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CAPITAL PSICOLOGICO E O MINDSET COMO IMPULSIONADORES DO
ENGAJAMENTO NO TRABALHO

1 INTRODUCAO

O capital psicolégico é um conceito que surgiu com a virada do século XXI, proveniente do
Comportamento Organizacional Positivo (LUTHANS, 2002a). Ele ¢ um “tipo de estado”
psicologico que pode ser desenvolvido por meio de treinamentos (LUTHANS et al. 2015,
LUTHANS et al. 2006). Quando devidamente gerenciado, ele pode ser mensurado e resultar
em consequéncias positivas para a organizacdo, como aumento do desempenho, do
comprometimento, da criatividade e do engajamento (PETERSON et al. 2011; DATU;
VALDEZ, 2015; YOU, 2016; SAHOO; SIA, 2015; SWEETMAN et al. 2011;
CAVALCANTE et al. 2015; CERVO, 2016; LUTHANS et al. 2016; ALESSANDRINI et al.
2018)..

O capital psicologico possui antecedentes que podem aumentar a probabilidade de um
individuo desenvolver/potencializar seu capital psicoldgico, entre eles uma atitude voltada
para o Mindset de crescimento (HUANG; LUTHANS, 2015). O Mindset de crescimento
surgiu com Dweck (1986) como o direcionamento individual a objetivos de aprendizado,
sendo amplamente estudado nas ultimas décadas, ligado a consequentes positivos como
aumento do desempenho, da criatividade, da qualidade de vida, do engajamento e do capital
psicologico (BEDFORT, 2017; CLARO et al. 2016; HUANG; LUTHANS, 2015; ZENG et
al. 2016; KEATING; HESLIN, 2015).

E importante desenvolver esses construtos em individuos, buscando engaji-los em suas
tarefas. O engajamento € definido como um estado incorporado pelo individuo, que
incrementa sua disposi¢do em investir esforcos em uma tarefa, de modo que ele se envolva
emocionalmente, cognitivamente e fisicamente, agindo de forma entusiastica, inspiradora e
compenetrada (KAHN, 1990; SHAUFELI et al. 2002a, 2002b). Uma organiza¢do detentora
de individuos engajados possui uma vantagem competitiva sustentdvel, com colaboradores
empenhados e comprometidos com suas tarefas (BAKKER et al. 2008).

A relacdo do construto Psycap e Engajamento foi testada e comprovada, tanto de forma
transversal quanto longitudinal (DATU; VALDEZ, 2015; YOU, 2016; LUTHANS et al.
2016; ALESSANDRINI et al. 2018). O Mindset também foi relacionado ao engajamento
(ZENG et al. 2016; KEATING; HESLIN, 2015), porém ndo existem trabalhos envolvendo
esses trés construtos em um mesmo modelo tedrico. Assim, o objetivo deste trabalho €
desenvolver esse modelo tedrico e suas respectivas hipdteses a serem testadas em futuras
pesquisas. Ao final do trabalho, as sugestdes, limitagdes e implicagdes deste estudo sdo
levantadas.

2 PROBLEMA DE PESQUISA E OBJETIVO

O Psycap é um mediador da relacdo entre o Mindset de crescimento e o engajamento de
individuos em seu trabalho? O objetivo deste trabalho é desenvolver um modelo tedrico
englobando esses trés construtos citados acima, assim como suas respectivas hipdteses para
serem testadas em futuras pesquisas.



3 FUNDAMENTACAO TEORICA
3.1 Inteligéncias multiplas

Quando se pensa em inteligéncia, o senso comum ¢ levado para caminhos relacionados a
facilidade de aprendizado ou ao desenvolvimento de determinada tarefa sem dificuldades.
Porém, inteligéncia envolve uma complexidade de fatores estudados por décadas por
muitos académicos nas areas de psicologia, neurociéncias, biologia, entre outras disciplinas
que vao além do conhecimento popular.

Gardner (1983) critica a forma unidimensional como os estudiosos viam a inteligéncia,
propondo uma noc¢do alternativa, uma visao pluralista. Esse cariter maledvel da inteligéncia
¢ defendido tanto pela area da psicologia quanto da neurociéncia (SHASHOUA, 1985).
Essa maleabilidade da inteligéncia € revisada por Dweck (1986), por meio da discussio
sobre as teorias incrementais e de entidade, que demonstra que o processo cognitivo € o
grande precursor do processo motivacional. Segundo ela, o processo cognitivo € o
processamento de informacdes de um individuo sobre os acontecimentos ao seu redor. Esse
processo cognitivo motivacional € direcionado a objetivos de desempenho com foco em
capacidades e competéncias ou a objetivos de aprendizado com foco no aprendizado de
novas tarefas (DWECK; ELLIOT, 1983).

