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RESUMO

Esta dissertacao objetiva investigar a percepg¢ao do Capital Psicologico (Psycap) dos
Coordenadores de Curso de Graduacdo em Administracdo das Instituicbes de
Ensino Superior (IES) do Rio Grande do Sul e Santa Catarina, sob a otica dos
docentes. Buscou-se analisar, ainda, se estes constatam a promoc¢éo do Psycap nas
acdes de lideranca do seu coordenador. A pesquisa caracteriza-se como um estudo
de campo, de abordagem quantitativa e qualitativa. Participaram do estudo 157
professores respondentes da survey eletronica enviada por e-mail, que atuam nas
IES do Rio Grande do Sul e Santa Catarina. A pesquisa foi aprofundada através das
entrevistas de incidentes criticos, no qual dez professores foram entrevistados,
sendo estes dados analisadas pela técnica de Analise de Conteudo (RICHARDSON
et al.,2008). Na etapa quantitativa, algumas variaveis influenciaram a meédia
atribuida ao Psycap destes coordenadores de curso. E no cruzamento destas com
as quatro dimensodes do Psycap (autoeficacia, esperanca, resiliéncia e otimismo), os
seguintes resultados emergiram: a variavel género nao interferiu nos resultados, ou
seja, tanto professoras quanto professores atribuiram médias homogéneas para o
Psycap do coordenador. Entretanto, variaveis como faixa etaria, qualidade do
relacionamento, tempo de servigco e se 0 docente ja ocupou o cargo do coordenador,
apresentaram respostas heterogéneas, ou seja o fator geracional influenciou na nota
atribuida ao coordenador de curso, bem como a qualidade do relacionamento onde
a associacao positiva foi constatada. Como resultados qualitativos, os entrevistados
evidenciaram, que percebem a promog¢ao do Psycap nas ag¢des de lideranga do
coordenador, principalmente diante da crise politico-econémica que o pais enfrenta
e em situacdes de avaliagdo da IES pelo Ministério da Educagao e Cultura (MEC)
através do desempenho positivo na prova do Exame Nacional de Desempenho de
Estudantes (ENADE). Porém, este ainda tem em suas atribuigbes uma série de
atividades operacionais e burocraticas, prejudicando a atuacdo na gestao
estratégica do curso que coordena. Outro fator que contribui para uma gestéo
eficiente € a cultura organizacional das IES, que influenciam diretamente nestas
acgdes de lideranga do coordenador. Os resultados apontaram também que a gestao
de pessoas e relacionamento sao competéncias fundamentais para este
coordenador desempenhar uma lideranca eficaz. Esses resultados permitem
sinalizar algumas oportunidades de implementagdes de melhorias para as IES, tais
como: reavaliar o papel do coordenador para uma gestdo universitaria inovadora,
capacitagcao do coordenador para ocupar um cargo de gestao, ter maior clareza nos
requisitos para ocupar o cargo de coordenador de curso e promover mudangas na
cultura organizacional das IES, profissionalizando-as. A validagao dos construtos foi
realizado via Analise Fatorial e estimacao de confiabilidade pelo indicador Alpha de
Cronbach. Os docentes atribuiram um escore médio para o coordenador de curso 4
(concordo um pouco) e 5 (concordo muito), em uma escala Likert de 6 pontos. Ou
seja, na percepcgao destes respondentes da survey eles evidenciam o Psycap deste
coordenador, porém nenhuma das dimensdes (Autoeficacia, Esperanca, Resiliéncia
e Otimismo) se destacou positiva ou negativamente em relagcdo as demais. Da
mesma forma, esse fato foi ratificado pelos exemplos narrados nas Entrevistas de
Eventos dos Incidentes Criticos.

Palavras-chave: Psycap,; Capital Psicoldgico; Coordenador de curso; Docentes.



