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RESUMO

Este estudo teve por objetivo verificar o podedpine das variaveis capital psicologico e
confianga organizacional sobre desempenho no labalaliado em duas dimensdes:
desempenho proativo e desempenho voltado paraasar€farticiparam do estudo 211
trabalhadores formalmente vinculados a organizad&@mtas de trabalho, sendo a maioria
do sexo masculino (58,3%), com idade média de 86 €DP=9,3) e tempo médio de trabalho
igual a 5,34 anos (DP=6,19). O grau de escolarigag@ominante é ensino médio completo
(32%). Foram utilizados instrumentos validos e digaos referentes a cada construto para
coleta de dados, coApha de Cronbaclsuperior a 0,70. A confiabilidade das escalas para
amostra do estudo também mostrou coeficientesisupeia 0,70. Foram calculadas anélises
de regressdo multipla padrdo, tendo como variadegendentes desempenho proativo e
desempenho voltado para tarefas e variaveis indepéss, capital psicolégico e confianca
organizacional. Os resultados indicaram que desemape&oltado para a tarefa manteve
correlacbes positivas e significativas com capiisicologico, confiangca na competéncia
organizacional, e nos padrdes éticos. Desemperdaiiyw manteve correlagbes positivas e
significativas com capital psicoldgico, confian@gaagompeténcia organizacional e nos padroes
éticos. Analises de regressado indicaram capitalofiglico como preditor significativo de
desempenho voltado para tarefa, e proativo explwa®3,8% e 35,1% de variancia,
respectivamente. Em ambos 0s casos a contribug&ortfianca néo foi significativa, sendo
eliminada dos modelos. Portanto, o modelo propoe&tofoi comprovado. Recomenda-se que
em futuras pesquisas, confianca seja avaliada c@ridvel moderadora ou mediadora na
relacdo entre capital psicolégico e desempenhaatmlho. O presente trabalho apresenta
contribuicBes para 0 meio académico ao investigaadaveis em um modelo integrado e em
termos de gestdo de pessoas ao considerar a impartde variaveis individuais no
desempenho do empregado.

Palavras-chave:capital psicolégico, confian¢a organizacional eegenho no trabalho.



ABSTRACT

This study aimed to verify the predictive powertbé variables psychological capital and
organizational trusbn job performance evaluated on two dimensionsagiree performance
and task oriented performance. The study includddeinployers formally linked to different
organizations of work, mostly male (58.3%), mear 8@ years old (SD = 9.3) and average
working time equal to 5.34 years (SD = 6.19). Thedpminant level of education is high
school degree (32%) The instruments used were walidreliable for each construct for data
collection, with Cronbach's Alpha exceeding 0.70e Teliability of the scales for the study’s
sample showed coefficients above 0.70. We calalldaite standard multiple regression
analysis, using as dependent variables the preagierformance and the task oriented
performance and as independent variables, the pwgibal capital and the organizational
trust. The results indicated that the both, tagded performance and proactive performance
showed positive and significant correlations wilyghological capital, trust in organizational
competence, and ethical standards. Regressionzasalydicated the psychological capital as
a significant predictor of task oriented performarand proactive performance showing
23.8% and 35.1% of variance, respectively. In bxkes the contribution of trust was not
significant, causing the exclusion of the modelbergfore, the proposed model wasn't
confirmed. It is recommended for future researtie, ¢valuation of trust as mediating or
moderating variable in the relationship betweencpelogical capital and job performance.
This study presents contributions to the academeid o investigate the variables in an
integrated model and in terms of people managetoerdnsider the importance of individual
variables in employee performance.

Keywords: psychological capital, organizational trust, jasfprmance.
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INTRODUCAO

Segundo Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (20049stado do trabalho tornou-se
campo feértil para o desenvolvimento das ciénciam®e comportamentais e transformou-se
numa arena transdisciplinar que facilitou o didlegtre essas ciéncias. Os autores esclarecem
gue “os problemas referentes ao desempenho, a datdibalhador, padrdes de qualidade de
vida, impacto do emprego e das condi¢Oes de tralmdbre a vida humana, dentre outros
aspectos, correspondem as questdes centrais deiggesm Psicologia Organizacional e do
Trabalho (POT)” (p.13).

Ainda de acordo com esses autores, POT tem conetivibontemplar dois grandes
eixos de fendmenos que envolvem aspectos psicassoasorganizacoes e o trabalho
Nessa perspectiva podem ser investigados 0Ss poscesfcroorganizacionaigatitudes,
crencas, valores, percepcbes e emocdg®iados na diversidade individual, e que se
articulam com os processos macroorganizacio@aisutura, cultura, poder e politicague,
por sua vez, constituem o contexto organizacicZehélli et al., 2004).

Os principais desafios em POT envolvem a compreemsi como 0os multiplos
aspectos que integram a vida das pessoas, grupgargzacoes se interagem, em um mundo
em constante transformacédo, de modo a propor fode@somover, preservar e restabelecer a
qualidade de vida e o bem-estar, 0 que correspamalgordagem positiva, de acordo com
Page e Donohue (2004).

A abordagem da psicologia positiva nos estudo® @& contrapde a visao tradicional
da Psicologia com o foco para a doenca visando antemdimento do ser humano como um
ser dotado de forcas e virtudes que determinangsaldade de vida. Desta forma, o valor
da visao positiva tem sido reconhecido no gerermmonde recursos humanos em estudos

como os de Seligman e Csikszentmihalyi (2000), dyiné Joseph (2004), Luthans et al.
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(2007b), que também apontam o comportamento om@genrzal positivo e seus reflexos na
melhoria do gerenciamento do desempenho (Seligm&si&szentmihalyi, 2000; Luthans,
2002a).

Segundo Luthans (2002a), no que tange ao desempésdtodos e aplicacdes,
orientadas positivamente para a mensuracdo de tortes e capacidades psicoldgicas dos
recursos humanos, podem ser desenvolvidos e get@ldesrma eficaz para a melhoria do
desempenho” (p. 59).

Nesta perspectiva de pesquisas em POT, este estudiempla a investigacado das
variaveis capital psicologico, confianca e autdiagao de desempenho.

O conceito de capital psicologico, segundo Luthetral. (2004) e Luthans e Youssef
(2004), representa um fator chave para a vantagempetitiva das organizacbes, sendo
composto por aspectos como “ter o senso de coafi@ago eficacia para assumir e colocar
esforcos necessarios para se alcancar sucessoefas @esafiadoras; a capacidade de fazer
atribuicdes positivasofimismQ sobre ter sucesso agora e no futuro; a capacidade
perseverar no alcance de metasperancae quando necessario redirecionar caminhos para
atingir objetivos de forma bem sucedida; e quandmleida por problemas e adversidades,
sustentar e retornar de volta e até mesmo atsili€ncig para alcancar o sucesso” (Luthans,
Youssef & Avolio, 2007, p.3).

Um aspecto relevante dentro da conceituacdo déatggicoldgico, de acordo com
Luthans, Norman, Avolio e Avey (2008), caracterizaemo estado colocando-o na condi¢ao
de ser moderadamente estavel, mas ndo disposicorfado como tracos de personalidades
ou tracos centrais de auto avaliacdo, podendo sedificados pela experiéncia e
desenvolvidos em treinamentos. De acordo com Lstlearal. (2005), capital psicologico é
definido “como principal fator psicolégico da visgmsitiva em geral, e critério do

comportamento organizacional positivo vindo ao etrcoaos estados em patrticular, que vao
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além do capital humano e social para ganhar vamtagempetitiva através de
investimento/desenvolvimento de quem vocé €” (8).25

Pesquisas recentes tém evidenciado que elevadtalcppicoldgico leva a melhor
desempenho (Luthans et al. 2007a). Sun, Zhao, ¥ai@n (2011), em um estudo que
explorou a relacdo entre capital psicologico, degho ao trabalhojab embeddednes®
desempenho com equipes de enfermagem na Chinancounfa afirmacao de Luthans et al.,
(2007a), reforcando que melhoria do estado psia@dogndividual acumulado dos
trabalhadores exerce um impacto positivo na intendgéa retencdo do trabalhador e
desempenho no trabalho.

Resultado de outro estudo revela que capital pgjom se relaciona de forma positiva
com o desempenho em equipes de enfermagem (Luikadensen, 2005). Pesquisas
anteriores como as de Luthans et al. (2006) rem@l@ue um aumento de dois por cento no
capital psicolégico pode produzir uma renda de mai40 milhdes de dolares a cada ano em
empresas americanas.

Por sua vez, o desempenho tem sido consideradwvamaael importante tanto para o
individuo quanto para a organizacdo, embora posiorg tenha sido despendido para tornar
claro o conceito de desempenho (Sonnentag & F286R2).

Ainda assim, em 1990, Campbell descreveu na litexad estrutura e o conteudo de
desempenho como um deserto virtual (p. 704). Osreaitconcordam que quando se
conceitua desempenho deve-se estabelecer difemmga o aspecto comportamental e o
aspecto de resultados de desempenho (Campbell, C8@tpbell, McCloy, Oppler, & Sager,
1993; Kanfer, 1990; Roe, 1999).

Sonnentag e Frese (2002) afirmam que o aspectoactanental refere-se aos feitos
de um individuo em situagBes de trabalhos. Campdtelal., (1993)assinalavam “que

desempenho é aquilo que a organizacéo contratéralgara fazer e faz bem” (p.40).
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Contudo, o desempenho néo € definido pela acad,enas por processos de julgamentos e
avaliacdo, conforme llgen e Schneider, 1991; Maltwyi Borman e Schmit, 1997. Além
disso, somente as acdes que possam ser medida®rsfideradas como constituintes do
desempenho (Campbell et al., 1993). Ja o aspectesdéados refere-se a consequéncia do
comportamento do individuo, segundo SonnentagseR&902).

Pesquisadores como Borman e Motowidlo (1993) defimedesempenho como um
conceito multidimensional, distinguindo entre degenho voltado para tarefas e
desempenhos contextuais. O primeiro se refere aeinarcom que as atividades
desempenhadas pelos individuos contribuem comagsestcnicas da organizacao enquanto
0 segundo se relaciona as atividades que ofersgparte ao ambiente organizacional, social
e psicolégico, incluindo comportamentos desde daamutua entre colegas, bem-estar no
trabalho e sugestdes de melhorias.

Queiroga (2009), a partir do trabalho de Sonnemtagrese (2002), distingue o
desempenho como proativo definido como o conjumccamportamentos realizados pelo
individuo no seu contexto de trabalho voltadosagsgicamente para o alcance de metas da
organizacdo. Ja o desempenho voltado para a tamiaeituado como conjunto de
comportamentos que o individuo realiza no seu gtmtde trabalho sdo voltados para a
execucao das suas tarefas. Neste presente estudoneeitos de Queiroga (2009), de auto
avaliacao de desempenho ser&o aqui utilizados.

Em relacdo a confianca, Innocenti, Pilati e Pe(@8d.1) reforcam a importancia desta
nas praticas de gestdo de recursos humanos, atgumemportamento dos funcionarios.

Oliveira (2004) prop0s o conceito de confian¢ca dopeegado na organizacao,
partindo da psicologia cognitiva, com base na qog@e dos esquemas mentais, como sendo

“o conjunto de cognicdes interdependentes queramegrencas a respeito de padrdes éticos,
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credibilidade da comunicagcédo, poder econdémico dgmnizacdo e capacidade desta de
reconhecer o desempenho do empregado, tanto firacento profissionalmente” (p. 100).
lanaguivara (2011) define confianca organizaciamsho o “conjunto de crencas do
individuo a respeito de padrdes éticos da orgaawagso limitado de oportunismo em suas
relacdes e competéncia que se revela em sua cagaditnica e solidez financeira” (p.84).

A auséncia de estudos que contemplassem a inwgEgligas variaveis desempenho no
trabalho, capital psicologico e confianca orgariaaa em um modelo integrado constituiu a
motivacdo para realizacdo deste estudo. Acressendiida o desafio de relacionar variaveis
complexas e ainda pouco exploradas.

Diante do exposto o presente trabalho tem comotiebjeerificar o impacto do
capital psicolégico e da confiangca organizacional auto avaliagdo de desempenho no
trabalho.

O presente estudo foi estruturado de maneira qeaptulos 1, 2, 3 contemplardo as
variaveis investigadas com seus respectivos dimaoi@ntos e apresentacdo dos estudos
empiricos. Na sequéncia sao apresentados a jastifice objetivo do estudo, o método, os
resultados, e, por fim, as conclusdes, sintetizamglagesultados e expondo as limitacdes

metodoldgicas do presente trabalho.
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CAPITULO 1

DESEMPENHO NO TRABALHO

As organizac¢des se preocupam com o alcance de prg@sizacionais e para iSso €
necessario que elas considerem o desempenho ddagslirnd como fundamento para decisdes
gerenciais, para procedimentos de recompensas iedpane alinhamento de expectativas
funcionéario-organizagdo na obtencdo dos resultatisejados (Rynes, Gerhart & Parks,
2005). Neste contexto, publicagGes sobre deseropérgiram a relevancia deste construto
dentro das organizac6es que precisam de bom desbmges individuos para a obtencao da
vantagem competitiva almejada (Sonnentag & Fre3@2)2

O desempenho também é importante para o individo realizando tarefas e
apresentando-se um alto nivel nos resultados,emgEsnho pode ser uma fonte de satisfacéo,
com sentimentos de dominio e orgulho, enquantoixm ldesempenho e o ndo alcance dos
objetivos passam a ser vistos como insatisfacdmesmo um fracasso pessoal (Queiroga,
2009). Além disso, o desempenho pode ser recorthatidvés de recompensas e beneficios
financeiros, sendo também o principal pré-requiséta o desenvolvimento futuro na carreira
e sucesso no mercado de trabalho (Sonnentag &, 2@32).

O numero de estudos relativos ao desempenho radhtcatambém foi confirmado por
Sonnentag e Frese (2002), ao detectarem que maisetiale (54,8%) das metas analises
presentes em 20 dos maiores periddicos da areaicadgia Organizacional e do Trabalho
entre os anos de 1980 e 2000, ja se referiam aamgemho individual como construto
principal.

De acordo com Campbell (1990), durante 10 ou 15 gassados, pesquisadores ja
tinham feito progressos em clarificar e ampliamaaeito de desempenho, e muitos avangos

foram alcancados em especificar 0os principais foexi e processos associados ao
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desempenho individual. No entanto, apesar da netéwv@o desempenho individual e do uso
difundido de desempenho no trabalho como uma mestidpesquisa empirica, relativamente
pouco esforco tem sido feito para tornar claro esteceito, segundo Sonnentag e Frese
(2002).

Sonnentag e Frese (2002) concordam que, ao coacatudesempenho, deve-se
diferenciar a conceituacdo de desempenho em tedme@gdo (ou seja, comportamental) de
aspectos de resultado.

Os aspectos comportamentais se referem ao quedividiio faz no contexto

de trabalho, ou seja, comportamentos como montgaispde um motor de

carro, vender computadores ou ainda realizar uniggé cardiaca. Enquanto

0s aspectos de resultados referem-se as conseagi€ieccomportamentos dos

individuos. Os comportamentos descritos podem rraesultados como

numero de pecas de motores montadas, valores dassen ainda numero de

cirurgias bem sucedidas. (p.5).

Em muitas situacbes, o0 comportamento e o0s resgltag@o relacionados
empiricamente, mas nao se sobrepdem completam@seresultados de desempenho
dependem também de outros fatores diferentes dopartamentos individuais (Campbell,
1990; Campbell et al., 1993; Sonnentag & Fresé®2R0

Por exemplo, fatores relativos ao mercado, congoi@édemandas por produtos e/ou
servigcos podem gerar um bom resultado, mas em oatitexto esse mesmo resultado nao
seria alcancado, ainda que o desempenho indiviisale satisfatério. Uma empresa de
prestacdo de servicos com poucos concorrentes readoepode demonstrar um desempenho
mediocre na interacdo com clientes potenciais ¢asm@mportamental do desempenho) em
virtude da falta de concorréncia, mas obter redo#taavoraveis pela alta procura em sua

prestacéo de servico (aspecto de resultado do gesdm). No entanto, em outro contexto,
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com um mercado altamente competitivo e pouca dem@od seus servicos, 0 resultado
poderia ndo manter os mesmos indicadores.

Para Sonnentag e Frese (2002) na pratica parecdifggk descrever o aspecto
comportamental do desempenho sem qualquer refar@ncaspecto resultado, porque nao se
trata de qualquer acdo, mas sim de somente as @@esntes para as metas organizacionais
constituirem o desempenho. E preciso critérios paadiar o grau em que os desempenhos
individuais contribuem para o alcance dos objetimagmnizacionais. Campbell et §.993)
afirmam que somente acdes que possam ser medidascamsideradas na constituicdo do
desempenho.

Convém destacar também a diferenciacdo realizad@ampbell (1990) ao distinguir
os conceitos de efetividade e produtividdeletividaderefere-se a avaliacdo de resultados de
desempenho erodutividaderefere-se a razédo entre efetividade e o custo @lasmnca-la.
Queiroga (2009) exemplifica de forma clara estastiice

No caso do vendedor de telecomunicacdes, podesssval que recompensar

ou punir individuos em termos de sua efetividadsultados de desempenho)

pode ser uma medida injusta e contraproducente @asabrevivéncia da

organizacdo, ou seja, como um indicador de desempea medida de

efetividade, é por definicdo, uma medida contanangubis seria necessario
conhecer as fontes de variacdo do desempenho entes fde variacdo da

efetividade, uma vez que outros fatores podem raéestaesultados finais. (p.

27).

Ja como exemplo da produtividade, considerandoéemmi caso das vendas
no ramo de telecomunicagdes, Queiroga (2009) mqaea

O mesmo numero de vendas pode ser alcancado camenor custo em uma

organizagdo do que em outra, assim como o0s ress|tadprodutividade total
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tem mais componentes do que o desempenho do individnbora a avaliacao

comportamental esteja no cerne da definicdo dengeseo, nem todo

comportamento pertence ao conceito de desemperasapenas aqueles que

de alguma forma se relacionam com as metas orgaonzas. ( p. 28).

De acordo com Arvey e Murphy (1998), as pesquisagemporaneas refletem uma
variedade de temas tais como o desenvolvimento aldelos gerais de desempenho no
trabalho, a ampliacdo do estudo do dominio de deseino e a exploragcdo em pesquisas das
caracteristicas psicométricas de avaliacdes dengesdo.

Parece haver uma tendéncia para o progresso nmoestesta area, uma vez que 0S
pesquisadores ja reconhecem que o desempenhdathtr& mais do que apenas a execucao
de determinadas tarefas e que envolve uma ampla ghamatividades organizacionais
importantes.

Campbell et al. (1990) propuseram o conceito derdpsnho no trabalho como tendo
carater multidimensional, sendo composto por unteutesa latente de oito fatores. Este
modelo tenta capturar as dimensfes existentes sengenho no trabalho (em maior ou
menor grau) em todas as suas posi¢oes, sendmossfassim descritos:

1. Comportamentos de tarefas especificas incluindefasr que um individuo

empreende como parte de um trabalho, abrangendwriaspais tarefas que

delineiam um trabalho do outro.

2. O segundo fator abrange os comportamentos que dimidno é obrigado a

assumir e que nao pertencem apenas a um trabalbspauifico.

3. Tarefas envolvendo a comunicacéo escrita e omlsgueferem as atividades em
gue o funcionario € avaliado, ndo pelo conteldoun® mensagem enviada

necessariamente, mas pela proficiéncia com queselesmunicam.
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4. Avaliacdo do desempenho de um individuo em terreasstbrco, seja diariamente
ou em circunstancias extraordinarias. Esse faftateeo grau em que as pessoas

comprometem-se com as atividades de trabalho.

5. O dominio de desempenho também pode incluir uncesple disciplina pessoal.

6. Em atividades nas quais as pessoas trabalham nraisimps ou sao
interdependentes, o desempenho pode incluir o @ragque uma pessoa ajuda 0s
grupos e seus colegas. Tal fato pode incluir agiesvisam a ser um bom modelo

para os demais através de conselhos ou ajuda patemoes objetivos do grupo.

7. Muitos trabalhos tém também um componente de sigdervou lideranca.
Exemplicando temas: muito do que foi delineado atorfanterior abrange acdes
para que o individuo serd convocado, além da regbditade por impor as
recompensas e punicdes. Estes aspectos de avalegisempenho acontecerao,

portanto, em posi¢des onde o individuo exerce saggesupervisdo ou lideranca.

8. Desempenho gerencial e administrativo implica geet®s de um trabalho que
servem para grupo ou organizacdo, mas nao envobugrervisao direta. Uma
tarefa gerencial seria definir um objetivo organianal ou respostas a estimulos
externos para ajudar um grupo a atingir seus @bgtiAlém disso, um gerente
pode ser também responsavel pelo acompanhamentyugo e do progresso

individual para alcance de metas e monitoramenteclgsos organizacionais.

Campbell e colaboradores (1993) propuseram tambdégnns determinantes
individuais de desempenho, ou seja, conhecimenttard¢ivo, conhecimento processual,
habilidade e motivacdo. O suporte empirico para estdelo foi apresentado por McCloy et

al. (1994), que mostra relacéo significativa ertrenedida de desempenho, suas variaveis
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latentes e determinantes especificos do desempedicando um bom ajuste para este
modelo de oito fatores descritos por Campbell.

Waldman e Spangler (1989) também desenvolveram uwdelm integrado de
desempenho no trabalho centrado nas caractesiskicandividuo (por exemplo, experiéncia,
competéncia), resultadoeédbackseguranca no trabalho), e ambiente de trabalhopBeaiin
(1996) revisou e discutiu outros modelos de desahpao trabalho (modelo geral classico —
oito fatores e suas limitagGes criticas), mas nevdenreafirmou sua convic¢cdo de que o
desempenho é melhor compreendido como multifatorial

Sonnentag e Frese (2002), através do modelo de lgdmgt al. (1993), tratam
desempenho como um conceito multidimensional, aesgam também para a distingéo entre
os conceitos de desempenho de tarefas e desempentextual, proposta por Borman e
Motowidlo (1993).

A primeira delas, desempenho voltado para a tasefagfere a maneira com que as
atividades desempenhadas pelos individuos podetnibzon para as questdes técnicas da
organizacdo. Essa contribuicdo pode ser tantaadjcetmo € o caso de trabalhadores voltados
para producao) quanto indireta (como € 0 caso est®IEs).