Segundo Dweck (1986), individuos cujo comportamento foca objetivos de aprendizado
buscam o crescimento continuo de suas competéncias pelo esfor¢o e ndo se intimidam com
desafios. Por outro lado, individuos que focam objetivos de desempenho acreditam que
suas capacidades ji estdo estabelecidas. Um individuo que apresenta o comportamento
direcionado a objetivos de desempenho possui um Mindset fixo, enquanto aquele
direcionado a objetivos de aprendizado possui um Mindset de crescimento (DWECK, 2017;
DWECK, 2012). Existem outros tipos de Mindset que surgiram como derivacdes, que
foram reunidas no artigo de Rucker e He (2016), porém neste estudo o enfoque € o Mindset
de crescimento e o Mindset fixo.

3.2 Mindset

Como a teoria das multiplas inteligéncias defende que o ser humano pode desenvolver suas
inteligéncias de forma hereditaria, por prética e pelo convivio social (GARDNER, 1983),
acredita-se que esse desenvolvimento comec¢a na infancia, principalmente por intermédio
dos pais (FEUERSTEIN et al., 2014). Logo os estudos iniciais sobre o desenvolvimento da
inteligéncia comecaram com criangas em suas fases primérias de ensino e em etapas de
grande adaptacdo, como na mudanca do ensino fundamental para o médio. Yeager et al.
(2014) em um estudo com crian¢as no nono ano, fase de transicdo para o ensino médio,
notaram que aquelas com o Mindset fixo demostravam reacOes negativas imediatas a
adversidades, possuindo alto estresse, baixas notas e baixos niveis de salubridade a longo
prazo. Em contrapartida, aquelas que possuiam Mindset de crescimento apresentavam
padrdes contrarios, lidando bem com adversidades, tendo menos estresse, melhor satide e
desempenho académico.

Lidar com adversidades é uma caracteristica de individuos resilientes (LUTHANS, 2002b;
MASTEN, 2001). Essa ligacao do Mindset com a resiliéncia foi constatada também por
Yeager e Dweck (2012), ao defender que adolescentes com Mindset de crescimento criam
um véu que filtra as adversidades sociais. Zeng et al. (2016) corroboram essa afirmac¢do em
um estudo realizado com estudantes chineses do ensino médio e de escolas primadrias,
notando as correlagdes positivas entre o Mindset de crescimento, a resiliéncia e o
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engajamento. Também foi verificada a relacdo do Mindset com (i) a facilidade de
aprendizado por meio do aumento da auto eficicia e da auto regulagdo de estudantes em
uma escola secunddria da Inglaterra (BEDFORT, 2017); (ii) a criatividade (TANG et al.
2016) e; (iii) o desempenho escolar (CLARO et al. 2016; ARONSON et al. 2002; GOOD et
al. 2003). Nesse ultimo estudo, foi observada uma relacdo positiva entre o desempenho
escolar e o Mindset de crescimento em estudantes de diferentes niveis socioecondmicos, o
que demonstrou que, apesar de estudantes em mas condi¢des socioecondmicas possuirem
baixa resiliéncia (MASTEN, 2001) e se sentirem desmotivados a aprender, essa dificuldade
€ superada pelo Mindset de crescimento.

Graduandos também sdo objetos das pesquisas sobre o Mindset. Por exemplo, Schroder et
al. (2017) constataram a relagdo negativa entre o Mindset de estudantes e eventos
estressantes. Schroder et al. (2016) verificaram também que o Mindset de crescimento é
relacionado negativamente a ansiedade, depressdo e ansiedade social; e positivamente a
controle emocional, personalidade e inteligéncia. Outra pesquisa com graduandos € a de
Scott e Ghinea (2014), que, ao estudarem o Mindset de estudantes de uma faculdade de
Ciéncias da Computacdo, perceberam que, apesar de possuirem um Mindset de crescimento
geral, os estudantes possuiam um Mindset fixo em programacdo. O Mindset nao sofreu
alteracdoes, mesmo depois de treinamentos, o que corrobora a ideia da existéncia de
Mindsets distintos, em diferentes dominios.

