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RESUMO

Este estudo objetiva analisar a auto percepcao das mulheres integrantes do
grupo Mulheres do Brasil — Nucleo Porto Alegre/RS, na promog¢do do Capital
Psicolégico, suportando o desenvolvimento e fortalecimento da lideranga. Buscou-se
compreender, ainda, a percepcao feminina sobre qual dimensdo do Capital
Psicologico que melhor promovem, assim como as que apresentam maior dificuldade
em estimular. A pesquisa caracteriza-se como um estudo de campo, de abordagem
quantitativa e qualitativa. Participaram do estudo 78 mulheres respondentes da
survey, composta pelo instrumento PCQ (24) e informagdes sociodemograficas
enviadas por e-mail, mulheres estas representantes do Grupo Mulheres do Brasil,
nacleo de Porto Alegre/RS. A pesquisa foi aprofundada através de entrevistas
utiizando-se o inventario de incidentes criticos, no qual dez mulheres foram
entrevistadas, sendo estes dados analisados pela técnica de Anélise de Conteldo. A
validacado do construto foi realizada através de Analise Fatorial e confirmacdo de
confiabilidade pelo indicador Alpha de Cronbach. As mulheres respondentes
atribuiram a dimensao Autoeficacia a maior média, respondida através de uma escala
Likert de 6 pontos, enquanto a dimensao Otimismo apresentou 0 menor resultado
entre as respondentes. Na analise fatorial, observou-se um baixo valor de variancia
explicada para a dimensdo otimismo. Apds a realizacdo da rotacdo de fatores,
identificou-se o surgimento de duas novas categorias, formadas através do
deslocamento de questbes pertencentes originalmente a outras dimensdes. Da
mesma forma, esse fato foi ratificado pelos exemplos narrados nas Entrevistas de
Eventos dos Incidentes Criticos. Como pesquisas futuras sugerem-se ampliar os
estudos da auto percepcdo do Capital Psicolégico por mulheres, estabelecendo o
paralelo com a influéncia da lideranga auténtica e expandir a aplicagcdo do PCQ (24)
para outros estados brasileiros para que haja uma validacdo desta escala para a
realidade do pais, visto que, para a populacao estudada, apareceram oscilacées na

dimensao otimismo, e outras duas dimensdes surgiram.

Palavras-chave: PsyCap. Capital Psicolégico. Lideranca. Lideranca Auténtica.
Lideranca Feminina.



ABSTRACT

This study aims to analyze the self-perception of women members of the group
of Women of Brazil - Nucleo Porto Alegre / RS, in the promotion of the Psychological
Capital, supporting the leadership development and strengthening. It was also sought
to understand the female perception about which dimension of the Psychological
Capital that are best promoted, as well as those that present greater difficulty in being
stimulated. The research is characterized as a field study, with a quantitative and
qualitative approach. The survey included 78 women respondents from the survey,
composed of the PCQ instrument (24) and sociodemographic information sent by e-
mail, whose women are the Women of Brazil Group, Porto Alegre / RS nucleus. The
research was deepened through interviews using the inventory of critical incidents, in
which ten women were interviewed, being these data analyzed by the technique of
Content Analysis. The validation of the construct was performed through Factor
Analysis and confirmation of reliability by the Cronbach Alpha indicator. The women
respondents attributed to the Self-efficacy dimension the highest mean, answered by
a 6-point Likert scale, while the Optimism dimension presented the lowest result
among the respondents. In the factorial analysis, it was observed a low value of
variance explained for the optimism dimension. After the rotation of factors, two new
categories were identified, formed through the displacement of questions originally
belonging to other dimensions. In the same way, this fact has been confirmed by the
examples narrated in the Critical Incident Events Interviews. As future research it is
suggested to expand the studies of the self-perception of Psychological Capital by
women, establishing the parallel with the influence of the authentic leadership and to
expand the application of the PCQ (24) to other Brazilian states so that there is a
validation of this scale for the reality of the country, since the studied population

oscillations appeared in the optimism dimension, and two other dimensions emerged.

Keywords: PsyCap. Psychological Capital. Leadership. Authentic Leadership.
Women'’s Leadership.
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1 INTRODUCAO

Conta uma antiga lenda indiana que, ha muitos anos, todos os seres humanos
eram dotados de poderes divinos. Eles fizeram mau uso de seus poderes e Brahma,
o deus maior, decidiu retirar os poderes e escondé-los. Ele ndo tinha certeza de onde
esconder e convocou 0s outros deuses para ajudarem a decidir.

“Esconda em um buraco bem fundo”, os deuses disseram. Brahma
respondeu:

- Nao, em um buraco, ndo. Logo, o ser humano ira aprender a cavar e
encontrara.

Os deuses sugeriram, “vamos afunda-los no oceano mais profundo”. Brahma
respondeu:

- Nao. O ser humano aprendera a mergulhar e encontrara.
“Vamos esconder no topo da montanha mais alta, disseram os deuses. E,

mais uma vez, Brahma respondeu:

- Nao, isso nao faremos, pois eles irdo escalar todas as montanhas e, mais

uma vez, encontrardo os poderes da sua divindade.

Frustrados, os deuses disseram, “ndo sabemos onde escondé-los porque
parece que nao ha lugar na Terra ou no mar que 0s humanos nao possam finalmente
alcancar”. Brahma pensou por um tempo e chegou a uma concluséo:

- Nés esconderemos os poderes de sua divindade no centro de seu proprio ser,
pois 0s humanos nunca pensarao em procura-los la.

Todos os deuses concordaram e assim foi feito. E, desde entédo, o ser humano
tem ido para cima e para baixo na Terra, cavando, mergulhando, escalando,
explorando e procurando por alguma coisa que ja esta dentro dele mesmo.

Essa historia, de autor desconhecido, nos remete a busca do ser humano pelo
autoconhecimento e, mais recentemente, ao desenvolvimento de comportamentos
positivos que impactam diretamente na construcao de suas virtudes e forgas, campos
fortemente estudados através da psicologia positiva. Martin Seligman (1988)
relembrou que a psicologia ndo é apenas o estudo das doencas e disfuncdes
comportamentais, mas também das investigacdes sobre virtudes e forcas. Neste
sentido, as organizagdes sdo espacos frutiferos para a aplicacdo dos conceitos de
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Psicologia Positiva, uma vez que sdo campos férteis para a expressao das virtudes e
forcas humanas, conforme defendido por Seligman. As organizacbes vém
depositando em seus lideres a responsabilidade de definir o sentido e a
exemplaridade no direcionamento dos negdcios, impulsionadas pelas constantes
incertezas e crises no contexto econdmico e social, assim como pela necessidade da
manutencao da competitividade e busca constante da inovagao. (LUTHANS; AVOLIO,
2003). Em contrapartida, o atual formato empregado para o modelo de gestdo das
organizagdes tem pressionado os profissionais a moldarem-se de acordo com as
situacdes envolvidas, por muitas vezes abandonando seu viés auténtico de lideranca.
Organizagdes cada vez mais pressionadas por anteciparem-se aos competidores e
buscando reducdes de custo, a qualquer custo, para manutencao da competitividade,
acabam transformando o ambiente de trabalho em espacos pouco saudaveis, tanto
fisica quanto psicologicamente. Sendo as organizagbes um terreno fértil para a
manifestacao de tais comportamentos, por proporcionarem as pessoas o contato com
situaces adversas e que exigem uma capacidade de reacdo que gere impactos
positivos e saudaveis, entender a influéncia da lideranca na promocdo desses
comportamentos torna-se fundamental.

O estudo da liderancga e dos lideres € marcado por uma longa e multifacetada
histéria rica em rituais, metaforas e simbolos. Como um campo de investigacao
cientifica, a lideranca tem intrigado estudiosos e profissionais de diversas disciplinas
como teologia, ciéncias politicas, psicologia e economia. Cotidianamente, fala-se
sobre a auséncia de uma lideranga auténtica e a necessidade de uma lideranca mais
eficiente em todas as esferas: familiar, organizacional, social e politica. Por outro lado,
alguns dos nossos maiores desenvolvimentos culturais, sociais, politicos e artisticos
sao atribuidos a lideranga, assim como muitas catastrofes e doencas sociais. Desde
a histéria mais remota que se tem registro, foram encontradas ideias de lideranca em
todas as culturas e literaturas das civilizagdes mais antigas do mundo. Elas séo
incorporadas a mitos, lendas, sagas, religibes e a vida das sociedades iniciais e
contemporaneas. No passado, assim como também no presente, a lideranga tem sido
vital em todos os periodos historicos e em todas as culturas.

Tendo por base alguns estudos que apontam para a influéncia que a liderancga
exerce sobre o comprometimento organizacional dos individuos a organizacao

(HARTER et al., 2002), e considerando o atual contexto, € natural que as organizagdes
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se voltem para a lideranca e para o papel do lider, como forma de encontrarem o
otimismo desejado no contexto organizacional. (LUTHANS; AVOLIO, 20083).
Decorrente deste contexto de necessidade, uma das estratégias seguidas por
algumas organizacdes passa pela identificagcdo de novos tipos de lideranga, como € o
caso da Lideranca Auténtica, que influencia positivamente o comprometimento
organizacional dos individuos a organizacao, como referem os autores Walumbwa,
Avolio e Gardner (2008). O lider auténtico caracteriza-se por ser transparente, integro
e verdadeiro com os outros, agindo de acordo com 0s seus valores, crencas e opinides
(GARDNER et al., 2005; WALUMBWA et al., 2008), mantendo uma relacao auténtica
e genuina com seus liderados. (GARDNER et al., 2005; ILIES; KERNIS, 2003). Isto
da origem a que quanto mais elevado for o nivel de autenticidade percebido pelos
individuos, mais comprometidos estardo eles em atingir as metas e os objetivos que
lhes sao propostos. (KERNIS, 2003). Outros autores (WALUMBWA et al., 2008)
referem ainda que a Liderancga Auténtica, que tem por base o padrdo comportamental
do lider e a sua relagdo com os seus liderados, promove um clima ético positivo e
fomenta as capacidades psicolégicas positivas dos seus colaboradores. Isto pode ser
bastante Util para as organizacbées, ndao sO6 por afetar positivamente os
comportamentos e atitudes dos individuos, impelindo-os a desenvolver os seus
comportamentos de cidadania organizacional, mas também pela obtencdo de um
comportamento e performance desejaveis. (ILIES et al., 2005).

Em sendo uma caracteristica marcante do lider auténtico, a evidéncia de um
elevado padrdao moral de comportamento, promovendo capacidades psicolégicas
positivas e um clima de trabalho ético, sua participacao torna-se fundamental, uma
vez que ele é capaz de liderar assumindo uma postura integra, transparente,
revelando seus proprios valores, crencas e opinides, contribuindo para o
ressignificado do espaco de trabalho e conferindo um direcionamento auténtico aos
seus liderados. (GARDNER; AVOLIO; LUTHANS; MAY; WALUMBWA, 2005;
WALIMBWA; AVOLIO; GARDNER; WERNSING; PETERSON, 2008).Estudos
afirmam que a lideranga auténtica exerce influéncia no desenvolvimento de estados
positivos (como esperanga, otimismo, resiliéncia e autoconfianca), fortalecendo os
vinculos organizacionais. O Capital Psicol6gico, ou PsyCap, € um conceito que surgiu
no intuito de entender como essas caracteristicas acrescem vantagem competitiva as

organizacdes, na medida que ac¢des de desenvolvimento e promoc¢ao de capacidades
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psicoldgicas positivas permitem ao profissional desenvolver seu capital psicolégico,
elevando seu crescimento pessoal.

Desde 1970, as mulheres emergiram em papéis de lideranca em todas as
esferas da sociedade. As mulheres trazem ao exercicio da lideranga um conjunto de
pontos fortes, que sdo cada vez mais recebidos para beneficiar as entidades que
lideram nos niveis local, nacional e mundial. Tais acdes de lideranca demonstraram
ser mais transformacionais, participativas e inclusivas do que as acbes de seus
homélogos masculinos. (CHANDLER, 2011). Algumas evidéncias da relagdo entre
género e PsyCap aparecem em apontamentos como o de Luthans et al. (2007) ao
afirmarem que, ao longo da historia, liderangcas masculinas foram reverenciadas, mas
também ha o reconhecimento de que a participacdo de mulheres contribuiu para a
formagéo da lideranga contemporanea. Joana D arc, Elisabeth |, Madre Tereza, Indira
Ghandi sdo exemplos que personificam o feminino, compartilhando caracteristicas
comuns que apresentavam uma avaliacao positiva de circunstancias e probabilidade
de sucesso com base no esforco com motivacdo e perseveranca. Por exemplo,
individuos otimistas verdao suas chances de sucesso serem maiores. Sendo
confiantes, eles intencionalmente escolherdo objetivos desafiadores e seréao
motivados a alcancgéa-los. A esperanca ira promover a geracao e a busca de multiplas
alternativas para o atingimento destes objetivos, e a resiliéncia permitira a
recuperacdo rapidamente quando enfrentarem obstaculos. (LUTHANS et al.,
2007).Assim, o presente trabalho pretende lancar um olhar para a lideranga feminina,
que tem sob sua responsabilidade a gestdo de pessoas nos mais diversos contextos.
Da mesma forma, é responsavel pelo seu autodesenvolvimento, estimulando os
préprios comportamentos positivos para que esteja apta, também, a estimular e
desenvolver as pessoas sobre as quais tem influéncia enquanto lider.

Desta forma, ao considerar a influéncia do papel exercido pelas mulheres ao
longo da histéria, bem como as caracteristicas que corroboram para o desempenho
de uma lideranca auténtica, optou-se por uma populacdo de pesquisa que
apresentasse os atributos necessarios para analise do Capital Psicologico. Esta
amostra de mulheres respondentes compde o Grupo Mulheres do Brasil, Nucleo Porto
Alegre: um grupo suprapartidario que se dedica a gerar propostas com impacto social,
inclusao e diversidade, discutindo temas ligados ao contexto sécio organizacional no
qual estédo inseridas, independente do papel exercido. Na busca por respostas que
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contribuam com o fortalecimento do papel da mulher nesses ambientes, a questao
problema desta pesquisa é: qual é a autopercepcao das mulheres do Grupo Mulheres
do Brasil, Nucleo Porto Alegre, na promocéao do Capital Psicolédgico, enquanto fator

de desenvolvimento e fortalecimento do papel da lideranga?

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar a autopercepcdo das mulheres integrantes do grupo Mulheres do
Brasil — Nucleo Porto Alegre/RS, na promocao do Capital Psicolégico, suportando o

desenvolvimento e fortalecimento da lideranca.

1.1.2 Objetivos Especificos

I.  Compreender a percepcdo feminina sobre qual dimensdo do Capital
Psicolégico que melhor promovem, assim como as que apresentam maior
dificuldade em estimular;

II. Identificar os processos utilizados pelas mulheres, no exercicio da liderancga,
gue auxiliam na promoc¢ao do Capital Psicoldgico;

[ll.  Analisar os principais desafios e contribuicées das mulheres no desempenho
da lideranca e na promocao do Capital Psicolégico.

Considerando o problema e os objetivos acima descritos, esta pesquisa tem
natureza exploratéria, descritiva, de abordagem quantitativa e qualitativa, tendo como
estratégia a pesquisa de campo. Os dados quantitativos que sustentam as
consideracdes produzidas foram coletados por survey, sendo aplicado o instrumento
Psychological Capital Questionnaire, PCQ (24), nas participantes. O PCQ (24) é um
inventario psicoldgico introspectivo composto por 24 itens pertencentes ao Capital
Psicol6gico de um individuo (PsyCap). O PCQ foi construido por Fred Luthans, Bruce
J. Avolio e James B. Avey com o objetivo de avaliar as dimensdes do PsyCap,
medindo as quatro dimensodes: esperanga, auto eficacia, resiliéncia e otimismo.
(LUTHANS et al., 2006; AVEY; AVOLIO; LUTHANS, 2011; SUN; ZAO; YANG; FAN,
2011).
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Ja os dados qualitativos foram coletados por entrevistas utilizando a técnica de
incidentes criticos. Por incidente critico entende-se qualquer atividade humana
observavel que seja suficientemente completa para permitir inferéncias e previsdes a
respeito da pessoa que executa o ato. Para ser critico, um incidente deve ocorrer em
uma situacao onde o proposito do ato pareca razoavelmente claro ao observador e
onde suas consequéncias sejam suficientemente definidas para deixar poucas
duvidas no que se refere aos seus efeitos. (FLANAGAN, 1954).

O contexto do estudo foi o Grupo Mulheres do Brasil, com caracteristica
suprapartidaria e formado por mulheres, lideres e empreendedoras, com
representatividade em todas as classes sociais e esferas de atuacdo — organizacional,
comunitaria e educacional —, com atuacao em varios estados brasileiros.

O Grupo Mulheres do Brasil foi criado em 2013 por 40 mulheres de diferentes
segmentos com o intuito de engajar a sociedade civil na conquista de melhorias para
o pais. E presidido pela empresaria Luiza Helena Trajano e tem mais de 25.500

participantes no Brasil e no exterior.

1.2 JUSTIFICATIVA

Os primeiros trabalhos de Sally Helgesen compararam semelhancas e
diferengas nas formas como mulheres e homens lideram com base na analise de
Mintzberg do que os homens faziam como gerentes. (HELGESEN, 1990). Helgesen
concluiu que as mulheres trabalham em um ritmo constante, veem interrupgcdes néao
programadas como parte do fluxo de trabalho, tempo para atividades nao focadas no
trabalho, mantém uma rede complexa de relacionamentos e enfocam a “ecologia da
lideranga”, que enfatiza a dimenséo social, a visdo da sociedade e o tempo para
compartilhar informagdes com os outros. Helgesen (1990) observou que as mulheres
tendem a criar uma “teia” circular e inclusiva, em vez de hierarquica e exclusiva.

Estudos quantitativos e qualitativos mostraram que as mulheres que ocupam
cargos executivos demonstraram possuir as seguintes caracteristicas: autoconfianca,
inteligéncia emocional e um instinto para maximizar a mudanga em beneficio geral.

Elas também “exibem seu lado feminino” nas interagdes com seus liderados e atraem
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novos clientes estabelecendo um ambiente de colegiado através da criacao, empatia,
lealdade, respeito e espirito de equipe. (CHANDLER, 2011).

Pessoas satisfeitas com suas praticas profissionais e com os locais onde
trabalham tendem a ser capazes de estimular um ambiente mais positivo e, por
conseguinte, um maior resultado financeiro as organizacées. Quando se fala em
organizacao, entendemos que se aplica a todos 0s grupos que convergem para um
objetivo comum, focados na geracao de resultados excepcionais para as causas em
qgue se engajam. Neste contexto, fica evidente a importancia do papel da lideranca na
definicao e alinhamento dos propoésitos, definicido das metas e desenvolvimento das
pessoas e ambientes por ela impactados.

Sabendo-se do potencial da influéncia positiva que as caracteristicas da
lideranca feminina exercem sobre os ambientes e negdcios em que atuam, este
estudo busca contribuir com dados empiricos a respeito da conexao da mulher com a
promocgao do PsyCap nestes contextos.

Esta pesquisa tera como campo de aplicacdo o Grupo Mulheres do Brasil,
grupo suprapartidario que se dedica a gerar propostas com o objetivo de discutir temas
ligados ao Brasil. E composto por mulheres de varios segmentos que tém, em comum,
0 proposito de serem protagonistas na construcao de uma sociedade melhor. O Grupo
Mulheres do Brasil foi fundado em 2013 e vem sendo liderado pela empresaria Luiza
Trajano, presidente do Conselho de Administracdo do Magazine Luiza, e atualmente
conta com aproximadamente 25 mil mulheres participando de discussdes e
implementacdo de projetos capitalizados pelos comités estratégicos e tematicos,
geridos nos diversos nucleos de apoio distribuidos geograficamente pelo pais.

Por ainda ser um modelo recente, estudos sobre a tematica do Capital
Psicolégico e suas relagdes com a Lideranca Feminina contribuirdo para o
aprofundamento do conhecimento devido a sua relevancia para as organizagdes,
segundo as investigacoes empiricas de Luthans et al. (2004), Youssef e Luthans
(2007), Avey et al. (2011) que demonstram a relagdo entre o Psycap e a melhora no
desempenho laboral.

Com o intuito de estruturar os resultados com o levantamento da literatura
acerca do PsyCap e Lideranga Feminina, realizou-se uma busca na base de dados
da CAPES para avaliar o quanto as variaveis, objeto desta pesquisa, sdo estudadas.
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Realizou-se um levantamento na base de dados da CAPES (Apéndice F), no periodo

de 8 a 10 de abril de 2018, e os resultados obtidos estao sintetizados no Quadro 1.

Quadro 1 - Quadro sintese da pesquisa literatura em banco de dados da CAPES

Palavra(s)
Chave(s)
Capital

Psicolégico + 172 08/04/2018
Lideranca

PsyCap +

Lideranca 0 09/04/2018
Feminina

PsyCap — + g 09/04/2018
Women

Psycological

GeplEll 19 10/04/2018
Women

Leaders

Ocorréncia Data da Pesquisa

Fonte: Elaborado pela autora.

Uma breve analise dos 19 artigos que apresentaram a ocorréncia “Psycological
Capital + Women Leaders” trouxe alguns pontos interessantes. Primeiramente,
nenhum dos estudos apresentou resultados que favorecessem a questao de género,
porém trouxeram argumentos sobre o perfil promotor dos construtos. Outra
informacao relevante é que a maioria dos estudos tiveram, em suas amostras,
participantes residentes na Europa e Estados Unidos, apresentando pouca
diversificacao da aplicacao do construto em outras populacoes.

Do ponto de vista académico, observam-se diversas pesquisas a respeito de
Capital Psicoldgico e Lideranca. Buscando aprofundar conhecimentos e contribuir
com o tema, o presente estudo, considerando o contexto de aplicagdo no Grupo
Mulheres do Brasil, tem uma proposta inédita e podera contribuir para futuros estudos
relacionados a lideranca feminina na esfera organizacional, no Brasil. H4 espacgo para
aprofundamento da compreensao da tematica e um campo de estudo relevante, por
exemplo, a partir dos resultados alcangados com estudos anteriores sobre a
promocao do PsyCap nas instituicbes de ensino superior, desenvolvido por Aurélia da
Luz Schneck (2017), egressa do Mestrado Profissional em Gestdo de Negocios
(MPGN).
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Contudo, a presente dissertagcao aborda outro viés, o da lideranca feminina
quanto a percepcao de estimulo e aplicacdo do construto considerando a influéncia
nos ambientes em que atuam. O interesse por compreender o processo da construgéao
do PsyCap, de que maneira os aspectos positivos sdo estimulados pelas mulheres e
os impactos do construto no desenvolvimento da lideranca, fez com que se decidisse
pela tematica como objeto de investigacao, visto que a pesquisadora atua como
gestora e ha a intencao de contribuir, também, para o contexto organizacional.