De acordo com Sonnentag e Frese (2002) o desempetihdo para a tarefa também
€ um construto multidimensional cujos componentedepam ser identificados em cinco
fatores: “ (1) proficéncia em tarefa especificaudetrabalho, (2) proficiéncia em tarefa nao-
especifica de um trabalho, (3) proficiéncia em coicagdo escrita e oral, (4) supervisao; (5)
gestao/administracéo” (p. 32).

A segunda dimensdo, o desempenho contextual, 1efeis atividades que nao
contribuem para os aspectos técnicos, mas quecefarsuporte ao ambiente organizacional,
social e psicolégico buscando-se as metas organieas. Desempenho contextual inclui ndo

apenas comportamentos tais como ajuda aos colegasgdnizacdo ou bem-estar de seus
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membros, mas também fazer sugestdes sobre comoraretis procedimentos de trabalho
(Sonnentag & Frese, 2002).

De acordo com Sonnentag e Frese (2002), dois dipaesempenho contextual podem
ser diferenciados: comportamentos que visam ao foocionamento da organizagdo, uma
vez que se referem ao momento presente, e comprasproativos, que visam a mudanca
e ao refinamento de processos laborais e orgaoirsi A estabilidade do desempenho
contextual inclui comportamentos de cidadania aegaional com seus cinco componentes:
(1) altruismo, (2) concienciosidade, (3) virtudeiea, (4) alguns aspectos de espontaneidade
organizacional (tais como ajudar colegas e protagerganizacédo) e (5) comportamento
organizacional pro social. O comportamento proaiietui iniciativa pessoal, voz e assungao
responsabilidade. Desse modo, o desempenho vgiadoo contexto ndo € um conjunto de
comportamentos uniformes, mas um construto mulgdsional.

Em suma, o desempenho voltado para tarefa e o gesém contextual podem ser
facilmente diferenciados no nivel abstrato, inclesha evidéncias de que esses dois
construtos podem ser investigados separadamemed®ag & Frese, 2002). Esses autores
sintetizam a diferenciacdo entre desempenho volfzata tarefa e ao contexto em trés
pressupostos:

1. atividades relevantes para o desempenho na taegfam entre os tipos de

trabalho, enquanto as atividades de desempenh@&xtoat sédo relativamente

semelhantes entre os tipos de trabalho;

2. desempenho voltado para tarefa esta relacionadbakilidade enquanto

desempenho contextual é relacionado a personaleladaotivacéo;

3. desempenho voltado para tarefa € mais prescritmnstitui comportamento
esperado de uma tarefa enquanto desempenho cahtéxmnais flexivel e menos

restrito.
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Motowidlo et al. (1997), apoiando-se no trabalho de Campbell et(¥393),
concordaram que as habilidades cognitivas témoefgiore o conhecimento da tarefa,
habilidades de tarefas e habitos de tarefas. Nantmtvariaveis de personalidade podem ter
um efeito sobre o conhecimento contextual, hallkdacontextuais, habitos contextuais e,
além disso, habitos de tarefas. Conhecimentosrdtasa habilidades de tarefas e habito de
tarefas, por sua vez, sdo reconhecidos como preglitde desempenho contextual. Isso
implica que desempenho de tarefas e desempenhextaaitsao respectivamente, funcao de
habilidades cognitivas e de personalidade.

Queiroga (2009) define duas dimensdes de desempamha voltada para o
desempenho proativo - conjunto de comportamentesogudividuo realiza no seu contexto
de trabalho que séo voltados estrategicamente @afteance de metas da organizagéo - e
outra voltada para desempenho nas tarefas - conflenttomportamentos que o individuo
realiza no seu contexto de trabalho que séo vdtpdm a execugdo das suas tarefas.

No presente estudo, o interesse se volta paraudcesto desempenho do ponto de
vista do individuo. Sera considerado o desemperasodimensdes tarefas e proatividade
(auto avaliacdo do empregado) e suas relacbes @pialc psicologico e confianca

organizacional.

1.1. Os preditores de desempenho do individuo naatralho

Queiroga (2009) sintetiza que para melhor comprereosl preditores de desempenho,
€ necessario observar o desempenho no trabalhoner de trés perspectivas: (1) das
diferencas individuais (como habilidades mentaigeeais, personalidade) como fonte de
variagcdo do desempenho; (2) dos aspectos situakionmo facilitadores e dificultadores

para o desempenho; e (3) a regulacdo do desempEnb@erspectivas ndo sdo mutuamente
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excludentes, mas tratam o desempenho por diferangggos, uma complementando a outra.

(p. 36)

A Figura 1 apresenta uma visdo geral dessas pékgsecelacionando as questdes

centrais de investigacao, os preditores principais implicacdes praticas.

PERSPECTIVADAS DIFERENCAS INDIVIDUAIS

Pressupostos e
achados fundamentais

Implicacdes praticas para

Pergunta central
g. . a melhora de desempenhg
Quiais individuos

desempenham | — - Habilidade cognitiva

=> | - Treinamento

- Motivagao
9 ~
melhor: - Personalidade - Selegéo de pessoas
- Experiéncia - Exposicéo a experiénciag

especifica

PERSPECTIVA SITUACIONAL

Pergunta central

Em que situacdes 0$

individuos =

apresentam melhor
desempenho?

Pressupostos e
achados fundamentais

- Caracteristicas do
trabalho — influéncia de
estressores

Implicag@es préticas para
a melhora de desempenhdg

- Desenho do trabalho

PERSPECTIVA DA REGULACAO

Pergunta central

Como é que o
processo de
desempenho se

desenvolve? =

O que esta
acontecendo quando
alguém esta
“desempenhando™?

Pressupostos e
achados
fundamentais

- Fatores de processo
de acéo

- Nivel hierarquico
adequado

Implicagbes préticas para
a melhora de desempenhd

- Definic&o de objetivos

- Intervencéo por meio de
feedbacks

- Modificacdo de
comportamento

- Melhora de processos de
acao

- Treinament

Figura 1- Visdo geral das perspectivas em desempenho.
Fonte: Adaptada de Sonnentag e Frese (2002) pard@ag2009).

Na primeira perspectiva, o foco principal recaigugstdo de quais sao os individuos
que apresentam melhor desempenho. Diante destpeptva, Sonnentag e Frese (2002)

apresentam uma analise de diversos estudos qudaspunimportantes preditores de
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desempenho. Os autores encontraram que para O pkyg®oN relacionado as tarefas
especificas, as habilidades cognitivas sdo fonteditpres de desempenho, ou seja, sujeitos
com alta habilidades cognitivas teriam mais faadiel de adquirir conhecimentos e
habilidades sobre o trabalho e, consequentemenghomimpacto haveria em seus
desempenhos. No que tange, aos tracos de pedsuiglieles séo fortes preditores quando o
foco do desempenho é contextual, e novamente $atdee neuroticismo (estabilidade
emocional) e concienciosidade aparecem como osalesidBig Fiveque mais predizem o
desempenho (Queiroga, 2009, p. 38).

Em outro estudo recente Neal, Yeo, Koy e Xiao (20ib®estigaram os efeitos
preditores dos tracos de personalidade do modp Five na forma e direcdo do
desempenho e concluiram que concienciosidade tanfoéno preditor mais forte de
desempenho.

Do ponto de vista da motivacdo, Sonnentag e FEB¥] apontam que as diferencas
individuais podem ser causadas pelas diferencadrapss de motivacao, isto é, os tracos
motivacionais em muito se assemelham as caraatasisle personalidade, porém sédo mais
estreitos, intensos e persistentes em seus efeiigsanto as habilidades motivacionais sao
mais relacionadas aos processos de regulacdo, acmuto eficacia (Kanfer & Heggestad,
1997). Kanfer et al. (1997) também descrevem ragldia e ansiedade como dois tracos de
motivagao relevantes no trabalho.

No que concerne a auto eficacia, ou seja, a créague se pode executar bem uma
acao, esta variavel, no dominio da motivacdo, @&rahte relevante para o desempenho
(Bandura, 1997 citado em Snyder & Lopez, 2009; kBtag & Luthans, 1998). Mais
especificamente, a auto eficacia foi relacionadéotao desempenho da tarefa, por exemplo,
0 sucesso de donos de pequenas empresas (Baung &oSknith, 2001), bem como ao

desempenho contextual, tais como a iniciativa @sd®peier & Frese, 1997),
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desenvolvimento de ideias e sugestdes dentro deagnama de sugestdes na organizacao de
acordo com Frese, Teng e Wijnen (1999 citados ponéntag & Frese, 2002).

A perspectiva situacional, de acordo com Sonnertdgese (2002), refere-se aos
fatores do ambiente que estimulam e déao apoio senggenho do individuo. O foco principal
é saber que situacdes ocorre o melhor desempestzop&rspectiva abrange abordagens com
foco em fatores do local de trabalho (que facilimundificultam o desempenho), mas também
em abordagens motivacionais, tais como a teoriexgactancia de Vroom (1964 citado por
Queiroga, 2009) ou abordagens com foco na melharadesempenho por meio de
recompensas e percepcao de justica (Queiroga, 088).

Sonnentag e Frese (2002) apontam que “restriciescginais incluem, por exemplo,
os chamados estressores como falta de informagd&ss@ia, problemas com maquinas e
suplementos, que por sua vez prejudicam diretaneedesempenho no trabalho” (p. 12). Se
uma maquina quebra, ndo se pode continuar a realitarefa e, portanto, o desempenho
sofrera imediatamente. Os resultados destes eswudgerem também, que dentro desta
perspectiva situacional, fatores que melhoram @rdpsnho (como controle do trabalho;
tarefas significativas) exercem um papel mais ingme do que os estressores. A falta de
recursos positivos na situacdo de trabalho comdralendo trabalho ameaca mais o
desempenho do que a presenca de alguns fatoregegse (Sonnentag & Frese 2002).

Em termos praticos, a tarefa e a perspectiva sitnalcsugerem gue o desempenho
individual pode ser melhorado através de intervesgtas atividades profissionais, de acordo
com Sonnentag e Frese (2002). Por exemplo, pesgsdae atividades profissionais tém
mostrado que o desempenho melhora quando os erdpse¢@m maior controle sobre o
processo de trabalho (Wall, Corbett, Martin, Cléggackson, 1990; Wall, Jackson & Davids,

1992; Keller, 2012).
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Embora haja apoio empirico para o efeito negatasrestricdes situacionais e outros
estressores no desempenho, Fay e Sonnentag (2080aram que os estressores podem ter
um efeito positivo sobre a iniciativa pessoal, eja,sum aspecto do desempenho contextual.
Entretanto, no que se refere ao desempenho valtadotarefas criativas, Avey, Luthans e
Hannah(2012), em um estudo sobre o impacto da sabedoridesempenho voltado para
tarefas criativas, constataram que a sabedori@l@a@onou positivamente com o desempenho
em uma tarefa criativa e negativamente com o rdeekstresse relatado, ou seja, quanto
maior a sabedoria, maior o desempenho em tarefativas e menor o nivel de estresse
relatado. Além disso, o0 estresse exerceu umadkelde mediacdo entre a sabedoria dos
trabalhadores e o desempenho na tarefa criativast&tou-se também que quanto maior o
nivel de estresse, menor o desempenho em taredtigas.

A terceira perspectiva considera a regulacdo dendesnho, de acordo com a
abordagem da teoria da acdo de desempenho (Fayn&ef@ag, 2000). Esta perspectiva
apresenta uma visdo diferente sobre o desempedhaduml e estd menos interessada no
individuo ou preditores situacionais do desempemhoseja, centra-se no processo de
desempenho em si e 0 conceitua como um procesagideAs questdes centrais enderecadas
nesta perspectiva sao: - Como é que o processesiEmgenho se desenvolve? - O que
acontece quando alguém esta “desempenhando”?

A Ultima perspectiva, a da regulamentacédo do desehy sugere que uma melhoria
do processo de acdo em si melhora também o desbmpgeor exemplo, o individuo deveria
ser encorajado a definir objetivos em longo prazose comprometer com um planejamento
adequado, busca e processamentieei@backpara o alcance destes objetivjosis de acordo
com Sonnentag e Frese (2000), estes aspectosaatu@omo forcas reguladoras do

desempenho.
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Ainda no que tange as forcas reguladoras que gigtm os diferentes niveis de
desempenho do individuo, Sonnentag e Frese (2G06)aen que restricdes situacionais,
CcOmo outros estressores podem ter um efeito dsice o desempenho, exigindo capacidade
de regulacéo adicional para realizar a tarefa. Etude de a capacidade reguladora humana
ser limitada menos capacidade estara disponiveh par realizacdo da tarefa, e
consequentemente provocara uma queda do desempenho.

Sonnentag e Frese (2000) partem de importantekbass de pesquisa cuja definicao
de metasfeedbackadequado e ainda um planejamento detalhado eslk@itionados aos
processos de desempenho. Os autores explicam gsaragpessas trés perspectivas serem
distintas, o ideal é que o desempenho no trababgefexplicado por meio de um modelo que
contemplasse sua integracao.

No que se refere aos determinantes do desempeminopb@ll (1993) descreve o0s
componentes do desempenho como resultado de ttésmdentes: (1) conhecimento
declarativo, (2) conhecimento e habilidades de guimeentos, e (3) motivacdo. O
conhecimento declarativo refere-se a conhecimestbse fatos, principios, metas e de si
mesmo, assumindo ser uma funcdo de habilidadesedso®, personalidade, interesses,
educacao, treinamento, experiéncia e tratamentauades. O conhecimento e habilidades
de procedimentos, por sua vez, abrangem competércmgnitivas e psicomotoras,
habilidades fisicas, autogerenciamento e habilglauterpessoais, podendo ser também seus
preditores as habilidades adquiridas, personaljdadieresses, educacao, treinamento,
experiéncia, tratamento de aptiddes e experiénd@tica. Por ultimo, o determinante da
motivacdo compreende a op¢do de desempenho, miwsfdrco, e persisténcia no esforco.
Campbell et al(1996) ndo fazem suposicdes especificas sobreeditqres da motivacao,

assumindo que existe uma interagcéo entre os p@&s die determinantes de desempenho.
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Campbell et al. (1996) identificaram através degpesas que conhecimento e
habilidades no trabalho seriam preditores de desehtp individual. Além disso,
competéncia e experiéncia sdo preditores de cankatd e habilidades no trabalho, mas sem
efeito direto sobre o desempenho. Para esses sigsges resultados agem como suporte para
o modelo de conhecimento declarativo, conhecimedeo procedimentos e motivacao
comportando-se como unico determinante de deserpenh

Diante das perspectivas de estudos e pesquisas alzevariavel desempenho, llgen e
Pulakos (1999) destacam que as mudancas vivenamedasnbito organizacional exercem
uma influéncia na forma com que a compreensdo ereepcao sobre o desempenho no

trabalho seja efetivada.

1.2. Estudos empiricos sobre desempenho no trabalho

Pesquisas recentes sobre a avaliacdo do desempentnabalho tém sido um dos
temas que denotam importancia, segundo Sonneiftegse (2002). Investigacbes como a de
Zheng-Xue, Kan, Wen-Dong e Dan-Min (2008) exanmanao construto desempenho entre
0os soldados chineses, usando como métodos a abordggantitativa e qualitativa.
Participaram do estudo 95 oficiais e soldados quani entrevistados e ap6s a entrevista
dividiu-se em oito 0os conjuntos de incidentes tipicddle comportamento relacionados ao
desempenho no trabalho dos soldados. Um questiodarmensuracdo do desempenho no
trabalho foi elaborado também, e para testar aauhdflade e a validade deste questionario
uma amostra de 1.402 soldados chineses foi utdiz&dconstruto desempenho no trabalho
foi ainda refinado usando-se analises fatoriaificoatérias e analise de regressao em uma
outra amostra de 1.068 soldados.

Os resultados mostraram que o desempenho no toabtlallsoldado chinés consistia

em duas dimensdes, sendo elas voltadas para a ¢apefra 0 desempenho contextual. Além
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disso, o desempenho voltado para a tarefa tineatigfatores: treinamento militar, realizacao
de tarefas e capacidade de trabalho enquanto engesbo contextual foi composto por
quatro fatores: ajuda aos outros, amor pela apragedim, promocdo de beneficios
organizacionais e auto disciplina. Desempenho dafatae desempenho contextual
contribuiram de forma independente para o desenagpgiobal no trabalho.

Ainda no que concerne ao desempenho voltado pasfasa Thomas e Feldman
(2008) apontaram que avaliacOes anteriores datliter sobre a relacdo idade e desempenho
no trabalho tém amplamente focado o desempenhadeoftara a tarefa, mas tém dado menos
atencdo a outros aspectos que também contribuenagaodutividade. Os autores realizaram
uma extensa meta-analise sobre a relacdo idadseendenho no trabalho, que inclui 10
dimensdes do desempenho de trabalho: desempentadosopara tarefa, criatividade,
desempenho em programas de treinamento, compotiasnda cidadania organizacional,
desempenho em seguranca e comportamentos conwapnbels no trabalho, agressdo no
local de trabalho, uso de substancias no local rdlealho, atrasos e absenteismo. Os
resultados mostraram que, embora a idade nado sstivelacionada ao desempenho voltado
para a tarefa, criatividade e desempenho em pragade treinamento, esta variavel
demonstrou forte relacdo com as outras sete direeng@ desempenho. Além disso,
comprovou-se que as relacdes entre idade, compantascontraproducentes no trabalho e
desempenho voltado para a tarefa exerciam entuenairelacdo de natureza curvilinea e
moderavam a relacao entre idade e desempenho.

No que tange a investigacbes sobre os tracos denadidade e desempenho, em um
estudo anterior Dudley, Nicole, Orvis, Karin, Letkeet al.(2006)discutiram se a limitag&o
dos tracos de personalidade seria fator importanteer considerado na predicdo de
desempenho no trabalho, uma vez que meta-andlseseldcdo entre personalidade e

desempenho haviam sido centradas quase que exchesite no modelo dBig Five. Logo,
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0 poder preditivo em funcéo da limitacdo do nunwrdracos ndo havia sido adequadamente
examinado. Neste estudo os autores identificaragnagimitacdo dos tracos prevé de forma
incremental o desempenho sobre e além da consti@hobal, e 0 grau em que eles
contribuem depende do critério de desempenho emicydar e do trabalho em questéo.
Globalmente, os resultados deste estudo contrinlaaconsiderar que a limitacao (reducéo)
dos tracos de conscienciosidade impacta na predeg@esempenho.

Anteriormente Byrne, Stoner, Thompson e Hochwaf2&05) ja haviam mostrado
que, historicamente, a relacdo entre conscienadside desempenho era modesta,
assinalando a necessidade de se analisarem teenitzaas variaveis moderadoras. Com base
em teoria e pesquisa empirica que indicam que iAncd® de desempenho é prevista na
presenca de variaveis pessoais e situacionais,utisea examinaram a moderacdo do
potencial de esforco no trabalho e clima psicoldgobre a relacdo conscienciosidade e
desempenho. Os resultados obtidos revelaram goaszienciosidade previu o desempenho
na presenca simultanea de altos niveis de esfargoabalho e clima psicolégico positivo.
Por outro lado, a conscienciosidade nao teve agsxiempirica com o desempenho quando
juntas com outras combinacdes (por exemplo, akbegativo; baixo - positivo e baixo -
negativo) de esforco no trabalho e clima psicolbgic

Mais recentemente, Johnson, Rowatt e Petrini (28&1propuseram a analisar um
novo trago de personalidade: a honestidade e aldadei como um preditor Unico das
avaliacOes de desempenho. Nessa pesquisa, ossaafioneam que honestidade e humildade
emergem como uma sexta dimenséo da personalidédeda tracos semelhantes ao modelo
Big Five e que poderia ser uma Unica correlacdo de desampentrabalho. Neste estudo, a
capacidade de Honestidade e Humildade prediz gbakade desempenho dos supervisores
para com os empregados por meio da analise feita es trabalhadores que atendem a

clientes dificeis, esses trabalhadores respond24énitens ddnternational Personality Item
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Pool (IPIP) medindo honestidade e humildade, extrowergiinocionalidade, afabilidade,
conscienciosidade e abertura a experiéncia. Swoeed avaliaram o desempenho do
empregado em 35 habilidades de trabalho. HonestigadHumildade correlacionaram-se
positivamente com as avaliacfes do desempenhoigli@ita pelos supervisores. Portanto, 0s
resultados indicaram que Honestidade e Humildadecpaser um traco de personalidade
importante na previsdo de desempenho de traballfareydes de prestacéao de servicos.

Neal, Yeo, Koy e Xiao (2012) realizaram uma invgesteio sobre os efeitos preditivos
do modeloBig Five de tracos de personalidade sobre desempenho. Bless®m os autores
analisaram medidas de auto relato da personalidad#&.447 funcionarios publicos e as
classificacbes realizadas pelos supervisores naaliagdes de desempenho destes
funcionarios. Foram investigados comportamentosimpactam no desempenho no trabalho
como proficiéncia, capacidade de adaptacdo, pidate, e o nivel em que estes
comportamentos contribuem para a eficacia indivjdda equipe e organizacional. Os
resultados encontrados foram: empregados que apmesm® maior abertura a experiéncia
possuiam maior proatividade, mas menor eficacia egmipe e organizacional. Ja os
trabalhadores com maior traco de afabilidade, mefoor a proatividade individual.
Conscientizacdo foi o preditor mais forte de piéficia na tarefa individual quando
comparado com as outras dimensdes, ao passo geeraicismo ndo demonstrou ser um
preditor forte de proficiéncia na tarefa individugktroversao foi negativamente relacionada
com proficiéncia individual. Nesta investigacdo, astores identificaram os tracos de
personalidade, portanto, como importantes preditp@a os aspectos de desempenho no
trabalho.

Bradley, Klotz, Postlethwaite e Brown (2012), colesando o efeito dos tragos de
personalidade em trabalhos de equipe e os ressl@elnonstrados nos estudos anteriores,

investigaram se os tracos de personalidade inflaeno impacto exercido pelos conflitos de
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tarefa no desempenho da equipe. Os resultadosaradic que na meédia, abertura a
experiéncia e estabilidade emocional encontradasqgaipes funcionam como moderadores
nas relacdes entre conflitos nas tarefas e desdrmEnequipe. Especificamente, o conflito
na tarefa teve um impacto positivo sobre o desehgpe&m equipes com altos niveis de
abertura ou estabilidade emocional. Em contrasteprdlito na tarefa teve um impacto
negativo sobre o desempenho em equipes com baixess rde abertura ou estabilidade
emocional. Assim, quando surge conflito de tarafagquipes compostas por membros que
possuem mente aberta (abertura) ou sdo emociona@&dveis, conseguem superar mais 0s
conflitos e consequentemente ha uma melhora dongesdo.