ABSTRACT

This study aimed to research the perception of the professorsabout the
Psychological Captal (Psycap) of their cordinator in the degree in Administration in
the Private Higher Education from Rio Grande do Sul and Santa Catarina. If the
cordinator promotes tHe Psycap in his followers was also analyzed. This study is
characterized by being a Field reserch of qualitative and quantitative approach, which
was conducted with 157 professors from Rio Grande do Sul and Santa Catarina to
which was applied a eletronic survey and it was conducted using 10 Interview of
Inventory of Critical Incidents, by way of content analysis technique (RICHARDSON
et al., 2008). On quantitative approuch, some variables has influenced the average
attributed to Psycap of these coordinators. And at the crossroads of these with the
four dimensions of Psycap (self-efficacy, hope, resiliency and optimism), the following
resultsemerged: the variable gender did not interfere on the results, i.e. both teachers
as teachers attributed homogeneous for the average engineer Psycap. However,
variables such as age, quality of relationship, length of service and if the teacher
already held the position of Coordinator, presented heterogeneous responses,
namely the generational factor influenced on note attributed to the course
Coordinator as well as the quality of the relationship where the positive association
was observed. As qualitative results, respondents showed, they realize the promotion
of Psycap leadershipactions of the Coordinator, especially in the face of political and
economic crisis thatthe country faces and in situations of IES evaluation by the
Ministry of education and culture (MEC) through the positive performance on the test
of the National Examination performance of students (ENADE). However, this still
has in its mission a series of bureaucratic and operational activities, impairing
performance in strategic management of course coordinates. Another factor that
contributes to efficient management is the organizational culture of the IES that
directly influence these actions of the leadership of the Coordinator. The results
showed that the people and relationship management skills are essential for this play
effective leadership Coordinator. These results allow you to flag some opportunities
for improvements to the IES implementations, such as: reassessing the role of
Coordinator for an innovative University management, the training coordinator to
occupy a management position, have greater clarity on the requirements to fill the
position of coordinator of travel and promote changes in the organizational culture of
the IES, professionalizing them. The validation of the constructs was
conducted via factor analysis and reliability estimation of Cronbach's Alpha by the
indicator. Professors attributed an average score for the 4 course Coordinator (I kind
of agree) and 5 (agree a lot) on a Likert scale of 6 points. That is, the perception of
these respondents of the survey they show the Psycapof this coordinator, but none of
the dimensions (self-efficacy, Hope, resiliency and Optimism) stood out positively
or negatively about others. Similarly, this fact was ratified by examples in the
interviews of the Events reported critical incidents.

Key Words: Psycap; Psychological Captal; Course Cordinator; Professors
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1. INTRODUGAO

A sociedade atual esta norteada pela economia embasada no conhecimento,
tecnologia e informacdo (GIBBONS et al., 1994), e pela nogdo estimulada e
incentivada de competitividade (PORTER, 1989). Segundo Porter (1990), a
competitividade das nacgdes influencia ndo somente a qualidade de vida da
populagdo, mas também o desempenho das institui¢cdes.

Adiciona-se a esse contexto uma forte dindmica social e influéncias globais
que, concomitantemente, indicam oportunidades fundamentais de modificagdes,
acesso a tecnologias e inovagao. Esses encorajam pessoas a aumentar seu grau de
escolaridade e instituicdes a contratar mao de obra de forma mais qualificada, na
busca pelo diferencial competitivo e legitimidade de sua gestédo. E, também, desafios
e exigéncias singulares, devido a mudangas técnicas, econbémicas, politicas e
sociais, que exigem um planejamento que vai além do tradicional.

Por efeito deste cenario, €& requerido das instituicbes que obtenham
performance superior a dos concorrentes. Para tal, as organizagdes podem valorizar
0 seu capital humano, de maneira que ele agregue valor ao negdcio e atinja os
objetivos organizacionais. Para que esta for¢a de trabalho demonstre aptiddes para
se responsabilizar por tarefas cada vez mais complexas, as empresas sao
compelidas a recrutar colaboradores que possuam capital psicolégico elevado
(LUTHANS et al., 2004), selecionando trabalhadores com alto grau de esperanga,
otimismo, resiliéncia e autoeficacia, que alcancem os objetivos. Conforme Stewart
(1998) é através do conhecimento e experiéncia dos trabalhadores que o processo
produtivo é aperfeicoado, gerando eficiéncia e eficacia.

Em contrapartida, a organizacdo deve oferecer um ambiente que favoreca a
ética, o respeito e a confianga (RODRIGUEZ; COHEN, 1998). Assim, os
trabalhadores tendem a sentir maior satisfagdo e comprometimento com o trabalho,
gerando, com isto, melhores resultados para a empresa.

