéncia. Os pesquisadores observaram que a melhor medida
seria identificar as competéncias do individuo (coragem, otimismo, ética no trabalho,
honestidade, mentalidade futura, fé, esperanca, perseveranga, etc.), levantar o que

ele possuia de melhor e aumentar suas forcas, capacidades e virtudes, evitando-se



focar nas deficiéncias, limitagBes, pontos negativos, além de reparar as fraquezas.
Seligman e Csikszentmihalyi (2000, p. 6) afirmaram que:

A mensagem do movimento da Psicologia Positiva é lembrar o nosso campo
que foi deformado. A psicologia ndo é apenas o estudo da patologia, fraqueza
e dano, é também o estudo da forca e da virtude. O tratamento ndo é apenas
corrigir o que esta quebrado; E nutrir o que é melhor. A psicologia ndo é
apenas um ramo da medicina preocupado com a doenca ou a saude; E muito
maior. Trata-se de trabalho, educacao, insight, amor, crescimento e jogo. E
nessa busca pelo que é melhor, a psicologia positiva ndo depende de ilusdes,
fé, auto ilusdo, modismos ou acenando a mao; Ele tenta adaptar o que ha de
melhor no método cientifico aos problemas Unicos que o comportamento
humano apresenta aqueles que desejam compreendé-lo em toda a sua
complexidade.

Inicialmente os estudos da Psicologia Positiva ndo visavam o ambito das
organizacdes, contudo, alguns escritores como Kim Cameron, Thomas Wright, Robert
Quinn e Fred Luthans, comecaram a se interessar e a pesquisar a aplicacao dos
métodos da psicologia positiva no ambiente organizacional, inseridos e direcionados
especialmente para a area do comportamento organizacional, uma vez que é ela que
avalia o comportamento dos colaboradores individualmente ou também inseridos em
grupos e suas correlacbes com a estrutura e a organizacao.

Robbins (2005, p.46) afirma que comportamento organizacional “é o campo de
estudos que investiga o impacto que individuos, grupos e a estrutura tém sobre o
comportamento dentro das organizacdes”. E relacionado aos tipos de acdes que 0s
individuos tém quando estdo introduzidos em grupo dentro de uma organizacdo. A
partir desse ponto, € possivel se afirmar que trabalhar o clima organizacional é
extremamente importante para um melhor desenvolvimento e desempenho.

Garret e Tachizawa (2006, p.103) trazem um outro conceito, afirmando que: “o
clima organizacional, no contexto das organizacoes, influencia o estado motivacional
das pessoas que, por sua vez, sao influenciadas por ele”. Os colaboradores passam
mais tempos no local de trabalho do que em suas proprias casas, logo a organizacao
deve manter um ambiente propicio, favoravel e adequado para o andamento das
atividades realizadas, seja na vertente psicologica, fisica ou social. Manter o clima
organizacional positivo, diminuir riscos relacionados a saude e motivar as
competéncias individuais e coletivas faz com que o0s colaboradores se sintam

valorizados e seguros e influencia melhores resultados na empresa.



Em outras palavras, alinhar a Psicologia Positiva com o estudo da area de
Comportamento Organizacional trouxe uma nova vertente a ser abordada, o Capital

Psicolégico, que sera apresentado no proximo capitulo.

2.2 Capital Psicolégico

Quando se fala de capital, logo associa-se o termo a valor, o que gera lucro
para uma organizacdo. Os autores que investigam o Comportamento Organizacional
Positivo — COP abordam alguns tipos de capital, como o Capital Humano, o Capital
Social e o Capital Psicologico (LUTHANS; YOUSSEF, 2004). O Capital Humano é
considerado o fator primario de crescimento para a empresa, em resumo € a soma
das habilidades e conhecimentos dos individuos. J& o Capital Social possui diferentes
definicbes dado a sua amplitude, porém nesse contexto podemos afirmar que o
Capital Social diz respeito as estruturas, a network, as redes sociais que os individuos
movimentam e aos recursos que elas proporcionam, aos lagos sociais estabelecidos,
as normas e regras sociais e as expectativas de todos que se envolvem na regulacéo
das interacfes sociais (CLEMENTE; HIGACHI, 2000).

No ano de 2002 muitos autores significantes na area de consultoria
organizacional fizeram propagandas e venderam as empresas ferramentas
milagrosas para gerir 0 comportamento humano, porém essas consultorias néo
possuiam embasamentos tedricos cientificamente comprovados. Foi quando Luthans
(2002) vislumbrou gue se faziam necessarias novas teorias aplicaveis aquele cenario
exigido pelo mercado globalizado, sugerindo entéo a criacdo de um novo campo de
estudo, o Comportamento Organizacional Positivo (COP). Luthans (2002, p.59) o
definiu como “o estudo e a aplicacdo de forcas e capacidades psicolégicas
positivamente orientadas que podem ser medias, desenvolvidas e efetivamente
gerenciadas com vistas a aumentar o desempenho” e desenvolveu cinco critérios para
a validade do conceito:

a) Ser assentado em bases tedricas consistentes;

b) Possuir medida valida;

c) Ser relativamente exclusivo do campo do comportamento organizacional;

d) Ser reconhecido como um estado, portanto, aberto para o desenvolvimento

e a mudanca em oposi¢do a uma caracteristica fisica;
e) Ter um impacto positivo no desempenho e na satisfacdo relacionados com

o trabalho.
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A partir desse ponto, prosseguindo com a evolucdo das pesquisas e estudos,
no ano de 2004, Luthans; Luthans e Luthans apresentaram um novo conceito
somando as definicbes anteriores. Surge entdo o Capital Psicologico (LUTHANS;
LUTHANS; LUTHANS, 2004).

2.3 Capital Psicoldgico Positivo

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

Analisando a perspectiva do individuo enquanto colaborador, desenvolver e
demonstrar a importancia do Capital Psicolégico na empresa gera confianca, melhora
a qualidade de vida no trabalho e proporciona satisfacdo. Pelo lado da organizacao
traz empenho, condutas de comprometimento com a cidadania organizacional, reduz
o absenteismo e os comportamentos desviantes em horario de expediente e, até
mesmo, reduz as inten¢des de saida da organizacdo, uma vez que o funcionario se
sente bem e satisfeito com o ambiente de trabalho, o que o leva a refletir se valeria a
pena mudar ou até mesmo sair de sua empresa atual (SIQUEIRA et al, 2014).

Luthans determinou quatro forgas para se analisar o estado do trabalhador, as
guais devem interagir de forma harmoniosa, definindo um estado de desenvolvimento
psicologico positivo. Essas quatro dimensbes - a Autoeficacia, a Esperanga, o
Otimismo e a Resiliéncia -, foram baseadas nos conceitos do COP, elas séo
mensuraveis, desenvolviveis e impactantes de forma positiva sobre o desempenho do
colaborador em uma organizacdo (LUTHANS; LUTHANS; LUTHANS, 2004).
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AUTOEFICACIA

CAPITAL
PSICOLOGICO
POSITIVO

ESPERANCA

Figura 1: Quatro forcas de andlise do Capital Psicolégico Positivo
Fonte: Elaborado pela autora (2017).

2.4 Autoeficéacia

A autoeficacia ou a autoconfianga € a dimensdo que possui maior
embasamento tedrico e pratico apresentado por diversos autores. Luthans et  al
(2007) aduz que ela estéa relacionada a confianca necesséria para que o individuo, ao
se deparar com uma situacdo que foge ao seu cotidiano, tome a atitude que lhe é
exigida, independentemente do esforco demandado, mesmo no caso de tarefas
desafiadoras e com obstéculos, sendo resistentes ao estresse.

Bandura (1977, p.198) foi um dos autores que cooperaram de uma forma
consideravel para o conceito de autoeficacia ao aduzir que se trata das “crencas de
um individuo nas suas capacidades para organizar e executar as acdes necessarias
para produzir determinadas realizagdes”. Bandura (1977) também acredita que
colaboradores com elevado nivel de percepcdo de que sdo eficazes sdo os que
possuem maior desempenho na organizagdo, pois sempre estardo motivados a

reproduzirem resultados positivos.

2.5 Esperanca
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No entendimento geral, esperanca esta ligada a crencas e expectativas
individuais de um fato futuro ser benéfico. Isso acontece normalmente quando o
individuo se encontra em uma situacéo de insatisfacédo e descontentamento.

Luthans (2002) considera que a esperanca pode ser vislumbrada em um estado

motivacional ou emocional positivo, fundamentada na relacdo de trés fatores:

a) Metas ou sucesso;
b) Motivacao / Acao;

C) Caminhos ou vias.

As pessoas arquitetam o proprio incentivo, a forca de vontade, a partir daquilo
que gera sentido as suas vidas e, quando isso acontece, elas se dedicam ao maximo

para alcancarem 0s seus objetivos e planejam até atingirem as suas metas.

2.6 Otimismo

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

Carver e Scheier (2005, p.242) aduzem que os “otimistas sdo pessoas que
esperam ocorrer coisas boas com elas; pessimistas S4o pessoas que esperam ocorrer
coisas ruins com elas”.

Peterson (2000) acredita que também existe outra perspectiva, a do “otimista
flexivel”. Nesse caso, a pessoa faz uma analise correta das circunstancias em que
esta inserida e posteriormente determina o instante em que ira empregar o estilo

explicativo otimista.

2.7 Resiliéncia
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Segundo Luthans (2002), resiliéncia é a “habilidade psicoldgica positiva que faz
alguém acometido por uma adversidade reagir e conseguir sobressair-se e vencer tais
situagdes” (apud SIQUEIRA, 2014, p.68).