Estresse no trabalho também tem sido investigadsuanrelacdo com desempenho.
Abualrub e Al-Zaru (2008), investigaram as relac@dre estresse, reconhecimento,
desempenho e intencdo de enfermeiros em permapeoceimpacto do desempenho no
estresse e intencdo de permanecer no trabalhoolservado que o estresse no local de
trabalho afeta a forca de trabalho nos dias ataass, autores mostram a necessidade de mais
investigacdes sobre o reconhecimento do desempdahenfermeiros e o impacto do
desempenho na intencédo de permanecer no trabahbonRecimento do desempenho poderia
atenuar os efeitos negativos do estresse, assim edetar a intencdo de permanecer na
organizacao.

Nesta pesquisa participou uma amostra de 206spiofiais da area de enfermagem
na Jordania. Os resultados indicaram um efeitdalde reconhecimento do desempenho dos
enfermeiros, no estresse e na intengcao de permamzt@balho, o que apoiou a necessidade
de implementacdo de estratégias de reconhecimentimcal de trabalho para reduzir o
estresse e propor melhorias de retengéo.

Em 2008, Karatepe e Uludag, através da coleta desdzom funcionarios da linha de

frente de um hotel no norte do Chipre, investigarambém os efeitos do papel do estresse e
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burnout (esgotamento)no desempenho no trabalho. Os autores verificarara g
ambiguidade de func¢des diminui o desempenho naltrapenquanto o conflito de funcdes
leva a um melhor desempenho. Os resultados indicgree a realizacdo pessoal diminuida
exerce uma influéncia negativa e significativa sabdesempenho enquanto as dimensdes de
burnout (esgotamento), ndo. Além disso, foi evidenciade tanto o conflito de funcdes
quanto a ambiguidade exacerbada levaram a exaeastaoional e despersonalizacao, e a
ambiguidade de func¢des apresentou uma relacadisagivia positiva com a menor realizacao
pessoal, 0 mesmo ndo acontecendo com o conflitongéo.

Ainda em 2008 foi publicada outra pesquisa queirreafos resultados do estudo
anterior. Trata-se de uma meta-analise dos estesssoas demandas de trabalho e
desempenho, analisando os principais efeitos madess. Este estudo realizado por Gilboa,
Shirom, Fried e Cooper (2008), com uma amostrebd&23 empregados, investigou a relacéo
entre sete (7) estressores relacionados ao trabadho o desempenho, sendo eles:
ambiguidade de funcdes, conflito de papéis, sobgacde trabalho, inseguranca no trabalho,
conflito trabalho-familia, incerteza ambiental estrigbes situacionais, cujo resultados
revelaram correlacédo negativa entre cada medidesiempenho no trabalho e cada estressor
incluido neste estudo. As hipoteses foram confiamastndo que, as ambiguidades de papéis
e restricbes situacionais foram negativa e fortéenerelacionadas ao desempenho.
Comparadas aos outros fatores de estresse reldofm@® trabalho. Quanto a analise dos
moderadores obteve-se: (a) a correlacdo negatisdlolecarga de fungbes e o desempenho
foram maiores entre os gestores em relagdo aogasdores, (b) a relagéo entre ambiguidade
de funcdo e sobrecarga de trabalho com desemp@enhnofierada, embora em diregcbes
opostas, e (c) através da escala de Rizzo et910),la ambiguidade de fun¢éo e o conflito de
papéis diminuiram a magnitude das correlacdes slestieessores com o desempenho, em

relagdo a outras escalas.
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Nabirye, Brown, Pryor e Maples (2011) pesquisaranestresse ocupacional, a
satisfacdo no trabalho e o desempenho de enfesra#raim hospital em Kampala, e como
estes niveis de construtos sédo influenciados peloalho e caracteristicas pessoais. O
Estresse ocupacional foi relatado por afetar s@fisf e desempenho no trabalho dos
enfermeiros, comprometendo, assim, a assisténcienfitamagem e colocando a vida dos
pacientes em risco. Embora esses fatores tenhanesiddados extensivamente nos Estados
Unidos e na Europa, houve a necessidade de eXpbora- partir da perspectiva de
trabalhadores de Uganda. A amostra foi compost@3®enfermeiros de quatro hospitais que
responderam questionarios sobre estresse ocupka@atisfacdo no trabalho e desempenho
no trabalho. Como resultados houve diferencas faigtivas nos niveis de estresse
ocupacional, satisfacdo no trabalho e desempenhtrabalho entre hospitais publicos e
privados, experiéncia em enfermagem e numero ldasfilNas conclusfes foram identificadas
diferencas entre hospitais publicos e privados §em lucrativos, o que influenciou as
variaveis de estudo. As implicacbes deste estudamforecomendacdes relativas a
treinamentosOn-the-job (na pratica) para gestores da area de enfermagegestdo de
recursos humanos objetivando aumentar a compreensiialefesa de politicas de apoio
organizacional. Foram recomendadas pesquisas pdeatificar fatores familiares,
organizacionais ou sociais que contribuam paralacéo do estresse ocupacional percebido,
aumentem a satisfacéo no trabalho e seu desempenho.

Nos ultimos anos ha um crescente interesse sopapel do afeto disposicional nos
comportamentos no trabalho, mas a verdadeira magnia influéncia da afetividade ainda é
desconhecida. Diante deste contexto, Kaplan €2@D9) conduziram uma revisdo qualitativa
e gquantitativa da relacao entre afetividade pasitinegativa (PA e NA, respectivamente) e as
varias dimensdes de desempenho. Uma meta-anailisbase em 57 estudos indicou que PA

(afeto positivo) e NA (afeto negativo) predizem eseimpenho voltado para tarefas nas
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direcbes hipotetizadas e que as relacdes foram fodes para o desempenho avaliado
subjetivamenteversuso desempenho avaliado objetivamente. Além disgoaptesentou
relacdo com comportamentos de cidadania organizacimas ndo com comportamentos de
saida, e NA se relacionou com comportamentos @delaida organizacional, comportamentos
de saida, comportamentos de trabalho contraprotijcenacidentes de trabalho. Analises
mediacionais revelaram que o construto afeto opgravés de diferentes mecanismos
influenciando as varias dimensdes de desempenhnakse de regressao identificou que PA
e NA previram somente desempenho voltado paraatgpefém o mesmo nao aconteceu com
extroversao e neuroticismo.

A pesquisa de Lin, Chen e Wang (2011), com basestutos da psicologia positiva,
analisou recentemente o impacto do gostar e dzpgio do desempenho no trabalho do
empregado e até que ponto a afetividade positivardendividuo modera a relacdo de gostar
e desempenho no trabalho. Participaram deste e8&tlwendedores de seis companhias de
seguros de Taiwan, e os resultados das analisesgdessao hierarquica mostraram que o
gosto pelas organizacbes esta positivamente rakaioa percepcdo do desempenho no
trabalho. Além disso, a relacdo entre gostar ereepedo de desempenho no trabalho foi
moderada pela afetividade positiva dos funcionarios

Troth, Jordan et a(2012), ainda sobre estudos envolvendo a inflaédas emocdes
no trabalho em equipe, realizaram uma abordagertinivel para analisar nos membros das
equipes como 0 uso de habilidades relacionadas a&@mocéo afeta o desempenho na
execucdo das tarefas e o desempenho da comunicasdas equipes. Os auto-relatos
individuais das habilidades emocionais foram megligiotes da formagédo das equipes, e em
seguida o desempenho individual para comunicacdtm €emanas depois, de forma
independente, foi avaliado o desempenho de tam#asquipe. Embora ndo houvesse

nenhuma influéncia no nivel individual entre as peténcias emocionais e de desempenho,
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as habilidades emocionais da equipe previram pagigénte os resultados no desempenho
voltado para tarefas. As habilidades emocionaisinel de equipe previram o desempenho da
comunicacdo no nivel individual. Tais resultadogateram a importancia de diferentes
habilidades emocionais da equipe na determinag#o tho desempenho da equipe quanto
individual.

Em suma, os estudos empiricos apresentados solse@mpenho no trabalho
evidenciam diante da teoria dos tracos que altesinide tracos de personalidade (como
conscienciosidade e estabilidade emocional) exeiogpacto na variavel desempenho em
tarefas de alta complexidade e tracos como Horeldice Humildade, se correlacionam
positivamente com as avaliacdes do desempenhoiudhelt experiéncia e a estabilidade
emocional em equipes funciona como moderador nasdes entre conflitos nas tarefas e
desempenho da equipe. Diante do fator estresseelese que o reconhecimento do
desempenho dos funcionarios exerce também um ealeto na varidvel estresse e na
intencdo de permanecer no trabalho, isto €, a ftaeconhecimento no desempenho tem
efeito direto no nivel de estresse e intencao dagueecer na organizaca. No que concerne ao
afeto positivo e negativo, verificou-se que estesnstrutos se relacionam com
comportamentos de cidadania organizacional, compentos de saida, comportamentos de
trabalho contraproducente e acidentes de trab@ltadeto positivo se relaciona positivamente
ao desempenho voltado para a tarefa e comportantentoidadania, enquanto o afeto
negativo se relaciona de forma negativa com o deseho voltado para tarefa e positiva com
0 comportamento contraproducente.

Assim, estes resultados indicam campo fértil papaas pesquisas envolvendo
desempenho no trabalho e outros construtos nadelegm esta varidvel, o que amplia a
fonte de conhecimentos para o gerenciamento dasserhumanos na organizagdo e novas

perspectivas para a vantagem competitiva no angbagganizacional.
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O capitulo seguinte explana sobre a abordagem idalgaga positiva incluindo a
variavel capital psicologico, objetivando ampliacanhecimento desta variavel ainda pouco
explorada, principalmente no Brasil, e mais aindl@antexto organizacional. Portanto, faz-se

necessario investigar se capital psicoldgico atmaocum influenciador de desempenho.
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CAPITULO 2

CAPITAL PSICOLOGICO

Seligman (2009) aponta que durante séculos a ai@acPsicologia, sobretudo depois
da Segunda Guerra Mundial, teve como objeto cemtrastudo da “doenca mental™
depresséao, esquizofrenia e alcoolismo eram umaatakgias medidas conceitualmente, e a
palavra “cura” estava entre o ponto central degdac@. No entanto, o estudo sobre o
desenvolvimento dos transtornos incluindo seuscé@pegenéticos, bioquimicos e causas
psicolégicas contribuiu para o alivio desses quadiatomaticos e, consequentemente, para a
compreensao e auxilio das pessoas.

De acordo com Seligman (2009), antes mesmo da 8ag@uerra Mundial a
Psicologia tinha trés missdes: curar as doencadamernornar a vida das pessoas mais
satisfatoria e identificar e cultivar talentos suges.

Depois da segunda guerra dois eventos alteraras mstsdes da Psicologia: o evento
de 1946, onde foi criada a Administragéo para ¢sr&mos da Guerra nos Estados Unidos, em
gue os profissionais da Psicologia descobriram ppderiam ganhar a vida tratando de
doencas mentais, e em 1947, quando se criou ¢ubosNacional de Saude Mental, e assim
0s psicologos académicos descobriram que podertder financiamentos para pesquisas
sobre doencas mentais. Nesse periodo passos erforarasdados rumo a compreensao e ao
tratamento da doenga mental, em detrimento desodtras missdes da Psicologia: a melhoria
da vida das pessoas e o estimulo dos chamadosistguers.

Cinquenta anos depois, conforme Seligman (2009sieologia ndo se torna apenas
um estudo da fraqueza e do dano, mas também mefduglialidade e da virtude. Descobriu-
se que ha um conjunto de qualidades humanas ques séais provaveis para-choques contra

a doenca mental: coragem, otimismo, habilidadepetsoal, ética no trabalho, esperanca,
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honestidade e perseveranca, considerando-se quaegrarte da prevencao sera a criacao de
uma ciéncia das qualidades humanas, cuja miss@es@nular essas virtudes nos jovens.

Surge neste terreno fértil para o entendimento @lnem, de suas potencialidades,
qualidades e virtudes, a Psicologia Positiva, daltpara o estudo do significado da vida para
as pessoas, para o entendimento das emocdes gmsfiara a preocupacdo em ndo apenas
reparar, mas construir, sobretudo qualidades pasijtidesenvolvendo as chamadas forcas e
virtudes do ser humano, oferecendo um equilibrio refacdo a abordagem anterior da
Psicologia, sugerindo que sejam exploradas as dgekds das pessoas, junto com o0s
chamados defeitos (Seligman & Csikszentmihhaly®(20

A ciéncia e a pratica da psicologia positiva eslifiecionadas para a identificacédo e a
compreensao das qualidades e virtudes humanasgdram para o auxilio no sentido de que
as pessoas tenham vidas mais felizes e mais praduiiSnyder & Lopez, 2009).
Considerando os diversos campos dentro da Psieglagiimenséao do trabalho tem sido foco
de interesse para novos estudos, incluindo o cdarpento organizacional positivo (POB)
definido como “estudos e aplicacbes positivas taias para as forcas e capacidades
psicolégicas dos recursos humanos que podem saunaglas, desenvolvidas e efetivamente
gerenciadas visando a melhoria do desempenho ballicd (Luthans, 2002b, p.59). A
inclusédo de um construto em POB deve atender apsnses critérios: fundamentacdo em
teoria e pesquisa, ter medidas validas, ser und@s&m oposicdo a um trago, e, portanto,
aberto para ser desenvolvido e gerenciado na nielllor desempenho (Luthans, 2002a,
2002Db; Luthans & Youssef, 2007; Luthans, Youssel.eR007b).

Portanto, conforme definido até aqui, 0 comportamerganizacional positivo (POB)
€ uma abordagem positiva especifica com implicag@ea desenvolvimento de recursos

humanos e gerenciamento do desempenho.
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Considerando-se pesquisas atuais, 0s construtoslqgcos positivos que foram
determinados para melhor atender aos critériogate $30 resiliéncia, esperanca, otimismo e
auto eficacia (Luthans, 2002a; Luthans et 2004; Luthans & Youssef, 2004; Luthans &
Youssef, 2007; Luthans, Youssef et al., 2007). Ntargo, deve-se notar que outras variaveis
psicolégicas positivas podem e provavelmente devet incluidas no futuro. Alguns
exemplos representativos incluem conceitos positieomo engajamento de trabalho
(Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli & SalanovaP?2)) bem-estar psicolégico (Wright &
Cropanzano, 2000, 2004); dominio psicolégico (Avaxolio, Crossley & Luthans, 2009),
sabedoria, coragem e o perdao (Luthans, Yousseéf @007).

O campo da Psicologia Positiva com seus recent@scas concretiza os beneficios
almejados para as empresas, gestores e trabalbadvezendo para a realidade
organizacional o construto capital psicologico qleeacordo com Luthans, Youssef e Avolio
(2007), é reconhecido como:

Um estado psicologico positivo de desenvolvimewi® um individuo

caracterizado por: (1) ter confianca (Eficacia)apassumir e colocar esforgos

necessarios para se alcancar sucesso em tarefafadiess, (2) fazer

atribuicdes positivas (Otimismo) sobre ter suceagora e no futuro, (3)

perseverar-se no alcance de metas (Esperanca) edojuaecessario

redirecionar caminhos para atingir objetivos dem@rbem sucedida, e (4)

guando envolvida por problemas e adversidadesrdaste retornar de volta e

até mesmo além (Resiliéncia) para alcancar o Soicgs8).

Luthans et al. (2008) conceituam de uma forma smghpital psicoldgico
como “quem vocé é” e “0 que vocé pode tornar emmdser de desenvolvimento

positivo” (Avolio & Luthans, 2006), sendo difererde capital humano (“o que vocé
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conhece”), capital social (“quem vocé conhece”)apital financeiro (‘o que vocé
tem”) (Luthans et al., 2004).

Estudos recentes apoiam a relacéo positiva enpreacpsicolédgico e resultados sobre
desempenho e atitudes (Avey, Luthans, Smith & Palg@L0; Avey, Wernsing, & Luthans,
2008; Luthans, Avey, Clapp-Smith & Li, 2008; Lutlsarivolio et al, 2007; Luthans et al.,
2008), e sugerem que Capital psicolégico pode seerdolvido (Luthans et al., 2010;
Luthans, Avey & Patera, 2008).

Siqueira, Martins, Lima, Agapito e Sousa (2011jhcastuam capital psicologico como
o estado mental positivo que contempla o sensmglkeds confiangca no sucesso pessoal no
trabalho (eficacia), visdo de um futuro promissar cenario profissional (otimismo),
persisténcia no alcance de metas profissionaid#idaale para redesenha-las (esperanca) e
forcas para se fortalecer e resistir diante de rattladles (resiliéncia) que possam surgir na
vida profissional.

Os componentes de capital psicolégico: esperargsliéncia, otimismo, eficacia
quando utilizados na linguagem cotidiana, parecemceatos muito semelhantes e inter-
relacionados. No entanto, a literatura da psicalqmsitiva (por exemplo, Snyder, 2000,
2002; Snyder & Lopez, 2009) e POB (por exemplo,hbhos & Youssef, 2007; Luthans,
Youssef et al., 2007) tem diferenciado estas cdpdes positivas.

Luthans et al. (2008) reforcam a concepc¢do de alagpdticologico como estado, de
forma que apresenta uma estabilidade moderadan&oeadisposicional ou fixa, como tragos
de personalidades ou tracos centrais de auto e&ali®ortanto, capital psicolégico pode ser
modificado pela experiéncia e desenvolvido em amaentos.

Em sintese, capital psicolégico apresenta-se cam@anstruto emergente de ordem
superior em que as organiza¢gdes podem investisendelver sua forca de trabalho visando

ao alcance do crescimento e a um desempenho vemadsustentavel, trazendo uma nova



46

perspectiva e abordagem de gestdo na obtencédo rlagem competitiva no ambiente

corporativo.

2.1. Esperanca como uma forca psicoldgica positiva

A esperanca é amplamente usada na linguagem dr@sgasSnyder (1994) a pesquisou
como estado de recurso psicologico e capacidadgin8e Snyder, Irving e Anderson (1991
citados por Luthans & Youssef, 2007), a esperamgapceende "um estado positivo de
motivacdo baseado em um sentido interativamentesudtesso - energia direcionada e
planejamento para atingir as metas" (p. 287).

A esperanca se concentra em um conjunto de meaasiatravés dos quais as metas
sdo cumpridas. Um desses mecanismos ou compomengsperanca € o sentido de controle
internalizado que cria determinacdo e motivacaot@aade) para realizar as préprias metas. O
segundo componente € 0 processo através do quafaasalternativas e planos de
contingéncia sao criados e adaptados para atiregasne superar os obstaculos. Finalmente, a
esperanca envolve a qualidade de metas a seratasgeas mecanismos pelos quais as metas
cada vez mais desafiadoras sdo selecionadas. EnBPO®B a esperanca € fundamental pelo
seu conceito natural de abertura a meétodos recumuseae intervencdo que podem
desenvolvé-la.

Snyder e Lopez (2009) apresentam o0s varios compes€ea teoria da esperanca em

um modelo que pode ser visto na Figura 2:
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Figura 2 - Modelo conceitual dos componentes da Teoria dpefanca - as funcgdes alimentacdo e

retroalimentacao.
Fonte: Snyder e Lopez 2009, p. 179 (adaptado pato)a

Neste modelo Snyder e Lopez (2009) propbem quercamalo da esquerda para a
direita a partir dos pensamentos de desenvolvimesteados em agéncia/caminhos, podem
ser vistas as configuragcdes emocionais especifisasmidas em atividades na busca de
objetivos especificos. Os valores associados aabdsabjetivos especificos também estéo
presentes neste modelo, ou seja, deve-se atriioir suficiente a busca de um obijetivo antes
que o individuo continue no processo de espera@ngartir, deste momento, 0s pensamentos
de agéncia e caminho sdo aplicados ao objetivgatEseAqui o ciclo de realimentacdo
acarreta emocgoOes positivas que reforcam positiveareeiprocesso de busca de objetivos ou
de emoc0des negativas para interromper esse processo

Ao longo da trajetéria até o objetivo, a pessoaeparttontrar um fator de estresse que
bloqueie a busca real desse objetivo, e que podentspretado de formas diferentes,
dependendo do nivel de esperanca da pessoa, oorjreshpessoas que tém alto nivel de
esperanca interpretam esses obstadculos como dgsafi@xplorardo rotas alternativas,

aplicando suas motivagdes a essas rotas, e aérgumixa esperanca, contudo ficam paradas
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porque ndo conseguem encontrar rotas alternatsaas esperangas negativas e suas
ruminacdes interrompem sua busca de objetivos.

A teoria e a definicdo de esperanca de Snyderiesfaicognicdes que sdo construidas
com base no pensamento dirigido a objetivos. Diestaa, esperanca € definida como o
pensamento direcionado a objetivos, no qual a passa pensamentos baseado em caminhos
(a capacidade percebida de encontrar rotas quenlavebjetivos desejados) e pensamentos
baseado em agéncia (as motivacbes necessariasigsarassas rotas). Segundo Snyder e
Lopez (2009), a esperanca constitui uma configoragéalmente aprendida em relacdo ao

pensamento direcionado a objetivos, ndo receberataluicdes hereditarias.

2.2. Resiliéncia como uma forga psicoldgica posiéiv

Luthans (2002a) define resiliéncia como "a capagdde recuperacdo ou de se
recuperar das adversidades, incertezas, conffidisas ou eventos, mesmo que positivos,
progressos e aumento de responsabilidade” (p. 78@).contrario de conceituacdes
tradicionais de resiliéncia como uma capacidadeaesdinaria, que s6 pode ser observada e
admirada em individuos altamente originais, a pega positiva e a perspectiva POB sobre
resiliéncia € que se trata de uma capacidade qie g8 aprendida e desenvolvida na mais
comum das pessoas (Masten, 2001; Masten & Ree®) 200nedida como um estado
(Luthans et al., 2006; Wagnild & Young, 1993).