Em termos profissionais, na visdo da pesquisadora, o estudo contribuira com
propostas de acbes para que as mulheres possam investir no seu
autodesenvolvimento e, por conseguinte, no aprimoramento da competéncia de
lideranca, na gestdo do capital humano e na promocéo do Capital Psicol6gico pela
busca por resultados superiores e sustentaveis. Por ultimo, a pesquisa colaborara
para o avanco do conhecimento neste tema ao apresentar dados empiricos que
possam validar ou contribuir para a construcao teérica a respeito da promogao do
Capital Psicoldgico pela Lideranga Feminina no contexto brasileiro.

1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

A fim de responder a Questao de Pesquisa, este estudo esta sistematizado em
cinco capitulos: o primeiro aborda de forma introdutéria o tema da dissertagéo,
definicao do problema, objetivos e justificativa para o estudo; o capitulo 2 compde o
arcabouco tedrico conexo a situacao problema e aos objetivos propostos, com os
principais conceitos bibliograficos acerca do tema, que servirdo de embasamento para
a analise dos dados empiricos, finalizando com uma sintese do referencial teérico e
suas conexdes com 0s objetivos do estudo; o capitulo 3 expde a metodologia de
pesquisa selecionada, detalhando o modelo tedérico empregado, a populacdo e
amostra utilizadas, o instrumento de coleta de dados e as etapas da pesquisa; no
capitulo 4 sao apresentadas as analises dos resultados da pesquisa quantitativa e
qualitativa; e, no quinto capitulo, sdo expostas as consideracoes finais do estudo, uma
sintese dos principais resultados, limitacbes do estudo e sugestdes para futuros
trabalhos. Além dos capitulos supracitados, ainda contém, o trabalho, uma se¢ao com

referéncias bibliograficas e anexos, como o questionario adaptado do PCQ (24), o
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protocolo de Incidentes Criticos, 0 Termo de Consentimento Livre Esclarecido (TCLE),
a carta de anuéncia para autorizacado de aplicagcdo da pesquisa e 0 registro da
aceitacao pela plataforma Brasil.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 LIDERANGCA AUTENTICA

A lideranca auténtica tem suas origens na filosofia grega, na psicologia
humanista e, mais recentemente, no campo da psicologia positiva. (AVOLIO;
GARDNER, 2005). O significado filoséfico grego antigo era expresso em termos de
valores individuais e escolhas éticas; e os filosofos contemporaneos enfocam a
autenticidade como um estado que ajuda a resolver a tensao entre as normas
individuais de responsabilidade e as normas coletivas de conformidade moral.
(NOVICEVIC et al., 2006). A perspectiva psicolégica humanista considerou o
desenvolvimento de individuos plenamente funcionais ou auto atualizados que se
veem clara e precisamente e ndo sao impedidos pelas expectativas dos outros em
relacao a eles. (MASLOW, 1971). A liderancga auténtica foi definida mais recentemente
como

um padrdo de comportamento que se baseia e promove capacidades
psicolégicas positivas e um clima ético positivo, para promover uma
maior autoconsciéncia, uma perspectiva moral internalizada,
processamento equilibrado de informagéao e transparéncia relacional
por parte dos lideres que trabalham com os seguidores, estimulando
o autodesenvolvimento positivo. (WALUMBWA et al., 2008, p. 94).

Pesquisadores enfatizam que o lider ndo sera auténtico a menos que o seu
liderado o perceba como tal e responda de acordo com este estilo de lideranca.
(AVOLIO et al., 2004; WALUMBWA et al., 2008). Por isto, compreender a importancia
do papel dos liderados no processo de lideranca auténtica é fundamental, segundo os
autores citados acima, para entender os fatores que influenciam o comportamento
destes no trabalho. Variaveis como atitudes do lider e as caracteristicas de
personalidade dos liderados sdo importantes na construcao do entendimento de como
estes Ultimos interpretam as acdes do lider e por elas sao influenciados. (GARDNER
et al., 2005).

Para Luthans e Avolio (2003), Walumbwa et al. (2008) e Avolio, Walumbwa e
Weber (2009), a lideranca auténtica se caracteriza pela capacidade do lider em
promover um circulo virtuoso, baseado em atitudes e capacidades psicologicas

positivas, em um clima positivo capaz de gerar, tanto nos lideres como nos liderados,
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um autodesenvolvimento positivo. Além disso, ela € um importante preditor de
criatividade.

Entéo, a lideranca auténtica se diferencia das demais teorias sobre lideranga
por conceber que o lider tem o mais alto grau de consciéncia e auto regulacao de
comportamentos positivos, baseando suas atitudes em valores éticos, agindo com
transparéncia e honestidade na relagado com seus seguidores e, com isso, criando um
sentido e uma construcao positiva da realidade, tanto para si mesmo como para seus
liderados. (AVOLIO; GARDNER, 2005; WALUMBWA et al., 2008).

Para Avolio (2005), as dimensdes da lideranca auténtica que compdem as
caracteristicas de um lider auténtico séo:

a) autoconsciéncia: o quanto o lider conhece seus pontos fortes, fracos e suas
limitac6es. Esta caracteristica, como foi falado anteriormente, requer que o lider tenha
um alto grau de autoconhecimento, do quanto suas atitudes impactam nas atitudes
dos outros;

b) transparéncia: o nivel de abertura do lider com seus subordinados. O lider
nao sé deve ser auténtico consigo, mas construir relacionamentos auténticos com
seus liderados, baseados em abertura, transparéncia e confianca. E, esta Ultima, se
constr6i com uma comunicacao clara e transparente, a qual permite aos liderados
conhecerem e julgarem as atitudes do lider;

C) perspectiva moral e ética: o grau estabelecido pelo lider em relagdo a moral
e a ética;

d) processamento balanceado: o quanto o lider escuta e acata as opinides de
seus liderados, na tomada de decisdes.

Com base no que foi exposto, pode-se perceber que a lideranca auténtica esta
alinhada aos pressupostos da Psicologia Positiva, do Comportamento Organizacional
Positivo e, consequentemente, do Capital Psicoldgico, pois vislumbra que o lider atue
com o foco no bem-estar coletivo, através de um relacionamento transparente e
positivo com seus liderados (AVOLIO, 2005) e, como consequéncia, a relacédo de
confianca com estes é alta. (AVEY et al., 2009). Além disto, este comportamento
promove um clima organizacional positivo caracterizado por integridade e ética, o qual
contribui para o desenvolvimento dos trabalhadores (AVOLIO; GARDNER, 2005;

LUTHANS et al.,, 2007), sendo efetivamente um influenciador, motivando estas



26

pessoas a aumentarem seu desempenho laboral. (WALUMBWA et al., 2010;
WALUMBWA et al., 2011).
Avolio et al. (2004, p. 802) definem como lideres auténticos
[...] pessoas que alcangaram altos niveis de autenticidade, que sabem
quem sdo, no que acreditam e valorizam, e que agem baseados
nesses valores e crengas enquanto interagem de modo transparente
com oS outros.

Apesar de manter estreita relagdo com a proposta de Avolio et al. (2004), a
definicdo de Walumbwa et al. (2008) enfatiza a lideranga auténtica como um padrao
de comportamento do lider.

Segundo Luthans e Avolio (2003), os lideres auténticos sdo guiados por valores
explicitos e conscientes que permitem que eles atuem com altos niveis de integridade
moral. Complementando, Howell e Avolio (1992) sugeriram que os lideres auténticos
possuem valores morais que enfatizam os interesses coletivos de seu grupo ou
organizacao, considerando moral como fazer o que é certo e justo, de forma

transparente.

2.1.1 Liderangca Auténtica: Um Construto de Género com Desafios para as
Mulheres Lideres

A aplicacao de uma estrutura de género neutro a lideranca auténtica ignora as
diferencas de lideranca relacionadas ao sexo (EAGLY; JOHNSON, 1990; SHARPE,
2000; EAGLY et al., 2003; ELY; RHODE, 2010) e ndo leva em consideracao contextos
de género nos quais as mulheres trabalham. (O'NEIL et al., 2008; 2015). No entanto,
as discussdes sobre a lideranca auténtica negligenciam o enfoque da natureza de
género desse conceito de lideranga contemporaneo. A lideranca auténtica é
especialmente desafiadora para mulheres lideres por trés razdes inter-relacionadas.
Primeiro, ha um dilema de dupla ligacao para as mulheres na lideranca. (EAGLY;
CARLI, 2007). Uma mentalidade de “pensar gestor, pensar masculino” ainda é a
perspectiva predominante e os comportamentos de lideranca masculinos, como
assertividade e competitividade, continuam a ser a norma. (SCHEIN, 1973; 2007).
Assim, as mulheres sao apanhadas entre escolhas impossiveis e “[...] séo
frequentemente percebidas como contrarias as normas da lideranga ou as da
feminilidade”. (EAGLY; CARLI, 2007, p. 67). Se eles sado altamente ambiciosos e
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autoconfiantes (comportamentos de agentes tipicamente associados aos homens),
entdo as mulheres podem ser criticadas por ndo terem qualidades comunais; e, se
eles sao altamente comuns (prestativos ou amigaveis, normalmente associados a
mulheres), entdo as mulheres podem ser criticadas por ndo serem suficientemente
agentes. (EAGLY; CARLI, 2007). A congruéncia de papéis e a falta de teorias de
adequacao (EAGLY; KARAU, 2002) explicam esse dilema pelo qual as exigéncias do
papel do lider e do papel do género feminino sdo muitas vezes inconsistentes.

Uma segunda razao por tras das preocupacoes de neutralidade de género
aplicadas a lideranca auténtica é que as proprias organizacées ndo sao neutras em
termos de género, mas sdo de género. Cenarios que levam as mulheres a
questionarem se estao vivendo de forma auténtica incluem: ao se reconectarem com
metas e sonhos; quando confrontadas com um grande evento de vida; quando uma
situacdo em mudanca coloca valores e comportamentos em conflito; e ao tentar se
encaixar em um ambiente organizacional dominado por homens. (RUDERMAN;
OHLOTT, 2005). A ultima circunstancia € um desafio constante enfrentado pelas
mulheres em papéis de lideranca e, portanto, uma fonte constante de tensdo na busca
pela autenticidade. As organizacdes frequentemente recompensam conquistas
individuais que resultam em mulheres que se sentem menos do que auténticas,
porque seus estilos de lideranga e comportamentos tendem a ser menos colaborativos
e relacionais. (EAGLY et al., 1995).

Finalmente, a critica de que a lideranca auténtica coloca uma énfase
desordenada no eu e na acao individual versus o eu em relacéao aos outros é relevante
para a natureza de género da lideranca auténtica. “A énfase em que os lideres sejam
fieis a si mesmos, de modo que possam influenciar os outros através de
demonstracdes de seus valores e crengas, € curiosamente unilateral”. (EAGLY, 2005,
p. 460). Eagly (2005) propds que seja dada atencdo as caracteristicas de
autenticidade que existem nas relacdes entre lideres e liderados, uma vez que a
lideranca é sobre as reacoes dos liderados, bem como sobre as acdes do lider. Os
processos que ocorrem entre a execucao de valores de um lider e a conexao de seus
liderados com esses valores € um aspecto central da autenticidade relacional,
conforme definido por Eagly (2005). Uma investigagdo sobre a relagdo entre lideranca
auténtica, género, capital psicolégico e clima de trabalho positivo constatou que os
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lideres predominantemente masculinos forneceram um clima um pouco menos

positivo para as mulheres do que para os homens. (WOOLLEY et al., 2011).
2.2 LIDERANCA FEMININA

Foi somente a partir da década de 1970 que se tornou perceptivel o aumento
da participagdo de mulheres em cargos de lideranga, catalisado pelo movimento de
libertacdo das mulheres nos anos 70 e a globalizacao, nos anos de 1990 até os dias
atuais, produzindo novas abordagens ao exercicio da lideranca. (ONU, 2016). Essas
abordagens abrangem um campo de atuacao de lideranga mais plano, com mais
colaboracédo, trabalho em equipe e desenvolvimento, em vez de estruturas
hierarquicas e autoridade. Eagly et al. (2003) abordaram a crescente afirmagao de
que as mulheres tém uma vantagem em exercer lideranca por causa do alinhamento
com a cultura contemporanea. No entanto, eles alertaram que quaisquer vantagens
que as mulheres tenham como lideres podem ser compensadas pelo preconceito e
discriminagao de género.

A medida que os movimentos feministas foram se proliferando pelo mundo,
guestionamentos importantes foram suscitados, quanto a independéncia, diversidade,
individualidade e legitimidade da condicdo da mulher. Em decorréncia, alguns estudos
cientificos sobre a atuacao e lideranca feminina no ambiente organizacional foram
levados a efeito.

Lipman-Blumen (2000) resume as conclusées de algumas pesquisas, ainda
que estas guardem controvérsias entre si: ndo ha diferengcas consistentes entre
homens e mulheres em auto eficacia ou tracos de lideranga; sdo impossiveis de serem
diferenciadas as liderancas de mulheres e de homens em situacdes similares; as
mulheres sdo mais inclinadas a compartilhar tomadas de decisao e liderar mais
colaborativamente do que os homens; a natureza das tarefas pode fazer a diferenca,
ou seja, grupos com tarefas criativas se saem melhor quando liderados por uma
mulher; ha uma tendéncia para avaliar homens e mulheres lideres de forma distinta,
mesmo quando eles ou elas agem similarmente. Além disso, a autora refere ainda que
os homens séo classificados como mais eficientes do que as mulheres; as percepcdes
a respeito da auto eficacia das mulheres lideres sdo mistas e conflitantes; poucas
diferencas de condutas foram consistentemente documentadas, apesar dos
esteredtipos duradouros; a competitividade é uma das grandes diferencas entre a
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conduta de lideres masculinos e femininos — os homens ganham neste quesito;
tentativa de identificacao de diferencas entre os sexos na auto eficacia do lider, na
motivacado, personalidade ou estilo de lideranga resultou em fracasso; em relagéo as
tarefas — dominio e desempenho — as mulheres se apresentam mais direcionadas do
que os homens; diferencas de percepcdes de subordinados, quanto a lideranca
masculina e feminina, se apresentam mais frequentemente em situacbes de
laboratério do que em organizacdes reais; crencas e atitudes sobre as mulheres nos
papéis de lideranca, gradualmente, comegam a mudar. Deste apanhado, é possivel
constatar a necessidade de eliminagdo dos processos discriminatérios associados a
questao de género no que diz respeito a avaliagdo da auto eficacia das praticas de
lideranga no contexto organizacional.

Em uma meta-analise comparando lideres masculinos e femininos, Eagly et al.
(2003) descobriram que as lideres femininas eram mais transformadoras e
demonstravam comportamentos de recompensa mais contingentes (isto &,
recompensando os seguidores pelo desempenho satisfatério). A pesquisa ainda
considerou que os lideres do sexo masculino eram mais propensos a demonstrar duas
dimensdes de lideranga transacional: gerenciamento ativo por exce¢ao (com foco nos
erros e fracassos dos seguidores) e gerenciamento passivo por excecao (intervir
depois que os problemas com os seguidores se tornam terriveis). Os autores
concluem: “A pesquisa sobre estilos de lideranga transformacional, transacional e
laissez-faire sugere vantagem feminina, embora seja uma pequena vantagem”.
(EAGLY et al., 2003, p. 585).

Contudo, uma revisdao das condigdes que precederam o movimento mais
intenso das mulheres quanto as oportunidades no contexto profissional, a partir da
década de 80, sugere que barreiras sempre existiram e continuam existindo. A
presencga dessas barreiras para o crescimento das mulheres nas organizacées nos
Estados Unidos fez com que um termo fosse criado para representa-la: “glass ceiling”
— “teto de vidro” —, que significa uma representacao simbdlica de uma barreira sutil,
mas ao mesmo tempo forte, porque nao é tao explicita, mas dificulta muito a ascensao
de mulheres aos cargos de comando das empresas. (WRIGHT; BAXTER, 2000).
Devido a atencao que chama este fenbmeno, o conceito acabou popularizado. Uma
comissao federal foi formada nos EUA, em 1991, para identificar as barreiras a
progressao na carreira das mulheres americanas. (MCDONALD; HITE, 2008). Para
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Meyerson e Fletcher (2000, p. 136), as barreiras feitas de vidro vao além do teto, pois
“nao é o teto que esta segurando o progresso das mulheres, é toda a estrutura das
organizacdes em que trabalhamos: o alicerce, as vigas, as paredes, o préprio ar”.
Esse fenbmeno é construido por barreiras que incluem a auséncia de acdées no
recrutamento destinado a atrair mulheres, falta de um programa que priorize
experiéncias coletivas, incluindo possibilidade de desenvolvimento, e falta de
oportunidades de trabalhos iguais para homens e mulheres numa mesma companhia.
(GLASS CEILING COMISSION, 1995).

Mesmo que a questao de género nao seja o cerne deste estudo, entende-se
que a contextualizacdo sobre a participacdo da lideranga feminina no contexto
organizacional brasileiro seja relevante. Dados de 2017, das Organizacées das
Nagbes Unidas (ONU), indicam que as mulheres respondem por 43,8% de todos os
trabalhadores brasileiros. Contudo, sua participacao vai caindo conforme aumenta o
nivel hierarquico. Elas representam 37% dos cargos de direcao e geréncia. Nos
comités executivos de grandes empresas, elas sdo apenas 10%. Na média, a mulher
ganha 76% do salario dos homens. Nos cargos de geréncia e direcdo, essa propor¢cao
vai para 68%. Quanto mais alto o cargo e a escolaridade, maior a desigualdade de
género. As estatisticas mostram, no entanto, que, na média da populagcédo, a
escolaridade feminina € maior. A mulher tem oito anos de estudo, e o0 homem 7,6
anos. (IBGE, Pnad. 2015).

No estudo realizado em 2003, Eagly e os demais autores apresentaram
resultados que sugerem algumas vantagens que podem advir de mulheres que
ocupam papéis de lideranca. Segundo os autores, as liderancas femininas tém uma
probabilidade um pouco maior do que suas contrapartes masculinas de ter um
repertério de comportamentos de lideranca particularmente eficazes nas condicoes
contemporaneas —  especificamente = comportamentos de  recompensa
transformacionais e contingentes. As causas dessa diferenca podem estar em varios
fatores: (a) a capacidade do repertério transformacional (e comportamentos
contingentes de recompensa) para resolver parte da incongruéncia entre os papéis de
lideranca e o papel feminino; (b) influéncia dos papéis de género sobre
comportamento de lideranga por meio do compartihamento e internalizacdo de
normas especificas de género; e (c) do proprio teto de vidro, em que um padrao duplo

produz lideres mais qualificados do sexo feminino do que masculino.
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Considerando todos os apontamentos das pesquisas aqui referenciadas, ainda
que este estudo tenha um viés de género, uma vez que discute a promocao do
PsyCap por mulheres no exercicio da lideranga, ndo se ocupara de questbes
comparativas entre género, e sim na busca por constatagdes da influéncia dessas
mulheres no desenvolvimento de seus times, podendo contribuir para ambientes

organizacionais mais positivos e, por consequéncia, com maior geracao de valor.

2.3 DIVERSIDADE E IGUALDADE DE GENERO

Os estudos comparativos sobre lideranca e género sao ainda muito recentes,
nao havendo estudos conclusivos incluindo verdadeiras diferencgas entre a lideranca
masculina e a lideranca feminina. (PINA E CUNHA et al., 2007). Apesar de os estudos
serem poucos — e, especialmente, inconclusivos —, Miguel Pina e Cunha et al. (2007)
consideram que as pesquisas em torno da tematica da lideranca e género se
debrucam em varios pontos e dao destaque a determinados tépicos. Primeiramente,
os autores consideram que existem esteredtipos que consideram que determinados
cargos de gestao se enquadram mais nos homens do que nas mulheres. Na mesma
visdo estereotipada da lideranca, segundo os autores, parecem existir certos
comportamentos que sdo aceitaveis nos homens enquanto gestores, sendo que o
mesmo nao acontece com as mulheres. Seguidamente, e conforme referido acima, os
estudos comparativos dos estilos de lideranca masculino e feminino nao apresentam
conclusdes claras. Alguns estudos citados pelos autores, nomeadamente de Eagly e
Johnson (1990), Vroom e Jago (1995) e de Vroom (2000), consideram que ha
determinados estilos mais caracteristicos das mulheres em contraposicdo aos
homens. Ou seja, “(...) as mulheres tendem a ser mais participativas, menos
transacionais e mais transformacionais do que os homens”. (PINA E CUNHA et al.,
2007, p. 391).

A McKinsey & Company é uma empresa global de consultoria e gestao que tem
se dedicado ao estudo da lideranca feminina e as suas investigacées tém sido
fundamentais para a evolucao da tematica. Women in the Workplace (2018) é o maior
estudo abrangente sobre a participacdo das mulheres nos ambientes corporativos.
Desde 2015, a LeanIn.Org e a McKinsey & Company publicam este relatério

anualmente para fornecer as empresas e seus colaboradores as informacdes
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necessarias para promover a participacao das mulheres e melhorar a diversidade de
género dentro de suas organizagdes. A McKinsey & Company também realizou
pesquisas semelhantes em 2012. Em 2018, participaram 279 empresas, empregando
mais de 13 milhdes de pessoas, que compartilharam seus dados e concluiram uma
pesquisa sobre suas praticas de gestdo de pessoas. Além disso, mais de 64.000
funcionarios foram pesquisados sobre suas experiéncias no local de trabalho e
entrevistadas mulheres de diferentes ragas e etnias para obter insights adicionais.
Desde 2015, 462 empresas empregando quase 20 milhdes de pessoas participaram
do estudo.