O termo resiliéncia é considerado recente na area das ciéncias humanas, ele
vem sendo discutido e abordado pela Psicologia nos ultimos 30 anos (POLETTO;
KOLLER, 2006). A resiliéncia é reconhecida pelos resultados positivos ante ameacas
e pela adaptacdo e desenvolvimento em relacdo as mudancas. Nesse caso 0
colaborador se recupera rapido de uma situacdo adversa ou de um fracasso,
improvisa e se adapta velozmente e possui uma perspectiva positiva, acreditando
intensamente que a vida € significativa (LUTHANS, 2002).

Em sintese, o Capital Psicoldgico Positivo ajuda as organizacbes a
desenvolverem sua visdo em um cendrio de avancos e mutacées no mercado, sem
aderirem somente a fontes corriqueiras de capital, mas também optando por medidas
alternativas de crescimento da funcionalidade e efetividade, visando obterem
resultados com o desempenho dos colaboradores. Tal processo vem sendo cada vez
mais implementado nas organizacdes pelos seus gestores.

Assim, conforme 0 exposto, este artigo tem o objetivo de estudar e investigar,
junto aos profissionais da area de Gestdo de Operagbes Financeiras de uma
Faculdade de Ensino Superior de Brasilia, as quatro for¢cas de analise do Capital
Psicolégico Positivo, a autoeficacia, a esperanca, o otimismo e a resiliéncia. No

capitulo seguinte serd demonstrada a metodologia empregada.

3. METODO

3.1 Empresa

A organizacéo objeto deste estudo € uma IES, cujo nome néo sera divulgado
por questdes éticas, que esta no mercado ha mais de quatro décadas prestando
servicos educacionais que propiciam o desenvolvimento dos individuos do Distrito
Federal e de cidades proximas. Possui mais de 100 mil profissionais formados em
seus bancos e sua politica de ensino esta inserida na busca constante de renovacéao,
com o acompanhamento dos avancos tecnoldgicos e pedagogicos.

A IES possui uma estrutura moderna e os servigos oferecidos séo: Programas
e projetos de extensdes; Assessoria e Integracdo Comunitaria; Projetos diversificados;

Cursos diversificados; Nucleo de Apoio ao Discente; Agéncia de extensdes
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institucionais; Congressos; Cursos de Graduacao; Cursos Superiores de Tecnologia;

Cursos de Pos-Graduacao presencial e a distancia; Cursos de Mestrado; Cursos de

Doutorado e de MBA’s. E seu quadro médio de colaboradores possui 1.700

funcionarios diretos e 300 indiretos.

Uma pesquisa ndo formal feita com colaboradores da &area de Recursos

Humanos verificou a importdncia que a InstituicAo da ao bem-estar de seus

funcionéarios, com acdes promovidas para a valorizacdo, especializacdo, saude e

felicidade destes. Abaixo estéo listadas as acodes realizadas:

a)

b)

c)

d)

f)

9)

h)

)

Apoio Psicolégico: atendimento clinico dentro da Instituicao visando a saude
integral dos colaboradores;

Atividade Fisica: gera efeitos positivos para a saude, para 0 corpo e
desenvolve o bem-estar psicolégico, proporciona o aumento da felicidade e
uma vida com qualidade. As atividades fisicas realizadas pela Instituicdo
sao disponibilizadas com desconto;

Assessoria Juridica: a Instituicdo possui advogados para atender as
particularidades dos colaboradores;

Posto Médico: em funcionamento desde a hora em que a Instituicdo &
aberta, até o momento em que se fecham os portées;

Descontos Concedidos: Descontos concedidos para os colaboradores de
lojas conveniadas com a Instituicao;

Brindes: Todo colaborador ganha um presente da Instituicdo na data de seu
aniverséario e em algumas ag¢des internas realizadas;

Descontos em exames: é disponibilizada para todos os colaboradores uma
lista determinada de exames com desconto, pela taxa unica de R$40,00
(quarenta reais);

Bolsa Estudantil: todos os colaboradores com mais de seis meses de
servico tém direito a uma bolsa de graduacao e/ou uma bolsa em algum dos
cursos superiores de tecnologia ofertados;

Teste Vocacional: disponivel para todos os colaboradores, € realizado pelo
psicologo da area de Recursos Humanos;

Questionarios: aplicacdo de questionarios de implantacdo de qualidade de
vida, com o intuito de compilar informacdes objetivando a elaborag&o de um

plano de qualidade de vida;
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k) Curso de Libras: disponivel para todos os colaboradores.

Percebe-se, portanto, que a IES oferece acdes, planos e beneficios para
atender as necessidades de seus colaboradores, o0 que gera ganho para ambos os
lados. Funcionérios felizes e saudaveis produzem mais e com qualidade, entretanto,
nao existe especificamente uma abordagem para se analisar e avaliar se o capital

psicoldgico é positivo, o que justifica a pesquisa realizada neste artigo.