No contexto de POB este construto propde uma vigéwole adversidades e
contratempos como oportunidades para o aprendiz@egenvolvimento e florescimento
(Bonanno, 2004; Reivich & Shatte, 2002; Ryff & S8ng2003), por Luthans et al. (2008).
Enfim, resiliéncia pode ser caracterizada por refsisode enfrentamento ndo s6 para eventos
adversos, mas também para eventos extremos pasitioentanto ndo se pode confundir

conceitualmente resiliénciaceping uma vez que a diferenca entre eles reside naléatpue
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a resiliéncia é o estudo das pessoas que se adsype@nam as adversidades, eoping das
estratégias/recursos utilizados para enfrentangag@dversidades. Enquantoopingfoca a
maneira, a estratégia utilizada para lidar comtaaséo, independentemente do resultado
obtido, a resiliéncia concentra sua atencdo ndtagkuda(s) estratégia(s) utilizada(s), que
seria uma adaptacdo (muito) bem sucedida do sdjeitte as adversidades (Taboada, Legal

& Machado, 2006).

2.3. Otimismo como uma forca psicoldgica positiva

Luthans e Youssef (2007) afirmam que o otimismoepser visto como um estilo de
atribuicdo que explica eventos positivos atravésalsas pessoais, permanentes e universais,
e eventos negativos através de situacdes exteéemagorarias e especificas. Como resultado
dessas diferencas de estilos de atribuicdo, ogstdisnconstroem expectativas positivas que
motivam sua busca por objetivos e abordagem dergafnento para comportamentos no
futuro, enquanto os pessimistas sédo prejudicadod(padas e expectativas negativas (Carver
& Scheier, 2002).

Semelhante a auto eficacia e esperanca, o otiméscnado, motivado e desenvolvido
em relacdo a busca de objetivos pessoais valiasosporando componentes cognitivos,
emocionais e motivacionais (Peterson, 2000; SelgaCsikszentmihalyi, 2000). Por
exemplo, as fontes de expectativas positivas aoigta que levam a uma viséo favoravel do
futuro talvez seja ele mesmo, os outros, ou odatmses. Da mesma forma, a interpretacao
otimista de eventos negativos baseia-se principakmea externalizacdo e no distanciamento
de seus proprios fracassos. Além disso, ao conmti@rauto eficacia, de dominio especifico, o
otimismo utiliza atribuicbes generalizadas, e aotréio da esperanca, 0 otimismo néo leva
em conta os caminhos criados e utilizados paralezaedo do objetivo (Luthans & Jensen,

2002; Scheier & Carver, 1985).
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O construto otimismo tem sido associado com umalamgpma de resultados
positivos, incluindo saude fisica e psicologicambestar, enfrentamento e recuperacao
(Peterson, 1999; Scheier & Carver, 1987, 1992; iSclat al, 1989; Seligman, 2009). Por
outro lado, o pessimismo tem sido relacionado cd@mos resultados negativos, tais como
depresséao e doenca fisica (Peterson & Seligmad, P#erson, Seligman, & Vaillant, 1988).

Seligman (1991, como citado em Snyder e Lopez, R806Dseus estudos, utilizou a
teoria do otimismo aprendido, onde o otimista usaitsibuicdes causais adaptativas para
explicar experiéncias ou eventos negativos, ou, s&ja termos técnicos o otimista faz
atribuicdes externas, variaveis e especificas paeatos com carater de fracasso, em lugar
das atribuicfes internas, estaveis e globais damesa.

A teoria de Seligman (1991) da mais énfase aostaedes negativos na determinacéo
das explicacfes atributivas de uma pessoa. Sesdn,a®mo mostra a Figura 3, a teoria de
Seligman usa um processo semelhante a encontreulpies, de distanciamento das coisas
ruins que aconteceram no passado, em lugar da nmg&acomum de otimismo, que envolve
a conexao de resultados positivos desejados nmfllia perspectiva do otimismo aprendido,
as cognicdes otimistas voltadas a objetivos visamlistanciar a pessoa dos resultados

negativos de grande importancia.

Encontrar desculpas Otimismo
- = Resultado
Resul;[_ado < > positivo
negativo Distanciar-se Conectar-se
Passada Tempo » Futuro

Figura 3 - Modelo conceitual da Teoria do Otimismo aprendié Seligman.
Fonte: Snyder & Lopez 2009, p. 172 (adaptado patora
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Carver e Scheier (2002) apresentaram uma novaighdinde otimismo, descrevendo-
0 como a tendéncia estavel a “acreditar que ctisas acontecerdo, em vez de coisas ruins”
(p.219), partindo entdo do pressuposto de que,dguam objetivo tem valor suficiente, o
individuo produzira uma expectativa para atingiflegzendo com que este individuo seja

capaz de avancar em direcdo a objetivos desejdvels se afastar de objetivos indesejaveis.

2.4. Eficicia: uma forca psicoldgica positiva

Apols a publicacdo de Bandura (1977 como citado ey & Lopez, 2009), o
conceito de auto eficacia ganhou popularidade @uigeslume consideravel de pesquisas.

Segundo Luthans et al., (2008) a auto eficacia cestado de recurso psicolégico e
capacidade no local de trabalho pode ser entewditi@ uma convic¢ao (ou confianga) sobre
as suas capacidades para mobilizar motivacdo, s@cucognitivos e cursos de acao
necessarios para executar com sucesso uma tapeeifem em um determinado contexto
(Stajkovic & Luthans, 1998b, p. 66).

Bandura (1997, como citado em Snyder & Lopez, 2@09), definiu a auto eficacia
como “as crengas das pessoas em suas capacidadgsrgduzir resultados desejados por
meio de suas proprias acdes”. Sendo assim, comebasen exame do que precisa ser feito
para atingir um objetivo desejado (chamado de @apeas de resultados), a pessoa analisa
sua capacidade de realizar acdes necessarias (dmmgpectativas de eficacia). O autor
coloca ainda que as expectativas de resultadosas@ideradas muito menos importantes do
que as expectativas de eficacia. Sendo assim, mpensas de autoeficacia que sejam
especificos de determinadas situacfes sdo propomios 0 passo cognitivo Ultimo e mais
importante antes de as pessoas lancarem acOemwmi@das a objetivos (Snyder & Lopez,

2009).
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Este construto torna-se relevante para comportanweganizacional positivo por trés
motivos: primeiro porque a fundamentacéo tedricapéiada em uma investigacdo mais
extensa. Em seguida, apesar de otimismo, espemngsiliéncia serem definidos, medidos e
testados tanto como tracos quanto como estados, edigcia tem sido principalmente
suportada e medida como um estado, e terceirdagareentre auto eficacia e dimensdes
relacionadas com desempenho no trabalho é estalzelée acordo com Bandura (1997,
citado por Luthans et aR008).

Snyder e Lopez (2009), ao analisarem os antecedeateauto eficacia, concluem
através de estudos que este construto € um padrgendamento humano aprendido, e nao
geneticamente herdado, com inicio na infancia e comtinuidade, por toda a vida com base
nas premissas da teoria cognitiva social. Estaateorconstruida a partir de trés ideias:
primeiro os seres humanos tém capacidades podetesasnbolizar, criar cognitivamente
modelos de suas experiéncias, segundo, ao se atm®erem relacdo a esses modelos
cognitivos, se tornam habeis para regular suasripgdp¢cdes ao passarem por eventos que
ocorrem todo o tempo no ambiente, e terceiro, asgas e suas personalidades séo resultado
dessas interacdes reciprocas, especificas de itadeéds, entre pensamentos — ambiente —
pensamentos.

Particularmente relevante para o0 desenvolvimento aitério de POB -
Comportamento organizacional positivo, a auto efcgpode ser melhorada de quatro
maneiras: em primeiro lugar a eficacia é desendal\pelas experiéncias de sucesso do
empregado (maestria de tarefas), segundo quandmpsegados aprendem como fazer algo
pela observacédo dos outros (isto €, modelagem)pa@ndo e sendo recompensado, terceiro
0 empregado é persuadido por outros ou por re¢ebebackpositivo de forma respeitosa de
outros e quarto a eficacia pode ser desenvolvidalborada através de excitacdo e bem-estar

fisiol6gicos e/ou psicoldgicos (Bandura,1997, atadr Luthans et gl2008).
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Assim, o capital psicologico tem se tornado um teanmglamente investigado no
cenario internacional. A seguir serdo apresentadgsmas destas publicacbes com o

direcionamento das mesmas.

2.5. Estudos empiricos sobre capital psicoldgico

Um trabalho tedrico foi desenvolvido por Luthan®g®lgesang e Lester (2006),
especificamente sobre a capacidade psicologicagranite do capital psicolégico, a
resiliéncia. ApGs fornecer a base tedrica e o figgio do capital psicoldgico, de forma geral
e em particular, a resiliéncia, os autores aprasamt 0 desenvolvimento de recursos
humanos proativos e estratégias para seu desemeoito. O desenvolvimento de recursos
humanos proativos inclui o aumento do capital p&@ioo, propondo processos que
permitem a area de recursos humanos desenvolesisééncia nos trabalhadores.

Luthans, Avolio, Avey e Norman (2007) desenvolverdais estudos envolvendo o
capital psicolégico, as capacidades psicoldgicageranca, otimismo, resiliéncia e eficacia,
separadamente, um instrumento de satisfacdo nallimladaptado de Hackman e Oldham
(1980) e indicadores de desempenho. No primeiradestestes autores aplicaram um
guestionario com instrumentos das capacidadesl@gicas separadamente para verificar sua
relacdo com a satisfacdo no trabalho e desempdwbosegundo estudo foi usado o
instrumento de capital psicoldgico (instrumentofatorial) para verificar sua relagdo com
satisfacdo no trabalho e desempenho. Somente ndsegatudo indicou uma relagéao positiva
e significativa em relacdo & composicdo das quatapacidades psicologicas (capital
psicolégico) com o desempenho e a satisfacdo malb@ Este segundo estudo também
indicou que as quatro capacidades juntas, formand@onstruto unifatorial, podem ser um

melhor indicador de desempenho e satisfagdo dandikedualmente.
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Luthans, Avolio, Avey e Patera (2008) realizararaquesa apresentando evidéncias de
que o capital psicoldgico pode ser desenvolvidoat@sres analisaram o desenvolvimento do
capital psicologico através de treinamentos reddigapor duas horas via internet com a
participacdo de 187 trabalhadores aleatoriamensggrmBedos para o grupo que recebeu
treinamento para desenvolvimento do capital psgiotdo e 177 trabalhadores foram
designados para grupo de controle. Foram realizhgas sessbes de treinamento, tendo sido,
medido nos dois grupos o capital psicolégico naignie final. A pesquisa conseguiu
evidéncia de que o capital psicolégico pode seerdedvido por treinamento, levando em
consideracdo que houve desenvolvimento do capggloldgico nos trabalhadores que
receberam treinamento.

Avey, Luthans e Jensen (2009) desenvolveram umasiigacdo com 416
trabalhadores de industrias, resultando em evidéncom a sugestdo de que o capital
psicolégico pode ser a chave para uma melhor cenpé® da variagcdo dos sintomas
percebidos de estresse no ambiente de trabalhocbero intencdes de rotatividade. Esses
autores evidenciaram que trabalhadores com umatgmsicolégico elevado estdo menos
sujeitos a apresentarem o0s sintomas de estressanb@ente de trabalho, apresentando
estratégias para desenvolvimento do capital pgamddos trabalhadores, com o intuito de
contribuir para uma melhor gestdo do estresse rmeate de trabalho, reduzindo também a
rotatividade.

O trabalho de Culbertson, Fullagar e Mills (201€)et como objetivo determinar a
relacdo entre o capital psicolégico e o sentimeniemodnico e de bem-estar através de um
painel realizado com 102 funcionarios em um intende 2 semanas, além de pesquisas
adicionais diariamente com 67 dos participantesteSgltados indicaram que relacdo entre o
capital psicolégico e o bem-estar hedonista, medidas semanas depois, € mediada por

bem-estar eudemoénico. Quanto aos resultados dasigas realizadas diariamente descobriu-
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se que o bem-estar no trabalho eudemodnico foi feigiivamente associado com ambos:
humor positivo diario e satisfacdo com a vida di&i que a variancia no bem-estar no
trabalho eudemaonico foi predita pelo capital psigalo.

Walumbwa, Peterson, Avolio e Hartnell (2010) inigestam as relacfes de lideranca,
capital psicoldgico, clima organizacional e desamhpeno trabalho em cujo estudo houve a
participacdo de uma amostra de 79 lideres de @odcseus subordinados diretos (264
policiais). Os resultados demonstraram que o dapgeoldgico do lider se relacionou
positivamente ao desempenho do liderado, sendo retdgdo mediada pelo capital
psicolégico do liderado. Outra descoberta foi aag@&b entre capital psicologico e
desempenho moderada pelo clima organizacionalrdefque esta relacdo era forte quando o
clima percebido era alto e ao contrario, quanderagpcao de clima era baixa, a relacdo era
fraca. E, por fim, andlises exploratérias indicargae o capital psicolégico do lider e
liderado, interagindo positivamente, prevé o desehp.

Ainda sobre o desempenho, Peterson et al. (20¢&}tigaram a relacéo entre capital
psicolégico e o desempenho, medido através doafaemto de 179 trabalhadores de uma
organizacao na area financeira, usando um modelud@& de crescimento latente. Esses
autores examinaram ao longo do tempo a possibdidadas mudancas no capital psicolégico
alterarem o desempenho destes trabalhadores. A$isesnddo modelo revelaram
estatisticamente que mudancas no capital psicaddis individuos estavam relacionadas
significativamente a dois tipos de resultados:a(Byvaliacdo de desempenho do supervisor e
(2) ao desempenho financeiro propriamente ditosea, ao faturamento individual. Este
estudo sugeriu que o capital psicoldgico impachjesiva e objetivamente o desempenho do
trabalhador ao longo do tempo e oferece diretrimeseadas em evidéncias praticas para a

selegcéo de recursos humanos.
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Sun, Zhao, Yang e Fan (2011) obtiveram evidénaigsirgcas sobre as relacdes entre
o capital psicoldgico, dedicacdo ao traballmb (embeddednese desempenho com o
objetivo de apresentar o desenvolvimento tedricocdpital psicolégico e dedicacdo ao
trabalho no setor de enfermagem. Participaram 1680f@rmeiros de cinco hospitais
universitarios na provincia de Heilongjiangna, @hi®s resultados encontrados apoiaram a
hipétese do modelo, delineando uma forte relacdiee exuto relato de capital psicoldgico,
dedicacdo ao trabalho e desempenho das enfermsuigerindo que a melhoria do estado
psicolégico individual acumulado dos enfermeirosre& um impacto positivo na intencéo de
retencdo e desempenho no trabalho. Os autores deamnque altos niveis de capital
psicolégico aumentam os auto relatos de dedicag@i@balho e desempenho.

Sweetman, Luthans, Avey e Luthans (2011), apesatodsideravel atencdo para o
processo criativo e sua relacdo com as caractagspessoais, concluiram que nao havia
estudo publicado e focado diretamente na relactie ercapital psicolégico e o desempenho
criativo. Assim, 0s autores propuseram um estudo ama amostra de 899 respondentes
adultos, visando a investigar capital psicolégiceeas componentes (ou seja, a eficacia, a
esperanca, otimismo e resiliéncia) como preditdeedesempenho criativo. Como resultados
o estudo comprovou que capital psicolégico, no lggoeeviu 0 desempenho criativo
fornecendo evidéncia de que o capital psicologimnbiém pode estar relacionado a fase de
geracado de ideia da criatividade e assim, contriparia a melhor compreenséo dos aspectos
psicolégicos subjacentes ao processo criativo. [Qinse para este estudo que capital
psicologico pode ser desenvolvido, ndo sé paratingles desejadas, comportamentos e
desempenho, mas também para maior criatividade.

Mais recentemente, Rego, Sousa, Marques et al.2)2@&senvolveram uma
investigagcdo com 201 funcionarios que relataram capital psicolégico e a lideranca

auténtica de seus supervisores. Os supervisoresedesam também nesta investigacdo o
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processo de criatividade dos empregados. As parxiconclusdes mostraram que a
lideranca auténtica prevé criatividade, tanto quanpapel mediador do capital psicolégico

dos funcionarios. O estudo validou empiricamentgu@entos tedricos que sugerem a
integracdo de lideranca auténtica e capital psgoddna pesquisa e indicou que ambos
podem estimular a criatividade dos empregados, Bourso crucial para ajudar as

organizacoes a enfrentar os desafios competitajmeyveitar as oportunidades de negocios e
melhorar a eficacia organizacional.

Recentemente Chen e Lim (2012) analisaram a inflaéo capital psicolégico na
busca por oportunidades de trabalho entre os emwegque perderam seus empregos
involuntariamente e atualmente ndo estdo envolvidos qualquer tipo de trabalho
remunerado. Estes autores afirmaram que ao senerntiditess, os empregados, na busca pelo
reemprego, enfrentam de fato uma assustadora adalianas fica evidenciado atraves de
investigacbes como as de Luthans, Youssef, e Av@®)7 que o capital psicoldgico &
necessario para sustenta-los durante esses teifigessdNo estudo de Chen e Lim (2012),
foi enviado um email convite aleatoriamente par@ iB@egrantes do banco de dados de uma
agéncia de desemprego em Cingapura, mas apengsrdfi&ionais demitidos, entre eles
gerentes, executivos e técnicos enviaram suasstespd® modelo de investigacao integrou
capital psicoldgico, percepcdo da empregabilidadgatégias de enfrentamento e busca por
oportunidades de trabalho. Os resultados evidemmiagque o capital psicologico foi
positivamente relacionado a percep¢édo de emprédgadel dos funcionarios desempregados,
um recurso de enfrentamento. Assim, funcionariawitidos que possuem altos niveis de
capital psicolégico tendem a perceber-se mais egapess do que agueles com niveis baixos.
Como um recurso de enfrentamento, a empregabilidfmle percebida impactando
diretamente nas estratégias de enfrentamento guencionarios demitidos adotam, se

relacionando, portanto, positiva e significativateecom o foco no problema e os sintomas
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do enfrentamento. Por outro lado, capital psicaldginfluencia a procura de emprego
indiretamente através do caminho - foco no problemao pela via sintoma.

De acordo com os autores, a relacdo entre o casitbldgico e a preparacao para a
busca por oportunidades de trabalho foi mediada pekcepcdo de empregabilidade e
enfrentamento com o foco no problema. As implicagdeste estudo sugerem que as atuais
mudancas econdmicas vivenciadas pelas empresases&ruturacdo organizacional e a
transformacao corporativa podem inevitavelmenteretza uma perda na média de empregos,
e 0s resultados encontrados neste estudo mostrquamo capital psicolégico, ndo so
influencia as perspectivas dos individuos na wdajo também tem implicacdes sobre como
eles conseguem vivenciar essa perda de empregeesnprego, sendo, portanto, visto como
um recurso importante para que as pessoas congigamcom a incerteza crescente do
mercado de trabalho, o que proporciona para oytessjuisadores novas perspectivas de
pesquisas.

Como observado nos estudos apresentados, as aapexcighsicologicas do ser
humano compreendidas pelo capital psicologico sé@estigadas como um estado passivel de
desenvolvimento e transformacdes, 0 que € impertgmdéra as organizacbes ndo somente
pela forma com que passam a perceber seus funicogndaras também pelas acdes taticas e
estratégicas vislumbradas pela organizacdo a pdsticonhecimento do nivel de capital
psicologico de seus empregados. Ha indicacao ddasstealizados de que funcionérios com
alto nivel de capital psicolégico conseguem lidalhar com os sintomas percebidos de
estresse no ambiente de trabalho e as intencOestdividade e apresentam melhor
desempenho, o que afeta diretamente a busca pEsssucrganizacional.

A seguir, serdo apresentados o referencial te@rios estudos empiricos da variavel
confianca organizacional que neste presente esi@oinvestigada também como preditora

de desempenho no trabalho.
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CAPITULO 3

CONFIANCA ORGANIZACIONAL

O numero de pesquisas que tém examinado o fenédeemonfianca ao longo dos
tempos tem aumentado consideravelmente, sobretundorecontexto organizacional envolto
por rapidas mudancas tecnoldgicas, econémicasaisoei politicas. Este construto tem
recebido ateng@o no gerenciamento e na litera@seci®ncias sociais. Muitos esforcos tém
sido feitos no entendimento da natureza e nas foiease confiar (McCauley & Kuhner,
1992; Rousseau et al., 1998), o contraste entreaca@ndesconfiar (Lewicki, MacAllister &
Bies, 1998), e investigacdes das consequéncias dergiar (Cook & Wall, 1980; Kramer,
1999).

Confianca tem sido considerada “preditor de deteados resultados organizacionais
como comprometimento organizacional (Cook & Wa#i8Q), comportamento de cidadania
organizacional (Van Dyne et al., 2000), intencéds dmpregados em sair da organizacao”
como afirmam Costigan, llter e Berman (1998, cisadmm Wong, Ngo & Wong, 2002, p.
481).

Este fenbmeno tem sido explorado em diversos campa®nhecimento, sendo que
ciéncias como economia, psicologia e sociologiacexe contribuicdes consideraveis para a
investigacdo da confianca (Batista, 2010; Fischeldelli, 2008; Novelli, 2004; Novelli,
Fischer & Mazzon, 2006).

Fischer e Novelli (2008) tratam a confianca sobesspectiva da area econbmica,
psicolégica e socioldgica:

Na area econbmica a confianca € tida como um elenggre permite estimar

ganhos e perdas nas relagcbes de trocas. Na peérapédet psicologia, a

confianca esta relacionada as caracteristicaseaiést no papel de confiado e
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confiante. Por ultimo, no campo sociolégico, a @mfa é considerada

propriedades incorporadas nas relacfes sociaigjodhas consisténcia e

perenidade. (p. 69).

Lewicki e Bunker (1996) ainda acrescentam a comgdn de outras disciplinas como
ciéncias politicas, antropologia e histéria. Est@rsidade conceitual evidencia a necessidade
que as varias ciéncias possuem em conceituar ogafisle acordo com sua propria
perspectiva.

A confianca tem sido descrita como cola socsalcial glug, que contém diferentes
tipos de estruturas organizacionais juntas (Atking Butcher, 2003) representando,
portanto, um elemento essencial na construcdoaliagies humanas. Ela cria unido e da as
pessoas uma sensacado de seguranca (Mishra & Mgrri$890, citados por Puusa &
Tolvanen, 2006).