Similarmente a outros setores, para atender as questdes acima apresentadas,
Instituicbes de Ensino Superior (IES) precisam atualizar e desenvolver
competéncias. Em particular, novos desafios e exigéncias sdo propostos as
Instituicdes de Ensino Superior Comunitarias, que tem a missao de educar e formar

os alunos para a vida e o mercado de trabalho, para estarem aptos a enfrentar os
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desafios e superar os obstaculos (OLIVEIRA, 2004), dependendo de recursos
obtidos por meio da venda de vagas e projetos de P&D e extensao.

Além disso, a educacao torna-se relevante como acido alavancadora do
desenvolvimento econémico da sociedade (CNS, 2012). Nesse sentido, Zabalza
(2009) afirma que existe forte pressdo para garantir e qualificar a educacgao.
Entende-se que Instituicbes de Ensino Superior Comunitarias, citando Morosini
(2005, p. 340): “sao instituidas por grupo de pessoas fisicas ou por uma ou mais
pessoas juridicas, inclusive cooperativas de professores e alunos que incluam na
sua entidade mantenedora, representantes da comunidade”. Como consequéncia,
para trabalhar no setor educacional, de modo a satisfazer a essas requisicoes,
torna-se relevante gerir competéncias e conhecimentos de modo a ajustar-se as
demandas emergentes, externas e internas, do contexto de Ensino Superior e do
mercado.

Em virtude da grande oferta de cursos e novas IES, conforme demonstra a
Taxa de Atendimento a Demanda por Vagas (TADAV), a demanda no Rio Grande
do Sul superou a média do pais nas IES privadas, no periodo de 1991 a 2013, ou
seja, 71,1% no Estado e 68,8% no Brasil. J& nas IES federais, essa taxa diminui
significativamente no mesmo periodo, quando passou de 14,2% no ano de 1991
para 7% em 2013 (RIO GRANDE DO SUL, 2015). No mesmo documento justifica-
se a queda, revelando o excesso de demanda (543,1%) em relagédo ao aumento da
oferta (214,5%). Ja no estado de Santa Catarina, na rede privada houve crescimento
de 18,5% e na publica o aumento chegou a 262% em relagdo a média do Brasil
(MEC/INEP/DEAES 2015).

Nas IES, o coordenador de curso € o agente a quem compete a coordenagao
dos esforgos, orientando os trabalhos desenvolvidos pelo corpo docente para atingir
0s objetivos propostos (AZZI et al., 2006). Nesse sentido, € preciso criar um
ambiente de responsabilidade entre os professores, priorizando a eficacia e a
eficiéncia, objetivando a qualificagcédo do ensino e o atendimento as exigéncias do
Ministério da Educagdo e Cultura (MEC), além de estimular os alunos para que
sejam participes do processo de ensino-aprendizagem (CUNHA, 2004).

Nesse contexto de gestdo, insere-se a importancia de desenvolver o corpo
docente para que esteja apto a desempenhar adequadamente as atividades do
oficio de educar. Para isso, € necessaria a concretizagcdo de uma gestao

comprometida com o processo transformacional e com a participagao de todos, a fim
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de manter a competitividade da IES no panorama atual, o que remete ao conceito de
capacidades psicologicas individuais, entre outros conceitos relevantes ao tema.

Conforme Luthans et al. (2007), € através das capacidades psicologicas
individuais que o desempenho laboral € melhorado e a organizagdo se mantera
competitiva no mercado. Ainda em relagcdo a performance, “estudos e aplicacdes
orientadas positivamente para a mensuracdo de pontos fortes e capacidades
psicolégicas dos recursos humanos, podem ser desenvolvidos e geridos de forma
eficaz para a melhoria do desempenho” (LUTHANS, 20023, p. 59).

Luthans et al. (2005) ainda definem Capital Psicolégico ou Psycap “como
principal fator psicolégico da visdo positiva em geral, vindo ao encontro aos estados
em particular, que vao além do capital humano e social para ganha vantagem
competitiva através de investimento/desenvolvimento de que vocé €” (p. 253). Um
fator relevante do Psycap, ressaltam Luthans et al. (2008), é que ele se caracteriza
por um estado, ou seja, € moderadamente estavel, porém nao é fixo como os tragos
de personalidade, podendo ser transformado pela experiéncia do individuo e
desenvolvido em treinamentos.