O conceito de Mindset também tem sido aplicado por alguns académicos em contextos
organizacionais. Keating e Heslin (2015), ao aplicarem a teoria do Mindset para o meio
organizacional, acrescentam que o Mindset ndo prevé o engajamento do funciondrio por si
s0, pois o engajamento € o reflexo da interacdo entre varios recursos e demandas
contextuais. Todavia, segundo os autores, o Mindset age como guia de pensamentos,
sentimentos e acdes, influenciando o engajamento. Os mesmos autores citam alguns
antecedentes e consequentes do construto no meio organizacional. Como antecedentes tém-
se a cultura organizacional, acOes gerenciais e auto desenvolvimento; enquanto, como
consequentes, tém-se entusiasmo pelo desenvolvimento, esfor¢co, foco na atengao,
perspectivas sobre contratempos e interagcdes interpessoais (KEATING; HESLIN, 2015).
Bower e Kowerski (2017) citam que funcionarios com Mindset de crescimento abragam
novas tecnologias, sdo adeptos a mudanca e procuram enriquecer seus conhecimentos,
aprendendo coisas novas, praticando o conhecimento e transmitindo-o aos demais.

Existem dois treinamentos que visam desenvolver a atitude do Mindset de crescimento,
sendo elas um treinamento desenvolvido por Blackwell et al. (2007) e um software
animado para criancas e adolescentes. Ambos possuem o objetivo de desenvolver o
Mindset de crescimento por meio do ensinamento da plasticidade do conhecimento
humano. Os estudos aqui citados, que investigam os antecedentes, consequentes e as
demais caracteristicas do Mindset de crescimento corroboram para uma Visdo positiva
acerca do desenvolvimento dessa atitude em individuos, que pode trazer melhor
desempenho, saide psiquica, engajamento, além de se constituir uma ferramenta de
combate a esteredtipos.

3.3 Capital Psicologico

A linha positiva da psicologia retira o foco da cura de enfermidades causadas por
estressores para focar as qualidades individuais como caracteristicas a serem
incrementadas, buscando aumento do bem-estar e de qualidade de vida (SELIGMAN;
CSIKZENTMIHALYTI, 2000). Essa abordagem discute conceitos interessantes, entre eles o



Comportamento Organizacional Positivo (COP — LUTHANS, 2002a), o estudo e a
aplicacdo de recursos humanos positivamente orientados por meio de capacidades
psicoldgicas que podem ser desenvolvidas, medidas e efetivamente gerenciadas para
melhorar o desempenho e a qualidade do local de trabalho. Essas capacidades psicoldgicas
consistem no Capital Psicolégico (Psycap) (LUTHANS et al., 2015).

A organizagdo possui recursos internos conhecidos por capital econdmico, humano e social
(LUTHANS et al. 2004). Ainda que o investimento em capital humano, social e econdmico
seja necessdrio, investir apenas nesses capitais ndo € mais suficiente para sustentar uma
vantagem competitiva (LUTHANS et al. 2015), na medida em que deve-se considerar
também o comportamento ¢ o bem-estar do funcionirio (YULIANSYAH et al. 2017).
Pensando nisso, Luthans et al. (2002a) trazem o conceito de Capital Psicoldgico, definido
como o senso de identidade do individuo, “quem ele ¢, e o que quer se tornar” (LUTHANS
et al. 2004).

O Capital Psicoldgico - Psycap - € um construto nuicleo de segunda ordem caracterizado (i)
pela determinacdo de objetivos, criando caminhos para atingi-los e persistindo com o
esfor¢o necessario pelo caminho escolhido (Esperanca — Hope); (ii) pela confianga de ser
capaz de desempenhar o esforco necessario para ser bem sucedido (Autoeficicia —
Efficacy); (ii1) por saber contornar adversidades que venham a surgir sem que essas
interfiram no desenvolvimento do individuo (Resiliéncia — Resilience); e por (iv) ter em
mente uma atitude positiva em relagdo aos eventos que acontecam ao seu redor (Otimismo
— Optimism) (LUTHANS et al. 2015; LUTHANS; YOUSSEF, 2017).

Os componentes Psycap sdo mais fortes quando sdo considerados sinergicamente
(LUTHANS et al. 2007, LIU et al. 2013; LUTHANS et al. 2002b). O Psycap nao € um
“tipo de trago de personalidade”, uma vez que esses tracos sao considerados relativamente
fixos e de dificil alteracdo, principalmente em adultos. Ele ¢ um “tipo de estado”
psicoldgico, relativamente maledvel e aberto para desenvolvimento (LUTHANS et al.
2015). Por meio de treinamentos de duragdo de uma a trés horas, essas capacidades podem
ser aumentadas, contribuindo quantitativamente para um maior desempenho organizacional
(LUTHANS et al. 2006; LUTHANS et al. 2010).

Sobre os antecedentes do Psycap, Luthans e Youssef (2017) e Avey (2014) destacam os
tracos de personalidade (OCEAN), aumentando a tendéncia (ou nao) de um individuo
desenvolver seu Psycap de acordo com determinado trago que ele apresentar sobressalente.
Além dos tracos de personalidade, outros antecedentes sdo investigados, como
caracteristicas demograficas, caracteristicas do trabalho, clima organizacional e lideranca
(LUTHANS; YOUSSEEF, 2017; AVEY, 2014).