3.2 Participantes

Para a realizacdo da pesquisa foi estabelecida a aplicacdo do questionario no
Departamento de Geréncia de Opera¢les Financeiras, abrangendo todos o0s seus
setores: Atendimento Financeiro, com 4 colaboradores; Contas a Receber, com 4
colaboradores; Contas a Pagar, com 2 colaboradores; Programas e Beneficios do
Financiamento Estudantil, com 5 colaboradores; Contabilidade, com 6 colaboradores;
e Controladoria, com 5 colaboradores, totalizando 26 colaboradores.

Do total de funcionarios do departamento, 18 concordaram em responder o
questionario desde que seus nomes ndo fossem divulgados. Colaboraram 9 homens
e 9 mulheres, com as seguintes variagdes: cargos (Gerente, Analista Pleno, Analista
Sénior, Analista Juanior, Assistente Técnico, Assistente Administrativo, Estagiario e
Jovem Aprendiz); idade (16 anos até 56 anos); grau de instrucdo (Ensino Médio,
Superior Incompleto e Superior Completo); e tempo de servico (de 5 meses a 30

anos), como é possivel se observar na figura a seguir:

{PARTICIPANTE CARGO IDADE GRAU DE INSTRUCAO SEXO TEMPO DE SEIW'II;D:
| 1 GERENTE 46 ANOS SUPERIOR COMPLETO FEMINING 30 ANOS :
! 2 AMALISTA SENIOR 44 ANOS CURSO TECNICO FEMINING 15 ANOS |
: 3 ASSISTENTE ADMINISTRATIVO | 33 ANOS SUPERIOR INCOMPLETO FEMINING 0Z ANOS .
! 4 ASSISTENTE ADMINISTRATIVO | 19 ANOS SUPERIOR CURSANDO FEMINING 02 ANOS |
| 5 JOVEM APRENDIZ 16 ANOS ENSINC MEDIO CURSANDO FEMINING 08 MESES .
! 6 ASSISTENTE TECNICO 24 ANOS SUPERIOR CURSANDO MASCULING 05 ANOS :
: 7 ESTAGIARIO 20 ANOS SUPERIOR CURSANDO MASCULING | 01 ANO E'9 MESES |
! 8 ASSISTENTE ADMINISTRATIVO | 33 ANOS SUPERIOR INCOMPLETO FEMINING 14 ANOS |
: 9 AMALISTA PLENO 34 ANOS SUPERIOR CURSANDO MASCULING 16 ANOS .
! 10 AMALISTA PLENO 37 ANOS SUPERIOR COMPLETO MASCULING 07 ANOS :
: 11 ANALISTA PLENO 31 ANOS SUPERIOR INCOMPLETO MASCULINO 07 ANOS .
! 12 ANALISTA JUMIOR 24 ANOS SUPERIOR INCOMPLETO MASCULIND 09 MESES |
: 13 ASSISTENTE ADMINISTRATIVO | 23 ANOS SUPERIOR CURSANDO MASCULING 04 ANOS .
! 14 AMALISTA PLENO 56 ANOS SUPERIOR COMPLETO FEMINING 15 ANOS :
| 15 ASSISTENTE ADMINISTRATIVO | 23 ANOS SUPERIOR INCOMPLETO FEMINING 05 MESES .
! 16 ASSISTENTE ADMINISTRATIVO | 21 ANOS SUPERIOR CURSANDO MASCULINO | 2 ANDS E 4 MESES 1
: 17 ASSISTENTE ADMINISTRATIVO | 25 ANOS SUPERIOR CURSANDO MASCULING 04 ANOS .
! 18 ASSISTENTE ADMINISTRATIVO | 47 ANOS SUPERIOR COMPLETO FEMINING 04 ANOS |




Figura 2: Caracteristicas dos participantes
Fonte: Dados da pesquisa

3.3 Instrumento de Pesquisa
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O questionario aplicado para o processamento estatistico de dados foi obtido

no livro “Novas medidas do comportamento organizacional: ferramentas de

diagndstico e de gestao”, elaborado por Siqueira et al (2014). O Inventario de Capital

Psicolégico no Trabalho € um instrumento validado, com 25 perguntas relacionadas

com as dimensdes do conceito de Capital Psicolégico Positivo, que utiliza a escala

Likert com cinco itens de avaliag@o e possui 0os seguintes indices de confiabilidade:

0N e

Esperanca: possui seis itens, a = 0,86;
Resiliéncia: possui seis itens, a = 0,87;
Otimismo: possui cinco itens, a = 0.87,
Eficacia: possui oito itens, a = 0,87.

O nome dado ao instrumento pelos autores: Inventario de Capital Psicoldgico
no Trabalho, o ICPT — 25.

Dimensodes, definigdes, itens e indices de precisGo das quatro dimensdes do
ICPT em sua forma completa, com 25 itens

indice

Dimensao Definigao Itens de precisao
Esperanca Agency — Crenca mantida pelo tra- 2.3,8,13, 0,86
no trabalho balhador acerca dos recursos de que 14e 19

dispde para ser bem-sucedido no (seis itens)

trabalho.