O tema Psycap tem sido explorado em varias vertentes da area do
comportamento organizacional que permitem sustentar a relagdo deste com a
melhora do desempenho laboral (LUTHANS et al., 2008). Principalmente a produgao
cientifica internacional, evidenciada através das pesquisas empiricas de Sun, Zao,
Yang e Fan (2011), que investigaram a relagdo do Psycap e dedicacao ao trabalho
com equipes de enfermagem da China. Também Avey, Avolio e Luthans (2011),
corroboram, em seus achados de campo, que ha relagdo entre o Psycap e o
sentimento de pertencimento, assegura as relagées de confianga e transparéncia
entre os individuos (LUTHANS et al., 2007).

Adicionalmente, Luthans et al. (2006) revelam que um aumento de 2% no
Psycap, pode produzir uma renda de mais de USD 10 milhdes a cada ano em
empresas americanas. Ainda em relacao as contribuicbes do Psycap para o sucesso
organizacional, Lopes e Cunha (2007) discorrem que o desenvolvimento e a
promogao do capital psicologico do individuo resultam num crescimento pessoal.
Reforcam, também, a importadncia de uma gestdo de pessoas estratégica e que
reconhegca o valor do seu capital humano e identifique as pessoas como um
diferencial competitivo de sucesso (LUTHANS et al, 2015).
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No contexto educacional, Grillo (2001) disserta que as pessoas representam a
esséncia e o maior patriménio das IES. Justifica-se a importancia do Psycap elevado
em todos os niveis de colaboradores, mas fundamentalmente do corpo docente, na
busca de vantagem competitiva. A gestdo de pessoas nas IES foi uma das
recomendagdes da Conferéncia Mundial sobre Educagao Superior da UNESCO de
1998, em Paris, evidenciando a necessidade de uma politica enérgica de
desenvolvimento de pessoal, através da implementagcdo de politicas e diretrizes
norteadoras para os docentes e area técnica administrativa das IES (GRILLO, 2001).

Para operacionalizagdo do desenvolvimento humano e promogdo do Psycap
entre os docentes, o coordenador de curso assume papel relevante no desempenho
da IES, na qualidade de gestor, precisara aprofundar o conhecimento relativo a
gestdo estratégica para a concretizagdo de um ensino de qualidade (GONDIM,
2010). O coordenador devera, portanto, estabelecer os diferenciais competitivos
através de articulagbes com os dirigentes, docentes, alunos e funcionarios,
norteando-se pela visdo, missao e valores da instituicdo. O tema sobre as principais
atribuicoes, responsabilidades e desafios dos coordenadores de curso foi objeto de
estudo da pesquisadora Andréia da Silva (2015).

Além de todas as atribuigdes burocraticas do cargo de coordenador, ele deve
atentar em promover e estimular o Capital Psicolégico (ou Psycap) em sua equipe,
visando uma gestao universitaria eficiente e eficaz e um ensino de qualidade aos
alunos (LUTHANS, 2002; ARGENTA, 2011; SANTOS; BRONEMAN, 2013).

E, para dar suporte a gestdo de pessoas na construgdo de um ambiente
propicio para a promogao do Psycap, e fortalecer as relagdes de confianga, ética e
transparéncia, a lideranca auténtica alicerca a influencia no desenvolvimento das
dimensbes do capital psicolégico (PEUS; WESCHE; STREICHER; BRAUN; FREY,
2012), e vem sendo discutida como uma alternativa ao modelo tradicional.

Neste sentido, a gestdo do Psycap, proporciona um incremento a
competitividade e sustentabilidade organizacional, na medida em que as
competéncias e habilidades serdo canalizadas para gerar valor as organizagoes
(LUTHANS et al. 2004).

No entanto, liderar e gerir pessoas contempla muito mais do que
simplesmente adotar uma abordagem positiva. Sublinhar as forgas das pessoas em

detrimento das fraquezas além de introduzir os conceitos do Psycap pode contribuir
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para uma gestao mais eficaz (LUTHANS, 2002). E fomentar esses construtos entre a
equipe pode-se tornar um fator de estimulo a confianga interpessoal nas equipes.

Assim, este estudo basiea-se na percepcgao de que a promogao do Psycap
pode contribuir nas acées do coordenador de curso, permitindo uma maior eficacia
no seu papel como lider e aperfeicoando a sua dinamica pessoal, suas interagoes,
enfim o comportamento para lidar com o grupo de trabalho o qual dirige. Além disso,
considera que a maioria dos comportamentos € desenvolvida através da modelacao
(BRANDURA, 1977), considerado um dos principais mecanismos pelos quais 0s
lideres influenciam e desenvolvem seus liderados (SHAMIR; EILAM, 2005).