Dados do estudo (McKINSEY, 2018) confirmam que as duas maiores
alavancas da representatividade sdo as contratacées e as promocdes, € as empresas
estdo desfavorecendo as mulheres nesses processos desde o inicio. Embora as
mulheres conquistem mais diplomas de bacharel do que os homens ha décadas, elas
tém menos chances de serem contratadas para cargos de nivel inicial. A disparidade
aumenta ainda mais na primeira etapa decisiva da promocao a gerente. As mulheres
tém uma probabilidade menor de serem contratadas para cargos de nivel gerencial, e
h& uma probabilidade ainda menor de elas serem promovidas para posicoes desse
nivel — enquanto 100 homens sao promovidos a gerente, apenas 79 mulheres
alcancam esta posicdo. Em grande parte, devido a essas lacunas de género, os
homens acabam ocupando 62% dos cargos de gerentes, enquanto as mulheres
ocupam apenas 38%. Ainda segundo o relatério Women in the Workplace (2018), para
quase dois tercos das mulheres, as microagressdes sdo uma realidade no ambiente
de trabalho (Figura 1). Frequentemente, as mulheres precisam fornecer mais provas
de sua competéncia do que os homens, e sua opinido € questionada em sua area de
especializacao. Elas também tém duas vezes maior probabilidade do que os homens
de serem confundidas com alguém em uma posi¢cao hierarquicamente inferior.
Mulheres negras, especificamente, lidam com uma variedade maior de
microagressoes e tém mais probabilidade do que outras mulheres de ter suas opiniées
questionadas em sua darea de especializagdo e de ter que fornecer provas

complementares de sua competéncia profissional.
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Figura 1 — Profissionais que sofreram microagressdes no trabalho — Raca (%)
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A pesquisa (McKINSEY, 2018) aponta, ainda, outra informagéo relevante. O
fato de ser a "Unica" ainda € uma experiéncia comum para as mulheres. Mulheres que
sao as Unicas representantes do sexo feminino no seu nivel de gestdo estao tendo
uma experiéncia consideravelmente pior do que as mulheres que trabalham com
outras mulheres. Uma em cada cinco mulheres diz que, muitas vezes, é a Unica
mulher ou uma das Unicas mulheres no departamento; em outras palavras, elas sao
"as Unicas". Essa situacdo é duas vezes mais comum para mulheres que ocupam
cargos de nivel sénior e mulheres que desempenham fungdes técnicas: cerca de 40%
fazem parte deste grupo das “Unicas”. Mais de 80% delas estdo expostas a
microagressoes, em comparacao a 64% das mulheres como um todo. Elas tém uma
maior probabilidade de terem suas habilidades questionadas, de serem submetidas a
comentarios nao profissionais e depreciativos e de sentirem que ndo podem falar

sobre suas vidas pessoais no trabalho (Figura 2). Particularmente, as mulheres
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“Unicas” tém quase o dobro de probabilidade de terem sido assediadas sexualmente

em algum momento de suas carreiras.

Figura 2 — Profissionais que sofreram microagressées no trabalho — “Unicas” (em %)
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O grupo de pesquisadores McKinsey (2018) constatou que fazer parte de um
grupo de “Unicas” também afeta a maneira como as mulheres veem seu ambiente de
trabalho. Os dados apontaram que, em comparacdo com outras profissionais, as
“Unicas” tém menos probabilidade de pensar que as melhores oportunidades sdo
atribuidas aos funcionarios que mais merecem, que as promog¢des sao justas e
obedecem a critérios objetivos e que as ideias sao julgadas pela sua qualidade e nao
por quem as sugeriu. Nao é de surpreender que, dadas as experiéncias negativas e
0s sentimentos associados a ser a Unica mulher no ambiente de trabalho, as mulheres
“Unicas” também tém uma probabilidade 1,5 vezes maior de pensar em deixar o
emprego. (McKINSEY, 2018).

A Organizagao das Na¢des Unidas (ONU, 2019) definiu como tematica para o
dia da mulher de 2019 o seguinte posicionamento: “Pensemos em igualdade,
construgdo com inteligéncia e inovacao para a mudanca”. O objetivo é focar nas

formas inovadoras para a defesa da igualdade de género e empoderamento das
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mulheres. Segundo a ONU Mulheres, se mantida a atual tendéncia, as acoes
existentes ndo garantirdo a meta de um planeta equilibrado em questdes de género
no ano de 2030. No a&mbito do trabalho, essa lacuna praticamente ndo diminuiu nos
ultimos 27 anos e, segundo a Organizacdao Mundial do Trabalho, em 2018, a
probabilidade de uma mulher trabalhar foi 26% inferior a de um homem, uma
insignificante melhoria de 1,9% desde 1991. E ha uma diferenca de remuneracao de
20% entre os géneros até nos paises considerados evoluidos. (OMT, 2018). Dados
como os do relatério Women in the Workplace da consultoria McKinsey (2018)
mostram que o aumento da representatividade feminina em posi¢coes de lideranga
apresentou uma evolugao lenta nos ultimos quatro anos, conforme Figura 3.

Figura 3 — Representatividade de mulheres em fungdes corporativas em % — 2015 a

1 = Nivel inicial 2 = Gerente 3 = Gerente sénior/ Diretor 4 = Vice-Presidente 5 = Vice-Presidente sénior 6 = Diretores Executivos
2015 2016 2017 2018

e | RULL IR )

45 37 32 27 23 17 46 37 323 29 24 19 a7 37 33 28 21 20 48 38 34 29 23 22 100%
Nivel Inicial ——» Diretoria Executiva

McKinsey&Company | Fonte: Estudo sobre mulheres no ambiente de trabalho 2018 da Leanin.Org e McKinsey

Pesquisa do Férum Econbémico Mundial (2017) indica uma evolucdo na
capacitagao das mulheres, que hoje sdo 55% das matriculadas no ensino superior.
Porém, a presenca delas nas ciéncias naturais e nas areas de tecnologia e

engenharias, especialmente na América Latina, ainda é bem menor.

2.4 CAPITAL PSICOLOGICO

Este item aborda o conceito de Capital Psicolégico e suas quatro dimensoes
(auto eficacia, esperanca, otimismo e resiliéncia). Além disso, traz um breve apanhado



36

histérico sobre as motivacbes para o desenvolvimento deste conceito, que é
relativamente recente no meio académico, tendo sido langcado em meados dos anos
2000 por Luthans e colaboradores.

A compreensao do conceito do PsyCap, como também é chamado o Capital
Psicologico, assim como de suas premissas, se faz importante neste trabalho, pois
seu objetivo principal € compreender como a lideranca feminina promove o Capital

Psicolégico no desenvolvimento de seus liderados no contexto em que atuam.

2.4.1 Historico

Entende-se por capital o conjunto de bens utilizados para o crescimento e o
progresso. Da mesma forma que ja se definiu o capital financeiro (‘0 que a pessoa
tem”), o capital intelectual (“0 que a pessoa sabe fazer”) e o capital social (“qguem a
pessoa conhece”, ou seja, suas relagdes sociais, redes profissionais e pessoais) como
importante para o desempenho organizacional (TOOR; OFORI, 2010), entende-se por
capital psicolégico o conjunto de caracteristicas positivas da personalidade que
empregamos em nossa vida profissional. Colocadas a servico do ambiente de
trabalho, essas caracteristicas podem fazer diferenca nos resultados obtidos. Em
2003, surgiu o Capital Psicolégico Positivo, que é o estudo e aplicacdo das
capacidades psicolédgicas positivas que podem ser estimuladas, desenvolvidas e
geridas para a melhora do desempenho laboral. (LUTHANS, 2002; TOOR; OFORI,
2010; LUTHANS; YOUSSEF-MORGAN; AVOLIO, 2015).

O Capital Psicologico, ou PsyCap, como referenciado pelos autores, €
resultado do movimento da Psicologia Positiva e do Comportamento Organizacional
Positivo (Positive Organizational Behavior — POB).

A Psicologia Positiva surgiu quando Martin Seligman e Mihaly Csikszentmihalyi
publicaram um artigo na edicao especial da American Psychologist, em 2000, que
abordava a necessidade de mudancas no foco dos estudos da Psicologia que, até
entdo, baseava-se Unica e exclusivamente em compreender as patologias humanas.
Reforgaram a importancia de que fosse resgatada uma das missdes iniciais da
Psicologia, que era a identificagdo e o fortalecimento das for¢as do individuo e que,
ao longo do tempo, principalmente em virtude das guerras, fora esquecido.
(SELIGMAN; CSIKSZENTMIHALYI, 2000; SNYDER; LOPEZ, 2009).
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A partir da percepcao deste desequilibrio e da necessidade de se langar um
olhar para o lado positivo e funcional do ser humano, nasceu o0 movimento da
Psicologia Positiva, que surgiu nesta ultima década com a missao de contribuir para
a construcdo de uma melhor qualidade de vida, baseada nas experiéncias e nas
caracteristicas positivas do individuo e também nas instituicbes positivas.
(SCHAUFELLI, 2015; SNYDER; LOPEZ, 2009).

Um aspecto importante € que, ao contrario do que se pode pensar, a Psicologia
Positiva, por focar nas forcas individuais, ndo nega o que esta ruim ou o que é
negativo, nem trata os aspectos emocionais, que dificultam o desenvolvimento
humano, como pouco relevantes. Ela reconhece o sofrimento e a doenga mental em
todos os seus niveis, mas investiga o polo oposto, como a felicidade e o otimismo, por
exemplo. (SCHAUFELLI, 2015; SNYDER; LOPEZ, 2009).

Por fim, a Psicologia — que, nas ultimas cinco décadas, voltou seu olhar para
as patologias emocionais e, com isso, criou métodos diagndsticos e de tratamento que
vém beneficiando muitas pessoas — agora busca também trilhar o caminho do
entendimento e do aprendizado do funcionamento humano positivo, além de descobrir
como se proteger e se prevenir de doencas mentais. E, com isso, também,
compreender como o reconhecimento das forcas, virtudes e habilidades humanas
podem contribuir para o desenvolvimento de grupos e instituicoes.

Ja o Comportamento Organizacional Positivo (Positive Organizational Behavior
— POB) surgiu a partir do interesse de Fred Luthans, em 1999, pelo contato deste com
os estudos preliminares de Seligman e Csikszentmihalyi sobre a Psicologia Positiva.
(LUTHANS; AVOLIO, 2009). Em 2002, Luthans escreveu seus dois primeiros artigos
reforcando a importancia dos estudos das capacidades psicolégicas positivas no meio
laboral.

Luthans (2002) define Comportamento Organizacional Positivo como:

o estudo e a aplicacao dos recursos humanos positivos (forgas) e das
capacidades psicolédgicas que podem ser mensuradas, desenvolvidas
e efetivamente gerenciadas para incrementar o desempenho diario no
trabalho. (LUTHANS; AVOLIO, 2002, p. 671).

E, em se tratando de capacidades psicolégicas, alguns autores sustentam que
as que formam o PsyCap sao as que mais afetam neste desempenho. (LUTHANS et
al., 2007).
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Para distinguir Comportamento Organizacional Positivo (POB), da Psicologia
Positiva, da literatura popular sobre autoajuda positiva e sobre desenvolvimento
pessoal, Luthans (2002) estabeleceu trés critérios de caracterizacdo deste primeiro:

a) ser fortemente baseado em teoria, pesquisa € mensuracéo valida;

b) ser um ‘estado’ — em oposicdo a um ‘traco’ de personalidade que é fixo — e
estar aberto ao desenvolvimento;

c) ter impacto no desempenho organizacional.

Em relacdo ao primeiro critério, o autor sustenta que, sem base cientifica — que
neste caso se originou da Psicologia Positiva e do Comportamento Organizacional —,
dificilmente a academia daria credibilidade ao POB. Sendo assim, a énfase esta na
construcdo sélida de uma teoria e numa efetiva aplicacdo de tracos, estados e
comportamentos positivos de trabalhadores nas organiza¢des, ndo desconsiderando
nem menosprezando os comportamentos negativos. (SCHAUFELI, 2015).

Quanto ao segundo critério, que Luthans (2002) chama de ‘estado’,
diferentemente dos tracos de personalidade, este pode ser mensurado e modificado,
segundo o autor. Ele considera ser este um grande diferencial nos estudos do POB.
Enfatiza que através de intervencdes é possivel estimular determinados construtos
psicoldgicos positivos e, com isso, melhorar o desempenho organizacional tanto ao
nivel individual como geral.

E, por fim, como terceiro critério, 0 impacto no desempenho organizacional, que
se diferencia da literatura de autoajuda e da Psicologia Positiva, no qual o POB devera
ser mensurado usando indicadores especificos proprios de cada organizacao.
(LUTHANS; AVOLIO, 2009).

Concluindo, o Comportamento Organizacional Positivo (POB) estuda os
recursos humanos individuais e suas forgcas com vistas ao bem-estar e ao
desempenho dos trabalhadores nas organizacées. Ele examina o papel dos ‘estados’
como: esperanga, otimismo, resiliéncia e outros recursos provenientes de demandas
organizacionais ou que fomentem o desempenho individual.

Sendo assim, como consequéncia das pesquisas sobre o Comportamento
Organizacional Positivo (POB), os estudos sobre o PsyCap iniciaram por volta de 2003
e enfatizam a importdncia do desenvolvimento de determinadas capacidades

individuais como forma de aumentar o desempenho humano, principalmente no
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ambito organizacional. (TOOR; OFORI, 2010; LUTHANS; YOUSSEF-MORGAN;
AVOLIO, 2015).

O conceito de Capital Psicolégico, segundo Luthans et al. (2007) e Luthans,
Youssef-Morgan e Avolio (2015), é um estado psicolégico positivo de
desenvolvimento, o qual se caracteriza por:

a) auto eficacia: ter confianca para enfrentar desafios tanto quanto empregar
esforco para conclui-los;

b) otimismo: ter uma perspectiva positiva sobre ter sucesso no presente e no
futuro;

c) esperanca: perseverar em busca dos objetivos e, quando necessario,
redirecionar os caminhos para atingi-los, visando o sucesso;

d) resiliéncia: diante de adversidades e problemas, resistir e ter capacidade de
superar-se para ir além.

Segundo Luthans e Avolio (2009), estes construtos psicoldgicos tém aparecido,
em algum grau, na literatura, especialmente sobre auto eficacia, em estudos do
Comportamento Organizacional. Juntos, representam o nucleo do PsyCap. (AVEY;
LUTHANS; YOUSSEF, 2010).

De acordo com os autores, o conceito de Capital Psicolégico tem sido
demonstrado tedrica e empiricamente, através da mensuracado do desempenho e da
satisfacdo de trabalhadores em varias empresas. Um estudo longitudinal, realizado
por Avey, Wernsing e Mhatre (2011), reforca que o desenvolvimento do PsyCap €, na
teoria e na pratica, viavel.

Avey (2011) descreve como caracteristicas do PsyCap:

a) ndao € uma dimensdo psicolégica isolada e sim um construto
multidimensional composto por quatro dimensdes;

b) o PsyCap é de dominio especificamente organizacional, ou seja, um alto
resultado de uma dimensao do PsyCap no trabalho ndo garante o mesmo resultado,
por exemplo, no ambiente familiar;

c) o PsyCap € mais estavel que as emogoes, mas mais aberto a mudancas que
tracos de personalidade, ou seja, € um ‘estado’ que pode ser desenvolvido;

d) é um estado de desenvolvimento individual e a opinido alheia muito pouco
afeta o PsyCap do individuo;
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e) o PsyCap é mensuravel. Instrumentos como o PCQ (24) sdao uma amostra
desta possibilidade;

f) o PsyCap é um preditor do desempenho no trabalho, e;

g) a andlise do PsyCap é individual.

Atualmente, os estudos sobre Capital Psicoldgico ja estao se expandindo para
além da area organizacional. Pesquisas apontam a importancia e a correlacao positiva
entre altos niveis de PsyCap e o bem-estar do individuo de maneira geral. (LUTHANS
et al., 2013).

2.4.2 As Quatro Dimensoes

Este subcapitulo traz o entendimento sobre as quatro dimensbes que
constituem o PsyCap: auto eficacia (autoconfiancga), esperancga, otimismo e resiliéncia
— que, segundo Avey, Luthans e Youssef (2010), sdo capacidades ou recursos
psicolégicos considerados ‘estados’, como foi citado anteriormente, e encontrados nos
estudos da Psicologia Positiva: eficacia, de Bandura (1997); esperanca, de Snyder
(2002); resiliéncia, de Masten e Reed (2002); otimismo, de Seligman (1998) e Carver
e Scheier (2002), como mais do que tragos fixos de personalidade e passiveis de
serem estimulados e desenvolvidos.

Para facilitar o entendimento, Luthans e Youssef (2007) e Luthans, Youssef-
Morgan e Avolio (2015) demonstram em um continuum que vai do trago ao estado,
COMo segue:

a) tracos positivos — sdo o extremo deste continuum e caracterizados pela
estabilidade ao longo do tempo, como a inteligéncia ou caracteristicas herdadas;

b) tracos em desenvolvimento — sdo tracos de personalidade que tém relativa
estabilidade, como extroversao, consciéncia;

c) estados psicolégicos — aqui se inclui o PsyCap. Eles estdo préximos ao
estado, mas sao flexiveis e abertos ao desenvolvimento (auto eficacia, esperanca,
otimismo e resiliéncia);

d) estados positivos — sdo o outro extremo deste continuum e incluem variacoes

frequentes como o humor e as emogdes.
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Quadro 2 - Continuum PsyCap

Estados Positivos !Esta,ci o5 Tragos.em Tracos Positivos
psicolégicos desenvolvimento

eVariam com *Sao flexiveis e *Tracos estaveis eCaracteristicas
frequéncia, como abertos ao da herdadas, muito
humore desenvolvimento personalidade, dificil de mudar
emocades, dificil ePsyCap dificil de mudar e ou desenvolver
sustentar alguma deenvolver nos
mudancga adultos.

Fonte: Adaptado pela autora de Luthans, Youssef-Morgan e Avolio (2015).

O Quadro 2 exemplifica o entendimento dos autores citados sobre estados e
tracos positivos e onde localiza-se o PsyCap. Varios mecanismos cognitivos e sociais
distinguem o PsyCap de outros construtos do Comportamento Organizacional, que
compartilham algumas caracteristicas deste, mas que ocupam diferentes posicées no
continuum ‘traco-estado’ exposto anteriormente.

Quanto aos ‘tracos’ e aos ‘tracos-estados’, estes sdo caracterizados por terem
uma natureza mais global, ou seja, representam respostas habituais/programadas que
sao ativadas pela exposi¢ao a um estimulo pré-determinado.

Embora algumas pessoas possam apresentar auto eficacia como um trago de
personalidade, nem todas demonstraréo té-la, mesmo que se deparem com individuos
confiantes ou situagdes, ao longo do tempo, que as estimulem.

Em contrapartida, a auto eficacia (como um ‘estado’) mostra-se mais especifica
e pode ser desenvolvida por um conjunto determinado de estimulos, como, por
exemplo, os que fazem parte do desenvolvimento laboral. Segundo Bandura (1993),
estimulos podem ocorrer (AVEY; LUTHANS; YOUSSEF, 2010) através de: grandes
experiéncias; modelagens; persuasao social e excitacao psicoldgica e fisioldgica. Para
o autor, todos estes componentes podem criar expectativas positivas; desencadear a
criacdo de metas (ao invés de acomodacao ou fuga) e, por conseguinte, motivar
mecanismos de auto regulacdo que aumentem a probabilidade de o individuo
perseverar e ter sucesso em determinada situagdo. Assim também séo as outras trés
dimensdes do PsyCap: esperanca requer que se criem objetivos especificos e se
determinem caminhos para encontra-los; otimismo, que se atribuam as causas do
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sucesso 0 bom desempenho individual; e a resiliéncia, o sucesso quando se tem de
retroceder em virtude dos contratempos.

Pode-se visualizar, entdo, de acordo com o exposto até aqui, que a base do
PsyCap passa pela teoria social cognitiva de Bandura, a qual estabelece interacoes
entre individuos, ambiente e os comportamentos passados. Esta teoria também
fornece elementos adicionais para entender e distinguir os tragos de personalidade ou
‘tracos-estados’ dos construtos do PsyCap, que sao mais contextualizados e flexiveis,
como abordado anteriormente.

Concluindo, o PsyCap, apesar desta flexibilidade, em nada se parece com
emocoes ou estados de humor. Seus quatro construtos compartiiham de um
componente cognitivo que necessita alcangcar e manter um certo nivel de intensidade
e resisténcia, a fim de resultar em objetivos tangiveis e resultados mensuraveis.

A seguir, serdo descritas as quatro dimensées do PsyCap e suas

caracteristicas.

2.4.2.1 Auto eficacia (autoconfianga)

Segundo Luthans et al. (2007), o primeiro passo para que o individuo identifique
seu nivel de eficacia é analisar o quanto ele é confiante sobre algo ou alguma situagao.
Mas salientam que esta anadlise deve ir além do contexto onde ele esta inserido,
porque, segundo os autores, ha a tendéncia de pensar em termos de auto eficacia
somente dentro de uma ‘zona de conforto’. Por isso, sugerem que, no ambito laboral,
por exemplo, o individuo liste todas as atribuicdes diretas e indiretas que possui,
relativas ao seu cargo, e analise tudo o que esta envolvido, todas as necessidades. A
partir dai, mantenha o foco no que é mais relevante, nos pontos criticos para o
desenvolvimento da tarefa e, consequentemente, o que tem mais impacto no seu
sucesso e, baseado nisto, pontue o quanto se sente confiante. Na sequéncia, Luthans
et al. (2007) sugerem que o individuo elenque uma situacao em que almeje ser melhor,
ter melhor desempenho, faca 0 mesmo passo a passo anterior e verifique o quanto se
sente confiante.

A auto eficacia, ou autoconfianca, segundo os autores, é a convicgao sobre
habilidades para mobilizar a motivacao, os recursos cognitivos e as acoes necessarias
para executar com sucesso uma determinada tarefa, num determinado contexto.
(LUTHANS et al., 2007).
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Confianca e auto eficacia, segundo Luthans et al. (2007), estao interligadas.
Para eles, a autoconfianca é uma condicdo da auto eficacia. Juntas, no PsyCap,
propiciam um entendimento mais amplo e rico sobre esta dimensao.

Em relacédo as caracteristicas do PsyCap auto eficacia, os autores elencam
cinco:

a) dominio especifico: a auto eficacia diz respeito a um dominio especifico do
individuo, por exemplo, alguém que é muito eficaz para resolver conflitos face a face,
mas nao é eficaz em apresentacdes para um publico numeroso;

b) auto eficacia baseada na pratica: para haver uma probabilidade de sucesso
futuro em algo, assim como a confiangca neste sucesso, o individuo deve ter alguma
experiéncia positiva naquela pratica determinada, o que fara com que ele se sinta mais
confiante;

c) espaco para melhorias: o individuo deve reconhecer que existe um espaco
para melhorias continuas;

d) influéncia: o individuo também deve reconhecer que sua eficacia €
influenciada, tanto positiva como negativamente, pelo ambiente externo. Luthans et
al. (2007) afirmam que a crenga de outras pessoas na capacidade de um individuo de
realizar algo aumenta a sua autoconfianca. Do mesmo modo, quando este percebe
que outras pessoas estdo atingindo objetivos semelhantes, em termos de
complexidade e dificuldades, aos seus, sua confianca de que também podera alcancéa-
los aumenta. Os autores salientam que a chave na questdo da autoconfianca é a
habilidade em identificar qual modelo de sucesso o individuo vai adotar, para também
acreditar que pode fazer;

e) variabilidade: a eficacia é variavel. A autoconfianca, base para a auto
eficacia, segundo os autores, depende de varios fatores que nem sempre estdao sob o
controle do individuo. Salientam que o bem-estar fisico e psicologico influenciam na
eficacia. Existe a tendéncia de o individuo ser mais confiante quando em momentos
mais positivos.