De acordo com Hernandez e Santos (2010) confiaempasido reconhecida como
essencial para a estabilidade das relacdes secidt para a manutencao e a cooperacdo em
sociedade. A confianca reduz a incerteza sobréuoofie a necessidade de se proteger contra
0 comportamento oportunista dos outros, conduzand@rmonia no seio das organizacdes
eliminando e minimizando o atrito e a necessidadestiuturas burocraticas.

E possivel observar, portanto, que alguns conceitosonfianca, de acordo com
Batista (2010), destacam o aspecto da expectat@sempe em uma relagcao caracterizada pela
vulnerabilidade e/ou risco, outros focam nas cdiefigque fomentam a confianca. Ha ainda
aqueles que ressaltam o carater de investigac@imreidade e também conceitos que a
consideram como um traco de personalidade ou comcomportamento. Ainda para Batista
(2010), a literatura aponta que a confianca podestadada no nivel micro, meso ou macro-
organizacional. O primeiro nivel enfatiza as bagsscolégicas da confianca e da

desconfianca. Os estudos realizados na area daqus&csdo caracteristicos deste nivel e seu
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objetivo é estudar as relagdes entre caractedgspieasoais e situacionais que envolvem a
confianca. O segundo nivel trata da exploracaoaties sociais enquanto o terceiro prioriza a
influéncia das organizacfes sociais sobre os psdiéeconfianca (Kramer, & Tyler, 1996,
citados por Batista, 2010).

Dentro desta variedade conceitual, os pesquisadteesem a desenvolver
conceituacoes relativamente limitadas de confi@jugase encaixam no tipo de pesquisa que
pretendem realizar e, objetivando melhorar seusltaelos, acabam sendo guiados por
questbes de coeréncia interna e validade exteemalngente a custa de limitar o ambito de
aplicacao do conceito (McKnight & Chervany, 2002).

Para Novelli (2004), o conceito de confianca sereefa “crenca, considerados 0s
riscos envolvidos, na probidade ou na correcaopdosipios de uma pessoa ou um sistema
para realizar acbes em favor do confiante, progletaunm dado conjunto de resultados ou
eventos” (p. 74).

Partindo da psicologia cognitiva, com base na qug® dos esquemas mentais,
Oliveira (2004) propds o conceito de confian¢a ohpreegado na organizacdo como sendo “o
conjunto de cognicdes interdependentes que integrantas a respeito de padrdes éticos,
credibilidade da comunicacédo, poder econdémico dgmnizacdo e capacidade desta de
reconhecer o desempenho do empregado, tanto firacento profissionalmente” (p. 100).

Para Robbins (2009), a definicdo de confianca feeer@ “expectativa positiva de que
a outra pessoa ndo ira agir de maneira oportursisja,por palavras, acées ou decisdes” (p.
276). Nesta definicdo, é possivel destacar quepacttiva positiva envolve a nogédo de
familiaridade e de conhecimento entre as partesnmAs confianga pode ser considerada um
processo que necessita de tempo e experiéncigameds para que ela seja solidificada.

Batista (2010), ao examinar a literatura pertinéntonfianca, verificou que além da

guestdo da vulnerabilidade e do risco, bem comorablgma da reciprocidade e das



62

expectativas que permeiam as relacdes interpessofasor tempo por si s6 hao garante a
instauracdo da confianca. Para Kramer (2006), atndacessario considerar os atributos do
confiante, as caracteristicas do depositario ddiasgya e o contexto especifico em que a
confianca é estabelecida.

Com respeito ainda a questdo da vulnerabilidadejelNo(2004) afirma que a
confianca € tida como um fator ou um antidoto deigéo tanto da complexidade quanto da
vulnerabilidade humana no ambito de trabalho, quenjie uma “existéncia mais tranquila do
homem no complexo ambiente que o rodeia, mesmadquassume ou percebe 0s riscos que
correm em confiar nos outros”. (p. 75).

Kramer (1999), por sua vez, propde que a confipneaa ser resultado de atributos da
personalidade, sendo considerada uma “predisposigdimdividuo de confiar nos outros,
assumindo a forma de uma caracteristica de perdadal estavel e diferenciada, sendo
desenvolvida por meio de processo de socializa¢fo™98). Este autor também aborda
questdes dos niveis da confianca, nédo se deteet@a®pos atributos de personalidade.

Wong, Ngo e Wong (2003) afirmam que o termo cogfag usado em um sentido
amplo e considerado como um estado psicologico istordo de focos e dimensdes
diferentes. Para os autores, niveis mais elevadosodfianca devem resultar em atitudes,
comportamentos e resultados mais positivos noltraba

A confianga, portanto, € um termo usado em digirdafinicbes e nem sempre
compativeis no ambito da investigacdo organizatigkeamer, 1999). Contudo, muitos
cientistas concordam que, apesar de divergénciasceitbais, a confianca é
fundamentalmente um estado psicolégico, defininédwratermos de varios processos inter-
relacionados, implicando um estado de vulneraliidau risco percebido pelo individuo,

pela incerteza sobre os motivos, intencdes e ag@gserspectiva das outras pessoas que
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dependem. Assim, a complexidade deste conceitoeestaua multidimensionalidade como
estado psicolégico que inclui componentes afetévosotivacionais.

Em um estudo sobre os tipos de confianca, S6derg2609), identificou e analisou
um total de 29 tipos diferentes de confianca, eessltados foram incluidos em um modelo
envolvendo os tipos de confianca, suas relacfesy bemo uma meta classificacéo,
contrastando o fator tempo com os tipos de atastés, € a organizacdo, a pessoa e a

tecnologia, conforme mostra a Figura 4:

Tempo Organizacgao Pessoa Tecnologia
Confianca calculativa| Confianca baseadg  Confianga no
Confianca contratual na caracteristica instrumento
Confianca Institucional Confianga cognitiva) Confiangahard-
Confianca intencional Confianca soft (sistema-
Inicial Confianca disposicional programa)
Intraorganizacional | Confianca moralistq Confiancaoffline-
Confianca baseada na Confianca online (em linha-
obrigacéo psicoldgica fora de linha)
Confianca reputacionj Confianga no
Confianca transacional sistema
Confianca baseada na Confianca afetiva Confianga no
competéncia Confianca baseads instrumento
Confianca baseada na no conhecimento | Confiangahard-
dissuasao Confianca soft (sistema-
Experiéncia Confianca baseada na psicolégica programa)
benevoléncia Confianca relacional Confiancaoffline-
Confianca baseada na online (em linha-
identificacao fora de linha)
Confianca baseada na Confianga no
informacéo sistema
Confianca

interorganizacional
Confianca baseada no
desempenho
Confianca baseada no
processo

Confiancga situacional
Confianca baseada na
transitividade

Figura 4 - Modelo de meta-classificacdo dos tipos de cagfigoroposto por Sdderstrom.
Fonte: Soderstrom 2009, p. 12 (adaptado pelo autor)
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Esta meta classificacdo permite uma analise queiroas dimensdes pessoassus
organizacionais e tempo. De acordo com Sdderst@9), a atencdo consciente para a
confianca e os processos de confianca € necessamecursos apropriados devem ser
alocados para a promocéao deste fendmeno, indepgentamte do tipo de confianca de que se
trata.

No que se refere a questdo tempo definida na nedaifccacdo proposta no modelo
de Sdderstrom (2009), argumenta-se que um ou dmpode confianca € muitas vezes
identificado quando a confianca € Iinicialmente fatian ou com a evolucdo dos
relacionamentos ao longo do tempo. Assim, quandtvase de confianca inicial significa
confiar em uma situacdo nao familiar em que o iiddiv que confia ndo tem experiéncia
prévia (McKnight et al., 2002; Araujo, 2004; Lumed& Mackay, 2006), e a medida que as
primeiras impressfes sdo desenvolvidas em nives estabelecidos de confianca, tem se a
confianca experiencial (Lumsden & MacKay, 2006).

Quanto ao nivel de confianca associado com osedifes “atores” (organizacgao,
pessoa e tecnologia) na referida meta-classificdgad8doderstrom (2009) esclarece-se que a
confianca interpessoadcorre a medida que uma pessoa confia em, e Bgdsth em agir
com base em palavras, acdes e decisbes de outmsavidttanachai & Yoo, 2002),
aumentando a vulnerabilidade em acfGes de outras @gmportamentos ndo podem ser
controlados (Kim et al., 2005).

A confianca como um ingrediente basico do funciosm@m organizacional
compreende um mecanismo de governancga necessérioegalucdo de conflitos, definicdo
de metas intraorganizacionais e criacdo de valemapartihados que permitam aos
trabalhadores atuarem juntos de forma mais proaluivefetiva (Pavlou, 2002; Kasper-

Fuehrer & Ashkanasy, 2001; Wang & Emurian, 200%) énfianca tecnoldgica refere-se a
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crenca de que a tecnologia subjacente a infragedri@ mecanismos de controles de um
websiteé capaz de facilitar as transacfes (Lumsden & MgcR006).

Soderstrom (2009) esclarece que esta meta-claggiicndo é definitiva, visto que
alguns tipos de confianca se sobrepfem, sendaspriaia-los tanto na perspectiva da pessoa
quanto da organizacado e em pontos diferentes doot¢mo inicio e no decorrer do tempo).
Este seria o caso, por exemplo, da confianca ¢mssoas e entre organizacdes, além de
outros exemplos apresentados pela autora. Ha essalva sobre a confianca na tecnologia
cujo papel seria o de oferecer suporte aos deniais tde confianca ndo havendo
diferenciacao entre a categoria inicial e a de e&peia.

Este modelo pode ser utilizado como uma ferrameaita identificar o tipo de
confianca relevante em uma determinada situac&@mldboracéo, e a partir dai, perspectivas
e atividades importantes em torno da variavel emigih podem também ser identificadas. O
modelo pode também ser usado para mapear fontiéerdéura em que tipos de confianca
atualmente estdo sendo discutidos, uma vez queessios ou tipos de confianca similiares
séo discutidos através de diferentes nomenclaturas.

Oliveira e Tamayo (2008) afirmam que a confiangarpessoal caracteriza-se pelo
“contato face a face entre individuos, sendo nécessinteracdes frequentes que os tornam
familiarizados com os interesses e preferéncias dos outros, sem usar recursos
institucionais”. (p.98-99). Devido ao desenvolvittede novas tecnologias e das mudancas
sociais e econdmicas, as investigacdes sobre o &xpandiram-se para o ambito das
organizagdes. Assim, a confianga organizacionadqaag ter maior interesse a medida que
“‘os controles formais usados nas relagbes entranmacdes e entre estas e seus
colaboradores se tornaram insuficientes para gaguranca as partes envolvidas em uma
relacdo” (Araujo & Oliveira, 2008, p. 8). Exemptifindo esta questdo, pode-se mencionar

gue os empregados continuamente observam o amloegaerizacional quando consideram
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se devem ou nao confiar na organizacéo, e desteafornivel de confianca dos empregados
se relaciona também com medidas do comportamegi@niaacional como percepcdo de
justica e suporte organizacional, comprometimendon ca organizacao e intencbes de
rotatividade.

De acordo com Rousseau (1997) a confianca desempentpapel tanto como causa
quanto resultado, bem como variavel moderadoraadoedo com Innocenti, Pilati e Peluso
(2011), a confianca, de fato, desempenha um paypariante na relacéo entre as praticas de
gestdo de recursos humanos, atitudes e compormmestfuncionarios, e tem sido objeto de
discussdo na literatura de Gestdo de Recursos Husmak confianca como variavel
moderadora na relacdo entre praticas de gestdoecesos humanos e atitudes dos
funcionarios também € destacada. Além disso, esides autores afirmam que a influéncia
da confianca na gestéo varia entre praticas desexinumanos de acordo com seu escopo.
Mais precisamente, consideram as atitudes dos do@cdos para a organizacdo sendo
reforcada pela influéncia de confianca na gestdogipalmente na relacdo com as praticas de
gestéo de recursos humanos focadas em melhorainagdo do funcionario.

A confianca também é tratada como uma percepciseguidores da lideranca ou
alta geréncia de uma empresa, embora também parseegada ao nivel do grupo ou nivel
do clima organizacional de acordo com Collins etBrf#006, como citado em Avey, Clapp-
Smith & Vogelgesang, 2009). Ainda de acordo comyA@dapp-Smith e Vogelgesang (2009)
0 processo de construgcdo da confianca depende teedantes como acomodacéo,
disposicéo para o sacrificio e consideracdo. Al&sod a exposi¢do a uma lideranca auténtica
consciente, com transparéncia nas relacdes, péxspecoral/ética, consisténcia e método
equilibrado de balancear as informagdes e resdtadomulam uma relacdo de confianca
com os subordinados porque tais comportamento®&sgan acomodacao, consideragao e

comunicacao.
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Por outro lado, em um clima de confiangca no geenento, cada subordinado
individualmente, talvez veja a lealdade dos ouioaumente suas proprias respostas no
trabalho, ou seja, altos niveis de confianca ségexuentemente esperados para contribuir
com altos niveis de crescimento, segundo Gardredr €2005, como citado em Avey, Clapp-
Smith & Vogelgesang , 2009) e desempenho sustdmidvéNugent e Abolafia (2006, como
citados em Avey, Clapp-Smith & Vogelgesang, 2009).

Wood, McDermott e Swan (2002) ainda mencionam salipeestédo ética que permeia
0 estudo da confianca. Para os autores a conf@anga construto ético e entre as qualidades
identificadas deste objeto de estudo estdo a idsstg, honestidade, veracidade,
confiabilidade, dependéncia, abertura e respeita p&tonomia dos outros e justica.
Fukuyuma (1996, citado por Batista, 2010) tambéntraena perspectiva de que a confianca
tem origem em comportamentos estaveis, honestosperativos, baseado em valores éticos
compartilhados pelos membros da comunidade.

No que se relaciona ao rompimento da confiancajctesh organizacionais estao
conscientes das dificuldades na criagcdo e manuwetga&onfianca dentro das organizacdes
(Fox, 1974; Sitkin & Roth 1993; Sitkin & Stickel996). Assim, na tentativa de entender por
que a confianca permanece como um recurso fugarodde muitas organizacbes, 0s
pesquisadores tém chamado a atencdo para idenfifitaes psicolégicos e sociais que
impedem o desenvolvimento de confianca e que tu@m para a fragilidade das relagbes de
confianca (Kramer, 1999). Neste sentido dois caosetomuns e recorrentes também tém
sido discutidos por diversos teoricos, a definig@® desconfiangca e a suspeita nas
organizacoes (Fox, 1974; Pew, 1998; Sitkin & R&893).

Rousseau, Sitkin, Burt e Camerer (1998 como citgutws Schoorman, Mayer &
Davis, 2007) esclarecem que na literatura sobreiamm, um destaque € dado por

pesquisadores para a importancia dos varios ndestse fendmeno, o que tem levado ao
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estudo da confianca a partir de diferentes nivids,. portanto, uma necessidade de se
compreender a confianca tanto dentro, como enganaacdes, em um aspecto multinivel,
tanto na perspectiva do individuo, quanto em selasibnamentos com outras pessoas e entre
grupos.

Portanto considerando a necessidade de se compreandonfianca, lanaguivara
(2011), propbs a revalidacdo de um instrumento padir este construto, reafirmando a
crescente contribuicdo que a literatura naciomaieznacional tem dado ao estudo da variavel
confianca. A autora revalidou o Inventario de Camfa do Empregado na Organizagao
utilizando-se da base empirica oriunda de instraonanterior - Escala de Confianca do
Empregado na Organizacdo de Oliveira (2004). Orunsnto original (Oliveira, 2004)
abrange fatores como Promocédo do Crescimento doregangio, Solidez Organizacional,
Reconhecimento Financeiro Organizacional, Padrfiesse Normas Relativas & Demiss&o
de Empregados.

No presente estudo considerando o éxito ao assackwse empirica do primeiro
instrumento (Oliveira, 2004) com atributos apontadm literatura, essencialmente de
natureza ética, sera utilizado o instrumento dadaivara (2011), cujos resultados mostraram
concordancia com estudos encontrados constatandsireita relacdo entre confianca e
principios éticos, além da presenca da competénai® oportunismo nos trabalhos que
exploram a confianga. De acordo com a revisadtelatura e dos resultados empiricos, a
definicdo de confianca do empregado na organizacgser utilizada aqui sera conjunto de
crencas a respeito de padrdes éticos da organjzas@dimitado de oportunismo em suas
relacbes e competéncia que se revela em sua cagecitgcnica e solidez financeira

(lanaguivara, 2011, p.84).
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Em suma, o estudo de confianca tem recebido miéac@ nos ultimos anos,
principalmente na literatura internacional, evidando a necessidade de se ampliarem as

investigacdes no Brasil.

3.1. Estudos empiricos sobre confianca

Diante do interesse pelo fendbmeno da confianga apbcacbes e consequéncias no
contexto organizacional, foi possivel encontrafitegiatura diversos estudos que visaram a
investiga-lo. Neste presente trabalho serdo apwedes) portanto, 08 destes estudos
realizados no periodo 2005 a 2012 considerados im&@isessantes do ponto de vista das
variaveis aqui estudadas e do foco no gerenciansentecursos humanos.

Autores como Salamon e Robinson (2008) reforcanaenagpesar das contribuicbes da
literatura dadas aos determinantes e consequemiasnflanca, pouco entendimento ainda se
tem sobre a medida de atitudes e comportamentogduodis afetarem na maneira com que
os individuos acreditam ser confiaveis para ososute caso sejam afetados, como isso
acontece. Com base, portanto, na troca social earea da identidade social, Salamon e
Robinson (2008) analisaram o impacto das perceprgiesvas dos funcionarios sobre o que
é a confianca da geréncia, através de um estugdudmal envolvendo 88 lojas do setor de
varejo, cujo modelo testado apontava reagfes dusoftarios na medida em que percebiam
ser de confianca da geréncia.

Os resultados encontrados foram os seguintes: quasduncionarios percebem que
sao de confianca da geréncia, aumenta-se a predenesponsabilidade por normas, assim
como o desempenho de vendas e o desempenho nacf@ceste servico ao cliente da
organizacao, ou seja, a percepcao coletiva dearg#iafeta a responsabilidade por normas e
resultados organizacionais e esta positivamenéeiozlada com comportamentos produtivos

(desempenho organizacional e comportamento pr@¥okia indicacdes de que a percepcao
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de confianca impede comportamentos contraprodytigae responsabilidade por normas
exerce efeito mediador na relacdo entre a percepgBativa de confianca e resultados
organizacionais; e que responsabilidades por notérasefeito mediador na relacdo entre
percepcéao coletiva de confianca e desempenho.

Posteriormente, um novo estudo para a compreersétedo mediador da confianca
organizacional foi realizado por Rubino e Reed (@0que testaram um modelo de mediacdo
da incivilidade no grupo de trabalho e os resubado trabalho, sendo a confianca testada
como variavel mediadora desta relacéo, e se olli@lean grupo tem efeito moderador entre
incivilidade no grupo de trabalho e os resultadostrabalho. Entre os participantes deste
estudo, 90 funcionarios de uma empresa respondesanedidas de incivilidade do grupo de
trabalho, consideracédo no grupo, confianca orgaiugal, satisfacdo no trabalho, intencéo de
rotatividade, édournoutno trabalho. Os resultados mostraram que a caditem um efeito
mediador na relacdo entre incivilidade e todosrés tesultados do trabalho (satisfacdo no
trabalho, intencdo de rotatividadeh@wnoutno trabalho), e trabalho em grupo moderam esta
relacdo (incivilidade e todos os trés resultadostrdbalho). Os empregados com baixa
consideragdo no grupo relataram menor confiancaanagcional quando eles
experimentaram incivilidade dentro de seus grugosabalho. Baixa confianca, por sua vez,
esteve relacionada a baixa satisfacdo do trabakwecialmente para aqueles com baixa
considerag&o no grupo.

DeConinck (2010) investigou como as percepcOes wsicq organizacional
(procedimento, interacional e distributiva) infleeam a percepg¢ao de suporte e confianca dos
empregados no marketing, sendo examinado o paplmote percebido como um mediador
entre justica organizacional e confianca. Os radol indicaram que no Estudo 1 a percepgéo
de suporte organizacional (POS) atuou como um rdedientre a justica de procedimento e

confianca organizacional. A Justica interaciongréditor direto e indireto de confianga na
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supervisao através da percepcao de suporte dovegre(PSS). A Justica distributiva esta
relacionada indiretamente a confianca organizatiatmavés de PSS - percepcao de suporte
do supervisor - e diretamente a confianca orgaimmat Em contraste com os resultados do
Estudo 1, a justica distributiva € um antecedemrti@ @mmbos os suportes, POS - suporte
organizacional percebido e PSS - percepcao detsugorsupervisor - enquanto a justica de
procedimento esta relacionada diretamente a cayaiarganizacional.

Outros estudos explorando a relacdo da confiangatms variaveis do contexto
organizacional foram realizados em 2010, dentre elestudo de Altuntas e Baykal (2010)
que utilizou um desenho descritivo e exploratoramapdeterminar os niveis de confianca
organizacional dos enfermeiros e da cidadania argaional, aléem de investigar as relacdes
entre os niveis de confianca organizacional e col@ap@ntos de cidadania organizacional.
Participaram deste estudo enfermeiros (as) perézga 11 hospitais com capacidade de 100
leitos, localizados no bairro europeu de Istamitilizando-se o Inventario de Confianca
Organizacional e a Escala de nivel de Cidadanianargcional e um questionario que incluia
cinco questdes sobre as caracteristicas pess@entiymeiros. Um total de 900 enfermeiros
compds a amostra obtendo-se dados utilizaveis 2edf@rmeiros. Os resultados da presente
pesquisa mostraram que os enfermeiros tinham ueh mi&dio superior de confianca em seus
gestores e colegas de trabalho e confiavam maiseem gestores e colegas de trabalho do
que em suas instituicbes. A escala de nivel ded@ma Organizacional indicou que o
comportamento mais frequentemente demonstrado pelesmeiros foi conscienciosidade,
seguido por cortesia e virtude civica, enquantopmtamento esportivo foi exibido a uma
extensdo média. Uma analise das relacbes entr@eb ade confianca organizacional dos
enfermeiros e seus comportamentos de cidadaniaipag#nal revelou que os enfermeiros

gue confiam em seus gestores, instituicoes e ca@dbres demonstraram 0os comportamentos
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de cidadania organizacional de conscienciosidaiieide civica, cortesia e altruismo com
mais frequéncia.