No entanto, grande parte dos estudos de Psycap é realizada a partir da
aplicacado do PCQ (24), que se baseia na autopercepgéo do respondente (LUTHANS
et al. 2006; AVEY; AVOLIO; LUTHANS, 2011; SUN; ZAO; YANG; FAN, 2011).
Diferentemente dessa abordagem, a presente dissertagdo apresenta como principal
contribuigdo investigacdo da percepgao do liderado em relagdo ao Psycap do lider:
a Otica do corpo docente sobre o Psycap do coordenador de curso.

Alicergcada nesses pontos, o presente trabalho procura responder o seguinte
problema de pesquisa: Qual a percepgao dos docentes quanto do Psycap do
Coordenador do Curso, no desempenho do seu papel nas IES Comunitarias?

Para viabilizar a pesquisa relativa ao problema apresentado, o estudo aborda
o contexto de coordenadores e professores de cursos de Administragcdo em IES

Comunitarias dos estados do Rio Grande do Sul e de Santa Catarina.

1.1. OBJETIVOS

O objetivo geral e objetivos especificos desta pesquisa estédo apresentados a

sequir.

1.2. OBJETIVO GERAL

Analisar o Psycap do Coordenador de curso de graduagdo em Administracao
nas |IES Comunitarias do Rio Grande do Sul e Santa Catarina, na visdo dos

docentes.
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1.3. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Para operacionalizar o objetivo geral, definiram-se os seguintes objetivos
especificos:

a) identificar a percepcédo dos docentes de ensino superior sobre qual a
dimensé&o do Psycap que o coordenador melhor promove;

b) identificar qual a dimensdo do Psycap que o coordenador tem mais
dificuldade de promover;

c) investigar a qualidade da relagdo coordenador/docente quanto as
capacidades do Psycap no exercicio da lideranga do coordenador;

d) sinalizar, as IES Comunitarias, alternativas de desenvolvimento do Psycap

entre o corpo docente.

1.4. JUSTIFICATIVA

A educacgao superior € compreendida, no cenario internacional, como um bem
publico (UNESCO, 2009). No Brasil, a Constituicdo Federal de 1988, em seu artigo
205, define a educagdo como um direito a todos e dever do Estado e da familia.
Constata-se a relevancia do papel do ensino superior para a transformacao de uma
nacédo, o qual é refletido na qualidade dos servicos oferecidos, evidenciando a
relacdo entre o ensino e o desenvolvimento social, politico e econémico. E, a cada
década, desde a implementagcdo de Politicas Publicas que corroboram com a
expansao e reformulacdo da educacdo, o Brasil esta evoluindo em direcao a
democratizacdo do ensino superior. Em 2001, 3.036.113 de pessoas estavam
matriculadas em uma I|ES, sendo que hoje a realidade é outra, houve um
crescimento de mais de 200% (INEP/MEC BRASIL 2001).

Segundo o Censo da Educacdo, realizado no Brasil no ano de 2015,
(BRASIL, 2015), quase 8 milhdes de alunos estdo matriculados nos 33 mil cursos
oferecidos pelas 2.391 instituicdes de ensino superior (dividido em universidades,
centro universitarios e faculdades), sendo 12,5% publicas e 87,5% privadas. E, para
atender essa demanda, 383.386 docentes tem a missdo de contribuir para a
formagdo desses jovens e adultos (INEP/MEC BRASIL 2015). Neste contexto,
observa-se a competitividade do setor na disputa pelos alunos, bem como a

importancia de manter a qualidade do ensino e da gestao universitaria.



17

Também, este estudo contribui com dados empiricos a respeito da percepcao
dos docentes em relagdo a promogdo do Psycap pelo coordenador de curso.
Pesquisa esta que esta inserida na linha de investigacdo do Grupo de Pesquisa
‘Lideranga e Gestdo de Pessoas”, da Universidade do Vale do Rio dos Sinos
(UNISINOS), que se dedica a aprofundar assuntos relacionados a esta tematica,
fomentando a discusséo e a construgao de questionamentos, investigacao cientifica
e publicagbes académicas, e tem contribuido com a inovagéo e o avango da teoria
no campo da lideranga e gestdo de pessoas.