Para Bandura et al. (2003) e Luthans et al. (2007), as pessoas com um PsyCap
elevado na dimensado auto eficacia apresentam algumas caracteristicas, como:
estabelecem metas elevadas para si mesmas e selecionam tarefas dificeis para
realizar; adoram desafios; sdo altamente auto motivadas; investem esforcos

necessarios para atingir suas metas; e perseveram diante de obstaculos.
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Segundo os autores, os individuos com altos indices de PsyCap eficacia nao
esperam por metas desafiadoras. Normalmente, criam situacdes, se auto desafiam,
vao atras de tarefas que Ihes exercitem cada vez mais a confianga. Ainda como parte
deste perfil, sdo individuos que se impactam muito pouco com feedbacks negativos,
obstaculos ou fracassos.

A base para a construcao do PsyCap auto eficacia esta sob os cinco processos
cognitivos de Bandura, que sdo: simbolizacdo, premeditacdo, observagcdo, auto
regulacao e autorreflexdo. (LUTHANS et al., 2007).

Na simbolizagao, o individuo cria um modelo mental e estuda as possibilidades
de decisao, pessoas-alvo envolvidas na resolucédo do problema, suas capacidades de
poder dentro do problema. A simbolizacdo serve como um guia para futuras agoes,
que o individuo pode lancar mao, quando necessario. Na previsdo ou premeditacéo,
o individuo baseia suas acdes no seu nivel de desempenho. Na observacao, pessoas
mais experientes e sabias podem ser usadas pelo individuo como um modelo na
aprendizagem. Na auto regulacdo, o individuo atua como um agente externo que
regula os objetivos a serem alcancados, o seu desempenho e onde ele realmente esta
na relacao com estas variaveis. Este processo o auxilia a focar mais no que necessita,
bem como a avaliar a energia para investir nestes objetivos. (LUTHANS et al., 2007).

Os autores Luthans et al. (2007) afirmam, por exemplo, que, quando se esta
procurando mudar o comportamento de outros individuos, se esta, efetivamente,
tentando estimular sua autoconsciéncia para conduzi-lo a uma mudanca de auto
regulacdo. Numa organizagao cuja cultura encoraja seus colaboradores a assumirem
riscos € a mudarem e, em contrapartida, da suporte para isto, existe uma grande
probabilidade de uma mudanca de pensamento em relacdo ao aumento da auto
regulacao e da autoconsciéncia.

E, por fim, a autorreflexdo que se configura pelo pensar sobre as acdes
passadas, 0s sucessos e o0s fracassos, aprendendo com estes eventos.

Para Luthans et al. (2007), se o individuo consegue desenvolver estas cinco
etapas de Bandura, ele esta construindo a dimensdo auto eficacia e,
consequentemente, também construindo seu sucesso no futuro. “O sucesso gera
autoeficacia e autoeficacia gera sucesso, mas fundamentalmente sucesso nao é o
mesmo que eficacia”. (LUTHANS et al., 2007, p. 563).
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Forca e magnitude sao dois pontos, abordados pelos autores, através dos quais
se pode entender mais sobre a dimensao PsyCap auto eficacia. Forca é a certeza
sobre o grau de habilidade do individuo para atingir determinado nivel de dificuldade
e magnitude refere-se ao nivel desta dificuldade que este espera encontrar.

Em relacéo ao trabalho, Luthans et al. (2007) percebem que existe uma forte
ligacédo entre o PsyCap auto eficacia e o desempenho. Em algumas pesquisas, como:
satisfacdo no trabalho, lideranga transformacional e impactos sobre comportamento
organizacional, esta relacdao foi constatada no aumento da motivacdo e do
desempenho. (LUTHANS et al., 2007). Estudos que vém ao encontro da percepcao
dos autores que consideram a dimensao PsyCap auto eficacia como a que mais

impacta no desempenho, resultados e desenvolvimento organizacional.
2.4.2.2 Esperanga

Segundo Snyder (2002, apud LUTHANS et al., 2007, p. 337), “esperanca & um
estado motivacional positivo que esta baseado na interatividade derivada da sensacao
de sucesso e do planejamento para atingir objetivos”. E a capacidade de mudar
objetivos e expectativas, redirecionar esforcos e energias quando necessario. O que
estes autores chamam de forca de vontade.

Um componente muito importante da dimensao esperanca € a capacidade do
individuo de gerar caminhos alternativos para atingir o que deseja, quando 0s
caminhos originais, por algum motivo, foram bloqueados. Segundo Snyder (2009), a
maioria dos individuos que se considera ‘esperangosa’; intrinsicamente motivada e
normalmente criativa para encontrar saidas. Portanto, quando ndo conseguem atingir
seus objetivos, utilizam-se de feedbacks para incrementar pensamentos e estratégias
na busca de novos objetivos, sendo mais ativos, propensos a buscar formas
alternativas e mais criativas na superacao de obstaculos.

Os individuos com o Psycap esperanca alto almejam ser bem-sucedidos e
tracam as rotas para alcancar os objetivos e, diante dos obstaculos, desenvolvem
caminhos alternativos, adaptando-se as mudancas de ambiente. Além disso, gostam
de interagir com outras pessoas, adaptando-se facilmente a novas relacdes e sédo
menos ansiosos. (SNYDER; IRVING; ANDERSON, 1991; LUTHANS, 2002a).

Snyder et al. (2009) sistematizam dois grandes vetores dessa capacidade. O
willpower. o quanto o individuo cré na sua capacidade de atingir objetivos (desejo de
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ser); e 0 waypower. o quanto ele é capaz de elaborar planos eficazes para os alcancar,
se conecta a definicao (caminho a trilhar).

Nesse sentido, a esperanca € uma forga que permite que as pessoas
vislumbrem um futuro, agindo mesmo diante de grandes obstaculos. Em outras
palavras, a esperanca nao € s6 uma emog¢ao, mas um processo cognitivo dindmico,
poderoso e persistente, que mobiliza esforcos para a agdo e que é observavel em
muitos contextos. (HELLAND; WINSTON, 2005).

2.4.2.3 Resiliéncia

Segundo Luthans et al. (2007), os estudos sobre resiliéncia iniciaram na
Psicologia tendo como ponto de partida o estudo de pessoas em situacdes negativas
e como elas conseguiam ir adiante. O foco estava em quem era resiliente. Atualmente,
o foco do estudo sobre resiliéncia esta em compreender quais as caracteristicas que
as pessoas resilientes possuem.

O conceito de resiliéncia, segundo Luthans et al. (2007, p. 339), “é¢ a
capacidade de recuperar-se da adversidade, conflitos e fracassos ou, em eventos
positivos, progredir e agregar mais responsabilidades”. Para Luthans, Youssef e
Avolio (2007), a resiliéncia é a capacidade que o individuo tem de se superar,
recuperando-se das adversidades e, a partir disto, buscar novos horizontes para dar
sentido a vida.

Trabalhadores com altos niveis de PsyCap resiliéncia tém mais entusiasmo,
energia de vida; sdo mais curiosos e abertos a novas experiéncias, além de serem
mais capazes de improvisar diante de situacdes de mudanca e incerteza. (YOUSSEF;
LUTHANS, 2007).

Luthans et al. (2007) afirmam que a resiliéncia € pouco estudada no mundo
organizacional, ainda que na area da Psicologia Clinica ela esteja mais desenvolvida.
Eles atribuem trés fatores que contribuem para o desenvolvimento da resiliéncia, que
sdo: os “ativos”, os fatores de risco e os valores. “H4 também o reconhecimento de
processos adaptativos que ligam estes trés fatores de forma interativa e sinérgica
resultando na resiliéncia” (LUTHANS et al., 2007).

Como “ativos” da resiliéncia, Masten e Reed (2002, apud LUTHANS et al.,
2007, P. 329) afirmam que “habilidades cognitivas, temperamento, fé, visdo positiva
da vida, estabilidade emocional, auto percepcao, auto regulacdo, bom humor e
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atratividade sao ativos potenciais que contribuem para uma alta resiliéncia”. Assim
como: insight, criatividade, independéncia, iniciativa, relacionamento, humor e moral,
completam a lista. (WOLIN; WOLIN, 2005 apud LUTHANS et al., 2007). Quanto aos
fatores de risco, naturalmente inevitaveis, “sdo aqueles que causam uma elevada
probabilidade de resultados indesejados”. (MASTEN; REED, 2002 apud LUTHANS et
al., 2007, P. 331). Além dos traumas ou situacoes inesperadas e abruptas, estes
fatores também incluem eventos graduais, como: doencas, estresse, mudancgas etc.,
que podem abalar ou até mesmo adoecer o individuo gradualmente.

Os fatores de risco, quando identificados e administrados, podem servir para
reforcar ainda mais as forcas e as habilidades individuais, bem como usar estes
‘ativos’ para desenvolver a resiliéncia. Podem ser capazes de desenvolver e estimular
o crescimento e o amadurecimento, auxiliando o individuo no atingimento de seu
pleno potencial.

Para Luthans et al. (2007), a resiliéncia ndo pode ser vista como o total de
recursos (ativos) menos a frequéncia e intensidade de exposicdo aos riscos. Na
realidade, para os autores, o processo de PsyCap resiliéncia agrega os ‘ativos’ e 0s

fatores de risco.

2.4.2.4 Otimismo

Além de ser uma dimensao muito comentada e, desejada, ela € mais do que
pensar em prever coisas boas sobre o futuro, salientam Luthans et al. (2007). Um
ponto de partida fundamental para entender o PsyCap otimismo € como o individuo
explica eventos tanto negativos como positivos que ocorreram no passado, no
presente ou vao ocorrer no futuro.

Para Seligman (2001, apud LUTHANS et al., 2007), o otimista tem um estilo de
explicacdo que atribui aos eventos positivos um carater permanente, pessoal e de
causas profundas, enquanto os eventos negativos sdo considerados como externos e
temporarios, ocorrendo em situagdes muito especificas.

Os otimistas valorizam os acontecimentos positivos e acreditam que as causas
destes eventos podem estar sob seu controle, além de esperar que estes continuem
a existir no futuro. O otimista internaliza os aspectos positivos de suas vidas, tanto no
passado como no presente, e faz uma projecao para o futuro.
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Assim como a esperanga, o otimismo tem um apelo intuitivo e esta
normalmente associado a resultados positivos. Luthans et al. (2007) enfatizam que a
dimensao otimismo do PsyCap necessita ser realista e flexivel. Ou seja, o individuo
nao deve usar como argumento ser otimista e, com isso, correr riscos ou ir ao extremo,
numa certeza quase que fantasiosa de que nada ira lhe acontecer de ruim, pois tem
o controle absoluto da situacao e sente-se bem a tal ponto que tem plena seguranca
para agir. Os autores alertam para o fato de que isto é uma iluséo.

Resultados apresentados na dissertacao O coordenador de curso superior e a
autopercepg¢ao do PsyCap, de Silva (2015), egressa do MPGN, confirmaram que a
dimensao Otimismo se desdobrou na etapa quantitativa, ou seja, a Analise Fatorial
demonstrou que, para a amostra pesquisada, a partir dos resultados baseados no
PCQ (24), existem dois tipos de otimismo: um relativo a construcdo de perspectivas
positivas para o futuro, pelo individuo, onde o mesmo se utiliza de suas capacidades
positivas para isto. E o outro relacionado a fatores externos ou a perspectiva de
destes, que influenciam positiva ou negativamente a vida deste, afetando seu
otimismo. Segundo a autora (Silva et al., 2015), esta percepcao parece estar mais
relacionada a esperanca, pois denota uma postura mais passiva, que ativa. Importante
salientar aqui que a esperanca da qual se fala, nesta possivel constituicdo de uma
‘quinta’ dimensao PsyCap, nado deve ser confundida com a dimensao Esperanca, a

qual tem um conceito diferente e que sera abordada a seguir.

2.5 SINTESE REFERENCIAL

Através das bibliografias pesquisadas, verificou-se a importancia do Psycap e
as quatro dimensbes (auto eficacia, esperanca, otimismo e resiliéncia) como
preditores de variaveis do comportamento das liderancas e também do desempenho,
como apresentado nas seg¢des anteriores.

A revisao bibliografica descrita nos capitulos anteriores formou o arcabouco
tedrico para a revisdo dos objetivos do estudo, assim como favoreceram a construcao
dos conceitos para a definicdo dos pontos fundamentais de verificacdo na amostra
designada.

Desta forma, o Quadro 3 apresenta uma consolidacdo das principais
informacgdes do referencial teérico estudado sobre Lideranga, Psycap e Diversidade.
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Assim, através do mesmo, procura-se contribuir com a bibliografia na entrega de uma
forma sintética e objetiva de representar o tema.

As consideracdes apresentadas neste capitulo pretendem orientar os
procedimentos metodolbégicos da pesquisa, de forma a subsidiar a analise dos dados

coletados na pesquisa de campo, a fim de alcancar os objetivos da pesquisa.

Quadro 3 - Sintese Referencial

LUTHANS et al. (2007); LUTHANS;
YOUSSEF-MORGAN E AVOLIO (2015);
SNYDER (2002); GOLDSMITH; MATHERLY
(2000); LUTHANS; AVOLIO; NORMAN
(2007); LUTHANS; AVEY E AVOLIO (2010);

PsyCap: O estudo e aplicagdo das aptiddes LUTHANS; YOUSSEF (2004); LUTHANS;
psicoldgicas positivas que podem ser instigadas, AVOLIO (2009); LUTHANS et al. (2013);
ampliadas e geridas para a melhora do desempenho PALUDO; KOLLER (2007); PALMA; CUNHA

laboral. (2007); PATERSON; LUTHANS; JEUNG

(2014); REGO et al. (2009; 2012);
SELIGMAN; CSIKSZENTMIHALYI (2000);
SNYDER; LOPEZ (2009); TOOR; OFORI
(2010); VISEU et al. (2012); WRIGHT
(2008); YOUSSEF; LUTHANS (2007).
Auto eficacia: Convicgdo que o individuo tem diante
de sua capacidade de realizagdo de agGes eficazes,
visando o atingimento de objetivos desejados.
Esperanga: Expectativa que o individuo possui e forca
de vontade que coisas agradaveis e positivas SNYDER (1996)
ocorrerao no futuro.
Otimismo: Interpretacdo positiva na qual
acontecimentos sao atribuidos a causas individuais, SELIGMAN (1998)
permanentes e universais.
Resiliéncia: E a confianca que o individuo apresenta
frente aos obstdculos e situagdes adversas, mantendo LUTHANS (2002)
o equilibrio e a responsabilidade.
Lideranga Auténtica: processo desenhado a partir das
capacidades psicoldgicas positivas e de um contexto
organizacional altamente desenvolvido, o que resulta
numa maior consciéncia e num comprometimento LUTHANS E AVOLIO (2003)
positivo autorregulado por parte dos lideres e dos
colegas, fomentando um autodesenvolvimento
positivo.
Lideranga Feminina: A medida que mais mulheres em
nagoes industrializadas assumem papéis de lideranga
na sociedade, a possibilidade de que elas possam EAGLY (2003); HELGESEN (1990)
desempenhar esses papéis de maneira diferente do
qgue os homens atrai cada vez mais atencgdo.

BANDURA (1997)
STAJKOVIC E LUTHANS (1998)

Diversidade: resultado da interagdo entre individuos
com diferentes identidades e que convivem no mesmo
sistema social.

EAGLY & JOHNSON (1990), VROOM &
JAGO (1995); FLEURY (2000)

Fonte: Elaborado pela autora (2019).
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Encerra-se aqui o capitulo que contemplou o referencial teérico deste trabalho.
A segquir, sera descrito o caminho que foi percorrido nesta pesquisa, bem como os
instrumentos e procedimentos de coleta e andlise dos dados.
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3 METODO DE PESQUISA

Neste capitulo é apresentado o método de pesquisa definido para o alcance
dos objetivos deste estudo. Na primeira secédo € referenciado o delineamento da
pesquisa com destaques a natureza e método. Posteriormente, apresentam-se as
etapas que constituiram tais analises. Seguindo, descreve-se a populacdo e os
critérios para selecdo da amostra e dos sujeitos participantes. Na sequéncia,
instrumentos e técnicas de coletas de dados sao descritos, finalizando com as
técnicas utilizadas para analise do conteudo, obtido durante as etapas quantitativa e

qualitativa, bem como a analise dos dados, de forma integrada.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Esta pesquisa caracterizou-se por ser exploratéria, de abordagem quantitativa
e qualitativa, tendo como estratégia a pesquisa de campo. Os dados que sustentam
as consideragdbes produzidas foram coletados por Survey e entrevistas
semiestruturadas.

O presente estudo tem como principal objetivo analisar a autopercepc¢ao de
mulheres na promocao do Capital Psicologico e identificar os principais desafios no
seu desenvolvimento da lideranca, considerando o contexto em que atuam — o que
justifica a realizagdo de uma pesquisa exploratéria, de abordagem quantitativa e
qualitativa, tendo como estratégia a pesquisa de campo. Os dados foram coletados
por Survey e entrevistas semiestruturadas, utilizando a técnica de incidentes criticos.

Quanto ao carater exploratério, este tipo de pesquisa tem como objetivo
compreender a natureza complexa do problema e suas dimensdes e aprofundar
conceitos. Além disso, a pesquisa de viés exploratério, segundo Gil (2007), permite
uma maior familiaridade com o tema, possibilitando levantar hipéteses e aprofundar o
entendimento do problema, igualmente importante, considerando a natureza do
problema de pesquisa. Para Gil (2008, P. 68),

[...] as pesquisas exploratdrias sdo desenvolvidas com o objetivo de
proporcionar visao geral de tipo aproximativo, acerca de determinado

fato. Normalmente este tipo de pesquisa é realizado quando o tema
escolhido é pouco explorado.
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Percebe-se, entdo, que um dos grandes objetivos da pesquisa exploratéria é
propiciar maiores conhecimentos a respeito do problema que objetiva ser respondido
e estudado.

Quanto a pesquisa de campo, esta necessita de uma boa preparacao tanto
tedrica quanto pratica, ou seja, deve-se realizar a definicdo do ‘campo’ e as formas de
acessa-lo, bem como os participantes, para dai estabelecer quais meios de coleta e
analise de dados serao empregados. (MARCONI; LAKATOS, 2009). Estes mesmos
autores pontuam que o primeiro passo para a realizacao deste tipo de pesquisa é a
pesquisa bibliografica extensa e aprofundada como forma de saber em qual status se
encontra o problema a ser pesquisado; o que ja foi publicado; qual foco ou focos ja
foram abordados; o que mais se tem falado sobre 0 assunto em questédo. A abordagem
de acesso e andlise de dados sera quantitativa e qualitativa, uma vez que, em virtude
dos objetivos da pesquisa, aliar estas abordagens traria maior entendimento tanto em
amplitude como em profundidade para o estudo em questao, o que é corroborado por
Saccol et al. (2000).

No que concerne a pesquisa quantitativa, esta viabiliza compreender o
problema pelo viés quantificavel, ou seja, da a dimensdo da interagcdao de
determinadas variaveis, o que auxilia o pesquisador no entendimento mais amplo do
estudo, e também permite a compreensdo de algumas peculiaridades de
comportamentos ou atitudes individuais. A etapa exploratéria qualitativa se deu
através de entrevistas de incidente critico. Esta técnica consiste em um conjunto de
procedimentos para a coleta de observacdes diretas do comportamento humano, o
que facilita sua utilizacdo na solucao de problemas praticos. (FLANAGAN, 1954).

Os objetivos especificos desta pesquisa permeiam as autopercepcdes sobre a
promocgdo do PsyCap pelas mulheres, bem como o entendimento dos principais
desafios que podem enfrentar na promog¢édo do PsyCap e no seu desenvolvimento
para lideranca. Estes objetivos foram analisados pela perspectiva das mulheres
participantes do Grupo Mulheres do Brasil, independente de ocuparem posicoes de
lideranga, o que denota a necessidade de uma abordagem interpretativista. Esta
abordagem permitiu analisar o significado das dimensdes do PsyCap em relacdo a
percepcdo que as mulheres tém sobre como promovem o construto e suas

implicagdes no exercicio da lideranga.
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3.2 ETAPAS DO ESTUDO

O presente estudo apresenta um fluxo dividido em quatro fases, conforme
demonstra o Quadro 4.

Quadro 4 - Resumo das Etapas de Pesquisa

FASE 1 FASE 3 FASE 4
Desenvolvimento FASE 2 Analise d Ermet e
Conceitual e Estudo de Campo Rna 1lste dos Finaisg
Metodoldgico esuitacos
Compreensio Teérica Preparagio do Etapa Quantitativa Conclusées do Estudo
do Tema PCQ(24) .
Identificagao do Incidentes Criticos Etapa Qualitativa FORESE ¢

Problema e Objetivos Promogao do PsyCap

Método de Pesquisa Coleta de Dados Andlise ]I)r;tgggada dos Estudos Futuros

Populagio e Sujeitos
de Pesquisa

Comité de Etica

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

A primeira fase consistiu na busca dos principais conceitos acerca do tema
escolhido, bem como a identificacdo do problema de pesquisa e objetivos do estudo,
a identificacdo do método de pesquisa e a escolha da populacdo e sujeitos da
pesquisa. Posteriormente, a pesquisadora submeteu a proposta de estudo ao Comité
de Etica da Universidade do Vale do Rio dos Sinos — Unisinos, através da Plataforma
Brasil, a fim de validar a proposta de pesquisa apresentada.

A segunda fase teve inicio com a construcdo dos instrumentos de pesquisa
para a etapa quantitativa, o questionario sociodemografico e a adaptacao do PCQ
(24). Para a etapa qualitativa, optou-se pela entrevista de incidentes criticos que foi
aplicada posteriormente nas participantes.