As implicacbes desta investigacdo sugerem que tgsrete enfermagem devem
apresentar estudos para melhorar a confianca aegammnal dos seus subordinados visando a
assegurar o desenvolvimento de comportamentosdddania organizacional dos mesmos e
apoaindo-0s nesse processo. No que tange a rel@\d@imica para servicos de enfermagem,
os resultados servirdo como orientacao aos gesespscialmente aos gestores dos servicos
de enfermagem, no estabelecimento de processos ppasger 0 comprometimento
organizacional dos enfermeiros, satisfacao no ltfnabadesempenho, intencao de rotatividade
e outras questdes pertinentes.

Sobre a variavel justica organizacional, Colquit, Pine, Piccolo et al(2011)
afirmam que pesquisas anteriores tém reveladodesdagignificativas entre as dimensdes de
justica organizacional e o desempenho no traballtonfianca tem sido considerada variavel
mediadora dessas relagdes. No entanto, a conftantaido posicionada na teorizacdo de
justica de duas maneiras diferentes, quer comonginador da profundidade da relacdo de
troca ou como uma variavel que reflete os niveigderteza relacionados ao trabalho. Além
disso, os estudiosos distinguem entre multiplam#sr de confianca incluindo a confianca
baseada no afeto e na cognicdo e ndo esta clamana Mmais relevante para os efeitos de
justica. Para explorar essas questfes os autorssrwioam e testaram um modelo mais
abrangente de mediagcdo da confianca em que aagudéicprocedimento, interacional e
distributiva prediz a confianca baseada no afetmgnicdo, supondo que essas formas de
confianga preveem mecanismos tanto de troca quiniocerteza. Os resultados do estudo
em um sistema hospitalar revelaram que confiarg#atd, tem efeito mediador nas relagdes

entre as dimensdes de justica organizacional emgeseho no trabalho, com a confianca
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baseada no afeto impulsionando a mediacdo comr@dca e a confianca baseada na
cognicao impulsionado a mediacdo com base em @zzert

Recentemente, Wu, Huang, Li e Liu (2012) realizanamma investigacdo em que
justica interacional mediava a relacédo entre cagéano supervisor e lideranca. A lideranca
neste estudo foi avaliada nas seguintes dimenb@esanca moral e benevolente; e lideranca
autoritaria, além de analisar também neste estuddeibo da variavel confianca sobre
desempenho no trabalho dos funcionarios e comperta® de cidadania organizacional. Os
resultados, com base em dados coletados de empraszdas na China, mostraram que a
percepcdo de justica interacional media a relacdie dideranca moral e benevolente e a
confianca no supervisor. Entretanto, a percepcgodiga interacional ndo media a relacao
entre a lideranca autoritaria e confianca no supervAlém disso, confianca no supervisor
relaciona-se positivamente com o desempenho nalli@le comportamentos de cidadania
organizacional.

Byrne, Pitts, Wilson e Steiner (2012), aplicand®@ria da troca social e a teoria do
apoio organizacional a um contexto de avaliacadesempenho, testaram a hipotese de que a
percepcdo de apoio do supervisor mediaria a relagdie@ justica interpessoal e justica
informacional, e confianca no supervisor. Nestaestigacdo os dados foram coletados a
partir de 526 trabalhadores, que responderam pegsobre a equidade do atual processo de
avaliacdo de desempenho de suas respectivas @gdesz Através da modelagem de
equagdes estruturais mostraram que a percepcgmoteda supervisdo media as relagdes de
confiangca no supervisor e justica. Os resultadgersam que a percepcdo de apoio da
supervisao funciona como mecanismo propiciador elegpcdes de justica interpessoal e
informacional que estimulam a confianga nos superes.

Alfes, Shantz e Truss (2012), por sua vez, analsameracdo entre a percepc¢ao das

praticas de gerenciamento de recursos humanos fargan na organizagdo sobre o
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desempenho do empregado e bem-estar. O modelddef&ta confianca na organizacao
como moderador da relacdo entre percepcdo dasgwatie gerenciamento de recursos
humanos e desempenho na tarefa (de acordo conmabacaes realizadas por supervisores
dos empregados), comportamento de cidadania oegaminal, intencdo de rotatividade e
bem-estar do empregado. Participaram deste estigluficionarios e seus gerentes de linha
de uma organizacdo do setor de servicos no ReindoU@s resultados confirmaram que
confianca na organizacdo modera as relacdes enfregdticas de gerenciamento de recursos
humanos e desempenho voltado para tarefas, intelecéatatividade e bem-estar individual,
mas ndo modera o comportamento de cidadania oegaomal.

A partir das indicacdes da literatura supfe-se gueonfianca depositada pelo
empregado em sua organizacao de trabalho pode afsta auto avaliacdo de desempenho.
Portanto, essa variavel também compfe o modelonastigacdo que sera apresentado no

proximo capitulo.
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CAPITULO 4

JUSTIFICATIVA E OBJETIVO DO ESTUDO

As mudancas do mercado de trabalho advindas degfes tecnoldgicas, questdes
politicas, econémicas e sociais tém exercido eirnatn impactando consideravelmente as
relacbes sociais entre empregados e organizacOesemario inter e intra organizacoes,
refletindo no desempenho e na busca por vantagempetidiva das organizacoes.

Para maior compreensao do desempenho é precistaeng literatura o que se refere
a sua conceituacdo e seu efeito em variaveis dtextonorganizacional. Autores como
Abualrub e Al-Zaru (2008) verificaram que as reksgdentre estresse, reconhecimento,
intencdo de permanecer na organizacao impactatamieate no desempenho no trabalho, o
que reforca o entendimento de que em um mundo derda inovacdes, as organizacdes
precisam compreender 0 que de fato exerce impaotbodou indireto na satisfacdo e
produtividade dos funcionarios.

Do ponto de vista individual, o desempenho tambénmime@ortante para os
funcionarios, tornando-se fonte de satisfacdo, @mntimentos de dominio e orgulho,
enquanto o baixo desempenho e o nado alcance defivobj passam a ser vistos como
insatisfacdo ou mesmo um fracasso pessoal (Somn&rieese 2002).

Para Sonnentag e Frese (2002) desempenho € umitconoaposto por duas
dimensdes: tarefas e contexto. Segundo os auteesmpenho voltado para tarefas se refere
a maneira com que as atividades desempenhadasipailisiluos contribuem com questdes
técnicas da organizacdo enquanto o contextual laeicea as atividades que suportam o
ambiente organizacional, social e psicoldgico,uimtdo comportamentos como ajuda mutua

entre colegas, sugestdes de melhorias e bem-esti@balho.
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Queiroga (2009), apoiando-se no referencial de &uag e Frese (2002), distingue
desempenho direcionado ao contexto organizaciamalesempenho de tarefas. O primeiro
tem como foco a proatividade do funcionario e ag@dsdas para agir de forma estratégica
(desempenho proativo). O segundo, desempenho medfesis tarefas, se relaciona a micro-
execucdo do trabalho dos individuos. Trata-se diesagealizadas pelo sujeito e que
promovem um bom desempenho das suas tarefas. é#tgt, os conceitos de desempenho
proativo e desempenho voltado para tarefas seiléaados.

Um conjunto de fatores representados por cafatitars do individuo (por exemplo,
experiéncia, competéncia), resultadésedback,seguranca no trabalho), e ambiente de
trabalho apresentam relagdo com desempenho (Wal&n&pangler, 1989), assim como a
confianca nas relacdes organizacionais (Reina &a&R€i999). Portanto, verificar a possivel
influéncia da confiangca organizacional sobre o ug®mho € um aspecto que necessita de
investigacao.

Wong, Ngo e Wong (2002), em estudos sobre a caydjasppontam tratar-se de uma
variavel preditora de determinados resultados @gaionais como comprometimento
organizacional (Cook & Wall, 1980), comportamenéaidadania organizacional (Van Dyne
et al., 2000) e intencdo dos empregados em sawrgimizacdo (Costigan, lliter & Berman,
1998).

A confianga é percebida como um elemento fundarheatarelacdes organizacionais,
pois, Segundo Reina e Reina (1999), quando as gmssafiam, elas se sentem mais
empolgadas com o trabalho, colaboram livrementezapsis de comunicacdo se abrem, o
compartilhamento de ideias se torna uma norma, rélasttm medo de cometer erros, se
comprometem com o0 ambiente e os colegas de tralagdlesentando, desta forma, mais
produtividade. Estes autores argumentam tambémmaisedo que nunca existe a necessidade

de se confiar, ou melhor, uma organizacao necessithar e 0 ser humano também, o que
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faz com que esta variavel seja percebida como uetassidade dos negécios e uma
necessidade humana no alcance do desempenho agjané.

Neste estudo o interesse pela variavel CapitaloFgico parte da compreensao de
que a Psicologia Positiva (Seligman & Csiskszeragin2000; Snyder & Lopez, 2009), com
o foco no desenvolvimento de forcas e virtudes d@o lsumano, estd presente em
investigacdes recentes, indicando uma relacdo iyeséntre capital psicolégico e seus
resultados sobre desempenho e atitudes no cordrgdaizacional (Avey, Luthans, Smith &
Palmer, 2010; Avey, Wernsing, & Luthans, 2008; lam$, Avey, Clapp-Smith & Li, 2008;
Luthans, Avolio et a).2007; Luthans et al., 2008).

Pesquisas sugerem que ha um relacionamento positsignificativo entre capital
psicolégicoe atitudes desejaveis dos empregados (satisfac&@baiho, comprometimento
organizacional e bem-estar psicoldgico), comportdose desejaveis (cidadania
organizacional) e mudultiplas medidas de desempesbkbd @valiacdo dos supervisores, e
objetivos), (Avey, Reichard, Luthans & Mhatre, 2p11

Na literatura internacional, os estudos do Capsicologico vém emergindo em
varios ambitos. No entanto, no Brasil, as publieacgbbre este fenbmeno ainda sdo escassas.

O presente estudo visa a cobrir uma lacuna datitex integrando em um modelo de
investigacdo capital psicolégico, confianca na wgEcdo e percepcdo de desempenho.
Portanto, o objetivo desse estudo constitui-se maestigacdo do impacto de capital
psicologico e confianga organizacional sobre deseimp avaliado em duas dimensdes:
desempenho proativo e desempenho voltado parsasaréé acordo com a percepgao do

empregado. A Figura 5 ilustra o modelo de investiggver Figura 5).
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Figura 5- Modelo hipotético de investigacao das variavedieativas sobre desempenho proativo e de tarefa.
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CAPITULO 5

METODO

5.1. Definig&o das variaveis do estudo

» Confianga Organizacional‘conjunto de crencas do individuo a respeito ddrees
éticos da organizacédo, uso limitado de oportunismosuas relacdes e competéncia
gue se revela em sua capacidade técnica e solkzacéira” (lanaguivara, 2011,
p.84).

» Capital Psicoldgico: estado mental positivo que contempla o senso aesi®
confianga no sucesso pessoal no trabalho (eficadg&®o de um futuro promissor no
cenario profissional (otimismo), persisténcia nocaate de metas profissionais e
habilidade para redesenhé-las (esperanca) e foacase fortalecer e resistir diante de
adversidades (resiliéncia) que possam surgir na pifissional (Siqueira, et al.,
2011).

» Desempenho proativé definido como “conjunto de comportamentos quedoviduo
realiza no seu contexto de trabalho que sdo vdatadtrategicamente para o alcance
de metas da organizacao” (Queiroga, 2009, p. 112).

» Desempenho voltado para taref@siefinido como “conjunto de comportamentos que
o individuo realiza no seu contexto de trabalho sfie voltados para a execucdo das

tarefas” (Queiroga, 2009, p. 113).

5.2. Participantes
Este estudo constitui-se de uma amostra final de tedbalhadores formalmente
empregados, dos quais 58,3% (123) corresponderaxaonsasculino e 41,2% (87) ao sexo

feminino. O nivel de escolaridade variou entre ameiro grau incompleto até a poés-
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graduacéo, predominando na amostra os sujeitosoceagundo grau completo 32% (67). A

amostra revela-se jovem ao apresentar uma med@a dros (desvio padréo = 9,3). O tempo

meédio de trabalho na organizacdo foi de 5,34 adesvio padrdo = 6,19). A maioria dos

empregados apresentou-se vinculada a organizagadgs 82% (173).

A Tabela 1 apresenta o resumo das principais irdod@s a respeito dos participantes.

Tabela 1- Descricdo dos participantes por género, grausdelaidade, idade e tempo de

trabalho.
Variaveis f % Média DP
Masculino 123 58,3
Género Feminino 87 41,2
Dados Ausentes 1 0,5
Total 210 99,5
Privada 173 82
Empresa Publica 28 13,3
Dados Ausentes 10 4,7
Total 201 95,3
2° grau incompleto 17 8,1
_ 2° grau completo 67 31,8
Escolaridade Superior incompleto 52 24,6
Superior completo 45 21,3
Pos-graduacéo 27 12,8
Dados Ausentes 3 1,4
Total 208 98,6
Idade 30 anos 9,3
Tempo de 5,34 anos 6,19
Trabalho

Nota. N= 211. Elaborada pela autora.

O numero de participantes desta pesquisa atendeteoccritérios, sendo trés deles

definidos por Tabachnick e Fidell (2001) e propgsioAbbad e Torres (2002).

Segundo Tabachnick e Fidell (2001), o quantitatiggoarticipantes deve ser maior ou

igual a n > 50 + 8k (sendo k o nimero de variairglependentes). Considerando que nesse

estudo foram investigadas quatro variaveis indepated, Capital Psicoldgico e trés
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dimensdes da variavel confiangca, seriam necessanominimo 82 participantes para a
realizacdo deste estudo, pois N =50 + 8 x (4).= 82

O numero de sujeitos atende ainda a outra recom@odade Tabachnick e Fidell
(2001), de que o numero de participantes deve s€t0® + m (onde m é o numero de
variaveis independentes), totalizando, portantd,ré8pondentes para este estudo.

Outro critério também sugerido por Tabachnick eeFi@001) é a regra de 40 sujeitos
por variavel independente. Como o estudo abrangeajuariaveis independentes, a amostra
necessaria ndo deve ser inferior a 160 sujeitostudo, Abbad e Torres (2002) observaram
que o poder estatistico é reduzido quando amostesores que 175 participantes sao
utilizadas, mesmo quando sdo encontrados efeitggastiele magnitude e medidas altamente

confiaveis. Assim o numero de 211 satisfaz 4 regragostas pela literatura.

5.3. Instrumentos
Escala de auto avaliagdo de desempenho no trabalho

Esta escala foi adaptada e validada por Queird@fj2e contém dois fatores:

Fator 1 — desempenho proativo definido como “caigjule comportamentos que o individuo
realiza no seu contexto de trabalho que séo vdltadtvategicamente para o alcance de metas
da organizacdo” (Queiroga, 2009, p. 112). E congppst 11 itens e apreserAdphaigual a
0,88.

Fator 2 — desempenho voltado para tarefas defeodoo “conjunto de comportamentos que
o individuo realiza no seu contexto de trabalho sieevoltados para a execucao das tarefas”

(Queiroga, 2009, p. 113). Este fator € compost®ptens Alpha= 0,82).
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O questionario é composto por 20 itens que avatiesempenho voltado para a tarefa
e desempenho proativo. Os participantes utilizarama escala de frequéncia de cinco pontos

variando de 1 (nunca) a 5 (sempre) para resporsdéezIts.

Escala de Capital Psicolégico

A Escala unifatorial de Capital Psicologico foi ptiala para o Brasil por Siqueira et
al. (2011) e € composta por 12 frasééa(de Cronbach= 0,83), sendo as respostas dadas em
uma escala de cinco pontos, tipo Likert, variandd.d= discordo totalmente a 5 = concordo
totalmente.

Nesta investigacao, o conceito de capital psico®@timismo, resiliéncia, esperanca
e auto eficacia) foi avaliado em sua forma unifatana predicdo de desempenho. Autores
como Luthans, Avolio, Avey e Norman (2007), ja ddesavam esta forma de medida
unifatorial como melhor indicador na predicédo dsemiepenho e satisfacdo do que se medidas

individualmente.

Inventario de Confianca do Empregado na Organizacao

O instrumento contém trés fatores, a saber, conmpesmeéticos, competéncia
organizacional e oportunismo, cdiipha de cronbaclde 0,96, 0,92 e 0,84, respectivamente.
As respostas foram dadas em uma escala de cintasptipoLikert (1 = discordo totalmente
até 5 = concordo totalmente).

O questionario das variaveis sécio demograficasessrias para caracterizar a
amostra de respondentes, a saber:. sexo, idadedgrascolaridade, tempo de trabalho na
organizacao e tipo de organizacdo (publica ou gayaA Tabela 2 apresenta informacdes

sobre 0s instrumentos.
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Tabela 2- Nome, autor, composicao dos instrumentos e ésdie fidedignidade.

Nome do Numero de
Fatores do Alfa de
Instrumento e Itens do Escalas de resposta
Instrumento Cronbach
Autor Instrumento
Escala de auto Desempenho 11 0,88
avaliacéo de proativo
desempenho no Nuncal 2 3 4 5Sempre
trabalho Queiroga
(2009)
Desempenho 9 0,82
voltado para
tarefas
Escala de Capital 1= Discordo totalmente
Psicoldégico. Unifatorial 12 0,83 2= Discordo
Siqueira; Martins; 3= Nem concordo nem
Lima; Agapito e discordo
Sousa (2011) 4= Concordo
5= Concordo Totalmente
Componentes 23 0,96
éticos 1= Discordo totalmente
Inventério de 2= Discordo
Confianca do 3= Nem concordo nem
Empregao na Discordo
Organizacao 4= Concordo
lanaguivara (2011) 5 = Concordo Totalmente
Competéncia 14 0,92

organizacional

Oportunismo 5 0,84

Nota. N= 211. Elaborada pela autora.

5.4. Procedimentos de coleta de dados

A amostra utilizada foi por conveniéncia, defin@ditrariamente, através de carta-
convite a trabalhadores de empresas diversas, cpgblbu privadas respeitando-se os
seguintes critérios: os trabalhadores estavam forerde empregados em uma organizagcao e
possuiam como escolaridade no minimo 1° grau campglara maior compreensao e
interpretacdo dos questionarios propostos.

Os objetivos do estudo foram esclarecidos parastodandividuos que desejaram dele

participar atraveés do Termo de Consentimento LévEesclarecido. Por se tratar de um estudo
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cujo carater é estritamente académico e correlaioom participacdes voluntarias, néo foi
necessaria a abordagem dos sujeitos em seus aesbdmtrabalho, o que néo incorreu na
autorizacdo das empresas. O local e horario dengmeeento foram acordados entre o
pesquisador e 0s sujeitos convidados anuentes.ofeterfoi aprovado pelo Comité de

Pesquisa (Parecer n° 132.377).

Os dados foram obtidos através de questionariogmrdo os seguintes instrumentos:
Escala de auto - avaliacdo de desempenho no toaf@leiroga, 2009); Escala de Capital
Psicolégico (Siqueira et al. 2011); Inventario denftanca Organizacional de lanaguivara
(2011) e o questionario com as variaveis socio-dgéiicas utilizadas para descrever a

amostra.

5.4.1. Analise critica de riscos e beneficios

O risco foi minimo para os participantes uma vez lgouve completo anonimato. Em
cada questionario ndo constou o nome do parti@papi da organizacdo que ele esta
vinculado. O Termo de Consentimento Livre e Escldee foi apresentado ao sujeito da
pesquisa em duas vias, juntamente com as instrugdpsestionarios que posteriormente
foram destacados, permanecendo uma cépia com igipeante e outra com o0 pesquisador
para arquivo, tendo em vista a preservacao docjpmtite. Ressalta-se que nao houve
qualquer tipo de simbolos, marcas ou numeros gs&lplitassem, no futuro, a identificacéo
do participante e o questionario por ele preenchido

Em pesquisa dessa natureza o que importa é o torgardados de toda a amostra e
nao de um sujeito em particular. Além disso, sevbsse a identificacdo do participante, este
poderia se sentir constrangido ou preocupado c@® ispostas afetando sua autenticidade,

0 que por consequéncia invalidaria os resultadgeedquisa.
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Em relacdo aos beneficios, estes ndo se aplicatamiiente ao participante, mas a
todo o conjunto de trabalhadores das organizagageeal, visto que o conhecimento gerado
pela pesquisa auxilia na compreensdo da relacdwidnd-organizacdo. Nota-se que nao
houve preocupacédo ou objetivo de reverter os gt desta pesquisa em uma tecnologia
especifica ou instrumental com aplicacdo imediata quialquer tipo de organizacdo. O
conhecimento consistente gerado por um conjuntdcad® pesquisas ao longo do tempo é
que podera no futuro ser utilizado ndo sO6 por sufresquisadores como também por

gestores.

5.4.2. Critérios para suspender ou encerrar, comespeito ao sujeito da pesquisa

O sujeito da pesquisa podia desistir de sua paafjéio a qualquer momento. Se ao
responder 0s questionarios o participante dema@s&trainais de ansiedade, preocupacdo ou
qualquer forma de mal estar, o pesquisador |he danyda liberdade no caso de ele continuar
ou desisti. Os questionarios parcialmente resplmsdiforam destruidos diante do

participante. O sujeito ndo foi penalizado de foatyguma em funcdo de sua desisténcia.

5.5. Analise de dados

As respostas aos questionarios formaram um bancdades com informacdes
numericas a partir do prograr8éatistical Package for Social Scie&PSS) versao 19.0.

A amostra foi descrita por meio da analise de f#eqgias, meédias, desvios-padrao
enquanto as relacdes entre as variaveis foramoast#s através da correlacdo de Pearson e o
modelo testado mediante andalise de regressédo fagiguréo. A fidedignidade das escalas

para amostra do estudo foi verificada atravéAlgba de Cronbach
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A andlise exploratoria dos dados foi efetuada cashjetivo de verificar a precisao da
entrada de dados, respostas omissas, casos extramosalidade das variaveis e a
verificacdo dos pressupostos necessarios a apicacatécnicas multivariadas.

ApoOs a analise preliminar dos dados, foram calagdas$ médias e os desvios-padrao
de cada uma das escalas, bem como os coeficientesrictlacdo entre elas (coeficiente de
correlacéo d®earsorn, analisando-se o nivel de associacao entre &s/ea.