Pathwoys — Crenca mantida pelo tra-

balhador acerca dos meios que usarda

para ser bem-sucedido no trabalho.
Resiliéncia Crenga mantida pelo trabalhador de 4,7, 12, 0,87
no trabalho que saird fortalecido apds enfrentar 15,22 e 25

adversidades no trabalho. (seis itens)
Otimismo Crenga mantida pelo trabalhador &, V%, 17, 0,87
no trabalho acerca de fatos positivos que ocorrerGo 18 e 24

com ele no futuro em seu trabalho. (cinco itens)
Eficacia no Crenca mantida pelo trabalhador nas 1,5,9,10, 0,87
trabalho préprias capacidades de mobilizar 16, 20, 21

recursos cognitivos € agdes necessarias e 23

para realizar com éxito seu trabalho.

(oito itens)

Figura 3 - Definicdo das dimensdes
Fonte: Siqueira et al (2014).

Como é possivel observar, os indices de Alfa de Cronbach variam de 0,86 a

0,87, tornando o inventario validado. O valor minimo para ser aceito é 0,70 e o0s
considerados excelentes variam entre 0,80 e 0,90 (STREINER, 2003).
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3.4 Procedimentos

Para a coleta de dados realizou-se contato presencial previamente com o
Diretor Financeiro Executivo, para solicitacdo de autorizacdo informal, a qual foi
concedida para a aplicacdo do questionario no Departamento de Geréncia de
Operacdes Financeiras.

No dia 08/03/2017 efetuou-se a distribuicdo dos questionarios em cada um dos
setores: Atendimento Financeiro, Contas a Receber, Contas a Pagar, Programas e
Beneficios do Financiamento Estudantil, Contabilidade e  Controladoria. Os
participantes foram informados que ndo seriam identificados, bem como o nome da
IES, por questbes éticas. Também foi dito que o preenchimento do questionario
deveria ser feito em um momento calmo, que pudesse ser reflexivo e sem pressa.
Posteriormente foi requisitada uma pessoa voluntaria de cada setor para recolher os
questionarios preenchidos e, subsequentemente, entrega-los ao pesquisador. Todos
0S questionarios que os colaboradores haviam concordado em preencher foram
recebidos no dia 10/03/2017, totalizando 18 participantes.

Quanto ao procedimento de andlise, foram desmembradas as questdes
referentes a cada fator para que fosse tabulado no Excel. Em seguida, efetuou-se o
calculo conforme orientacdo dos autores responsaveis pelo ICPT — 25. Segundo
Siqueira et al (2014), para apurar os resultados adquiridos com o ICPT — 25 deve-se
somar os valores escritos pelos participantes de cada item que envolve a dimenséao
do fator e dividir pela quantidade de itens da dimensé&o de cada um. O resultado final

foi apurado através de formula criada no Excel para tabulacéo.

4 RESULTADO E DISCUSSAO

Apos o procedimento de aplicacdo do questionario realizou-se a tabulacao dos
dados no Excel, sendo que os participantes foram identificados por niameros para
manter o sigilo, de acordo com o que foi pactuado no ato da solicitacdo de
preenchimento do ICPT — 25. Posteriormente os resultados levantados poderéao
auxiliar no desenvolvimento de um capital psicoldgico positivo no setor avaliado.

A premissa do estudo foi analisar o capital psicolégico dos colaboradores do
Departamento de Geréncia de Operagdes Financeiras de uma IES, tendo sido obtidos

indicadores significativos de avaliacéo.
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Conforme as orientacdes dadas pelos autores Siqueira et al (2014) de analise

do ICPT — 25, os valores numéricos levantados de escores médios devem ser

avaliados da seguinte forma:

Tabela 1: ANALISE ESCORE MEDIO

ANALISE - ESCORE MEDIO

ALTO

MEDIO

BAIXO

4a5

3a3,9

1a2,9

Fonte: Siqueira et al (2014)

A interpretacdo dos dados de cada dimensao € dada pela analise do escore

médio. Quando o resultado d& entre 1 e 2,9, o escore médio é considerado baixo,

quando d& entre 3 e 3,9, 0 escore médio é considerado médio e quando da entre 4 e

5, 0 escore médio é considerado alto, podendo assim, avaliar o nivel de esperanca,

otimismo, autoeficacia e resiliéncia no setor estudado.