E investigada também a relacio do construto Psycap com a melhoria do desempenho e com
o engajamento académico (LUTHANS et al. 2012; LUTHANS et al. 2010; DATU;
VALDEZ, 2015; YOU, 2016). O construto engajamento foi relacionado a altos niveis de
Psycap de modo transversal (DATU; VALDEZ, 2015; YOU, 2016; CAVALCANTE et al.
2015; CERVO, 2016; LUTHANS et al. 2016) e longitudinal (ALESSANDRI et al. 2018).
Logo, desenvolver o Psycap poderia ser uma estratégia para aumentar a vantagem
competitiva da organizacdo. Adicionalmente, o Mindset de crescimento foi relacionado
com o aumento de engajamento académico (ZENG et al. 2016). No entanto, o Mindset de
crescimento também é considerado mediador do engajamento (KEATING; HESLIN,
2015).

Com relacdo ao ambiente organizacional, o Psycap também foi positivamente relacionado



com outros consequentes desejados, como comprometimento (YOUSSEF-MORGAN,
LUTHANS, 2007; SAHOO; SIA, 2015), engajamento (DATU; VALDEZ, 2015; YOU,
2016; CAVALCANTE et al. 2015; CERVO, 2016; LUTHANS et al. 2016;
ALESSANDRINI et al. 2018), satisfagdo no trabalho (LUTHANS et al. 2007), desempenho
criativo (SWEETMAN et al. 2011) e prosperidade no trabalho (PATERSON et al. 2014).
Além, disso, ele tem sido relacionado ao bem-estar psiquico, como a diminui¢cdo de
estresse, do absenteismo, do cinismo organizacional, do furnover e dos efeitos negativos do
bullying (AVEY et al. 2009; LIU et al. 2015a, AVEY et al. 2006; WANG et al. 2012;
LASCHINGER; NOSKO, 2015).

Tém-se tentado mensurar o Psycap em diversos contextos culturais por meio da escala
PCQ24, disponivel na plataforma www.mindgarden.com. Existem ramificacdes de sua
ferramenta original, como o PCQ12, utilizado em muitos contextos, inclusive em territdrio
brasileiro (LORENZ et al. 2016; VISEU et al. 2012; SOUZA; CONCEICAO, 2013;
CAVALCANTE et al. 2015; WERNISING, 2014). Porém, essa versao demonstra
algumas variagdes, dependendo do contexto em que € aplicado (WERNISING, 2014;
VISEU et al. 2012; SAHOO; SIA, 2015). A validagdo do instrumento original em territorio
brasileiro se justifica, uma vez que essa se constitui uma ferramenta menos variavel que o
PCQI12. Em territorio brasileiro o estudo sobre o Psycap se encontra incipiente, sendo a
maioria dos trabalhos no campo dissertagdes e teses. O Psycap em territorio nacional foi
correlacionado ao bem-estar no trabalho, ao engajamento, ao desempenho e ao baixo nivel
de rotatividade (furnover) (POLIZZI, 2011; SOUZA; CONCEICAO, 2013;
CAVALCANTE et al. 2015; CERVO, 2016; VAZ, 2013; MARCOS et al. 2017). O Psycap
também foi relacionado ao nivel de empreendedorismo feminino e indicado como
consequente do suporte organizacional (LIMA; NASSIF, 2016; BONINO, 2012; SOUZA
et al. 2015). Os resultados coincidem com o que foi encontrado fora do pais. Percebe-se que
ndo houve a adocdo dos treinamentos do Psycap como forma de inferir uma relagao causal
entre esses construtos.

Enfocando a estratégia de desenvolvimento de recursos humanos como vantagem
competitiva, defende-se que o desenvolvimento do Psycap pode ser a resposta para uma
vantagem competitiva sustentavel. Dessa forma, ajudando a melhorar o desempenho
organizacional, satisfacdo no trabalho, comprometimento, bem-estar e engajamento, e
diminuindo indices de estresse, depressao, turnover, entre outros fatores que comprometem
o bem-estar do funcionério, considerando-o a base para o bom funcionamento da
organizagdo. Uma sintese dos componentes do Psycap € apresentada na Figura 1.