Na sequéncia foram realizadas analises de regressffipla padréo para verificar o
poder preditivo do capital psicologico e confiasgdre desempenho proativo e desempenho

voltado para tarefa.
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CAPITULO 6

RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados foram organizados da seguinte foim@almente sera apresentada a
analise exploratdria dos dados com o objetivo déicar a precisdo da entrada de dados,
respostas omissas, casos extremos, normalidadewdageis e a verificacdo dos pressupostos
necessarios a aplicacdo das técnicas multivariaBes. seguida serdo interpretadas e
discutidas as andlises descritivas (médias e dep@drdo), assim como correlac&odé
Pearson entre essas variaveis. Na sequéncia também s@résentados, interpretados e
discutidos os modelos de regresséo linear muligpldo como regressores capital psicolégico

e confianga sobre a auto avaliacdo de desempentnalbatho.

6.1. Analise exploratdria dos dados

A — Analise da Multicolinearidade

As correlacbes entre as variaveis deste estudoapecaram dentro dos parametros
definidos por Tabachnik e Fidell (2001), ou sejama < 0,90, ndo havendo, portanto,
multicolinearidade entre elas.

B - Dados Omissos

Os dados omissos apresentados neste estudo peemsanesbaixo do percentual de
5% definido por Tabachnick e Fidell (2001), sengis, substituidos pela média dos dados
da amostra.

C- Outliers (Valores Extremos)

A presenca de outliers multivariados na amostradaitificada através da distancia de
Mahalanobis. Com base pd calculado £ > = 137.208; gl = 74p < 0,001) verificou-se que

cinco casos apresentavam-se superiores ao estdbelsendo, portanto, eliminados da
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amostra. Os demais foram mantidos na analise pemseonsiderados moderados. Desta

forma, a amostra inicial, que era de 216 partidgmrfoi alterada para 211.

D — Normalidade dos dados

A normalidade dos dados foi verificada através thoces de simetria e curtose.
Considerando-se os parametros definidos por Mil&hevlin (2001) sobre a andlise da
assimetria, os autores afirmam que, embora os dilamostra ndo se apresentem com uma
distribuicdo normal sendo o numero estatistico snaetria menor que 1,0, havera pouco
problema, e se ele se apresentar entre 1,0 eirj@, @assim, € considerado aceitavel. A grande

maioria dos valores de assimetria encontrada peteandentro dos parametros aceitaveis.

6.2. Confiabilidade das variaveis do estudo
A Tabela 3 apresenta a confiabilidade dos instriosgpara a amostra do estudo.

Tabela 3-indices de confiabilidade obtidos para a amostrastudo.

Ndmero de

Nome do Instrumento e Autor Fatores do Itens do Alfa de
Instrumento Cronbach
Instrumento
Escala de auto avaliacdo de Desempenho 11 0,85
desempenho no trabalho proativo
Queiroga (2009)
Desempenho 9 0,75
voltado para
tarefas
Escala de Capital Psicolégico. Unifatorial 12 0,83
Siqueira; Martins; Lima;
Agapito e Sousa (2011)
Inventario de Confianca do Componentes 23 0,96
Empregado na Organizacéo éticos
lanaguivara (2011)
Competéncia 14 0,92

organizacional

Oportunismo 5 0,90

Nota. N= 211. Elaborada pela autora.
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Segundo Hair, Anderson, Tatham e Black (2008), eficente Alpha de Cronbaclé
um indicador consistente para a analise da cotiflade de uma escala, e mesmo néo
havendo um padrdo absoluto, valores de alpha igoaissuperiores a 0,70 refletem
fidedignidade aceitavel.

Destaca-se também nesta Tabela que os indicesedsgwr sdo todos satisfatorios,
atingindo resultados superiores a 0,70, valor cdemado por Nunnally (1975) como ponto de

corte para uma medida ser considerada confiavelasp.

6.3. Analise descritiva dos dados
A Tabela 4 contém as médias, os desvios-padrde astvariaveis do estudo.

Tabela 4-Sumario das estatisticas descritivas entre agwasi do estudo.

Variaveis Média Desvio padréo Minimo Maximo
Desempenho tarefa 4,41 0,41 3,11 5,00
Desempenho Proativo 4,47 0,45 3,09 5,00
Conf. ética 3,85 0,67 1,18 5,00
Competéncia

o 4,22 0,58 1,69 5,00
organizacional
Oportunismo 2,25 0,92 1,00 5,00
Capital psicologico 4,01 0,52 2,17 5,00

Nota. N= 211.

Na Tabela 4 observa-se que a dimensdo auto avaldc@lesempenho voltado para
tarefa alcangou média elevada superior (média %, 4idsvio padréo = 0,41) ao ponto médio
da escala de respostas (valor = 3). Os resultaibsam que os trabalhadores apresentam
uma auto avaliacdo favoravel a respeito da emisk@omportamentos dirigidos para
execucao das tarefas.

No caso de desempenho proativo, foi obtido médiaaela superior (média = 4,47,

desvio padrdo = 0,45) ao ponto médio da escalaesigostas (valor = 3). Os resultados
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indicam que os trabalhadores apresentam uma aalieagdo favoravel a respeito da emissao
de comportamentos estratégicos direcionados aorguemnto de metas da organizacao.

Capital psicolégico alcancou média superior (médi01, desvio padrdo = 0,52) ao
ponto médio da escala de respostas (valor = 3). I€spmota-se que os trabalhadores tendem
a “concordar’ que possuem eficacia, esperanca,isstim e resiliéncia dirigidos para a
consecucao bem sucedida de metas no contexto raigamial de trabalho. Esses resultados
permitem concluir que os participantes desta psagpresentam resultados semelhantes aos
estudos anteriores (Avey et al., 2009; Petersah,2011).

No que se refere a confianca, competéncia orgaaizalc(média = 4,22, desvio
padrdo = 0,58;) alcancou média superior ao pontiorda escala (valor = 3). Desta forma,
observa-se que os trabalhadores “concordam” quigacomo saber fazer da organizacdo em
que trabalham, nos conhecimentos e dominio dasltegas em sua area de organizacao que
a empresa demonstra quando comparado com out@szagoes; nos produtos e servigcos de
qualidades oferecidos aos seus clientes; na edtal#l financeira, capacidade de superar
crises econdmicas, fazendo com que a organizagha teperspectiva de estabilidade que se
manifesta na expectativa de continuidade e dedydtgspero.

A confianca na ética da organizacao (meédia = 3J8Syio padrdo = 0,67) alcancou
também meédia superior ao ponto médio da escalar(va8). Desta forma, observa-se que os
trabalhadores confiam nos principios éticos adataci®d organizacdo como honestidade,
verdade, lealdade, retiddo na conduta, sua tragspar ao divulgar informacoes,
responsabilidade, manutencdo de compromissos eeit@spem como boa vontade e
disposicéo em considerar os interesses e bem calosimmpregados.

Quanto ao oportunismo (média = 2,25, desvio padrd@p92) foi verificada média
inferior ao ponto médio da escala (valor = 3). Bdetma, observa-se que os trabalhadores

discordam de que a organizacdo busca levar vantagbnme seus funcionarios e clientes
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através do uso da manipulacdo ou se aproveitando@ge fraguezas nos momentos em que

a oportunidade se apresenta.

6.4. Correlacéo entre as variaveis do estudo

Nesta secdo serdo apresentados e discutidos dimdesuda correlacdo de Pearson,
demonstrados na Tabela 5, que contém os indicesrdadacdo calculados entre os escores
meédios das variaveis de desempenho no trabalhibalgagicolégico e confianca.

De acordo com Dancey e Reidy (2006) o propositoselefazer uma analise de
correlacéo € descobrir se existe um relacionanesitte as variaveis e, no entanto, esta nao é
a Unica informacédo oferecida pela andlise de @wéel Ela também pode determinar: a
direcdo do relacionamento, se é positivo, negailvaero assim como a forgca ou magnitude
do relacionamento entre as variaveis.

Ainda no que tange a orientacdo adotada na desatganagnitude das correlacdes
entre as variaveis, Miles e Shevlin (2001) clasaifi os intervalos caracteristicos a cada tipo
de correlacdo especificando-os da seguinte formd,t0 a 0,29 (correlacdo baixa); 0,30 a
0,49 (moderada ou mediana) e 0,50 ou maior (elg¢vAdanalise da direcao das correlacdes
esta fundamentada no modelo conceitual. A Tabal@é&senta os coeficientes de correlacao (r

de Pearson) entre as variaveis do estudo.
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Tabela 5 -Coeficientes de correlac@ode Pearson) entre as variaveis do estudo.

Variaveis 1 2 3 4 5 6
1. Tarefa 1
2. Proativo 0,729** 1
3. Capital 0,480** 0,584* 1
psicolégico
4. Conf. ética 0,246** 0,273** 0,562** 1
5. Competéncia 0,304** 0,352** 0,531** 0,576** 1

Organizacional

6. Oportunismo  -0,092ns 0,025ns  -0,077ns -0,273** -0,156* 1

Nota. N= 211.

** p< 0,001 p<0,05; ns = Correlacdo ndo significativa.

Os indices de correlacdo das variaveis apresenteddabela 5 variam entre baixos,
medianos e elevados, conforme definicao de Milgkeylin (2001).

Desempenho voltado para a tarefa mantém correlapdsgtivas com capital
psicologico = 0,480;p < 0,001) confianga na competéncia organizacional @,304 ;p <
0,001), e nos padrdes éticas=0,246;p < 0,001), e desempenho proativo= 0,729;p <
0,001) indicando a associagédo entre executar betar@fss e forcas e virtudes do capital
psicolégico (auto eficacia, otimismo, esperanca esiliéncia). Apresentam ainda
comportamentos voltados estrategicamente paraamadcde metas da organizagdo. Além
disso, confiam no “saber fazer” da organizacdo emtgabalham, nos fatores tecnoldgicos,
financeiros e oferta de produtos e prestacdo decesrde qualidade, acreditam ainda nos
principios éticos da organizacdo (honestidade, ackrd lealdade, retiddo na conduta e
transparéncia da organizagao).

Desempenho proativo mantém correlagbes positivas capital psicolégicor(=

0,584;p < 0,001) confianga na competéncia organizacional 0,352 ;p < 0,001), e nos
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padrbes éticosr (= 0,273;p < 0,001), o que significa que forcas e virtudagqaeficacia,
otimismo, esperanca e resiliéncia) desenvolvidafoesssociadas com 0 sucesso das
atividades realizadas. Os individuos tém compontnsevoltados estrategicamente para o
alcance de metas da organizacdo, confiam no sazer fda organizacdo, nos fatores
tecnoldgicos, financeiros e qualidade na entregaro@utos e prestacéo de servicos, além de
acreditarem na conduta ética da organizacao.

Capital psicolégico, por sua vez, correlaciona-sdaidma positiva com confianca na
competéncia organizacional € 0,531;p < 0,001) e confianca na ética da organizacdo (
0,562;p < 0,001), portanto, trabalhadores com suas fa&gadudes desenvolvidas acreditam
no conhecimento tecnoldgico, na estabilidade ecag@equalidade na entrega de produtos e
prestacdo de servicos da empresa em que trabadtemde confiarem nos principios éticos
adotados pela empresa.

Os trabalhadores que apresentam confianca no camfgoético apresentam também
uma alta confianca no componente competéncia ageional ( = 0,576,p < 0,001), o que
reafirma que estes trabalhadores, além de confiaeehonestidade, transparéncia e padroes
éticos de suas organizacfes, confiam também nceconénto, produtos e servicos gerados
por esta organizacdo e na perspectiva de estal@lideontinuidade e desenvolvimento
prospero.

Oportunismo apresenta somente duas correlagOefficsiimas e negativas com
confianca na competéncia organizaciomat ¢ 0,156;p < 0,001) e componentes éticos=(-
0,273;p < 0,001). Isto implica que quanto mais os funci@saconfiam no saber fazer da
organizacdo e na sua conduta ética, menos acredjteema organizacdo buscara levar
vantagem sobre os funcionarios e clientes atrapassd da manipulacdo ou se aproveitando

de erros e fraquezas nos momentos em que a opmatienise apresenta. As demais



94

correlagbes, oportunismo e desempenho voltadotpeetas, desempenho proativo, e capital

psicolégico, ndo foram significativas.

6.5. Analises de regressao multipla

A regressdo multipla € definida como um conjunto télenicas estatisticas que
possibilita a avaliacdo do relacionamento de umgwe dependente com diversas variaveis
independentes (Tabachnick & Fidell, 1996, p. 127).

Dancey e Reidy (2006) conceituam a técnica da s$efoe multipla como uma
extensdo da regresséao linear, ou seja, compreenddarma de se medir o efeito de uma
variavel, chamada de explicativa e previsora emapuariavel, chamada de dependente ou de
critério.

Na Tabela 6 apresentam-se os resultados das andéiseegressdo mdultipla para as
variaveis critério, 0os regressores, 0s coeficiedegegressdo nao — padronizadBy 6s
coeficientes de regresséo padronizage ©s indices de variancia explicaB) (

Tabela 6- Resumo das andlises de regressdo multipla parari@gveis critério desempenho
voltado para a tarefa e desempenho proativo.

R R R

Variaveis critério Preditores B i D mdltiplo  modelo ajustado

Desempenho voltadc Capital psicolégicc 0,375 0,472 0,001 0,488 0,238 0,224
para tarefa

Componentes ética -0,056 -0,091 0,272

Competéncia org. 0,067 0,096 0,223

Oportunismo -0,029 -0,066 0,297

Desempenho Capital psicolégicc 0,508 0,582 0,001 0,593 0,351 0,339
proativo

Componentes ética -0,066 -0,098 0,199

Competéncia org. 0,085 0,110 0,129

Oportunismo 0,029 0,059 0,319

Nota. N= 211.
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Desempenho voltado para tarefas teve como vargydicativa capital psicolégicd(
= 0,488) responsavel por 23,8% da varianBiaajustado = 0,224 (4, 206) = 16,126p <
0,001).

No caso de desempenho proatiRo=(0,593;R2ajustado = 0,33% (4, 206) = 27,868;
p < 0,001), a variancia explicada corresponde a%5sendo que neste modelo a variavel
confianca foi eliminada também. Nota-se que cagtologico apresentou contribuicdo
significativa e positiva em ambos os modelos. Osrga deBeta para desempenho voltado
para tarefas e desempenho proativo foram, respentinte, 0,472 e 0,582, indicando a forca
dessa variavel na predicdo da percepcéao do deshmpen

A correlacdo semiparciak) para capital psicolégico foi de 0,138, na predid@o
desempenho voltado para tarefas, representandontaiboacdo Unica dessa variavel no
percentual de variancia explicada pelo modBfe (0,238). Quando se efetua a subtracdo do
valor do coeficiente de determinac&s)(da contribuicdo Unica, o resultado obtido (0,100)
revela a contribuicdo das demais variaveis que éemmo modelo.

Em se tratando de desempenho proativo, a correlara@arcial ¢ foi de 0,208 e
R* = 0,351, portanto, o conjunto das variaveis cbaoit com 0,143 na explicacdo da variavel
critério. Observa-se que esses resultados foraitiosla partir da orientacado de Tabachnick e
Fidell (2001) ao apresentarem analise de regremséipla padrao.

Em sintese, o Unico preditor significativo foi dapipsicolégico e as dimensdes da
confianca ndo contribuiram de forma significatiebora compusessem o modelo.

A Figura 6, a seguir, exibe os resultados destguies, mostrando as contribuicdes

das variaveis antecedentes na explicacdo da vexidas variaveis critério.
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Figura 6- Variavel retida nos modelos apés andlises de ssgoemdltipla.

Os resultados indicam que o modelo inicial ndocfmfirmado. O trabalhador que
possui capital psicolégico desenvolvido, composia @uto eficacia, otimismo, esperanca e
resiliéncia utiliza esses recursos psicolégicoserecucdo das tarefas e no cumprimento
estratégico de metas. Luthans et al. (2007a) moafh estes resultados apontando que a
melhoria do estado psicolégico individual acumulads trabalhadores exerce um impacto
positivo na intencao de retencgéo do trabalhader @edempenho no trabalho.

Neste sentido, capital psicolégico como estadogdsaenoderadamente estavel, pode
ser modificado pela experiéncia e desenvolvidoremamentos (Luthans, Norman, Avolio &
Avey, 2008), o que possibilita & area de gestdpedsoas elaborar planos de agéo visando ao
seu desenvolvimento, o que podera alavancar o gesd.

O capital psicologico impacta no desempenho dalinalolor, 0 que é confirmado por
Sonnentag e Frese (2002) quando afirmam que do plenvista individual, os funcionarios
que vivenciam satisfacdo e sentimento como orgplidem apresentar bom desempenho.
Pode-se observar, portanto, que trabalhadores amm desempenho em suas atividades
apresentam forcas e virtudes do otimismo, da éesi, da esperanca e da auto eficacia, que

acarretam sentimentos de dominio e orgulho nazegglo de seus afazeres.
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Reforcando os aspectos conceituais da Psicologséivg Snyder e Lopez (2009)
esclarecem que a identificacdo das qualidades rasm@mtribui para que as pessoas sejam
mais felizes e produtivas.

Capital psicolégico, conforme resultado deste estadplica desempenho em duas
dimensdes: desempenho voltado para tarefas e desbmproativo. A analise da variancia
mostra que a predicdo para desempenho proativoia 1(,1%) do que a variancia de
desempenho voltado para tarefas (23,8%), sugerandimportancia de uma variavel de
natureza individual em relacdo ao desempenho, ieépente no caso do alcance de metas
estratégicas da organizacao.

De forma geral, os estudos tém indicado que capstiablégico € melhor preditor de
desempenho que tracos de personalidade, contribyiach o melhor desenvolvimento de
recursos humanos e busca por sucesso nos resutt@@wszacionais, uma vez que aceitam
ser desenvolvidos e gerenciados (Luthans, 2002thahs, 2002b; Luthans et.,aR004;
Luthans &Youssef, 2004; Luthans & Youssef, 2007thiams, Youssef et.al007).

Os resultados encontrados indicam a importanciacagetal psicolégico sobre o
desempenho, sugerindo que esta variavel se sityenspectiva das diferencas individuais.
Assim, acOes organizacionais centradas na selegdpesdsoal e treinamento podem ser
empregadas no sentido de potencializar os efe#tesadvariavel em relagcdo ao desempenho.

Estudos anteriores sugeriram também que os tragperdonalidade (Neal, Yeo, Koy
& Xiao, 2012), dentre eles a conscienciosidadeestabilidade emocional do ModeRig
Five (Le et al, (2011), e tragos como honestidade e humildadengédoh Rowatt, Petrini,
2011) predizem desempenho quando se trata dos dbanteterminantes individuais do
desempenho, ou melhor, da linha das diferencasidudis estipulando que o desempenho

varia em fungao destas diferencas individuais (Bssalli & Malvezzi, 2013).
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A perspectiva situacional e a da regulacédo dewwmantempladas em outros estudos
para identificar com mais clareza os fatores querferem no desempenho, uma vez que
somente capital psicologico se revelou variavelieafiva de desempenho. Desta forma, um
modelo de investigacdo mais abrangente e complexe @barcar outros aspectos nao
contemplados neste estudo. Bendassolli e Malve2@il3) discorrem a respeito dos
determinantes do desempenho profissional, com &tiebjde responder a pergunta sobre os
motivos das diferencas de desempenho no traballso.a@ores abordam trés linhas
explicativas: diferencas individuais, fatores siioaais (por exemplo, estilos de lideranca,
clareza dos papéis, cultura organizacional) e gesmse de regulacdo cognitiva. Tomando
como base a indicacdo desses autores, estudosiqgresteleverdo abranger um leque de
variaveis capaz de contemplar aspectos situacienaigtivos a regulacao.

Neste estudo, ao investigar capital psicolégicooafianca como preditores de
desempenho, constatou-se que confianca nao apreseomtribuicdo significativa, sendo
eliminada dos modelos, apesar de haver indicacdibedatura quanto a sua contribuicdo no
desempenho (Salamon & Robinson, 2008; Wu, Huang, LLiu, 2012).

Apesar de ser considerada um aspecto basico @mfamento organizacional, um
mecanismo de governanca necessario para resolugdoorflitos, definicdo de metas
intraorganizacionais e criacdo de valores compadibs (Paviou, 2002, Kasper-Fuehrer &
Ashkanasy, 2001; Wang & Emurian, 2005), ha uma tbg® de a confianca poder
desempenhar uma funcdo moderadora ou mediadorag€ay 1997; Rubino & Reed, 2010;
Innocenti, Pilati & Peluso, 2011, Alfes, Shantz &3s, 2012).

Pesquisas anteriores sugerem que a confianca masleedactes entre as praticas de
gestdo de recursos humanos, atitudes dos funadsnélinnocenti, Pilati & Peluso, 2011),
desempenho voltado para tarefas, intencdo de videdie e bem-estar individual (Alfes,

Shantz & Truss, 2012). Rubino e Reed (2010) argtemergue a confianca tem um efeito
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mediador, uma vez que os empregados que experimentavilidade dentro de seus grupos
de trabalho tém baixa confianca, o que por sua sezrelaciona a baixa satisfagcdo no
trabalho, especialmente para aqueles com baixadevagdo no grupo. Por sua vez, Rousseau
(1997) ja apontava que a confianca desempenha pel @nto como causa quanto como
resultado, bem como variavel moderadora. Assim,apepdessa variavel em diferentes
modelos de investigacdo necessita de mais atencao.

O resultado final deste estudo esta em consonacom ja citados estudos
internacionais que encontraram correlacdes sigiifi@s entre capital psicologico e
desempenho no trabalho (Luthans, 2002a; Luthar@2i®0 uthans et al., 2004; Luthans &
Youssef, 2004; Luthans & Youssef, 2007; Luthangjséef et a] 2007b; Luthans, Avolio,

Avey & Patera, 2008).
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CAPITULO 7

CONCLUSAO

Este estudo teve por objetivo investigar um modato que capital psicolégico e
confiangca na organizagdo foram posicionados coraditpres de desempenho avaliado em
duas dimensdes: desempenho proativo e desempetthdovpara tarefas, visando a cobrir
uma lacuna da literatura integrando em um mesmealoasstes trés construtos. O resultado
do teste do modelo mostrou o poder preditivo detalapsicolégico sobre o desempenho,
eliminando confianca de todos os modelos, portantdjetivo inicial ndo foi alcangado.