Na terceira fase, realizou-se a analise de resultados: primeiramente a analise
dos resultados quantitativos, seguindo dos resultados qualitativos e, posteriormente,
a analise integrada dos dados, referenciando os principais achados.
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Na quarta e ultima fase, dedicou-se a elaboragao das conclusées da pesquisa
e a uma proposta de promoc¢ao do capital psicolégico, considerando o contexto da
lideranga feminina, e indicagéo de estudos futuros.

3.3 POPULACAO E PARTICIPANTES DA PESQUISA

A populacao deste estudo é formada por mulheres representantes do Grupo
Mulheres do Brasil que integram o Nucleo Porto Alegre/RS, nao fazendo-se distingao
quanto ao setor, cargo, fungéo ou nivel de influéncia no contexto em que atuam.

Como amostra para a andlise quantitativa, 815 mulheres foram convidadas a
participar, sendo que 78 retornaram a pesquisa com questionarios validos e que foram
considerados. Na etapa qualitativa, o objetivo foi conhecer a autopercepcédo das
entrevistadas a respeito das dimensdes do PsyCap. Foram realizadas 10 entrevistas,
entre os dias 2 e 12 de janeiro de 2019.

No item 3.4 estdo descritos os instrumentos utilizados neste trabalho para a
coleta de dados, assim como as técnicas de analise aplicadas.

3.3.1 Dados Sociodemograficos da Etapa Quantitativa

Nesta etapa, participaram 78 respondentes, sendo que, destas, 60 (77%)
afirmaram que desempenham ou ja desempenharam posicao de lideranca, e 18 (23%)
informaram que nunca atuaram em posicado de gestao. Percebe-se, pelo exposto na
Tabela 1, que a maioria (47%) ocupa posicao de média lideranca, Coordenacao e
Geréncia, enquanto 15 (19%) estdo em posicado de lideranca executiva (Diretoria,
Empresaria e CEO). Com relacao ao tempo de atuacéo profissional das respondentes,
houve muita variagdo entre as respostas, desde 1 até 50 anos. O tempo médio de
trabalho foi de 18,47 anos, com desvio padrédo de 10,59 anos, o0 que representa uma
variabilidade relativa alta de 57,32%.

Tabela 1 — Nivel de Posicao de Lideranca

(continua)
Posicao de Lideranca Casos Percentual
Supervisao 08 10%
Coordenacao 22 28%
Geréncia 15 19%
Diretoria 11 14%
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(conclusao)

Empresaria 3 4%
CEO 1 1%
Nao é lideranca 18 23%

Fonte: Dados da pesquisa elaborada pela autora (2018).

Em relacdo a racga, 68 (87%) respondentes informaram que sédo brancas, 6 (8%)
informaram que sdo pardas, 3 respondentes (4%) sdo negras e apenas 1 (1%)
amarela. Quanto a atividade laboral, 74 (95%) mulheres informaram que estao
trabalhando atualmente. Em relagéo a idade, as respondentes ficaram distribuidas
conforme Tabela 2. Observa-se que a grande maioria (85%) se encontra entre a fase

adulta jovem e média (até 50 anos).

Tabela 2 — Idade

Faixa etaria Casos Percentual
21 a 30 anos 11 14%
31 a 40 anos 36 46%
41 a 50 anos 19 25%
51 a 60 anos 8 10%
Mais de 60 anos 4 5%

Fonte: Dados da pesquisa elaborada pela autora (2018).

Quanto ao estado civil, 53 (68%) respondentes sdo casadas ou possuem uniao
estavel, conforme demonstrado na Tabela 3, e 47 (60%) do total de respondentes tem

filhos, contra 31 (40%) que ndo possuem (Tabela 4).

Tabela 3 — Estado Civil

Estado Civil Casos Percentual
Separada/Divorciada 3 4%
Casada 38 49%
Uniao Estavel 15 20%
Solteira 22 27%

Fonte: Dados da pesquisa elaborada pela autora (2018).

Tabela 4 — Filhos

Casos Percentual
Com filhos 47 60%
Sem filhos 31 40%

Fonte: Dados da pesquisa elaborada pela autora (2018).
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3.3.2 Dados Sociodemograficos da Etapa Qualitativa

O Quadro 5 apresenta os dados sociodemograficos das participantes das
entrevistas semiestruturadas. As mesmas serdo referidas como: Entrevistada 1,

Entrevistada 2 e E1, E2, e assim por diante.

Quadro 5 — Dados sociodemograficos dos respondentes a entrevista

. ~ Tempg d? Experiéncia em Funcao
Identificacao Idade Exp(_erlgnma ﬁi deranca exergi da
rofissional
Entrevistada 1 40 anos 20 anos SIM Gerente
Entrevistada 2 42 anos 23 anos SIM Coordenadora
Entrevistada 3 38 anos 18 anos NAO Analista
Entrevistada 4 35 anos 17 anos SIM Gerente
Entrevistada 5 44 anos 25 anos SIM Diretora
Entrevistada 6 36 anos 17 anos SIM Supervisora
Entrevistada 7 28 anos 09 anos NAO Analista
Entrevistada 8 35 anos 17 anos NAO Professora
Entrevistada 9 36 anos 15 anos SIM Coordenadora
Entrevistada 10 38 anos 17 anos SIM Empresaria

Fonte: Dados da pesquisa elaborada pela autora (2019).

Como indicadores descritivos do Quadro 5 as entrevistadas tém, em média,
37,2 aos de idade, tendo a mais jovem 28 anos e a mais velha, 44 anos. Quanto ao
tempo de experiéncia profissional, as respondentes atuam, em média, ha 17 anos e 8
meses, de forma que a que tem menos tempo esta ha 9 anos e a que tem mais tempo
ha 25 anos. Em relacdo a posicéo de lideranga, 7 respondentes responderam que
possuem experiéncia e 3 ainda ndo exerceram atividades nesta posicdo, até o

momento da entrevista.

3.4 INSTRUMENTOS E PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

Para atingir os objetivos desta pesquisa, a pesquisadora optou por realizar dois
momentos de coleta de dados junto as participantes, como anteriormente informado.

As técnicas e critérios adotados serao explicitados nas secées seguintes.
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3.4.1 Etapa Quantitativa

Na etapa quantitativa foi aplicado o questionario do Capital Psicol6gico PCQ
(24). O questionario PCQ (24) foi desenvolvido por Luthans, Avey & Norman, em 2006,
através de extensas analises psicométricas, oriundas de amostras representativas de
varios setores da sociedade. Cada um dos quatro componentes do PsyCap é medido
por seis itens a serem classificados pelo respondente (LUTHANS et al., 2007)
totalizando 24 itens. A versdao em portugués (adaptada a realidade dos sujeitos da
pesquisa) e a autorizagao para o uso do questionario foram obtidas através do website
mindgarden.com. O questionario adaptado encontra-se disponivel no Apéndice A.

As 24 afirmacodes do PCQ (24) sao divididas igualmente em quatro construtos
do Capital Psicoldgico (auto eficacia — questdes 1 ao 6; resiliéncia — questées 7 a 12;
esperanca — questées 13 a 18; e otimismo — questbes 19 a 24). As respostas foram
dadas levando-se em consideragcdo uma escala Likert de seis pontos, onde 1 (um)
significa “discordo totalmente” e 6 (seis) significa “concordo totalmente”. A aplicacéao
ocorreu através de uma survey (por meio de aplicacdo Google Forms) que foi enviada
aos membros do Grupo Mulheres do Brasil por meio eletrdnico, no periodo de 20 de
novembro a 20 de dezembro de 2018. Os dados obtidos foram analisados por meio
de estatistica descritiva. A survey também possui questdes sociodemograficas, o
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, bem como perguntas descritivas e
abertas.

Levando em consideracdo que o Grupo Mulheres do Brasil — Nucleo Porto
Alegre conta com mais de 800 participantes, estimou-se atingir 10% de respondentes
para essa pesquisa, ou seja, uma amostra de aproximadamente 80 respondentes.

3.4.2 Etapa Qualitativa

Nesta etapa houve a realizacao de entrevista com mulheres de diversas areas
de conhecimento, que previamente responderam a pesquisa quantitativa. Para atingir
0 numero de entrevistadas, no formulario quantitativo foi criada uma opgao sobre o
interesse em participar da entrevista. Entre as que retornaram positivamente, se
disponibilizando a participar, foram selecionadas 10, utilizando-se como critério de

escolha as primeiras 10 respondentes.
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A pesquisadora realizou as entrevistas no més de janeiro de 2019, depois de a
etapa quantitativa ter sido finalizada. Todas foram agendadas previamente e tiveram,
em média, uma hora de duracdao. Todas foram gravadas e transcritas na integra,
guardados os preceitos éticos da pesquisa. Todas as entrevistadas assinaram o termo
de consentimento livre e esclarecido (TCLE) no momento da pesquisa quantitativa e
o mesmo foi reapresentado ao inicio da entrevista, bem como a elas foram explicados
0s objetivos do trabalho e o principal foco do tema abordado.

As entrevistas aconteceram em formato presencial e tiveram aproximadamente
uma hora de duracdo. Foram conduzidas utilizando-se o inventario de incidentes
criticos. O foco foi analisar a percepcao das entrevistadas sobre sua capacidade de
promover as dimensdes do Capital Psicolégico em pares, lideres e liderados,
considerando seu contexto profissional. O protocolo do inventario encontra-se no

Apéndice B.

3.5 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

3.5.1 Etapa Quantitativa

Para o levantamento do questionario PCQ (24) foi realizada Analise Fatorial
Confirmatéria, com o auxilio do software IBM® SPSS® Statistics 22. A Analise
Fatorial, segundo Hair et al. (2005), € uma técnica que tem por objetivo sintetizar um
grande numero de varidveis em um numero menor, categorizando-as em fatores e,
com isso, simplificando a compreensao dos dados, sem perder a amplitude dos
mesmos.

A escolha pela Analise Fatorial Confirmatéria se deu em virtude de haver um
modelo de questionario — PCQ (24) — que vem sendo utilizado por outros
pesquisadores do Capital Psicoldgico e ja validado por Luthans et al. (2007) em outros
contextos de aplicacao; além disso, o PCQ (24) possui construtos psicolégicos
definidos (auto eficacia, otimismo, esperanca e resiliéncia). Segundo Laros (2012), o
uso da Andlise Fatorial Confirmatéria é adequado quando [...] as hip6teses a serem
testadas tem apoio forte de uma teoria psicolégica ou de analises empiricas anteriores
de um banco de dados diferente do banco atual [...]". (LAROS, 2012, p. 188).
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Através dos resultados obtidos pelo software, utilizou-se a estatistica descritiva
para explanar os resultados obtidos. Em relagéo a este modelo, Guedes et al. (2018,
p. 01) sustentam que

A estatistica descritiva, cujo objetivo basico é o de sintetizar uma série
de valores de mesma natureza, permitindo dessa forma que se tenha
uma visao global da variagdo desses valores, organiza e descreve 0s
dados de trés maneiras: por meio de tabelas, de graficos e de medidas
descritiva.

Os dados foram importados da survey diretamente para o SPSS®, onde foram
realizadas as seguintes etapas: categorizacdo das variaveis do PsyCap em suas
quatro dimensodes (recalculando as variaveis que sao propositadamente invertidas no
teste — 13, 20 e 23); recategorizacao dos dados sociodemograficos das respondentes,
para que ficassem agrupados de modo a ter representatividade entre suas categorias;
e o calculo das médias das dimensdes do PsyCap.

Para a validacao da escala PsyCap, foi realizado o teste do a de Cronbach, que
avalia a confiabilidade da escala do instrumento utilizado ou, mais precisamente, a
consisténcia interna desta escala. O mesmo pode variar de 0 a 1, onde resultados
maiores que 0,6 sdo considerados validos, porém baixos; acima de 0,7, bons; e entre
0,8 a 0,9 sdo muito bons. (HAIR et al., 2005).

O teste verificou que o PCQ (24) possui boa consisténcia interna (a = 0,885),
ou seja, as variaveis de mesma escala possuem um grau de concordancia adequado;
“...] isso significa dizer que os respondentes estdo respondendo as perguntas de
maneira coerente”. (HAIR et al., 2005, p. 200). O motivo de manter-se a analise do a
de Cronbach neste estudo esta baseado na necessidade de se validar uma escala
que se adeque a realidade brasileira quanto ao tema Capital Psicol6gico e, mais
especificamente, sobre seus construtos originais, visto que a grande maioria das
pesquisas validando o instrumento tém sido realizadas nos EUA, pais este no qual
originaram-se os estudos e, posteriormente, a definicdo do construto.

Para avaliar se os dados poderiam ser submetidos a Andlise Fatorial
Confirmatéria, baseado na extracao de fator unico (HARMAN, 1967), foram aplicados
o teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o Teste de Esfericidade de Bartlett. O teste de
KMO *[...] também conhecido como indice de adequacado da amostra [...]” avalia a
qualidade da correlacdo entre as variaveis. (DAMASIO, 2012, p. 215). Os resultados
deste teste podem variar entre 0 e 1, sendo os valores mais préximos de zero
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indicativos do ndo uso da Analise Fatorial. Neste estudo, obteve-se resultado 0,762,
considerado satisfatorio, tendo em vista que KMO > 0,6 tem, de acordo com Hair et
al. (2005), uma boa consisténcia interna.

Ja o teste de Esfericidade de Bartlett avalia a “[...] a significancia geral de todas
as correlagdes de uma matriz de dados [...]". (HAIR et al., apud DAMASIO, 2012, p.
216). Para ele, verificou-se significancia (sig) inferior a 0,000, o que também aponta
para a confirmacéao da fatoracdo dos dados, pois, conforme previamente estabelecido,
no dimensionamento da amostra, sig < 0,05 indica que a matriz é fatoravel.
(TABACHNIK; FIDEL, 2007 apud DAMASIO, 2012, p. 216).

A Tabela 5 nos traz os resultados da Andlise Fatorial Confirmatéria realizada

para cada dimensao do PsyCap, considerando a extragao de fator unico.

Tabela 5 - Anélise da validade da escala

Teste de Extracdo de Fator Unico de

Harman
a de Sig. Teste Variancia total
Dimensoées Itens Cronbach KMO de Bartlett explicada
Autoeficacia 1a6 0,806 0,840 <0,001 51,319%
Esperanca 7a12 0,794 0,758 <0,001 49,855%
Resiliéncia 13a18 0,684 0,753 <0,001 42,522%
Otimismo 19a24 0,549 0,621 <0,001 34,965%

Fonte: Dados da pesquisa elaborada pela autora (2019).

Verifica-se, na Tabela 5 que, depois da extracao dos fatores unicos para a
validacédo da escala, a dimensao Otimismo apresentou uma baixa carga de variancia
total extraida. Esse resultado também foi confirmado na pesquisa realizada
anteriormente, na qual a questao 24 também gerou ruido sobre a escala. (BONATO,
2015).

Essa constatacdo remeteu a revisdo da escala. Apds testes realizados,
observou-se que as questdes na dimensao Otimismo 20, 23 (ambas apresentam
escala reversa) e 24 poderiam estar gerando ruidos sobre a escala. Em funcéo disso,

uma analise sem considerar essas variaveis foi realizada, resultando na Tabela 6.
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Tabela 6 - Andlise da validade da escala (sem questdes 20, 23 e 24)

Teste de Extracdo de Fator Unico de

Harman
a de Sig. Teste Variancia total
Dimensoées Itens Cronbach KMO de Bartlett explicada
Autoeficacia 1a6 0,806 0,840 <0,001 51,319%
Esperanca 7ail2 0,794 0,758 <0,001 49,855%
Resiliéncia 13a18 0,684 0,753 <0,001 42,522%
Otimismo 19,21e22 0,696 0,639 <0,001 62,595%

Fonte: Dados da pesquisa elaborada pela autora (2019).

Na Tabela 6 observa-se o atendimento do critério de Harman (1967) e o
incremento dos valores do a de Cronbach e KMO para a dimensao Otimismo. Dessa
andlise, duas vertentes surgiram:

a) mesmo com a baixa carga de variancia total explicada na dimenséao
Otimismo, utiliza-la em sua forma original, de modo a permitir a comparabilidade com
outros estudos realizados ou;

b) realizar a andlise desconsiderando as variaveis indicadas, respeitando os
critérios de validade indicados na Tabela 6.

Considerando que os valores do a de Cronbach da dimensao Otimismo ficaram
no limite do aceitavel, optou-se por focar as analises sobre a forma original do PCQ
(24), por ser essa utilizada em pesquisas sobre Capital Psicolégico em varios paises
atualmente. (LUTHANS; YOUSSEF-MORGAN; AVOLIO, 2015). De modo
complementar, realizaram-se as analises também sobre as dimensdes modificadas,
conforme a Tabela 6. Ainda realizou-se, posteriormente, uma nova Anélise Fatorial
Exploratéria sobre os dados, de modo a evidenciar os fatores latentes que orientaram
0s respondentes.

Na Andlise Fatorial Exploratéria foi usada rotacdo dos fatores pelo critério
ortogonal varimax, que nao considera a priori uma correlacdo entre os fatores,
gerando, consequentemente, fatores independentes uns dos outros. (DAMASIO,
2012). Para a rotacdo dos mesmos foram desconsideradas cargas com valor < 0,40.
(HAIR et al., 2005).
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3.5.2 Etapa Qualitativa

Nesta etapa, as entrevistas foram transcritas na integra, os textos foram
separados e seus fragmentos classificados de acordo com as categorias encontradas.
A categorizagao teve como base a analise de conteudo considerando as dimensdes
definidas pelo PyCap, o que permitiu o surgimento de subcategorias para cada
categoria existente. Para salvaguardar a confidencialidade, as transcricbes séo
apresentadas de forma a ndo revelar o autor das respostas. Posterior a classificacao
das categorias, finalizou-se com a andlise de acordo com o referencial teérico do

presente estudo. O Quadro 6 demonstra de forma grafica as etapas comentadas.

Quadro 6 - Etapas da andlise do conteudo das entrevistas

Organizacdo do o 2 Novos
Categorizacao Analise Elementos

e Entrevistas e I[dentificacdo e Interpretacao e Desta andlise,
transcritas; das unidades dos surgiram

e Analise de de significado; resultados; novos
conteudo; « fragmentos e Necessidade elementos que

e Formagcio dos textuais de estabelecer foram
fragmentos categorizados subcategorias; avaliados
textuais que e consideradas e Nova analise considerando
compuseram as possiveis com base nas referencial
as Categorias. relagdes. subcategorias. teorico

estudado

neste trabalho.

Fonte: Elaborada pela autora (2019).

Para Bardin (2011, p. 85), o termo Analise de Conteudo designa:

um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes visando a obter,
por procedimentos sistematicos e objetivos de descricao do conteudo
das mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a
inferéncia de conhecimentos relativos as condicbes de
producao/recepcgao (variaveis inferidas) destas mensagens.

Os métodos de analise de conteddo incluem a utilizagdo de técnicas
relativamente claras. Neste estudo, a pesquisadora recorreu a utilizacao da analise
categorial que, por sua vez, é o tipo de analise mais antiga e frequentemente mais
utilizada. Segundo Bardin (2011), esta consiste em fazer o calculo das frequéncias de

certas carateristicas agrupadas, evitando que o investigador faga uma interpretacao
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do conteldo segundo as suas ideologias e valores. Ainda segundo a autora, a analise
categorial “funciona por operacdes de desmembramento do texto em unidades, em
categorias segundo reagrupamentos analégicos”. (BARDIN, 2011, p. 79).

A autora refere que esta técnica é composta por trés fases: 1) pré-analise; 2) a
exploracdo do material; e, 3) o tratamento dos resultados e interpretacdo. Neste
sentido, procedeu-se inicialmente a constituicdo do protocolo de incidentes criticos,
organizando-se a informagdo recolhida e constituindo-se o0s indicadores que
permitiram a interpretacdo do conteddo. Numa segunda fase, foram selecionadas
unidades de analise, através do recurso de identificagdo de frases e palavras-chave,
tendo em conta os objetivos especificos do projeto e algumas fundamentacdes
teéricas que o norteiam. Definidas as unidades de analise, procedeu-se a
categorizacdo e subcategorizacdao. O processo de categorizacao consiste “numa
operacdo de classificacdo de elementos constitutivos de um conjunto, por
diferenciacdo e, seguidamente, por reagrupamento”, com critérios previamente
definidos. (BARDIN, 2011, p. 87). A construcao das categorias foi realizada seguindo
o protocolo de incidentes criticos considerando as dimensdes definidas pelo construto
do PsyCap. As subcategorias foram definidas a posteriori, isto é, emergiram
totalmente do contexto das respostas dadas pelas participantes. Neste sentido,
sistematizaram-se esses elementos nas categorias e subcategorias e efetuou-se a
contagem do numero de referéncias em que os mesmos elementos surgiram ao longo

da analise do conteudo.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DE RESULTADOS

Este capitulo traz a apresentacdo e a analise dos resultados coletados na
pesquisa de campo e que foram divididos em duas etapas: quantitativa e qualitativa,
para um melhor entendimento. Ao final, apresenta-se uma andlise integrada dos

resultados.
4.1 ETAPA QUANTITATIVA

Como apresentado anteriormente, as mesmas variaveis resultantes da
pesquisa foram utilizadas para identificar potenciais correlagdes com as quatro
dimensdes do PsyCap.

4.1.1 Analise Descritiva dos Dados

A Tabela 7 apresenta os resultados encontrados quanto as médias nas quatro
dimensdes originais do PsyCap analisadas através do PCQ (24), considerando a

amostra das 78 mulheres respondentes.

Tabela 7— Analise descritiva dos dados

Intervalo de 95%
de Confianca

Dimensoes Média Lim. Lim. Mediana Desv. Min. Max.
Inf. Sup. Padrao

Autoeficacia  5,1496 5,0226 5,2765  5,3333 0,5721 = 3,6667 @ 6,0000

Esperanca 4,9466 4,7912 5,1020  5,0000 0,7002 2,6667 6,0000

Resiliéncia 4,8355 4,7076 14,9634  4,8333 0,5764 @ 3,3333  6,0000
Otimismo 4,6581 4,5367 4,7795  4,6667 0,5471  3,0000 6,0000

Fonte: Dados da pesquisa elaborada pela autora (2018).

Como pode-se observar na Tabela 7, as dimensdes auto eficacia e esperanca

foram as que obtiveram escores médios mais altos, enquanto otimismo o mais baixo.
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4.1.2 Influéncia das variaveis sobre o PsyCap
Nesta subsecdo é analisada a influéncia ou ndo das variaveis raga, idade,

estado civil, filhos, tempo de atuacao profissional, grau de instrucéo e em relacéo ao
tipo de posicao de lideranga ocupado, sobre as quatro dimensdes do PsyCap.