No momento da tabulacdo foram observadas variacbes de caracteristicas

individuais, como os cargos, as idades, o grau de instrucdo de cada colaborador, 0

género e o tempo de servigo. Para realizar a andlise de cada participante, suas

individualidades e o cruzamento desses dados, foram feitas as seguintes divisdes:

a) Cargos: Separado em trés grupos: baixos, medianos e altos. Considerou-se

cargos baixos o de Estagiario e de Jovem Aprendiz, cargos medianos o de

Assistente Administrativo e cargos altos os de Técnico, Analista Junior,

Analista Pleno, Analista Sénior e Gerente;

b) ldade: Separado em trés grupos: um até 30 anos, outro de 31 a 40 anos e

outro acima de 40 anos;

c) Grau de Instrucdo: Separado em dois grupos: no primeiro 0s que possuiam

nivel médio ou superior incompleto e no segundo individuos com nivel

superior ou curso técnico;

d) Género: Separado em dois grupos: feminino e masculino;

e) Tempo de Servico: Separado em dois grupos: um de até 05 anos de servigo

e 0 outro acima de 05 anos de servigo.
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Para melhor compreender os fatores de andlise do Inventario de Capital
Psicoldgico — ICPT 25 apdés ser explanado o mecanismo de aferi¢cdo, serdo exibidos
isoladamente cada dimenséao e escores médios obtidos, juntamente com as variacdes
de caracteristicas individuais relevantes sobre o resultado. Também para facilitar a
visualizagéo, os valores assinalados pelos colaboradores foram separados por cores,

conforme descrito abaixo:
o B Vermelho — Discordo totalmente (1);
o [ Laranja — Insatisfeito (2);
o L1 Amarelo — Nem concordo, nem discordo (3);
o Verde - Concordo (4);

e [ zul — Concordo totalmente (5).

4.1 Esperanca
A dimensao Esperanca € descrita pelos itens representados no gréfico 1:

ESPERANCA

72,22%
p— 66,67%

9 . 55,55%
>5.26% Soa 50%
/| | EEEE
Item 2 Item 3 Item 8 Item 13 Item 14 Item 19

Gréfico 1: Dimenséo Esperanca
Fonte: Dados da pesquisa

Itens do questionario referente a dimenséo esperanca:
2 - Eu espero ter conhecimento suficiente para crescer no trabalho;
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3 - Eu posso encontrar muitas maneiras de realizar meus sonhos no trabalho;
8 - Eu espero ter energia suficiente para ser bem-sucedido no trabalho;

13 - Eu espero ter experiéncia suficiente para me sair bem no trabalho;

14 - Eu posso achar formas para mostrar ao meu chefe que faco bem feito o
meu trabalho;

19 - Eu posso descobrir caminhos para atingir meus objetivos no trabalho.

Foi apurado um indice alto de escore médio no setor, medindo 4,01, referente
a esperanca existente. Esse resultado constata que os colaboradores possuem a
crenca de que dispdem de capacidade suficiente para realizarem suas tarefas, indo
ao encontro com a teoria de Costa (2003), que afirma que a compreensao da
autoeficacia é dada pela conviccdo que a pessoa tem a respeito da sua capacidade e
competéncia individualizada de executar e organizar atividades. Assim, mesmo que
essas atividades sejam executadas em situacfes desafiadoras, o individuo acredita
qgue alcancard o que foi proposto. No entanto, também foi observado que
colaboradores com cargos considerados temporarios, como o de Estagiario e de
Jovem Aprendiz, obtiveram escore médio baixo de 2,92, conforme demonstrado no
grafico 2:

Escore Médio de
Esperancga por Cargos

CARG
MAI
(G20
M

Gréfico 2 : Escore Médio de Esperancas por Cargos
Fonte: Dados da pesquisa

Notou-se que os cargos de Jovem Aprendiz e de Estagiario possuem pouca
experiéncia e estdo em desenvolvimento, sendo direcionados para o0 aprendizado,

sem garantia de contratacdo. J4 os outros cargos, medianos e mais altos, se
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sobressaem nas atividades corriqueiras, visto que possuem maior capacidade e se

destacam no resultado.

4.2 Resiliéncia

A dimensao Resiliéncia é descrita pelos itens representados no grafico 3:

RESILIENCIA

50,00% 50,00%

= 44,44%  44,44% 44,44%
s : l e 38,89% I

Item 4 Item 7 Item 12 Item 15 Item 22 Item 25

Gréfico 3 : Dimenséo Resiliéncia

Fonte: Dados da pesquisa
Itens do questionario referente a dimensao resiliéncia:
4 - Fico mais forte apds enfrentar demisséo no trabalho;
7 - Fico mais forte apés enfrentar mudancas no trabalho;
12 - Fico mais forte apGs enfrentar perdas no trabalho;
15 - Fico mais forte ap6s enfrentar dificuldades no trabalho;
22 - Fico mais forte apds enfrentar intrigas no trabalho;

25 - Fico mais forte apés enfrentar inveja no trabalho.