A verificacdo de que capital psicologico predizetepenho voltado para tarefas e
desempenho proativo € relevante na perspectivaigl@s diferencas individuais refletem na
forma com que os empregados executam seus traballomnsequentemente, no alcance de
metas organizacionais. Campbell e colaborad@ms1993, ja assinalavam “que desempenho
€ aquilo que a organizagdo contrata alguém paeax &afaz bem” (p.40). Assim, o maior ou
menor sucesso nas atividades realizadas dependecéntb as diferencas individuais séo
gerenciadas desde o momento da atracdo, quanteséowvlvimento e da forma com que a
organizacdo emprega praticas para a retencaoldotshumanos.

A possibilidade de se empregarem mecanismos gaiemqaEra o desenvolvimento do
capital psicolégico a partir do entendimento de gsta variavel afeta o desempenho no
trabalho, tanto pode gerar politicas e acfes \adtgzhra treinamento e desenvolvimento,
como oferecer diretrizes baseadas em evidéncitisggara a selecdo de recursos humanos,
segundo Peterson et al. (2011).

Considerando o que foi demonstrado neste estutbordagem da Psicologia Positiva
(Seligman, 2009) permeia o ambito organizaciomateindo contribuigdes significativas tanto

para o trabalhador quanto para a organizacéo, w@nague o foco na identificagdo e na
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compreensao das qualidades e virtudes humanasawuxisentido de que as pessoas tenham
vidas mais felizes e mais produtivas, seja no amtéssoal e/ou profissional, 0 que pode
influenciar as praticas organizacionais.

Neste sentido, a presente investigacdo € releyzante a area do comportamento
organizacional e para as praticas de gerenciamamtagecursos humanos, pois traz a luz
reflexbes e evidéncias de que o ser humano passwisos psicoldgicos que, além de serem
desenvolvidos, podem ser gerenciados frente asgiwlyg estratégicos da organizacdo. O
capital psicolégico pode ser direcionado, desemdolvou mesmo treinado frente aos
interesses das organizacoes, predizendo, portadEsempenho organizacional.

Especificamente no que tange a capital psicologiconfianca em um mesmo modelo
como preditores de desempenho, notou-se nestatigag®, uma caréncia de estudos
especificos que relacionem estas variaveis em ctmjDesta forma, sugere-se uma agenda
de pesquisa que possa contemplar: 1) mais estutmgetpcionem capital psicologico e
desempenho no trabalho; 2) mais pesquisas queeabardtema confianca na organizacao
como moderador ou mediador em um modelo integraagdtal psicoldgico e desempenho
no trabalho e 3) teste do modelo por meio de naggeh por equacéao estrutural.

Por outro lado, a questédo conceitual relativa azmpenho merece destaque por nao
se tratar de uma tarefa facil, conforme demonstredliteratura consultada (Campbell et al.,
1993; Sonnentag e Frese, 2002). Desempenho tenestaidado mais recentemente, inclusive
como um fendmeno multicausal e multinivel, relaamm a dimensfdes psicossociolégicas
complexas (Bendassolli & Malvezzi, 2013).

Em uma tentativa de delimitar o dominio de deseimpe@ueiroga e Borges-Andrade
(no prelo), a partir da definicdo de Borman e Mathhav (1993), propbem diferenciar as
dimensdes de desempenho, a saber: tarefa e caitextorimeira, conforme ja explicitado

anteriormente, refere-se a maneira com que aslaties desempenhadas pelos individuos
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podem contribuir para as questdes técnicas daiaeg#o, enquanto a segunda, a contextual,
diz respeito as atividades que ndo contribuem paraspectos técnicos, mas que estédo
inclusas no suporte da organizacdo, no ambientalsecpsicolégico em que as metas
organizacionais sdo buscadas. Para estes autesesnpgenho contextual abrange néo apenas
comportamento, como prestacdo de ajuda aos callegagyaniza¢cdo ou preocupacdo com o
bem-estar de outros membros, mas também sugesifies melhoria dos procedimentos de
trabalho.

Bendassolli e Malvezzi (2013) ao tratarem dos tidesdesempenho, também se
referem ao desempenho de tarefa e ao contextwsenipenho de tarefa estaria relacionado a
proficiéncia com que o individuo realiza as tarefaperadas de seu papel na estrutura de
trabalho (p.62). Baseando-se no trabalho de K&ahe (1966), estes autores afirmam que o
desempenho contextual trata de comportamentos ne&@sios pela estrutura formal. Nessa
perspectiva, o conceito desse tipo de desemperngpéado, sendo possivel considerar que
desempenho proativo, tal como definido por Queir¢gg@09), compde o desempenho
contextual. Alids, Queiroga e Borges-Andrade (n@lq)r distinguem dois tipos de
desempenho contextual: comportamentos que visdmoradfuncionamento da organizacéao e
comportamentos proativos que tem por finalidadeualanca e melhoria dos processos de
trabalho e organizacionais.

Considerando-se, portanto, as contribuicbes destede@ propdOe-se para futuras
pesquisas sobre desempenho, o estudo das dimdaséfes e contexto, de acordo com 0s
apontamentos da literatura recente (Bendassolli &lvdkzi, 2013; Queiroga & Borges-
Andrade, no prelo).

De acordo com Peixoto e Caetano (2013), o deseropenhtextual ndo afeta
diretamente o nucleo central das atividades de ang@nizacdo, mas mantém as dimensdes

mais amplas do ambiente organizacional, sociai@ldgico em que o0 nucleo técnico deve
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operar, abrangendo ac¢des de cooperacao, cumprinkemnsgras, busca e defesa dos objetivos
organizacionais e voluntariado para a realizacdotallefas que ndo fazem parte das
atribuicdes especificas do cargo. Além disso, resgute estudo, a escala de desempenho
utilizada (Queiroga, 2009) trata de uma investigad# auto avaliacdo de desempenho, o que
sugere uma possibilidade de viés nos resultadosngados, podendo ndo representar a
exatiddo necessaria nas medidas de desempentrabathtr, posto que esta avaliagao parte da
propria percepcdo do empregado sobre o seu desempeandenciosidades autosservidoras
podem ter afetado a auto avaliacdo de desempemvonienda-se, portanto, a continuidade
dos esforcos no sentido de aprofundar a questdoeitalh 0 que tem repercussfes na
mensuracao do construto.

Quanto a variavel confianca na organizacdo, ap#gsando ter apresentado neste
estudo uma contribuicdo significativa na predicd@ d&sempenho, outras investigacdes
sugerem que esta variavel pode atuar como vanmawderadora (Rousseau, 1997; Innocenti,
Pilati & Peluso, 2011; Alfes, Shantz & Truss, 2Q1@) mediadora (Rubino & Reed, 2010)
nas relacbes entre o gerenciamento de recursos nbamatitudes dos funcionarios,
desempenho voltado para tarefas, intencdo de vidtadie e bem-estar individual. Assim,
recomenda-se a investigacdo da variavel confiawgaocmoderadora e/ou mediadora na
relacdo entre capital psicologico e desempenhaoahalho.

Dentre as limitacdes, consta o fato do estudoa@cterizado como corte transversal.
Para futuras pesquisas, recomenda-se a realizagéitos longitudinais com a participacao
de organizagOes de porte e ramo de atuagéo digadss, uma vez que estes fatores poderao
ser relevantes na investigagcdo do modelo proppsgsibilitando uma discussdo mais rica e
ainda incrementando a generalizagao dos resultados.

Apesar das consideracgdes tecidas, compreendeital gegicolégico possibilita que as

organizacfes gerenciem seus empregados de forrsastetégica e humana, seja através de
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praticas de recursos humanos como mapeamento d@al gagicologico, identificacdo de
possiveisgaps, e posteriormente, o desenvolvimento visando aimdigho de aspectos
considerados inadequados ou insuficientes.

Uma nova perspectiva do gerenciamento de recursoaros se forma a partir dessa
nova visdo do ser humano possibilitando maior @igskxde na execucdo das praticas
organizacionais, tanto na aquisicdo quanto no gesgmento e manutencao de talentos, o

que podera beneficiar colaboradores e a proprianizgcao.
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ANEXO 1

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Vocé esta sendo convidado (a) para participar deguyiea intitulada “O impacto do Capital
Psicolégico sobre o desempenho no trabalho e d papsonfianca como mediadora nesta relacao”,
sob a responsabilidade dos pesquisadores Profe. ADraa de Fatima Oliveira e Caroline Maria
Fonseca Rocha Vaz.

Nesta pesquisa nds estamos buscando entendenéniifl do capital psicolégico no desempenho no
trabalho, incluindo na andlise a variavel confiangaorganiza¢cdo como aspecto que pode influenciar
nesta relagéo.

O Termo de Consentimento Livre e Esclarecido sbtiél@ pelas pesquisadoras Prof2. Dra. Aurea de
Fatima Oliveira e Caroline Maria Fonseca Rochaafazs breve explicacdo sobre o estudo, para que
somente depois de sua assinatura lhe sejam a@éssms questionarios.

Sua patrticipacdo nao é obrigatoria. A qualquer nmioneocé pode desistir de participar e retirar seu
consentimento. Sua recusa ndo trard nenhum preguizeua relacdo com o pesquisador ou com a
instituicdo. Em nenhum momento vocé sera identfica

Os resultados da pesquisa serdo publicados eassdn a sua identidade serd preservada.

Vocé ndo tera nenhum gasto e ganho financeirogticipar na pesquisa.

O risco € minimo para os participantes uma vez lgueompleto anonimato. Ressalta-se que nao
haverd qualquer tipo de simbolos, marcas ou numgues possibilitem, no futuro, identificar o
participante e o questionario por ele preenchido. gesquisa dessa natureza o que importa € o
conjunto de dados de toda a amostra e ndo de wragem particular. O questionario ndo contera o
nome do participante nem da organiza¢do a quaisédevinculado.

Os beneficios serdo ndo somente ao participants, antodo o conjunto de trabalhadores das
organizacdes em geral, visto que o conhecimentadgepela pesquisa auxilia na compreensdo da
relacdo individuo-organizacao. Nota-se que ndorédcppacdo ou objetivo de reverter os resultados
desta pesquisa em uma tecnologia especifica aunmsttal com aplicagéo imediata em qualquer tipo
de organizacdo. O conhecimento consistente gemdonp conjunto amplo de pesquisas ao longo do
tempo é que podera no futuro ser utilizado porosypesquisadores e também por gestores.

Vocé é livre para deixar de participar da pesqaisgualqguer momento sem nenhum prejuizo ou
coacdao.

Vocé receberd uma cépia deste termo onde constaforte e 0 endereco dos pesquisadores, podendo
tirar suas duvidas sobre o projeto e sua partiéipag qualquer momento. Qualquer davida a respeito
da pesquisa, vocé podera entrar em contato com:

Profe. Dra. Aurea de Fatima Oliveira: Enderecoipsidnal: Av. Maranhao, s/n°, Bloco 2 C - Campus
Umuarama -Bairro: Jardim Umuarama - Uberlandia-MZEP: 38400-902. Tel: (34) 3218-2235.
Instituicdo a que estéa vinculada: Universidade Fedie Uberlandia.

Caroline Maria Fonseca Rocha Vaz: Endereco profisgi Av. Maranhéo, s/n°, Bloco 2 C - Campus
Umuarama -Bairro: Jardim Umuarama - Uberlandia-MZEP: 38400-902. Tel: (34) 3218-2235.
Instituicdo a que estéa vinculada: Universidade Fedie Uberlandia.

Podera também entrar em contato com o Comité'deta Pesquisa com Seres-Humanos —
Universidade Federal de Uberlandia: Av. Jodo Naleegvila, n® 2121, bloco A, sala 224, Campus
Santa Ménica — Uberlandia -MG, CEP: 38408-100; f84e3239-4131

De acordo,

Uberlandia, de de 2013.

Participante da pesquisa
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ANEXO 2

APRESENTACAO
Prezado (a),

Este trabalho tem por objetivo conhecer o0 que ymé&a e sente em relacdo a si mesmo e ao seu
trabalho. Para isso, serdo aplicados question@ues contem varias perguntas que vocé devera
responder com sinceridade. VOCE NAO PRECISA SE IDENCAR. PORTANTO, NAO
ESCREVA SEU NOME. SUAS RESPOSTAS SERAO MANTIDAS B\GILO. Dé suas respostas
conforme as instru¢gdes, ndo deixando NENHUMA questé branco. Lembre-se de que néo ha
respostas certas ou erradas.

Desde ja agradecemos sua colaboracdo. Qualquetadpiedera ser esclarecida diretamente com a
pesquisadora responsavel Dr2 Aurea de Fatima @livgj34) 3218-2235 e Caroline Maria Fonseca
Rocha Vaz - (34) 9195 8866.

Instituto de Psicologia - Universidade Federal de k&rlandia

As sentencas apresentadas a seguir dizem respaigoiraas acées que possivelmente vocé
realiza no seu dia-a-dia de trabalho. Por favdiifaesobre suas tarefas e rotinas de trabalho e
indique com que frequéncia vocé realiza os compmtdos descritos. Utilize a seguinte
escala de resposta:

Nuncal 2 3 4 5Sempre

Nunca Sempre
1. Executo minhas tarefas dentrodos 1 2 3 4 5
prazos previstos.
2. Executo adequadamente tarefas 1 2 3 4 5
dificeis.
3. Executo meu trabalho levando gm 1 2 3 4 5

conta a estrutura e as politicas da
organizacgao.

4. A realizagdo do meu trabalho 1 2 3 4 5
contribui para o alcance da missap e
dos objetivos da organizacgao.

5. Realizo 0 meu trabalho com 1 2 3 4 5
economia de recursos (material,
financeiro e humano).

6. Procuro atualizar meus 1 2 3 4 5
conhecimentos técnicos para realizar
meu trabalho.

7. Executo meu trabalho de acordc 1 2 3 4 5
com o que é esperado pela
organizacgao.

8. Contribuo com alternativas para 1 2 3 4 5
solucéo de problemas e melhoria de
processos da organizacao.
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Nunca

Sempre

9. Planejo a execucédo do meu
trabalho definindo a¢bes, prazos e
prioridades.

10. Planejo agdes de acordo com
minhas tarefas e rotinas
organizacionais.

11. Estabeleco contato com out
pessoas ou equipes para atingir
objetivos organizacionais.

as
0s

12. Tomo iniciativas para melhorar
meus resultados no trabalho.

13. Adapto minha rotina as
alteracBes das metas da
Organizacao.

14. Soluciono duvidas de me
colegas quando sou solicitado.

15. Executo adequadamente tarefa
rotineiras.

S

16. Utilizo meu conhecimento
teorico/prético para realizar meu
trabalho

17. Busco novas solugdes para
problemas que possam surgir em
meu trabalho.

18. Executo minhas atribuicbes
prevendo 0s seus resultados.

19. Aproveito oportunidades que
possam melhorar meus resultados
trabalho.

de

20. Esforgo-me para realizar as
tarefas que me séo destinadas.
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Agora, estdo algumas frases referentes ao seulhwatadual. INDIQUE O QUANTO VOCE
CONCORDA OU DISCORDA DE CADA UMA DELAS. Dé suas pastas anotando, nos parénteses
que antecedem cada frase, aquele numero (de que BShelhor representa sua resposta.

Discordo totalmente | Discordo | Nem concordo nem discord Concordo totalmente

Concordo

1 2 3 4 5

1. () _Sinto-me seguro quando represento minha dee@abalho em reunides com gerentes
superiores.

2. () Sinto-me confiante ao contribuir nas diséesssobre os planos de minha empresa para o
futuro.

3. ( ) Sinto me seguro quando apresento infornsggédrabalho a um grupo de colegas.

4. () Quando estou em dificuldades no trabalhnspem muitas formas de sair delas.

5. ( ) Atualmente eu me vejo em uma fase de sucess@balho.

6. ( ) Consigo pensar em muitas formas para alcasmetas de meu trabalho atual.

7. () Neste momento, acho que posso atingir aaswi trabalho que fixei para mim mesmo.

8. ( ) Se eu quiser, posso ser “eu mesmao” ao faldrabalho.

9. () Normalmente aceito com calma as coisasssintes do trabalho.

10. ( ) Posso superar as épocas dificeis no tralpadique ja passei por dificuldades antes.

11. ( ) Sempre vejo o lado brilhante das coisaspeito de meu trabalho.

12. () Sou otimista sobre 0 que acontecera comigiuituro em meu trabalho.
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A seguir, sdo apresentadas frases que tratam eéetasple sua organizacdo (empresa, instituicao,
escola ou 6rgédo publico). Ao responder este quesim é preciso que vocé pense na sua organizacao
de trabalho como um todo e ndo apenas em sua&aaatao.

Para responder, utilize o seguinte codigo:

: . Nem concordo nem Concordo
Discordo totalmente | Discordo discordo Concordo el ETe
1 2 3 4 5

Dé suas respostas, anotando na coluna que antecadenirase, o nimero (de 1 a 5) que melhor
representa sua opinid®or favor, ndo deixe questdes sem respostaembre-se de que ndo héa
respostas certas ou erradas.

1 Esta organizacdo adota novas tecnologias mantendonspetitiva.
2 Esta organizacdo mantém-se atualizada em suaéstaatao.
3 Acredito que esta organizagao terd um futuro préspe
4 Nesta organizacao, as decisfes sdo tomadas covoh@ae para com seus funcionarios.
5 Esta organizacdo mostra-se disposta a comparsither beneficios com seus funcionériIs.
6 Nesta organizacédo, os funcionérios séo respeitatteendente do cargo ocupado.
7 Pode-se afirmar que nesta organizacéo as dec&déav®raveis a todos.
8 Esta organizagédo compartilha informacdes abertament
9 Esta organizacao é forte no seu ramo de atuagéo.
10 O relacionamento desta organizacado com seus fuar@sré baseado na honestidade.
11 Esta organizacao é conhecida por seu poder econdmic
12 Esta organizacdo é competente em sua area de@atuaca
13 Esta organizacao esta interessada em protegeeossises de seus funcionarios.
Esta organizacao trabalha tanto por seus propriesesses, quanto pelos interesses de
14 seus funcionarios.
15 Esta organizacdo esta preparada para sobrevicesas econémicas.
16 A comunicacgdo entre esta organizacao e os funéan@rclara.
17 Esta organizacao é reconhecida pela qualidadeudessevicos e produtos.
18 As informagdes circulam em todos os niveis da ¢zgg&o.
Nesta organizacédo, é possivel perceber a boa wammdalcancar objetivos favoraveis i
19 todos.
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20 Esta organizacdo tem boas intencdes para comuwsetieriarios.

21 Pode-se perceber que esta organizacéo faz melb@eqgs concorrentes.

22 Esta organizagao transmite informacdes claraseassfancionarios.

23 Nesta organizacao, fala-se a verdade.

24 Esta organizacao se aproveita dos erros de owdradgvar vantagem.

25 Pode-se afirmar que essa organizagcéo busca o beuntde seus funcionarios.

26 Esta organizacdo demonstra dominio técnico emrsaad@& atuacéo.

27 As pessoas acreditam que esta organizacao cordtiaxatindo nos proximos anos.
28 Esta organizacao revela estar preparada tecnicarpard se manter no mercado.
29 Esta organizacao tira vantagens das fraquezasuddseionarios.

30 As decisBes tomadas nesta organizacao evitam fr&juab seus funcionarios.

31 Acredito na estabilidade financeira desta orgadiaac

32 As normas desta organizagdo séo aplicadas a tsdas@onarios.

33 E possivel perceber que esta organizacdo buscaaitsagem em relacio a seus cliente
34 E comum esta organizacao tirar vantagem no relasiento com seus funcionarios.
35 O funcionario é respeitado nessa organizacao.

36 Esta organizacao é reconhecida por agir de formrataccom os funcionérios.

37 Esta organizacéo € leal com seus funcionarios.

38 Esta organizagdo manipula para levar vantagens.

39 Esta organizagdo cumpre o que promete aos seusranos.

40 Esta organizag&o procura ser sincera com seuharms.

41 Os clientes desta organiza¢do sabem que podenitacredsolidez dela.

42

As informacg@es sdo divulgadas a todos os funciogari




Dados Demogréficos

Sexo:1. ( ) Masculino 2.( ) Feminino Idade: anos

Grau de instrucao
1.( ) 2°grauincompleto 2. ( 29grau completo 5.( ) Pés - Graduacao

3.( ) 3°grauincompleto 4. ( 39grau completo

Tipo de empresa 1.( ) Pdblica 2.( ) Priead

Tempo de trabalho nesta empresa anos.
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ANEXO 3

Auto Avaliacdo de Desempenho

FATOR 1: Desempenho proativo

Refere-se ao conjunto de comportamentos que oithaivealiza no seu contexto de trabalho
que séo voltados estrategicamente para o alcanoetds da organizagcao

Itens: 46 8111213141617 1819

Total: 11 itens.

FATOR 2: Desempenho voltado para tarefas

Refere-se ao conjunto de comportamentos que oithaivealiza no seu contexto de trabalho
que sao voltados para a execucao das tarefas

Itens: 123579101520

Total: 9 itens.

Inventario de Confianca do Empregado na Organizacao

FATOR 1: Componentes Eticos

Refere-se a principios éticos como honestidadedadey, lealdade, retiddo na conduta,
transparéncia da organizacdo ao divulgar informgcoesponsabilidade, manutencdo de
compromissos e respeito bem como boa vontade esiisip em considerar 0s interesses e
bem comum dos empregados.

Itens: 4, 5, 6, 7, 8, 10, 13, 14, 16, 18, 19, 20,23, 25, 30, 32, 35, 36, 37, 39, 40, 42.

Total: 23 itens.

FATOR 2: Competéncia organizacional

Refere-se a crenca do trabalhador a respeito dandmrtecnico, atualizacdo e solidez
econOomica da organizagao.

ltens: 1, 2, 3,9, 11, 12, 15, 17, 21, 26, 27,328 41.
Total: 14 itens.

FATOR 3: Oportunismo

Refere-se as caracteristicas da organizacdo quoa avar vantagem sobre seus funcionarios
e clientes através do uso da manipulacdo ou seveifmodo de erros e fraquezas nos
momentos em que a oportunidade se apresenta.

Itens: 24, 29, 33, 34, 38.

Total: 5 itens.
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