4.1.2.1 Raca e PsyCap

No comparativo entre racas houve diferenca em todas as dimensdes originais.
As respondentes de raca branca apresentaram médias superiores, sendo na

dimensao auto eficacia o mais significativo, conforme evidencia a Tabela 8.

Tabela 8 — Raca e PsyCap

. ~ Médias de
Dimensao Raca N concordancia Var.
Auto eficacia Branca 68 5,1433 0,0009
Outras! 10 5,1000
Total 78
Esperanga Branca 68 49417 0,0028
Outras!? 10 4,8667
Total 78
Resiliéncia Branca 68 4,6450 0,0019
Outras! 10 4,5833
Total 78
Otimismo Branca 68 4,8383 0,0002
Outras? 10 4,8167
Total 78

[1] Em outras estao incluidas negras, pardas e amarelas, pois individualmente nao representam uma amostra significativa.

Fonte: Dados da pesquisa elaborada pela autora (2018).

4.1.2.2 Idade e PsyCap

Quanto a faixa etaria em que se encontram as respondentes, identifica-se que
as mulheres com até 40 anos apresentaram escores mais baixos do que as
respondentes em outras faixas etarias, com excecdo para a dimensao resiliéncia,
onde apresentaram os escores mais altos. As respondentes com mais de 50 anos
apresentaram resultados superiores para as dimensdes auto eficacia e otimismo,

conforme evidenciado na Tabela 9.



Tabela 9 - Idade e PsyCap

66

. ~ . - Médias de
Dimensao Faixa Etaria N e P Var.
Auto eficacia Até 40 47 5,0367
De 41 a 50 19 5,1483
Mais de 50 12 5,1550  0,0044
Total 78
Esperanga Até 40 47 4,9050
De 41 a 50 19 4,9483
Mais de 50 12 4,9217  0,0005
Total 78
Resiliéncia Até 40 47 4,6667
De 41 a 50 19 4,6433
Mais de 50 12 4,6217  0,0005
Total 78
Otimismo Até 40 47 4,8500
De 41 a 50 19 4,8333
Mais de 50 12 4,8583  0,0002
Total 78

4.1.2.3 Estado Civil e PsyCap

Fonte: Dados da pesquisa elaborada pela autora (2018).

Quanto ao estado civil em que se apresentam as respondentes, a Tabela 10

evidencia que as casadas apresentam médias de concordancia mais altas na

dimensao auto eficacia, enquanto as solteiras apresentam um escore mais alto em

resiliéncia. Contudo, as solteiras ficam abaixo em todos os resultados das demais

dimensdes, onde sobressaem os resultados das respondentes classificadas em

outras (divorciadas, separadas).

Tabela 10 - Estado Civil e PsyCap

(continua)
. ~ . . Médias de
Dimensao Estado Civil N concordancia Var
Auto eficacia Casada 38 5,2683
Solteira 22 4,8783
Outras! 18 5,1567 0,0403
Total 78
Esperanca Casada 28 4,9633
Solteira 22 4,7933
Outras! 18 5,0267 0,0145
Total 78
Resiliéncia Casada 38 4,6183
Solteira 22 4,7017
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(conclusao)

Outras! 18 4,6067 0,0026
Total 78

Otimismo Casada 38 4,8300
Solteira 22 4,8183
Outras? 18 4,8700 0,0007
Total 78

[1] Em outras estao incluidas separada, divorciada, pois isoladamente ndo constituem uma amostra significativa.

Fonte: Dados da pesquisa elaborada pela autora (2018).

4.1.2.4 Filhos e PsyCap

Quanto a situacao de ter filhos ou nao, percebe-se a influéncia de forma
significante nas respondentes que tem filho(s) em todas as médias das dimensdes do

PsyCap, conforme demonstrado na Tabela 11.

Tabela 11 - Filhos e PsyCap

Médias de

Dimensao Filhos N BT Var
Auto eficacia Tem filho(s) 47 5,3017
Nao tem filho(s) 31 4,8883 0,0854
Total 78
Esperanca Tem filho(s) 47 5,0133
Nao tem filho(s) 31 4,8133 0,0200
Total 78
Resiliéncia Tem filho(s) 47 4,6617
Nao tem filho(s) 31 4,5967 0,0021
Total 78
Otimismo Tem filho(s) 47 4,8967
Nao tem filho(s) 31 4,7417 0,0120
Total 78

Fonte: Dados da pesquisa elaborada pela autora (2018).

4.1.2.5 Escolaridade e PsyCap

Com relacao a escolaridade, evidencia-se que as respondentes que possuem
o maior nivel de instrucao, de Mestrado a Pés-doutorado, apresentam maiores médias
por dimensdo, com excegcdo para a dimensdo otimismo, com maior média de
concordancia para respondentes com Especializacdo MBA, conforme relacionado na
Tabela 12.
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. ~ . Médias de

Dimensao Escolaridade N concordancia Var

Auto eficacia Ensino Médio/Graduacao 18 4,9350
Especializagdo MBA 42 5,1650
Mestrado/P6s-doutorado 18 5,2683 0,0291
Total 78

Esperanga Ensino Médio/Graduacao 18 4,8500
Especializagdo MBA 42 4,9283
Mestrado/Pés-doutorado 18 5,0350 0,0086
Total 78

Resiliéncia Ensino Médio/Graduacao 18 4,4817
Especializagdo MBA 42 4,6400
Mestrado/Pés-doutorado 18 4,7867 0,0233
Total 78

Otimismo Ensino Médio/Graduacao 18 4,8250
Especializagdo MBA 42 4,8683
Mestrado/P6s-doutorado 18 4,7683 0,0025
Total 78

Fonte: Dados da pesquisa elaborada pela autora (2018).

4.1.2.6 Tempo de Atuacao Profissional e PsyCap

A Tabela 13 apresenta os resultados das médias de concordancia para as

dimensdes do PsyCap considerando a informacao de tempo de atuacao profissional.

As respondentes que possuem entre 15 e 20 anos de atuagdo profissional

apresentaram médias superiores nas dimensdes auto eficacia e resiliéncia, enquanto

as respondentes com mais de 30 anos de experiéncias confirmaram resultados

superiores na dimensao esperancga. As respondentes com até 14 anos de experiéncia

profissional demonstraram médias superiores na dimensao otimismo.

Tabela 13 — Tempo de atuacao profissional e PsyCap

(continua)
. = Atuacao Médias de
Dimensao Profissional concordancia var
Auto eficacia Até 14 28 4,865
15a20 20 5,350
21a?29 14 5,153
30 ou + 16 5,343 0,0518

Total 78
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(conclusao)

Esperanga Até 14 28 4,808
15a20 20 4,975
21 a?29 14 4,942
30 ou + 16 5,083 0,0128
Total 78
Resiliéncia Até 14 28 4,553
15a20 20 4,850
21a29 14 4,525
30 ou + 16 4637 0,0216
Total 78
Otimismo Até 14 28 4,903
15a20 20 4,842
21 a?29 14 4,597
30 ou + 16 4888 0,0204
Total 78

Fonte: Dados da pesquisa elaborada pela autora (2018).

4.1.2.7 Posicao de Lideranca e PsyCap

Quanto a posicao de lideranca que a respondente ocupa, as que exercem a
posicdo de Coordenacdo foram as que apresentaram scores baixos para as
dimensdes, em comparacdo com os demais grupos. Enquanto as respondentes em
posicdo de Geréncia apresentaram scores altos para as dimensdes auto eficacia,
esperanca e resiliéncia, conforme Tabela 14. As respondentes em posicdo de

Diretoria apresentaram resultados maiores somente na dimensao otimismo.

Tabela 14 - Posicao de Lideranca e PsyCap

(continua)
. ~ Posicao de Médias de
2l Lideranca concordancia UEY
Autoeficacia Coordenacao 22 5,0117
Geréncia 15 5,4433
Diretoria 15 5,3483
QOutras 26 5,0817  0,0250
Total 78
Esperanca Coordenacao 22 4,8333
Geréncia 15 5,2100
Diretoria 15 5,0617
QOutras 26 5,1233  0,0182
Total 78
Resiliéncia Coordenacao 22 4,6067
Geréncia 15 4,7667
Diretoria 15 4,6200
QOutras 26 4,6400 0,0054

Total 78
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(conclusao)

Otimismo Coordenacao 22 4,7133
Geréncia 15 4,7667
Diretoria 15 4,9850
QOutras 26 4,8617 0,0210
Total 78

Fonte: dados da pesquisa elaborada pela autora (2018).

De maneira geral, e com base nos testes realizados, pode-se constatar que em
relacdo as dimensdes originais do Capital Psicoldgico, para essas respondentes em
especifico, as mulheres brancas apresentam todas as dimensdes com resultados
médios mais altos do que as representantes de outras racas.

Ja a variavel idade demonstrou que as respondentes com menos de 40 anos
apresentaram escore mais alto somente na dimensao resiliéncia, assim como as
solteiras apresentaram escores mais baixos em todas as dimensdes e as que
possuem filhos revelam score alto. A combinacao desses trés fatores sugere que as
experiéncias as quais as respondentes sdo submetidas ao longo da vida contribuem
para o seu amadurecimento e consequente desenvolvimento das dimensdes.

As variaveis escolaridade e experiéncia profissional corroboram com esta
afirmacgao. As respondentes com maior nivel de instrugdo apresentaram scores altos
para as dimensdes auto eficacia, esperanca e resiliéncia, enquanto as respondentes
com até 14 anos de experiéncia apresentaram score alto somente na dimensao
otimismo — Unica dimensdo em que as respondentes com Especializacao/MBA se
destacaram apresentando médias superiores aos demais grupos.

Ao analisar a variavel posicao de lideranca, verificou-se que a correspondente
ao nivel inicial de gestao, Coordenadora, € a que apresenta os resultados médios
menores em relacdo as demais respondentes, na medida em que as que possuem
posicdes de niveis hierarquicos maiores apresentaram scores altos em todas as
dimensodes, sendo que as ocupantes de posicao de diretoria apresentam, ainda, o
maior score na dimensao otimismo.

Destaca-se, ao final desta andlise quantitativa, que os resultados que
apresentaram scores altos podem estar relacionados as experiéncias adquiridas pelas
respondentes ao longo do seu processo de autodesenvolvimento e que impactam nas
dimensdes do construto, como nivel de educagéo formal, maturidade profissional e
experiéncias de ambito pessoal e familiar. Essas informagdes serdo relevantes para

o capitulo de consideracdes finais.
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4.1.3 Analise Fatorial Exploratéria

Em virtude dos resultados da Analise Fatorial terem demonstrado um baixo
valor de variancia explicada para a dimensao otimismo, decidiu-se por realizar uma
rotacado de fatores. Os dados geraram um KMO de 0,762 e foram significantes no teste
de Bartlett (sig < 0,001). A extracdo dos fatores gerou 6 categorias, totalizando

63,821% da variancia explicada, como mostra o Quadro 7.

Quadro 7 - Matriz de Componente Rotacionada

Componente

ltens do PCQ 24 e suas

dimensdes pertinentes 1 2 3 4 5 6

(Autoeficacia) | (Esperanga) | (Resiliéncia) | (Otimismo) (?) (?)

QUE 01 (autoeficacia) 0,506

QUE 02 (autoeficacia) 0,615

QUE 083 (autoeficacia) 0,646

QUE 04 (autoeficacia) 0,603 0,484

QUE 05 (autoeficacia) 0,806

QUE 06 (autoeficacia) 0,697

QUE 07 (esperanca) 0,524

QUE 08 (esperanca) 0,696

QUE 09 (esperanca) 0,663

QUE 10 (esperanca) 0,797

QUE 11 (esperanca) 0,592

QUE 12 (esperanca) 0,213

QUE 13 (resiliéncia) 0,556

QUE 14 (resiliéncia) 0,501

QUE 15 (resiliéncia) 0,483

QUE 16 (resiliéncia) 0,685

QUE 17 (resiliéncia) 0,759

QUE 18 (resiliéncia) 0,743

QUE 19 (otimismo) 0,753

QUE 20 (otimismo) 0,449

QUE 21 (otimismo) 0,594

QUE 22 (otimismo) 0,551

QUE 23 (otimismo) 0,761

QUE 24 (otimismo) 0,768

Variancia explicada 29,756 8,403 7914 6,43 5,835 5,483
Método de Extragdo: analise de Componente Principal. Método de Rotagao: Varimax com Normalizagdo de

Fonte: Dados da Pesquisa (2018)
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Segundo os dados trazidos no Quadro 7 os itens 9, 12, 13, 19, 21 e 22 possuem
cargas significantes de valor fora de suas dimensdes originais, gerando uma quinta
categoria. Alguns itens moveram-se para outras dimensdes, como o item 1 (“Me sinto
confiante analisando problemas crénicos para encontrar a solugdo”) se moveu da
dimensao PsyCap Auto eficacia para a dimensao PsyCap Otimismo, assim como os
itens 7 (“Se eu me sentir estagnada no meu trabalho, sou capaz de pensar em muitas
maneiras de sair desta situacdo”) e 8 (“No presente momento, estou focada em
alcancar meus objetivos no trabalho”), originalmente representados na dimensao
PsyCap Esperanca. Esse resultado vem ao encontro do esperado face aos baixos
resultados do a de Cronbach e a variancia total explicada na dimensao otimismo,
identificada anteriormente quando se optou por isolar as questdes 20, 23 e 24 para
revalidacdo da escala. Estudos anteriores considerando uma amostra composta de
coordenadores de curso superior (SILVA, 2015) identificaram essa variagao de escala,
corroborando para a realizacao de novos estudos para aprofundar este entendimento
e reforcando a necessidade de validacédo da escala das dimensdes do PsyCap para a
populacdo brasileira, visto que a grande maioria das pesquisas validando o
instrumento tem sido realizada nos EUA. Estudos futuros devem ser realizados para
aprofundar este entendimento.

Esta quinta categoria pressupde que, para esta amostra, existem dois tipos de
otimismo: um externo e um interno. O mesmo estudo de Silva (2015) também
identificou esta dicotomia para a dimensao. Para as entrevistadas, o otimismo externo
esta relacionado a expectativa de que fatores fora do controle do individuo influenciam
positiva ou negativamente sua realidade. O segundo tipo de otimismo se confunde
com a dimensao esperancga, relacionando-se a capacidade que o individuo tem de
efetivamente ser positivo em relacdo a sua realidade e, com isso, gerar também
expectativas positivas em relacao ao seu futuro. (LUTHANS et al., 2007; LUTHANS;
YOUSSEF-MORGAN; AVOLIO, 2015). O relato de duas entrevistadas, durante a
etapa qualitativa, colabora com esse achado:

‘I...] e 0 que eu preciso desenvolver mais? Talvez seja o otimismo interno.
Posso passar isso (que sou otimista) externamente pras pessoas, mas
internamente existem coisas que eu poderia ser mais otimista e ndo sou

[.]. (E2).

“Eu acho que (o otimismo) é mais no trabalho. Que nas minhas coisas
pessoais normalmente a primeira reacdo é de ‘ah ndo, que saco, ndo vai
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dar certo’, depois sim, com o tempo. Mas no trabalho eu acho que é mais
forte assim. Que ndo é uma caracteristica tdo pessoal para as minhas

coisas, mais para as questoées do trabalho.”. (E10).
Adicionalmente aos itens ja relatados, a questdo 24 (“Eu entendo que no
trabalho ‘ha males que vem para o bem’) moveu-se da sua dimenséo original PsyCap
otimismo, formando uma sexta categoria, até 0 momento nao identificada em estudos

anteriores.

4.2 ETAPA QUALITATIVA

A metodologia utilizada permitiu que as analises quantitativa e qualitativa se
cruzassem quando da coleta de dados, da sua analise e/ou interpretacdo. Os subitens
foram divididos por categorias previamente definidas, as quais foram formuladas
conforme os objetivos do trabalho e de acordo com entrevista de incidentes criticos
descritos no Capitulo 3, Método de Pesquisa. A seguir, serdo expostos os principais
achados da analise de conteldo, dos quais quatro sdo as dimensdes do PsyCap e,
os dois ultimos, a percepcado das entrevistadas a respeito de quais dimensdes

possuem maior facilidade em promover e em quais apresentam maiores dificuldades.

4.2.1 Auto eficacia

Para Luthans et al. (2007), o primeiro passo para que o individuo identifique
seu nivel de eficacia é analisar o quanto ele é confiante sobre algo ou alguma situagéo.

Ao longo do processo de entrevistas, as mulheres participantes relatam
situacées em que perceberam a promocao da auto eficacia, que foram classificadas
em categorias, de acordo com a significancia: a) capacidade de realizacao; b)
confianga na entrega dos resultados; c) sensacao de seguranca por “dar conta” dos
desafios impostos; e d) relacdo direta com o autoconhecimento. Para 8 das
entrevistadas, a auto eficacia foi reconhecida a partir do momento em que se sentiram
seguras para admitir suas potencialidades e a forma como podem impactar
positivamente os demais. Abaixo, um trecho do relato da Entrevistada 1, sugerindo
que a auto eficacia pode estar relacionada com a confianga de que suas agdes |lhe

trarao éxito no futuro, trazendo evidéncias a respeito dos processos cognitivos citados
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por Bandura, que sdo: simbolizacdo, premeditacdo, observacao, auto regulacédo e
autorreflexdao. (LUTHANS et al., 2007).

‘[...] entdo, quando eu assumi, quando eu achei a nova empresa e achei o
novo projeto, comecei a trabalhar la e recentemente eu assumi um projeto
no qual ia me desafiar, porque era fazer treinamento e desenvolver
conteudo numa area que eu nunca tinha feito, mas eu ja tinha
autoconfianga e auto... sabia da minha auto eficacia, sabia que ia dar certo
porque eu ia trabalhar pra isso, ia pesquisar, ir atras [...]”. (E1).

As entrevistadas que apresentaram resultados elevados nessa dimensao
relataram experiéncias em que criaram situagdes, se auto desafiaram, buscaram por
atividades que lhes exercitassem cada vez mais a confianca, como dito acima pela
Entrevistada 1. Segundo Luthans (200&), perfis como esse sdao muito pouco
impactados com feedbacks negativos, obstaculos ou fracassos.

Considerando outros relatos, é possivel inferir que a auto eficacia pode estar
relacionada a capacidade de realizagdo pessoal, interferindo diretamente na

autoestima do sujeito.

‘[...] Auto eficacia pra mim é quando tu pensa assim, ‘nossa, fiz isso muito
bem’. Sabe? Quando tu te realiza [...]". (E2).

No que tange a capacidade de realizacdo pessoal como alavanca para
desenvolvimento da auto eficacia, a fala de E5 destaca que, mesmo em um ambiente
adverso, a confianga na sua capacidade de entrega e seguranca quanto a sua

realizacdo contribuem para o desenvolvimento dessa dimenséo:

‘[...] principalmente no servigo publico, que € onde eu tb, tu ndo tem um
reconhecimento externo do seu trabalho. Se tu ndo acredita no teu trabalho,
ndo vem alguém de fora e diz... pode acontecer, mas é muito dificil isso
acontecer. Entdo se tu ndo acredita naquilo que tu faz... de alguma forma
banca isso por si proprio, ele ndo vem de fora, ndo acontece, o
reconhecimento de uma chefia ou que poderia vir numa promo¢ao ou,
enfim, varias vantagens, ndo se tem. Entao eu acredito que isso eu tenho
bem forte assim, porque sempre, mesmo com tudo adverso, eu mantive e
acreditei no meu trabalho.”. (E5).

Mesmo quando as situacdes foram adversas, as entrevistadas demonstraram

a habilidade para reverter a situacao, como relatam as entrevistadas E5 e E7:

‘I...] A saude do servidor ficaria em segundo, terceiro plano dentro da
instituicdo. Mas eu acredito, trabalho pra isso e venho conquistando (por
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nao desistir) um espaco maior até dentro da instituicdo. Tanto que nesse
ano a gente teve um reconhecimento da chefia com um prémio, por
acreditar naquilo e por estar bancando isso, porque é algo secundario. Na
segurancga publica, a saude do servidor ou saude dos presos é... ndo
recebe o0 reconhecimento nem o valor externo, € completamente
secundario, entdo € muito do teu esforgo... de tu bancar isso [...]”. (E5).

“l...] Durante um ano fui responsavel por atividades em areas
completamente distintas. Teve um momento que achei que n&do fosse
conseguir bons resultados e nesse momento lembrei de situagcées onde tive
sucesso e isso me ajudou a acreditar e a clareza nos objetivos ajudou a
superar os obstaculos e atingir o resultado [...]". (E7).

Através desses relatos, fica nitida a habilidade percebida, que contribui para a
percepcao de auto eficacia e diz respeito a capacidade das entrevistadas em lidar com
situacdes adversas e encontrar alternativas para a realizacao de seus objetivos.

Ao serem questionadas sobre como se percebem influenciando os demais em
seus ambientes profissionais, e promovendo a dimensao auto eficacia, as falas
trouxeram situagcbes em que foram referéncia de exemplo positivo, sendo
reconhecidas publicamente por pares e liderados no desempenho da dimensao.

Como no relato de E4:

“[...] guando minha liderada me falou que se inspirou em mim para assumir
novos desafios, que eu era um exemplo de superacdo e de sucesso por
ndo duvidar da minha capacidade de realizacdo. Ela disse que so
consequiu atingir seus objetivos quanto comecou a acreditar na capacidade
de superar os obstaculos e acreditar no seu potencial.”. (E4).

A Figura 4 sintetiza, na percep¢édo das mulheres entrevistadas, quais fatores

sao potenciais geradores de auto eficacia no contexto em que atuam.
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Figura 4 - Fatores Promotores de Autoeficécia
Reconhecer sua

capacidade de Autoconhecimento
realizagdo e entrega

Sensacdo de "dar

Confianc¢a conta" dos desafios

Autoeficacia

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Nota-se, ao observar a Figura 4, que a promoc¢ao da auto eficacia, segundo as
entrevistadas, estd associada a eventos internos, associadas as questdes de
autoconhecimento, experiéncias pessoais e posicionamento frente a situagoes
desafiadoras e adversas.

4.2.2 Esperanca

Snyder et al. (2009) defendem que a esperanga (motivacao positiva) € um
estado baseado no alcance dos objetivos (energia direcionada a meta) e no
planejamento para a concretizagdo das metas.