Figura 1: Sintese dos construtos formados do Psycap

Componentes | Definicao Beneficios organizacionais correlacionados

Capacidade de propor
claramente objetivos a
serem atingidos, tracando
caminhos para conquista-
Esperanca los e sustentando esforcos
na estratégia escolhida

e Retencdo de funcionarios, rentabilidade e satisfagdo
com o trabalho (PETERSON; LUTHANS, 2003)

o Bem-estar MARGALETTA; OLIVER, 1999)

e Desempenho (YOUSSEF-MORGAN; LUTHANS,
2007; PETERSON; BYRON, 2008; SNYDER et

(SNYDER et al. 2003; al. 2002)

SNYDER et al, 2002; e Comprometimento (YOUSSEF-MORGAN,

SNYDER, 2000) LUTHANS, 2007)

Crenga na habilidade de e Desempenho (STAJKOVIC; LUTHANS,
Autoeficécia cumprir algo com sucesso. 1998)

(BANDURA, 1994; 1997) e Atitudes empreendedoras (CHEN et al. 1998)
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e Autoestima organizacional (GARDNER;
PIERCE, 1998)
e Bem-estar (MARGALETTA; OLIVER, 1999)

Capacidade de contornar e  Comprometimento (YOUSSEF-MORGAN;
A adversidades, incertezas, LUTHANS, 2007)

Resiliéncia . _ . - .
conflitos e falhas e  Reducido dos sintomas de depressdo e ansiedade
(LUTHANS et al., 2002) (LIU et al. 2015a).
Capacidade de visualizar
acontecimentos ruins como e Desempenho (LUTHANS et al., 2002)

Otimismo contratempos ou e Bem-estar (CARVER et al. 2010;

circunstancias tempordarias
(SELIGMAN, 2006).

MARGALETTA; OLIVER, 1999),

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

3.4 Mindset x Psycap

Apesar dos consequentes e antecedentes do Psycap serem semelhantes aos do Mindset, as
origens dos construtos sdo diferentes. Os estudos sobre o Mindset se iniciaram com a teoria
das inteligéncias multiplas, o que justifica o enfoque inicial no ambiente académico, com
criancas e adolescentes estudantes. Em contrapartida, o enfoque inicial de estudo do Psycap
foi o ambiente organizacional. O Psycap ¢ um “tipo de estado” psicoldgico que pode ser
alterado por treinamento, enquanto o Mindset ¢ uma mudanga de atitude e pensamento que
gera mudancas comportamentais que poderiam acarretar um aumento de Psycap, o que de
fato é defendido por estudos que indicam que o Mindset de crescimento € relacionado a alta
eficacia e resiliéncia (ZENG et al. 2016; YEAGER; DWECK, 2012; BEDFORT, 2017). A

Figura 2 lista essas semelhancas e diferencas.

Figura 2: Mindset vs. Psycap

Diferencas

PSYCAP Mindset PSYCAP Mindset
E um T ipo de estado” £ uma Atitude Aumentam desempeAnh'o organizacional e
psicolégico académico

Origem na Psicologia positiva
e Comportamento
Organizacional Positivo

Oringem na Teoria das

multiplas inteligéncias e Teoria

Diminuem estressores e sintomas de

ansiedade e depressio

(COP) da motivagdo cognitiva
Para desenvolver: Exercicios |Para desenvolver: Mudanca de . s
. . . Aumentam engajamento e criatividade
(treinamento) atitude (treinamento)

Foco: Ambiente organizacional
expandindo para ambiente
académico

Foco: Ambiente académico,
expandindo para o ambiente
organizacional

Construto de segunda ordem,
formado pelos construtos
HERO (Hope, efficacy,
resilience e Optimism)

Construto de primeira ordem

clima
cultura e

Antecedentes: organizacional,

lideranga

Capital psicolégico, quem voceé
¢ e quem quer se tornar.

Faz parte do capital humano.
Conhecimento acerca do seu
proprio potencial de
desenvolvimento.

E formado por resiliéncia e
eficicia

Tem como consequentes:
Resiliéncia e Eficacia

Ambos podem ser desenvolvidos por
treinamentos, mesmo que para fins
diferentes

Semelhancas

Fonte: Dados da pesquisa (2018).




Um estudo foi encontrado relacionando o nivel de Psycap ao nivel de Mindset de
crescimento, inclusive sugerindo um papel mediador do Psycap na relacio Mindset de
crescimento e criatividade. No entanto essa relagdo nao foi testada de forma causal ou
longitudinal, sugerindo o teste dessas relacdes para pesquisas futuras (HUANG;
LUTHANS, 2015).