Ao analisar a dimenséo Resiliéncia, observou-se no setor um indice médio de
escore mediano de 3,31, significando que os colaboradores ndo possuem absoluta
certeza sobre suas forcas ao enfrentarem situacdes adversas e desafiadoras. As
variaveis com o0s principais resultados participativos sédo por idade e por cargos. Foi
identificado que os colaboradores com menos de 30 anos possuem nivel de escore
médio de resiliéncia baixo e os com idade acima de 30 anos possuem nivel de escore

meédio mediano, conforme o gréfico 4:
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Escore Médio de Resiliéncia
por Idade

Até 30
anos;
2,94

Mais de 40
anos; 3,88

té 40
anos;

Gréfico 4 : Escore Médio de Resiliéncia por Idade
Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo ao Cargo, foi reconhecido que colaboradores com cargos mais
baixos possuem escore médio baixo e 0os demais cargos possuem escore medio

mediano, como demonstrado no gréafico 5:

Escore Médio de
Resiliéncia por Cargos

Gréfico 5 : Escore Médio de Resiliéncia por Cargos
Fonte: Dados da pesquisa

Esses resultados demonstram que a dimenséo resiliéncia ndo é totalmente
desenvolvida no setor, o que vai desacordo com Carmello (2008) que afirma que um
individuo resiliente é capaz de se adaptar as mudancas, lidar com problemas diérios,
superando e enfrentando toda situacéo adversa e se antecipar ao prever as crises,
criando estratégias para supera-las. Notou-se que colaboradores até 30 anos e os que
possuem cargos mais baixos possuem uma maior dificuldade em obterem todas essas

capacidades.
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Também vao contra o conceito de Luthans et al (2014, p.67) que entende
“habilidade psicoldgica positiva que faz alguém acometido por uma adversidade reagir
e conseguir sobressair-se e vencer tais situagées”. Baseando-se na observacéo do
setor e em conversas com 0s colaboradores, essa falta ocorre em razédo da pouca

autonomia que é dada para resolucfes de problemas sem consulta ao superior.

4.3 Otimismo

A dimensao Otimismo é descrita pelos itens representados no grafico 6:

OTIMISMO

55,55%

44,44%

38,89% 38,89%

38,89%

Item 6 Item 11 Item 17 Item 18 Item 24

Gréfico 6 : Dimensédo Otimismo
Fonte: Dados da pesquisa
Itens do questionario referentes a dimensao otimismo:
6 - Eu acredito que tudo dara certo comigo no meu trabalho;
11 - Eu acredito que dias melhores virdo no meu trabalho;
17 - Eu acredito que coisas boas acontecerdo comigo no meu trabalho;
18 - Eu espero ter planos para meu futuro no trabalho;

24 - Eu acredito qgue amanha sera melhor no meu trabalho.

Ao se analisar a dimenséo Otimismo, encontrou-se no setor um indice médio
de escore mediano de 3,78. Nao foi detectada nenhuma relacao das variagcoes para o
resultado obtido, porém este vai contra a ideia de Souza (2014) que afirma que
trabalhar em um ambiente com alegria, respeitando compromissos e entendendo que

todos os colaboradores também se responsabilizam pelo o que acontece, favorece a
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construcdo de um ambiente mais otimista e, para isso, aqueles que possuem cargos
de chefia devem trabalhar para desenvolver esse ambiente.

Seligman (2002) também afirma que o otimismo € dado pela forma que se vé
0S eventos negativos e 0s positivos, sendo 0s negativos passageiros e 0s positivos
esperados. Notou-se no setor em estudo que 0s eventos negativos sdo vistos como
passsageiros, porém o0s positivos ndo sdo esperados, pois ndo ha um incentivo de
recompensa como gratificacdo ou reconhecimento pelo 6timo trabalho realizado, além
da pouca possibilidade de crescimento profissional dentro da Instituicdo, resultando

em um escore médio setorial mediano.

4.4 Autoeficacia

A dimenséo Autoeficacia € descrita pelos itens representados no grafico

AUTOEFICACIA

61,11%

50,00% 50,00%
J I 44,44% 44,44% 44,44% 44,44%  44,44%

Item 1 Item 5 Item9 Item10 Item16 Item20 Item21 Item 23

Gréfico 7 : Dimensao Autoeficacia
Fonte: Dados da pesquisa

Itens do questionario referente & dimensao autoeficacia:
1- Sou capaz de resolver problemas no meu trabalho;

5 - Sou capaz de cumprir as obrigacdes no meu trabalho;
9 - Sou capaz de dominar a tecnologia do meu trabalho;

10 - Fico mais forte ap0s enfrentar desafios no meu trabalho;
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16 - Sou capaz de dominar os procedimentos novos que surgem no meu
trabalho;

20 - Sou capaz de realizar tarefas complexas no meu trabalho;

21 - Eu posso pensar em muitas maneiras de resolver um problema no
trabalho;

23 - Sou capaz de ser criativo no meu trabalho.

Ao se analisar a dimensao Autoeficacia, observou-se no setor um indice médio
de escore alto de 4,22. Revelou-se uma diferenciacdo quanto ao tempo de servi¢co

dos colaboradores.