Ao serem solicitadas a compartilhar situacbes em que a esperanca ficou
evidenciada — entendendo-se por esperanca uma expectativa de que ocorrerdo no
futuro coisas agradaveis e positivas —, os relatos trouxeram a relagdo de esperanca
como o resultado esperado de uma ac¢ao. Abaixo relato de E5:

“Entao quando chega perto da renovacéo, que eu percebo que de alguma
forma os colegas comecam, ‘ah, mas ndo vai dar certo, ndo vao renovar’,
enfim, come¢ca um monte de coisas acontecer, que parece que aquilo
realmente ndo vai acontecer. E eu tento manter sempre essa coisa de que,
‘ndo’, de que vai dar certo, de que vao renovar de novo, de que se a gente
fizer um bom trabalho ele vai ser reconhecido e esse reconhecimento vai
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ser porque VAo querer que a gente permaneca ali naquele local
desempenhando as fungées [...]". (E5).

O relato de E8 complementa:

“Durante a crise de 2016, quando a Empresa estava passando pelo
Programa de Protecdo do Emprego, tive a oportunidade de conversar com
colegas que estavam abalados com a situagdo e com medo das redugbes
de jornada e de trabalho, que aconteceriam por conta do programa. Acho
que por eu ja ter passado por situagbes adversas e ter superado, era facil
de tentar mostrar as pessoas que em breve tudo estaria bem e que era uma
iniciativa positiva da Empresa. Falava para aproveitarem o tempo livre com
a familia, para fazerem atividades de lazer, ou até mesmo investirem o
tempo em algum negdcio paralelo que pudesse ajudar a ganhar uma
segunda renda [...]”. (E8).

Snyder et al. (2009) sistematizam dois grandes vetores dessa capacidade. O
willpower. o quanto o individuo cré na sua capacidade de atingir objetivos (desejo de
ser); e 0 waypower. o quanto ele é capaz de elaborar planos eficazes para os alcancgar.

A respeito de elaborar planos eficazes e aguardar por resultados positivos, ditos
esperancosos, E1 complementa:

‘[...] Eu sabia o que eu ndo queria e queria mudar. Meu objetivo era mudar.
E ai eu paguei pra ver, eu disse, ‘ok, eu vou sair daqui, quero mudar, ndo
quero trabalhar aqui. Quero ter minha independéncia financeira, quero
trabalhar em outra coisa, no que eu ndo sei’, mas eu sabia que eu iria fazer
algo para que as coisas acontecessem [...]". (E1).

O relato de E10 reforca a importancia da atitude para o resultado almejado:

‘l...] muitas pessoas passaram por mim la onde eu trabalhava. Entdo, isso
dai eu acho que eu quero... a esperanga que eu tenho é de manter o meu
nome, minha reputacdo, como (reconhecido) pelas pessoas que
trabalharam na minha area... como uma referéncia de trabalho sério. Minha
determinacdo e seriedade no que eu faco, faco pensando no futuro, na
esperanca em ser um exemplo para as pessoas [...]". (E10).

Neste relato de E10, percebe-se que a entrevistada descreveu uma situacao
relacionada ao otimismo mesmo sendo solicitada a relacionar com a dimenséao
esperanca. Esse posicionamento reforca o resultado encontrado na analise da
pesquisa quantitativa, no qual identificou-se a movimentacdo de 2 questdes
originalmente categorizadas na dimensdao esperanca para dimensao otimismo,
quando submetido a andlise fatorial exploratéria. Para Seligman (2002, apud

LUTHANS et al.,, 2007), os otimistas valorizam os acontecimentos positivos e



78

acreditam que as causas destes eventos podem estar sob seu controle, além de
esperar que estes continuem a existir no futuro. Ainda no relato da Entrevistada 10,
surgiram aspectos relacionados a manutencdo da reputacdo, ética e integridade.
Estes sdo temas diretamente relacionados as caracteristicas do lider auténtico,
confirmando a relagéo entre conceito com os construtos do PsyCap. Para Avolio e
Gardner (2005), o lider auténtico tem o mais alto grau de consciéncia e auto regulacao
de comportamentos positivos, baseando suas atitudes em valores éticos, criando um
sentido e uma construcao positiva da realidade, tanto para si mesmo como para seus
liderados.

Questionadas sobre como percebem a promocao deste construto para com
seus colegas, pares e/ou subordinados, as entrevistadas E4, E7, E8 e E10 trouxeram
relatos sobre resultados que obtiveram a partir de experiéncias anteriores, como

preditores de sucesso no futuro.

“Eu trabalho com uma menina bem jovem, uma advogada, que é um
talento, que ela tem outros talentos diferentes dos meus... outro perfil, e
que ela conta muito com as coisas que a gente troca de ideias e aprende
muito comigo e eu também algumas coisas com ela. Ela refere muito de
tudo que ela aprendeu e do que ela ndo queria trabalhar nessa area e que
gosta porque a gente trabalha junto tal, e ela tem aprendido. Me disse que
tem me usado de exemplo em varias situacgées, tipo, o que eu faria em tal
problema, me disse que tem esperanca de ser uma profissional como eu
no futuro [...]". (E4).

‘[...] no final, de alguma forma, vamos apresentar os resultados do nosso
trabalho pra ver que é positivo e que vale a pena investir em que a gente
permaneca aqui, por exemplo, ou, bom o que é que a gente pode fazer, de
alguma forma, pra dar um destaque maior pra aquilo que a gente ja vem
fazendo no dia a dia do trabalho. Isso inspira as pessoas, traz esperanca

[..] (E7).

“Era um projeto desafiador, mas a gente ja tinha conseguido antes, entregar
um projeto num prazo bem curto, sabiamos que era possivel fazer,
tinhamos esperanca de que tudo ia dar certo. Planejamos e tomamos
cuidado para que nada desse errado. Nao acho que foi sorte, trabalhamos
duro para isso. Toda vez que temos um desafio, o time lembra desse
momento [...]". (E8).

“l...] um dia um colega me procurou, estava com um problema de
relacionamento e sabia que eu ja tinha passado por isso antes e que tinha
resolvido bem a situacéo, ele tinha esperanca de que eu pudesse ajudar...
contei o meu exemplo pra ele... acho que a forma como eu lidei com a
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situagdo deu coragem pra ele resolver a dele... ele terminou a conversa
com esperanga de que daria certo com ele também.”. (E10).

Esses exemplos estdo diretamente conectados ao conceito de esperanca
abordado por Snyder et al. (1991): estado positivo de motivagdo embasada em um
sentido de sucesso, energia direcionada e planejamento para atingir os objetivos.

A Figura 5 sumariza quais condutas, na perspectiva das entrevistadas,
reforcam a promoc¢éao da esperanca.

Figura 5 - Fatores Promotores de Esperanca
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Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Observa-se, na Figura 5, que o aspecto confianga aparece novamente,
presente também no construto auto eficacia, embora esta semelhanga ndo tenha

interferido nos resultados quantitativos do PCQ (24).

4.2.3 Resiliéncia

Segundo Luthans (2002a, p. 702), resiliéncia € a “ capacidade de recuperar-se
da adversidade, conflitos e fracassos ou, em eventos positivos, progredir e agregar
mais responsabilidades”. Sobre esse construto, as entrevistadas verbalizaram

situagdes que demonstraram um estado de resiliéncia e também foram convidadas a
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compartilhar situacdes em que estimularam o desenvolvimento do construto em
outros, fossem eles pares, liderados ou lideres.

Nesse construto, as entrevistadas abordaram situacdes que se apresentaram
desafiadoras e que nao poderiam ser controladas por elas, porém, sua capacidade de
nao desistir, apesar dos obstaculos, fez com que alcangcassem seus objetivos. Avey
et al. (2006) definem resiliéncia como o principio adaptativo que permite ao individuo
recuperar-se ligeiramente de um fracasso.

O relato da Entrevistada 7 ilustra esse ponto:

“l...] tenho objetivos bem tracados, objetivos que eu busquei, coisas que eu
plantei e outras coisas que foram acontecendo que ndo estavam sob o meu
controle. Entao, foram obstaculos que surgiram para o atingimento dos
meus objetivos. E ok, o que que eu vou fazer, né? As coisas foram ficando
dificeis, mas os meus objetivos estavam bem claros e eu vou fazer o que
for preciso pra que eles sejam atingidos.”. (E7).

A Entrevistada 9 relatou uma situagao de conflito com um colega e de que forma
lidou com o evento, reconhecendo que suas habilidades em lidar com situacdes
dificeis foram desenvolvidas ao longo do tempo com o suporte da sua lideranca. Ao
encontro disso, Luthans et al. (2007) comentam que, através das experiéncias
construidas a partir das relagcdes interpessoais, a resiliéncia encontra maior

oportunidade de se desenvolver.

“Houve uma situagdo em que um gerente comparou 0 meu cargo com o
dele para justificar o porqué eu ndo deveria estar pedindo determinada
tarefa a ele. Em outras situacdes anteriores a essa, a minha reacdo era de
achar que eu nio era capaz e de ficar deprimida. Nesse caso especifico,
eu consegui entender que o negativo era a reacdo dele e ndo a minha acéo.
E, por conta dessa compreensdo, ndo me senti ofendida, abalada ou
diminuida, apenas segui normalmente, buscando outras formas de
contornar a situagdo para resolver o meu problema inicial.”. (E9).

Na analise de E9, sua incapacidade anterior de desenvolver a resiliéncia

acabou gerando desconfortos com o time. Também relatou que atualmente é capaz

de promover o construto entre seus colegas, trazendo exemplos pessoais positivos.

‘[...] acho que a normalidade que se deu apos a situagdo foi 0 que impactou,
pois, apesar de ter ficado um clima estranho entre eu e o gestor, nés
conseguimos esquecer 0 que passou e nao ficou nenhum clima ruim para
o time. Ja tive outras situacées em que fiquei muito chateada com alguma
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situac&o de trabalho e acabei envolvendo os colegas, gerando um clima de
desconforto. Dessa vez, ndo foi assim.”. (E9).

Quando questionadas sobre as motivacoes que as levaram a apresentar tais
estados positivos, as entrevistadas verbalizaram relagdes com as demais dimensodes
do construto, reforcando a relagdo entre as mesmas. Abaixo alguns fragmentos das

entrevistas que reforgam essas conexdes.

“A autoconsciéncia da situagao, de que eu ndo estava fazendo nada errado
e de que ele poderia estar passando por alguma questao dificil naquele
momento.”. (E9).

A Entrevistada 2 sinalizou impactos das dimensdes otimismo e esperanca para

o desenvolvimento da resiliéncia:

“Otimismo e esperanca sdo as ferramentas para se ter resiliéncia, a atual
empresa é muito dindmica e ao longo do ano varias mudancgas, nao
previstas, vao ocorrendo. Saber conduzir a equipe e engajar € fundamental
para o atingimento do resultado. Entender e repassar o entendimento nos
féruns no qual vocé faz parte, sem vitimizar e saber extrair os fatos positivos
das mudancgas, colabora para que todos tenham uma postura resiliente.”.
(E2).

Masten e Reed (2002) explicam que existem trés formas distintas de
desenvolver a resiliéncia: ) foco nos resultados através das competéncias e
relacionamentos interpessoais; IlI) reducdo dos fatores de risco através do
compartilhamento de responsabilidade e feedback qualificado; e Ill) foco nos
resultados promovendo os fatores que possibilitem o gerenciamento de riscos. As
passagens das entrevistas aqui relatadas exemplificam o que reforca o autor.

A Figura 6 busca representar as atitudes das entrevistadas que promovem a
resiliéncia no contexto em que se inserem. Ela demonstra, sob o olhar das

participantes, quais praticas sao promotoras de resiliéncia.
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Figura 6 - Fatores Promotores de Resiliéncia
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Fonte: Elaborado pela autora (2019).

4.2.4 Otimismo

Otimismo para o Psycap nao € apenas ter expectativas positivas em relagdo ao
futuro, mas, também, um estado pessoal positivo de interpretar as adversidades do
presente. (LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO, 2007). Em outras palavras, os individuos
utilizam-se de atitudes otimistas para explicarem as causas dos acontecimentos
diarios. Neste quarto e ultimo construto, as entrevistadas foram convidadas a
compartilhar situagées em que o otimismo tenha se manifestado e de que forma
entendem que contribuem para a manifestacdo deste comportamento nos demais com
guem interagem no ambiente profissional.

As entrevistadas trouxeram, nas suas falas, relacbes do otimismo com
momentos de crise. Luthans et al. (2015) revelam que, quando os otimistas encontram
uma situacao adversa, sao persistentes, focam nos problemas e enxergam a situagéao
de uma forma mais positiva. A Entrevistada 10 relatou uma passagem vivenciada na
crise econdmica de 2008, que afetou varias empresas no pais. O relato mostra como
o otimismo foi promovido:

“Acredito as crises sdo momentos onde ficam mais visiveis agbes para que
0s colaboradores se sintam motivados a dar um melhor dentro de um
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cendrio que é instavel. Recordo que em determinada organizagdo em
2007/2008 o Diretor da unidade comunicou diretamente o momento de
dificuldade em que a empresa se encontrava e lancou uma frase de efeito,
convidando diretamente todos os niveis a passar pela crise. Foram
estabelecidos 3 grandes conjuntos de objetivos, 0s colaboradores se
sentiam donos do negdcio, nas expressées e conversas se sentiam
motivados [...]". (E10).

Na crise econdmica de 2015, a Entrevistada 4 vivenciou uma situagao adversa

€ conseguiu promover o otimismo.

“Algumas situacbées em que tive a oportunidade de promover o otimismo se
deram quando muitos colaboradores e gestores de outras areas
lamentavam o fato de eu ser colaboradora terceira [...] embora eu achasse
que merecia ser uma colaboradora efetiva, eu estava consciente de que a
empresa tinha me contratado em um momento de crise, em 2015, e de que
eu tinha tido outras formas de reconhecimento, portanto, ndo se tratava de
uma questdo de injustica, como muitos colaboradores e gestores
comentavam. Meu comprometimento e otimismo com o futuro definiram
minha ascenséo profissional [...]”. (E4).

Carver e Scheier (2002) explicam que, quando a pessoa tem objetivo,
demandara esfor¢o em prol de atingir a meta. Um individuo otimista espera um futuro
bom, comprovando que o resultado positivo pode ser gerenciado.

“l...] eu sou vista geralmente como uma pessoa otimista, porque eu acredito
que... acredito que vai dar certo, eu consigo ver o lado positivo das coisas,
consigo identificar que tem oportunidades quando as coisas acontecem,
ndo fico apegada no lado negativo, ndo fico apegada nos problemas,
consigo identificar uma saida, consigo verificar uma forma de resolver as
coisas.”. (E5).

“Quando as pessoas reclamam de muita coisa pra fazer, muitas
informacgées pra trazer, eu sempre tentei mostrar, na verdade, o que que
isso vai trazer de bom, o que que la na frente vai poupar de trabalho, o que
que la na frente vai nos trazer de resultado, o que la na frente a gente vai
consequir mais informagées, vai conseguir monitorar, vai conseguir reduzir,
na verdade, hoje coisas que a gente acaba fazendo [...]". (ES).

Esses exemplos sinalizam que as entrevistadas mobilizam aspectos positivos
de sua personalidade, projetando que, no futuro, eventos positivos poderiam vir a

acontecer. Tal fato vem ao encontro das afirmagdes de Carver e Scheier (2002),
citando que os otimistas arquitetam expectativas positivas que motivam sua busca por
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objetivos e abordagens de enfrentamento, enquanto os pessimistas sdo molestados
por duvidas e perspectivas negativas.

A Figura 7 demonstra como as mulheres concebem a promocao do otimismo.
De maneira geral, os exemplos trazidos referem-se basicamente a cenarios de

incertezas nos contextos externos e de dificil gerenciamento.

Figura 7 - Fatores Promotores de Otimismo
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Fonte: Elaborado pela autora (2019).

De uma forma geral, as entrevistadas ndo apresentaram maiores dificuldades
em lembrar exemplos associados as dimensdes do PsyCap. Todas as participantes
contribuiram com exemplos em todas as dimensoes.

4.3 ANALISE INTEGRADA DOS RESULTADOS QUANTITATIVOS E
QUALITATIVOS

Neste subcapitulo, integraram-se os resultados das etapas quantitativa e
qualitativa, uma vez que esta pesquisa contemplou ambas as abordagens. Em
seguimento, também sdo comparadas, na concepgao das respondentes da entrevista,
a dimensao do Psycap que tém mais facilidade em promover e a que mais apresentam
dificuldade. Por fim, sao relatados os principais desafios e contribuicbes das mulheres
no desempenho da lideranca e na promocao do Capital Psicoldgico.

De acordo com os dados coletados, o perfil da amostra pesquisada é de
mulheres que estdo em sua adultez média. Em sua grande maioria, com atuagao
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profissional média de 18 anos e ocupando cargo de média lideranca (Coordenacao e
Geréncia). Das 10 entrevistadas, sete afirmaram ter experiéncia em cargos de
lideranca e trés nao. As respondentes de ragca branca apresentaram médias
superiores em todas as dimensdes e as mulheres com até 40 anos apresentaram
escores mais baixos do que as respondentes em outras faixas etarias — com excecao
para a dimensao resiliéncia, onde apresentaram os escores mais altos.

Esses dois resultados sugerem que a questdo da raca e da maturidade podem
apresentar barreiras no desenvolvimento do PsyCap, pois estdo diretamente
relacionadas com a qualidade das interacdes sociais as quais as respondentes foram
expostas ao longo da vida. Esse indicador também sugere que mulheres brancas
apresentam melhores condi¢c6es de desenvolver as dimensdes do Capital Psicolbgico,
quando comparadas com outras racas. Outro indicador de que as experiéncias e
interacdes com o meio interferem no PsyCap foi apontado nas respondentes que
possuem filhos. As mulheres que possuem essa caracteristica apresentaram
resultados superiores em todas as dimensdes. Pode-se inferir que individuos que sao
expostos a situacoes desafiadoras e de grande tensdo possuem a capacidade de
desenvolver melhor o construto, pois sdo capazes de construir um histérico de
experiéncias, positivas ou ndo, mas que auxiliardo nos posicionamentos futuros.

Durante o inventario de incidentes criticos, ao serem convidadas a compartilhar
experiéncias relacionadas a cada uma das quatro dimensdes, todas as entrevistadas
foram questionadas sobre qual dimensdo melhor desempenham e qual apresentam
dificuldades em promover. O Quadro 8 apresenta este resultado, distribuindo as 10

respostas entre as dimensoes.

Quadro 8 - Quantidade de Ocorréncias por Dimensao

Resiliéncia Otimismo
promovem
dificuldades

Fonte: Dados da pesquisa elaborada pela autora (2018).

Fica evidente a baixa incidéncia da dimensao otimismo para as entrevistadas,
tanto na identificacdo da promocao quanto na sua necessidade de desenvolvimento.

Isso nos leva a avaliar que, para a maioria das respondentes, a dimenséo otimismo
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tende a se confundir com a dimensao esperanca ou, até mesmo, pode ser substituida
por ela. Os dados da survey auxiliam nessa analise ao demonstrar o deslocamento
dos resultados das questbes da dimensao esperanca e otimismo para uma nova
categoria, como relatado durante os estudos quantitativos. Além disso, para quatro
das 10 respondentes da entrevista, a dimensao esperancga se configurou como a que
possuem dificuldade em promover. Cabe reforcar que a dimensao PsyCap otimismo
apresentou um desdobramento na etapa quantitativa, ou seja, a Andlise Fatorial
demonstrou que, para a amostra pesquisada, a partir dos resultados baseados no
PCQ (24), existem dois tipos de otimismo: um relativo a construcdo de perspectivas
positivas para o futuro pelo individuo, onde o mesmo se utiliza de suas capacidades
positivas para isto. E, o outro, relacionado a fatores externos ou a perspectiva destes
influenciarem positiva ou negativamente suas vidas, afetando seu otimismo. Esta
percepcao parece estar mais relacionada a esperanca, pois denota uma postura mais
passiva que ativa. Este resultado também foi confirmado na pesquisa de Silva (2015),
estudo que analisou a relacado dos coordenadores das IES na promoc¢ao do PsyCap
nas instituicdes de ensino.

Outro ponto interessante de analise foi constatado nos relatos relacionados a
dimensao auto eficacia, mesmo essa sendo a que apresentou o maior resultado na
analise quantitativa. Para algumas entrevistadas, a relacdo da auto eficacia com o
desenvolvimento da autoestima e do autoconhecimento ficou evidente. Para a
Entrevistada 2, a auto eficacia s6 se confirma a partir do reconhecimento externo, ndo

€ algo reconhecido por ela propria. A motivagdo externa é necessaria:

‘I...] quando tu tem um... um resultado da tua auto eficacia, tu
automaticamente espera um reconhecimento. Se tu ndo tem, é frustragdo.”.
(E2).

A questao do autoconhecimento relacionado a promog¢ao da auto eficacia ficou
refletida na fala da Entrevistada 5.

‘l...] eu tenho me cuidado um pouco, com a auto eficacia... pra mim isso
passa por todas aquelas situagcbes, tem que ter experiéncia, ter a
maturidade, ter vivido alguma coisa, e nem sempre as pessoas ja tém tudo
isso.”. (E5).
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Nas respostas relacionadas a dimensao que melhor promovem, identificou-se
em varios relatos a questdo da importancia da confianca e da reputacado para a
promocao do construto. Esses relatos confirmam a influéncia que a lideranca auténtica
exerce no desenvolvimento do Capital Psicolégico, uma vez que a lideranca
naturalmente acaba servindo de exemplo para seus liderados, através de
demonstracdées de condutas adequadas, valores e comportamentos éticos. Lideres
acabam manifestando em seus comportamentos o nivel de PsyCap que possuem,
construindo uma relagéo recursiva com o construto, onde os bons exemplos impactam
e sao impactados pelo PsyCap do Lider que, por sua vez, influenciam na evolugéao do
PsyCap dos liderados.

De uma forma geral, as participantes responderam a survey com coeréncia, ou
seja, as respostas ndo foram dadas aleatoriamente, como confirma o resultado do a
de Cronbach (a = 0,885). Isto encontra eco na etapa qualitativa, onde os relatos de
promogao das dimensdes PsyCap, trazidos através de exemplos no inventario de
incidentes criticos, estao alinhados com os resultados da survey e complementam
também as percepcdes abordadas pelas entrevistadas, denotando que houve uma
congruéncia no uso destes dois instrumentos de coleta dos dados.

A Figura 8 sintetiza os principais achados da pesquisa quanto aos processos
utilizados pelas mulheres no exercicio da lideranga, que auxiliam na promoc¢ao de
cada uma das dimensdes do Capital Psicol6gico. Observa-se que alguns fatores se
repetem entre as dimensdes, sugerindo que agdes de desenvolvimento direcionadas
podem impactar na performance positiva em mais de uma dimensao

simultaneamente.
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Figura 8 - Sintese dos processos que auxiliam na promog¢ao do PsyCap
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Fonte: Dados da pesquisa elaborada pela autora (2018).