3.5 Engajamento

Outro aspecto valorizado em funcionérios pelas organizacdes é o engajamento. Skinner e
Belmont (1993), estudando criancas no ensino fundamental, notaram que aquelas que
estavam engajadas procuravam atividades além de suas capacidades, iniciavam acdes
quando tinham oportunidade, demonstravam entusiasmo, otimismo, curiosidade e interesse,
enquanto as desengajadas desistiam facilmente de desafios, adotando uma postura
entediada, depressiva, ansiosa ou mesmo nervosa no desenvolvimento de suas tarefas.
Kahn (1990), um dos pioneiros dos estudos desse conceito, classifica um individuo
engajado como aquele profundamente conectado tanto em seu trabalho quanto no de outros,
com presenca total (fisica, cognitiva e emocional) e total desempenho de seu papel. Por
outro lado, pessoas desengajadas assumem uma posi¢ao de defesa, um comportamento sem
conexoes fisicas, cognitivas e emocionais, um desempenho incompleto de seu papel na
organizacdo (KAHN, 1990).

Macey e Schneider (2008) caracterizam trés tipos de engajamento: um estado, um
comportamento e um traco de personalidade. Como um estado, o engajamento ¢&
caracterizado por sentimentos de paixdo, energia e entusiasmo (MACEY; SCHNEIDER,
2008). Como um comportamento, os autores definem o engajamento um comportamento
adaptativo, um construto que da suporte a efetividade organizacional. Como um trago, faz
parte da personalidade pessoal (MACEY; SCHNEIDER, 2008). Neste artigo, o foco se
concentra no engajamento como comportamento.

Schaufeli et al. (2002a, 2002b) complementam a visdo de Kahn (1990), determinando
componentes que formam o construto engajamento: vigor, dedicacdo e absor¢do. Ao
aplicarem a escala de engajamento, originalmente com 14 itens, com 314 graduandos na
Alemanha, Schaufeli et al. (2002a) perceberam a necessidade de incluir escalas sobre a
autoeficacia, a confiangca de um individuo sobre a realizacio de determinada tarefa
(BANDURA, 1994). Pessoas ndo eficazes tendem a ndo se esforcar para atingir
determinado objetivo, assim como uma pessoa ndo engajada (SCHAUFELI et al. 2002a). A
escala final entdo passou a ter 17 itens.

O engajamento, no contexto organizacional, caracteriza-se como uma vantagem
competitiva (BAKKER et al. 2008). Schaufeli e Salanova (2014) acrescentam alguns
construtos como antecedentes e consequentes do engajamento. Segundo os autores,
demandas como o aumento de carga de trabalho, urgéncia de tempo, demandas mentais e
responsabilidade, recursos de trabalho como controle sobre o trabalho, feedback de
desempenho — tanto negativo quanto positivo, variedade da tarefa, oportunidades de
desenvolvimento e lideres transformacionais foram considerados antecedentes do
engajamento. Esses antecedentes também foram confirmados por Hakanen et al. (2006) e
por um estudo longitudinal realizado por Mauno et al. (2007). Tém-se como consequentes 0
comprometimento organizacional, iniciativas pessoais, baixa intencdo de turnover
(rotatividade), baixo absenteismo intencional, desempenho na tarefa e no trabalho,
qualidade de servigo, inovacdo e desempenho de unidade (SCHAUFELI; SALANOVA,
2014). Essas consequéncias também foram confirmadas pela meta-analise de Harter et al.



(2002).

Schaufeli et al. (2002a, 2002b), todavia, afirmam que a dificuldade de uma pessoa se
desligar do trabalho pode caracterizar o vicio no trabalho. Schaufeli et al. (2008)
correlacionaram o vicio no trabalho e o engajamento, diferenciando-os pelos seus
consequentes. O engajamento foi relacionado positivamente a recursos no trabalho, horas
excessivas de trabalho, satisfacdo e comprometimento, e negativamente com demandas de
trabalho, pobre relacionamento social, estresse e outras doencas psicossomaticas, como
depressao (SCHAUFELI et al. 2008). Por sua vez, o vicio no trabalho foi relacionado a
horas excessivas de trabalho, ma qualidade de relagdes sociais, problemas de satde, altas
demandas de trabalho e alto comprometimento. A relacdo entre vicio no trabalho,
engajamento, desempenho e doencas psicossomaticas causadas por estressores foi também
abordada por Shimazu e Schaufeli (2009), Schaufeli et al. (2009) e Shimazu et al. (2015).

A diferenca entre engajamento e burnout também foi explorada. Burnout é visto como uma
erosdo do engajamento, que transforma energia em exaustdo, envolvimento em cinismo e
eficacia em ineficiéncia (SCHAUFELI; SALANOVA, 2014). Engajamento, por outro lado,
¢ considerado o oposto de burnout, sendo um estado mental de energia, associado a
envolvimento, comprometimento, paixdo, entusiasmo e esforco focado (SCHAUFELI;
SALANOVA, 2014). Outros estudos que exploram essa relacdo sdo os de Schaufeli et al.
(2002a, 2002b), Schaufelli e Bakker (2004), Gonzalez-Roma et al. (2006) e Schaufeli et al.
(2006), que mostraram a correlagdo negativa entre engajamento e burnout aplicando a
escala de ambos os construtos em nove paises. Schaufeli et al. (2002a) mostraram também

que o engajamento ¢é positivamente relacionado ao desempenho, € o  burnout é
negativamente relacionado ao desempenho.