Escore Médio de Autoeficacia por
Tempo de Servico

Gréfico 8 : Escore Médio de Autoeficacia por Tempo de Servico
Fonte: Dados da pesquisa

Aqueles que possuem até 5 anos de trabalho no departamento apresentam
escore médio mediano e os com mais de 5 anos demonstraram escore médio alto,
indo ao encontro do conceito de Luthans e Youssef (2004) que afirma que autoeficacia
€ a crenca que o individuo tem na realizacdo exitosa de uma tarefa.

Verificou-se, portanto, que aqueles que estdo ha mais tempo na empresa e tém
mais conhecimento nos processos do setor e da Instituicdo se sentem mais capazes
para resolverem problemas inesperados, cumprirem obrigacbes e enfrentarem

desafios no trabalho do que os individuos com menos de cinco anos de servico.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo avaliar o capital psicolégico dos
colaboradores do setor de Departamento de Geréncia de Operacdes Financeiras de
uma IES de Brasilia, conforme apresentado no gréfico 9:

'''''''''' ... .. .. 4229166667
g ot 3,788888889 g
3314814815
3 B ESPERANCA
RESILIENCIA
2 1 = OTIMISMO
1 - m EFICACIA
0 i T T

ESPERANCARESILIENCIA OTIMISMO  EFICACIA

Grafico 9 : ESCORE MEDIO - Departamento Financeiro
Fonte: Dados da pesquisa

Analisando os dados do grafico e considerando as premissas de Siqueira et al
(2014), pode-se chegar ao diagnostico de que o nivel do escore das dimensdes
esperanca e autoeficacia sdo considerados altos, sendo satisfatérios, ja o nivel de
resiliéncia e de otimismo obtiveram escore médio medianos, devendo ser mais bem
desenvolvidos no setor.

Os resultados deste estudo despertam para importancia que € devida ao
colaborador, com avaliacfes constantes que beneficiam tanto os funcionarios quanto
a empresa. Sugere-se a apresentacao aos gestores do feedback da avaliagdo do
Capital Psicolégico de sua equipe, que demonstra onde a Instituicdo, o Recursos
Humanos ou seus lideres devem trabalhar de forma individual, devido a cada crencga,
para um desempenho e crescimento constante do funcionario, prestando-se maior
atencdo ao que a empresa tem como forma de capital aproveitavel e criando, dessa
forma, individuos mais fortes e preparados para o seu desenvolvimento pessoal e
profissional.

O problema da pesquisa foi respondido ao se obter, através do Inventario, a
analise do Capital Psicologico que, neste caso, nao € positivo, havendo a necessidade

de ser trabalhado. O objetivo geral e os objetivos especificos foram alcancados.
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Este estudo colaborou com o entendimento das dimensdes envolvidas no
capital psicoldgico e suas variaveis, contribuindo para a identificacdo do que pode ser
melhorado em beneficio do desenvolvimento tanto da InstituicAo, como de seus
colaboradores.

Pode-se inferir que houve algum tipo de contaminacdo dos colaboradores ao
responderem o questionario por receio de serem identificados, principalmente em
virtudo do clima organizacional conturbado em razdo de mudanca de chefias no
momento do desenvolvimento da pesquisa. Outra limitacdo foi a pouca literatura
existente por se tratar de um tema recente. Também néao foi encontrada nenhuma
pesquisa sobre o Capital Psicoldgico aplicado a uma Instituicdo de Ensino.

Como agenda futura, sugere-se que a pesquisa seja feita no setor financeiro
de uma Instituicdo de outro ramo, para comparacdo de resultados, e também em

outros departamentos diferentes da mesma Instituigdo.
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ANEXO A

l. Anexo A — Questionario ICPT - 25

QUESTIONARIO DE CAPITAL PSICOLOGICO NO TRABALHO

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

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

) Sou capaz de resolver problemas no meu trabalho

) Eu espero ter conhecimento suficiente para crescer no trabalho

) Eu posso encontrar muitas maneiras de realizar meus sonhos no trabalho

) Fico mais forte apds enfrentar demissao no trabalho

) Sou capaz de cumprir as obrigacdes do meu trabalho

) Eu acredito que tudo dard certo comigo no meu trabalho

) Fico mais forte apds enfrentar mudanca no trabalho

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

) Sou capaz de dominar a tecnologia do meu trabalho

) Fico mais forte apds enfrentar desafios no trabalho

) Eu acredito que dias melhores virdo no meu trabalho

) Fico mais forte apds enfrentar perdas no trabalho

) Eu espero ter experiéncia suficiente para me sair bem no trabalho

) Eu posso achar formas para mostrar ao meu chefe que faco bem feito o
meu trabalho

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

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

17.( ) Euacredito que coisas boas acontecerdo comigo no meu trabalho

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

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

20.( ) Sou capaz de realizar tarefas complexas no meu trabalho
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21.( ) Eu posso pensar em muitas maneiras de resolver um problema no meu
trabalho

22.( ) Fico mais forte apds enfrentar intrigas no trabalho

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

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

25.( ) Fico mais forte apds enfrentar inveja no trabalho

Fonte: SIQUEIRA et al (2014).
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