No propoésito de responder o ultimo objetivo especifico desta pesquisa,
apresenta-se um resumo dos principais desafios e contribuicbes das mulheres no
desempenho da lideranca e na promogao do Capital Psicoldgico.

A Figura 9 relaciona os quatro principais desafios e contribuicbes que
emergiram desta pesquisa, na busca por contribuir em como as liderancas femininas

podem influenciar na promocao do Psycap nos contextos em que estao inseridas.
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Figura 9 - Desafios e contribui¢cdes para promocao do PsyCap
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Fonte: Dados da pesquisa elaborada pela autora (2018).

Encerra-se este capitulo refletindo acerca da participacdo da mulher no
mercado de trabalho e nos cargos de gestao, assim como sua consequente influéncia
para o desenvolvimento de culturas organizacionais mais inclusivas. O
aproveitamento das capacidades diversas e a valorizacdo das potencialidades
existentes nas organizacdes passam por reconhecer as contribuicées que o feminino
aporta para esses ambientes. Cabe salientar a responsabilidade das lideres e das
organizacdes em atentarem para estes desafios, buscando desenvolver estratégias
que estimulem a coletividade, o reconhecimento positivo das caracteristicas
predominantemente femininas e seus impactos para a construcédo de relacées mais
sadias, estimulando o fortalecimento da confianca e dos vinculos organizacionais,
gerando, com isso, comportamentos ainda mais positivos reforcados através do ciclo
virtuoso da lideranca auténtica.

Além disso, a compreensdo da diversidade das relacdoes de trabalho — em
especial em relacdo aos desafios da lideranca feminina — permite um entendimento
mais profundo sobre os elementos que compdem a dindmica das escolhas de vida
dessas mulheres e de que forma essas experiéncias contribuem para a promoc¢ao do
Capital Psicolégico nos contextos em que atuam. Esse entendimento € um passo
importante, ja que a lideranga deixa de ser o resultado de um conjunto de atributos
especificos para centrar-se na capacidade de formacao de redes, do exercicio
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continuo de interagdes, com aprendizados construidos a partir das experiéncias
adquiridas por meio dessas conexdes.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa foi realizada utilizando-se das abordagens qualitativa e
quantitativa a respeito da autopercepcao das mulheres integrantes do grupo Mulheres
do Brasil — Nucleo Porto Alegre/RS, na promoc¢ao do Capital Psicoldgico, suportando
o desenvolvimento e fortalecimento da liderancga.

Em relacdo ao objetivo geral, através dos resultados obtidos da amostra de 78
respondentes da survey, buscou-se analisar as correlacées da autopercepcao das
mulheres respondentes sobre o PsyCap. E, para ilustrar com narrativas das agoes,
aplicou-se a analise de conteudo, resultante das entrevistas do inventario de
incidentes criticos, considerando a amostra de 10 respondentes que evidenciaram a
promoc¢ao do PsyCap em cada uma das dimensdes, individualmente.

A anadlise integrada dos resultados das etapas quantitativa e qualitativa
contemplou os objetivos especificos:

I.  Compreender a percepcdo feminina sobre qual dimensdo do Capital
Psicolégico melhor promovem, assim como as que apresentam maior
dificuldade em estimular: buscou-se a andlise através da comparacado das
médias obtidas em cada dimensao, e também pelas ultimas duas perguntas do
inventario de incidentes criticos. Os resultados da etapa quantitativa
demonstraram que a dimensdo que melhor promovem € a Auto eficéacia,
enquanto a que apresentam maior dificuldade € a Otimismo. Os resultados
qualitativos reforcaram este resultado, conforme evidenciado no capitulo
anterior;

[I. Identificar os processos utilizados pelas mulheres, no exercicio da lideranca,
que auxiliam na promoc¢ao do Capital Psicolédgico: este objetivo foi relacionado
na etapa da pesquisa qualitativa, onde as entrevistadas relataram experiéncias
em que aplicaram cada uma das dimensodes e puderam identificar os processos
que auxiliaram na promocao do construto. Observou-se, também, que alguns
fatores se repetiam entre as dimensdes, sugerindo que acgdes relacionadas
podem trazer resultados em escala para o desenvolvimento do construto;

[ll.  Analisar os principais desafios e contribuicées das mulheres no desempenho
da lideranga e na promocéao do Capital Psicol6gico: com base nos achados da
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pesquisa, identificou-se os desafios e contribuicdes para a promocao do Capital

Psicol6gico, com impacto direto no desempenho da lideranca feminina.

Este estudo traz contribui¢cdes para trés areas:

a) contribuic6es académicas: este foi um estudo do PsyCap e sua relagdo com
a lideranga feminina — tema ainda pouco explorado no Brasil. Além do tema de estudo,
uma segunda contribuicdo é a confirmagdo do surgimento de novas categorias no
construto, considerando a populacao brasileira. Sugere-se uma validacao da escala
para futuras aplicacdes do PCQ (24);

b) contribuicbes para as organizacdes e para o Grupo Mulheres do Brasil,
nucleo Porto Alegre/RS: este estudo sinaliza alternativas de gestao a partir de uma
maior participagdo da lideranga feminina, reconhecendo sua capacidade de serem
mais transformadoras, coletivas, agregadoras, quando comparadas aos
representantes do sexo masculino, e de demonstrarem comportamentos de
recompensa mais contingentes, provocando o desenvolvimento do pensamento
critico reflexivo, bem como a revisdo das praticas de gestdo de pessoas até entédo
adotadas, investindo no desenvolvimento do PsyCap entre seus liderados, pares e
superiores;

c) contribuicdes individuais: para as mulheres participantes, esta pesquisa
possibilita a reflexdo sobre a sua atuagcdo enquanto promotoras de comportamentos
positivos e sua relacao com os resultados que buscam alcancar. Também oportuniza
um caminho de desenvolvimento de competéncias que podem contribuir para o
exercicio de uma lideranca mais inclusiva. Mesmo nao sendo pautado por género, 0
exercicio de liderar ainda € reconhecido por apresentar caracteristicas
predominantemente masculinas. Além disso, esta pesquisa ainda contribuiu com o
desenvolvimento da pesquisadora frente ao tema, visto que atua como gestora, se
preocupa com a participagdo da mulher nos ambientes corporativos e acredita na
promogdo do comportamento positivo como estimulo para a manutencdo de
ambientes profissionais mais saudaveis, inclusivos, diversos e equilibrados,
consequentemente gerando resultados superiores para 0os negécios.

Em relacao as limitacdes deste estudo, pode-se citar que, embora o tamanho
da amostra obtida através do critério de acessibilidade nao tenha inviabilizado o rigor
estatistico, se comparada com o numero de integrantes do Grupo Mulheres do Brasil,

nucleo Porto Alegre, ele poderia ser maior, visando obter um maior nivel de confianca.
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Uma implicacao € a limitacao para a realizacao da analise fatorial para definicao dos

construtos considerando o instrumento completo (24 questdes), 0 que requereria uma

amostra superior a obtida. Mesmo com a limitagdo, a analise foi aplicada; porém, um

maior numero de dados traria maiores possibilidades de analise dos resultados
obtidos.

a)

Como pesquisas futuras sugerem-se:

Ampliar os estudos da autopercepcao do Capital Psicolégico por mulheres,
estabelecendo o paralelo com a influéncia da lideranga auténtica;

Entender as implicacdes da variavel raca na promoc¢ao do Capital Psicolégico,
em especial na populagao feminina;

Expandir a aplicacdo do PCQ (24) para outros estados brasileiros para que haja
uma validacdo desta escala para a realidade do pais, visto que, para a
populacdo estudada, apareceram oscilagées na dimensao otimismo, e outras
duas dimensdes surgiram, como ja indicaram estudos anteriores relatados ao
longo deste estudo.

Este trabalho encerra-se aqui, mas o estudo deste tema parece estar no inicio.

Como foi visto ao longo destes ultimos dois capitulos, e apontado nas sugestoes de

pesquisas futuras, o tema Capital Psicolégico necessita de mais pesquisas,

principalmente no Brasil, onde ainda s&o iniciais, além de uma escala validada para a

realidade brasileira e estudos mais robustos publicados.
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APENDICE A

AUTOPERCEPCAO DAS MULHERES A RESPEITO DA PROMOGCAO DO PSYCAP
PCQ (24)
Abaixo estao as afirmacdes que buscam descrever como vocé se percebe,
considerando seu ambiente profissional, neste momento.
Para cada questao, marque a opc¢ao que melhor representa seu nivel de acordo
ou desacordo.

Discordo totalmente
Discordo muito
Discordo um pouco
Concordo um pouco
Concordo muito
Concordo totalmente

Item |Afirmagbes
Eu me sinto confiante em analisar um problema de longo prazo

1 para encontrar uma solugdo.
Eu me sinto confiante em representar minha area de trabalho/meu
2 negocio em reunides com meu gestor.
Sinto-me confiante contribuindo para discussées sobre a
3 estratégia da empresa.
Sinto-me confiante em ajudar a definir metas / objetivos na minha
4 drea de atuagdo.
5 Eu me sinto confiante em contatar pessoas de fora da empresa
(por exemplo, fornecedores, clientes) para discutir problemas.
6 Eu me sinto confiante em apresentar informagdes para um grupo
de colegas.
7 Se eu me encontrar estagnado no trabalho, penso em muitas
maneiras de sair desta situagdo.
8 Atualmente, estou buscando alcangar, energicamente, meus

objetivos profissionais.

9 |Existem muitas maneiras de contornar qualquer problema.

10 [Agora eu me vejo como sendo bem-sucedido profissionalmente.

Eu posso pensar em muitas maneiras diferentes de atingir meus
objetivos profissionais atuais.

Neste momento, estou atingindo as metas profissionais que
estabeleci para mim mesmo.

Quando tenho um contratempo profissional, tenho dificuldade em
me recuperar e seguir em frente.

Eu costumo gerenciar dificuldades profissionais, de uma forma ou
de outra.

11

12

13

14

15 |Eu posso trabalhar sozinho, se for preciso.

16 |Eu enfrento situagdes estressantes no trabalho com calma.

Consigo suportar momentos dificeis no trabalho, pois ja os

17 X .
experimenteis antes.

18 |Eu sinto que posso lidar com muitas coisas ao mesmo tempo.

Quando as coisas sdo incertas para mim no trabalho, eu
geralmente espero o melhor.

Se algo pode dar errado para mim no trabalho, isso certamente
acontecera.

19

20

Eu sempre vejo o lado positico das coisas em relagdo ao meu
trabalho.

Estou otimista sobre o que acontecera comigo no futuro no que se
refere ao trabalho.

21

22

23 |Neste trabalho, as coisas nunca funcionam do jeito que eu quero.

24 |Eu entendo que no trabalho hd "males que vem parao bem".
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APENDICE B

PROTOCOLO DE INCIDENTES CRITICOS

DIMENSAO OTIMISMO

Farei agora um conjunto de perguntas sobre o aspecto OTIMISMO. Pedindo-lhe
o relato de uma acéao sua, que tenha provocado em pares, subordinados ou superiores
um estado de otimismo. Por favor, narre uma situacao onde a promocao do
otimismo ficou evidenciada na sua acao.

OTIMISMO: interpretacdo positiva das situagdes que salienta os aspectos
favoraveis, independentemente de serem situacbes pelas quais as pessoas se
esforcaram ou nao.

A) O que a leva avaliar essa situacdo como sendo desencadeadora de otimismo?
Que indicadores na situacao a levaram a fazer essa leitura, que é uma situacéo
geradora desse aspecto (otimismo)?

B) Que impactos teve essa situacao nos subordinados, nos superiores, nos pares,
na organizagao/empresa em geral, ou em outros interlocutores?

C) O que a motivou a agir dessa forma?
DIMENSAO ESPERANCA

Farei agora um conjunto de perguntas sobre o aspecto ESPERANCA. Pedindo-
Ihe o relato de uma acédo sua, que tenha provocado em pares, subordinados ou
superiores um estado de esperanga. Por favor, narre uma situacao onde a
promocao de esperanca ficou evidenciada na sua a¢ao.

ESPERANCA: expectativa que ocorrerdo no futuro coisas agradaveis e positivas.

A) O que a leva avaliar essa situacdo como sendo desencadeadora de
esperanca? Que indicadores na situacao a levaram a fazer essa leitura, que é uma
situacao geradora desse aspecto (esperanca)?

B) Que impactos teve essa situacao nos subordinados, nos superiores, nos pares,
na organizacao/empresa em geral, ou em outros interlocutores?

C) O que a motivou a agir dessa forma?
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DIMENSAO AUTOEFICACIA

Farei agora um conjunto de perguntas sobre o aspecto AUTOEFICACIA. Pedindo-
lhe o relato de uma acdo sua, que tenha provocado em pares, subordinados ou
superiores um estado de autoeficacia. Por favor, narre uma situacao onde a
promocao de autoeficacia ficou evidenciada na sua acao.

AUTOEFICACIA: convicgcdo favoravel a respeito das capacidades proprias de
realizacado de acdes visando objetivos desejados.

A) O que a leva avaliar essa situacdo como sendo desencadeadora de
autoeficacia? Que indicadores na situagéao a levaram a fazer essa leitura, que é uma
situacao geradora desse aspecto (autoeficacia)?

B) Que impactos teve essa situacdo nos subordinados, nos superiores, nos pares,
na organizacao/empresa em geral, ou em outros interlocutores?

C) O que a levou a agir dessa forma?
DIMENSAO RESILIENCIA

Farei agora um conjunto de perguntas sobre o aspecto RESILIENCIA. Pedindo-
Ihe o relato de uma acéo sua, que tenha provocado em pares, subordinados ou
superiores um estado de resiliéncia. Por favor, narre uma situacao testemunhada
onde a promocao de resiliéncia ficou evidenciada na sua acao.

RESILIENCIA: estado de resisténcia aos obstaculos que se interpdem no decurso
de acdes visando objetivos desejados, perseverando no esfor¢o pelo alcance dos
objetivos.

A) O que a leva avaliar essa situagcdo como sendo desencadeadora de resiliéncia?
Que indicadores na situacado o levaram a fazer essa leitura, que é uma situacao
geradora desse aspecto (resiliéncia)?

B) Que impactos teve essa situacdo nos subordinados, nos superiores, nos pares,
na organizagao/empresa em geral, ou em outros interlocutores?

C) O que a motivou a agir dessa forma?

Na sua opinido, qual dessas 4 dimensdes vocé apresenta mais facilidade em
promover? Por qué?

Qual tem mais dificuldade? Por qué?
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Mou nome ¢ Fernanda Bitenoourt dos Santos, sow adura do Mestrado Profissional em Gestio de Megdcos
da URESIRGS e estao conduzinde um estuds sobre Lideranga Feminina, com um projeto de peaquisa
ntitulads O paped da lideranca na promogdio do @pitad psimldgioo: uma andlise da infludnda da lideranca
feminina. O objebva da pesquisa consiste em ompreender coma a lderanca ferninina, a partr do
posicionamento que @racteriza o lider auténtico, e percebe na promocko do Capital Psioaldgion no
contexto em que atuam.

Me=ta perspectiva, o estiado contribuird om proposta: de agdes para gue az liderancas femininas paszam
Imvestir mo seu autodesenvolvimento, no aprimoramento da gestio do capital humano o e promogdo do
capital pslcoldgico pela busca por resuftados superiones e sustentiveis. A pesguisa também colaborard
para a avango do conhedmento neste 1ema, a0 apresentar dodos empiricos qoe possam walidar ou
contribuir para o constrogio tednca o respeito da promogiio do capital psicoldgico através da lideranga
{emirina mo contexts brasiteico.

ook mstd sendo corwidada o participer da pesguisa gue consiste, primeiramente, em nesponder o
guestiondrio POO24]. Neste guestiondrio sofdtam-se, também, informagies sddo demogrifices. Vool
reccherd este guestionsdrio por mesio eletrdnion.  Apds a devolugio dste guestiondrio, pelo menos 10
respondentes serlo onvidadias a colaborar com 2 etapa gualitativa da pesquita, gque contard com uma
enfrevista, utilizando-se o técnica de indidentes. critioos. Esias ertnovistas serdo proviaments agendadas
e terio duragio de 1 hora. Esta etapa serd gravada em Sudio, transorita para validacko da responderte ¢
utilimmda somente no Smbito desta pesguise

A zua adeio ne e estudo & yolurtinia & =n vool decidir por nio partidpar ou quiser desistir, em qualguer
mamentn, tem absobuta liberdade para fazi-ic. Para evitar everiiuais constrangimentos ¢ posshoels Fsos
do pesguiza qué poderdio surgir atroeés de diferentes opinides durante a colaboracio da pesguisa, serd
firmado m acordo éico de respeito e sigho entre nds, considerando todos o3 assumtos gue forem
abordados no questiondrio e na realizagio do evento de incidentes oriticos.

Além dimzn, na pubboagio dos resultados, sum idertidade serd mantida em sigfio & serdo cenitidas todas
as informacies gue permitam idertifie-a. Ao final da pesquiss, compartilbaremcs os dadas mom vact,

Ma posigio de pesguisadora responsivel pela pequisa, me o 3 disposiclo para eventiEis
esclarecimentos, atravis de e-mail Fprpands beencpar S emailcom e telefone [S1) G52 4507,

Apde o5 esclarerimentos, em @so de sua moncordEinda, solicto que respanda por e-mall informando o
sy mberesse em participar da pesqoisa, & sua assinatura eletrénica secd arguivada juntamernte oom os
demais registros refacionados a este projeto.

Porto Alegre, de die 2004

Fermanda Btenoowd dos Santds (Pespuisadoral)
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indios]
GSCAPES

BUSCA

Buscar assunto
Buscar periddico
Buscar livro

Buscar base

INSTITUCIONAL

Histérico
Miss3o e objetivos
Quem participa

Documentos

ACERVO

Buscar assunto

Buscar periddico
Buscar livro

Buscar base

INSTITUCIONAL

Historico
Miss3o e objetivos
Quem participa

Documentos

ACERVO

NOTICIAS

Mova Busca

Qualguer

Qualguer

v contém |+ capital psicoldgico

Ev_‘cr:rntém [~ lideranca.

2 Personalize your
results

Edit

Expandir meus resultados

O Expandir meus
resultados

MNova Busca

| Qualquer

.Q_ualquer

Expandir meus resultados

[0 Expandir meus
resultados

Resultados de 1 - 10 para 172 para

Portal de Periodicos

Mostrar somente Periddicos revisados por pares

Lideranca auténtica: uma revisao integrativa
Aulina Judith Folle Esper ; Cristiano José Castro de Almeida Cunha
Mavus: Revista de Gestdo e Tecnologia, 01 April 2015, Vol.5(2), pp.60-72 [Periddico

revisado por pares]

Artigo Lideranga auténtica é uma das principais teorias de lideranca surgidas nos iltimos
dez anos. Ela sepropde a construir organizagdes mais auténtica:

~| & (exato) < icapital psicoldgico

|| é {_exat‘q) ~ | lideranca feminina

Busca simples

AND

0 Resultados para Portal de Periodicos

Suggestions:

Try different keywords.

Try more general keywords.

Try fewer keywords.

Make sure all words are spelled correctly.

Convidado(a)

Data de publicagdo: Quanuer ano

Tipo de material:
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Data Inicial:
Data Final:

Selecione bases de
dados para busca

Ordenado por:
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Recursos online (110)
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Dia

Dia

5, com lideres mais
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minha conta

[

Todos o5 itens
Qualquer idioma

Més

o :Mé_s

Minha conta

Data de publicacio: Qualquer ano

Tipo de materfal:
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Data Inicial:
Data Final:

Selecione bases de
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Todos os itens

Dia

Dia

~

v
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Més

Més
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| lana
1 lAno
12345+

Todas versdes
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Mova Busca Ajuc
. 3 Convidado(a)  Meu Espaco  Minha conta  Identificacao

CSCAPES Sular

= |Qualguer - J =
idioma: !v|
Data Inicial: |
Buscar assunto |
Data Final: |
Buscar periodico
Buscar livro Selecione bases de

dados para busca
Buscar base

Clear Busca simples
INSTITUCIONAL
Histdrico . Resultados de 1 - 10 131 Ordenad g 23459+
® p, I esultados de 1 para para rdenado por: 1 4
7 & Personalize your Portal de Periodicos Relevincia v
Missa3o e objetivos results s ; :
Mostrar somente Periddicos revisados por pares (79) Recursos online  (79)

Edit
Quem participa =
How Female Professionals Successfully Process and Negotiate Involuntary Job Todas verséies

Loss at Faith-Based Colleges and Universities: A Grounded Theory Study
Cunningham, Debra Jayne
Christian Higher Education, 2015, Vol.14(5), p.266-282 [Periddico revisade por pares]

Documentos

Expandir meus resultados

REER [0 Expandir meus Using a constructivist grounded theory approach (Charmaz, 2006), this qualitative
resultados study examined how eight female senior-level professionals employed at faith-based
colleges and universities processed and navigated the experience of involuntary job
NOTICAS loss and successfully transitioned to another position. The theoretical framework of
—= = BN ST RPN s = A PG P RS2 i

Mova Busca Ajuc
. 1 Convidado(a) ¢ Meu Espage Minha conta  Identificacao

@C A P E S Qualquer E | contém Fﬁ |psycological capital || AND

Data de publicaciio:

ualquer ano

= e Tipo de material: | i
Qualquer women leaders o | Todos os itens
BUSCA e gle IR teach i ) =

Idioma: Qualquer idioma
Data Inicial:

Buscar assunto

Z Data Final:
Buscar periédico
Buscar livro Selecione bases de

dados para busca
Buscar base

Busca simples
INSTITUCIONAL

Histdrico Resultados de 1- 10 19 Portal Ordenads 2 2
® pe i esultados de para para rdenado por: 1
) o ey IFSEE YRS de Periodicos Relevancia «
Miss&o e objetivos results i
it Mostrar somente Periddicos revisados por pares (Z) Recursos online (2]
1

Quem participa Todas versoes

Learning from Leading Women's Experience: Towards a Sociological

DocUMentos Understanding
Expandir meus resultados Elliott, Carole ; Stead, valerie
ACERVO - Leadership, 2008, Vol.4(2), pp.159-180 [Periddico revisado por pares]
[0 Expandir meus Artigo Conceptions of leadership draw largely on the leadership experiences of a limited
resultados population, and of those in a restricted range of organizational settings. This article

begins to address some of these biases by examining the experiences of six leading
NOTICIAS wamen in differing sectnrs. In researching the “hnw' of leadershin there smeraes a