Percebe-se assim que o engajamento € um recurso importante para manter o estudante ou
funcionédrio com esforcos voltados para uma determinada tarefa, aumentando assim seu
desempenho e sua satisfacdo no servico, diminuindo problemas relacionados a saide e
absenteismo e provocando o fortalecimento dos recursos humanos da organizagdao. Como, o
construto engajamento foi relacionado a altos niveis de Psycap, o enriquecimento desse
capital pode ser uma estratégia para melhorar a vantagem competitiva da organizacdo. Em
adi¢do, o Mindset de crescimento foi relacionado ao aumento de engajamento académico
(ZENG et al. 2016) também considerado mediador do engajamento (KEATING; HESLIN,
2015), o que deixa uma lacuna acerca de sua real influéncia sobre o engajamento.

4 DISCUSSAO

A partir da discussdo da literatura, chega-se ao modelo tedrico proposto por esse trabalho: o
Mindset de crescimento influenciando o nivel de Psycap, que media a relacdo entre o
Mindset e o engajamento. Essa relacdo pode ser visualizada na Figura 3.

Figura 3: Modelo tedrico proposto

Mindset de
crescimento

Hipga Engajamento

Hipgg

Fonte: Dados da pesquisa (2018).



Tanto os defensores do Mindset de crescimento quanto os do Psycap advogam que esses
construtos geram o aumento da qualidade de vida de individuos dentro de uma organizacao
(BURNETTE et al. 2013; SCHRODER et al. 2017; SCHRODER et al. 2016; AVEY et al.
2010; LUTHANS et al. 2007). Um individuo com o Mindset de crescimento possui atitudes
voltadas para o desenvolvimento individual de suas habilidades, prezando pelo esforco e pelo
alcance de seus objetivos profissionais/pessoais (DWECK, 1999, 1986, 2012, 2017). Um
individuo que acredita no potencial de seu desempenho é mais suscetivel a aprimorar seu
Capital Psicoldgico por meio de treinamentos, aumentar sua capacidade de propor objetivos e
atingi-los. Ele tem uma visdo positiva acerca dos acontecimentos, na medida em que ndo
acredita em estereotipos e na visdo limitada da persona humana. Além disso, ele vé eventos
negativos sob uma perspectiva realista, como obsticulos a serem transpostos rumo ao seu
desenvolvimento (LUTHANS; YOUSSEF, 2017, LUTHANS et al. 2015, HUANG;
LUTHANS, 2015).

A relacdo entre o Psycap e o Mindset de crescimento ja foi proposta por Huang e Luthans
(2015), porém seu trabalho adotou uma metodologia dedutiva e transversal, deixando para
futuras pesquisas testar essa relacdo de forma longitudinal e causal. O mesmo trabalho sugere
que o Psycap media a relacdo entre o Mindset de crescimento e o conceito de potencial
criativo, deixando para futuros trabalhos testar essa mediacdo com outros construtos. Ja o
Psycap foi correlacionado com o engajamento em cardter longitudinal (LUTHANS et al.
2016; ALESSANDRINTI et al. 2018). Os trabalhos discutidos demonstram que um sujeito com
alto capital psicoldgico € engajado no trabalho, pois ndo deixa que obstaculos atrapalhem sua
motivacdo de conquistar seus objetivos. Ele possui uma visdo positiva e enxerga eventos ruins
sob uma perspectiva realista, buscando esforcos para superar obsticulos sem que esses
atrapalhem seu desenvolvimento. Dentro de uma organizacdo, quando um colaborador
enfrenta uma mudanga negativa, ele ndo deixa esses obsticulos atrapalharem seu
desempenho, pois estd engajado na tarefa que desempenha, engajado em um objetivo
pessoal/profissional. Dessa forma, ele possui caminhos alternativos que o ajudardo a avangar
mesmo em face de dificuldades.

O Mindset de crescimento também possui relacdo com o nivel de engajamento individual,
uma vez que a atitude voltada para o desenvolvimento individual faz o individuo persistir por
um caminho de crescimento, dedicando-se a enriquecer suas habilidades, engajando-se
fisicamente, emocionalmente e cognitivamente em seu papel dentro de uma determinada
organizacdo (KAHN, 1990; ZENG et al. 2016; KEATING; HESLIN, 2015). Esse mesmo
individuo ndo se assustard com mudancas dentro da organizacgdo, pois € adepto a mudangas,
possuindo objetivos voltados para o aprendizado (BOWER; KOWERSKI, 2017). Assim,
chega-se as primeiras hipoteses deste estudo.

HipO1: O Mindset de crescimento possui um efeito positivo sobre o nivel de engajamento
individual dentro de uma organizagao.

Hip02: O Psycap possui um efeito positivo sobre o nivel de engajamento individual dentro de
uma organizagao.

Huang e Luthans (2015) também propdem a mediacdo do Psycap na relacdo entre Mindset de
crescimento e criatividade. Um individuo com atitude voltada para o desenvolvimento,
dotado de um Psycap elevado, em uma situacdo que exige um potencial criativo elevado, tem
capacidade de criar caminhos para atingir essa criatividade necessaria, superando
adversidades e obstaculos que venham a surgir em seu caminho. Essa relacdo foi verificada
por uma metodologia de carater transversal e dedutivo, sugerindo para futuras pesquisas um
estudo longitudinal e causal.
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Essa media¢do pode também existir na relacdo entre Mindset de crescimento e engajamento
no trabalho, na medida em que um individuo com atitude voltada para o aprendizado e
desenvolvimento, com um Capital Psicologico baixo, pode frustrar-se com os obsticulos e
eventos negativos que surjam em seu caminho, atrapalhando seu desenvolvimento. Esse
individuo € persistente até que algo ruim aconteca e atrapalhe seu desenvolvimento, pois esse
individuo possuird baixa autoeficicia (confianga) em seu potencial de atingir determinado
objetivo (LUTHANS et al. 2015; LUTHANS et al. 2016; DWECK, 1999; DWECK, 1986;
ALESSANDRINI et al. 2018; ZENG et al. 2016). Assim, chega-se a Hipdtese 03 deste
estudo.

Hip03: O Psycap media a rela¢do entre o Mindset de crescimento e o engajamento individual
dentro de uma organizagdo.

5 CONCLUSAO

Existem na literatura evidéncias de que o Psycap estd positivamente relacionado com o
engajamento no trabalho, assim como evidencias ligando o Mindset de crescimento ao nivel
de engajamento individual, porém ndo existem trabalhos testando o papel mediador do Psycap
na relacdo do Mindset de crescimento e engajamento. Luthans et al. (2006) e Blackwell et al.
(2007) propdem treinamentos visando aumentar o nivel de Psycap e a atitude do Mindset de
crescimento em individuos. E preciso testar se, desenvolvendo o Psycap e o Mindset de
crescimento em individuos aumentard o nivel de engajamento no trabalho destes individuos.
Também deve-se testar essas alteracdes de forma longitudinal e confirmatéria. Os estudos
existentes possuem um carater descritivo e, em sua maioria, transversal, para medir a relacdo
entre esses construtos. Logo, nota-se a importancia de futuras pesquisas concentrarem-se em
um caréter experimental e longitudinal.

O objetivo deste trabalho foi construir um modelo tedrico que pudesse ser trabalhado em
futuras pesquisas sobre o tema e suas respectivas hipoteses. O presente trabalho cumpre esse
objetivo. O recorte da pesquisa enfocou o engajamento como um consequente do Psycap e do
Mindset de crescimento. Adicionalmente, existem trabalhos que relacionam o Psycap e o
Mindset de crescimento a outros consequentes como aumento de desempenho, da criatividade,
do comprometimento, diminuicdo de estressores e aumento de qualidade de vida. Outros
estudos podem também explorar essas relacdes. Esse estudo limitou-se também em propor um
estudo dos consequentes do Psycap e do Mindset de crescimento, porém, para uma analise
mais completa, sugere-se que os antecedentes desses construtos sejam também estudados,
como os tracos de personalidade, cultura organizacional e estilo de lideranca (KEATING;
HESLIN, 2015; AVEY, 2014).

z

Acredita-se que, em um contexto de dinamismo e mudancas econdmicas, € importante
desenvolver a forca de trabalho para lidar com adversidades e obstaculos, de forma a manter
elevado seu desempenho e engajamento no trabalho. Se a relagdo proposta pelo artigo for
comprovada por meio de trabalhos empiricos confirmatdrios, desenvolver o Psycap e o
Mindset de crescimento em individuos dentro de uma organizacdo pode ser um fator que
ajudaré a organizacdo a motivar sua forga de trabalho, desenvolvendo seus recursos humanos
de forma a obter uma vantagem competitiva sustentavel.
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