Por ser um modelo recente, estudos sobre a tematica, Capita Psicoldgico,
contribuirdo para o aprofundamento do conhecimento devido a sua relevancia para
as organizagdes, segundo as investigacbes empiricas de Luthans et al 2004;
Youssef; Luthans, 2007; Avey et al., 2011 demonstram a relagdo entre o Psycap € a
melhora no desempenho laboral.

Com o intuito de estruturar os resultados com o levantamento da literatura
acerca do Capital Psicologico ou Psycap, e docentes, realizou-se uma busca na
base de dados da CAPES para avaliar o quanto as variaveis, objeto de pesquisa,
s&o estudadas.

Realizou-se um levantamento na base de dados da CAPES no periodo de 10 a
20 de abril, sobre o tema, Psycap no ambito das IES e os resultados obtidos estao
sintetizados na Tabela 1. A pesquisa completa nesta base de dados encontra-se no

Anexo |.

Tabela 1 — Quadro sintese da pesquisa literatura em banco de dados da CAPES

Palavra(s) Chave(s) Ocorréncias | Data Pesquisa

Capital Psicoldgico + Docentes 3 18/04/16
Psycap + Docentes 1 20/04/16
Psycap + Gestao Universitaria 0 20/04/16
Psychology Capital + Teachers or Professors 10 15/04/16

Fonte: Autora.

Do ponto de vista académico, observam-se pesquisas a respeito da Educacgao
Superior e o corpo docente. No entanto, em relagdo ao Capital Psicolégico nas IES,

os estudos no Brasil sdo ainda incipientes. Ha espago para aprofundamento da
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compreensao da tematica e um campo de estudo relevante, a partir dos resultados
alcangados com o estudo anterior, que estudou a autopercepg¢ao do Coordenador de
curso, como por exemplo, a necessidade de validagdo da escala PCQ (24) para o
Brasil (SILVA, 2015). Esta pesquisa da continuidade aos estudos sobre a promogao
do Psycap nas IES e esta alinhada a dissertagdo: O Coordenador de Curso Superior
e a Autopercepgao do Psycap, desenvolvida por Andreia Bonato da Silva em 2015
(SILVA, 2015), também egressa do MPGN. Contudo, a presente dissertacdo, aborda
outro viés, a do docente, quanto a percepgao de estimulo e aplicacdo do
coordenador de curso no ambiente de trabalho.

O interesse por compreender o processo da constru¢cao do docente e de que
maneira as caracteristicas positivas sdo estimuladas pelos gestores (coordenadores
de cursos), fizeram com que se decidisse pela tematica como objeto de
investigacao, visto que a pesquisadora atua como educadora e ha a intengdo de
ingressar no meio universitario.

Em termos profissionais, na visdo da pesquisadora, o estudo contribuira com
propostas de agdes para os Coordenadores de Curso que auxiliem no
aprimoramento da gestdo do capital humano e fomentar o Psycap entre o corpo
docente. Os casos selecionados foram as IES Comunitarias do Rio Grande do Sul e
de Santa Catarina. Por ultimo, a pesquisa colaborara para o avango do
conhecimento neste tema, ao apresentar dados empiricos que possam validar ou
contribuir para a construgdo teorica a respeito da promog¢ado do Psycap pelos

coordenadores de cursos das IES.

1.5. ESTRUTURA DO TRABALHO

A fim de responder a Questdo de Pesquisa, este estudo esta sistematizado
em Oito Capitulos: o primeiro aborda de forma introdutéria o tema da dissertacao,
definicao do problema, objetivos e justificativa para o estudo; os capitulos 2 e 3
compdéem o arcabougo tedrico conexo a situagdo problema e aos objetivos
propostos, com os principais conceitos bibliograficos acerca do tema que servira de
embasamento para a analise dos dados empiricos; o Capitulo 4 sintetiza o
referencial tedrico e suas conexdes com os objetivos do estudo; o Capitulo 5 expde
a metodologia de pesquisa selecionada, detalhando o modelo teérico empregado, a

populacdo e amostra utilizadas, o instrumento de coleta de dados e as etapas da
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pesquisa; no Capitulo 6, sdo apresentadas as analises dos resultados da pesquisa
quantitativa e qualitativa; a integracéo da analise dos dados esta no Capitulo 7 e, no
oitavo e ultimo capitulo sdo expostas as consideracdes finais do estudo, uma sintese
dos principais resultados, limitagdes do estudo e sugestbes para futuros trabalhos.
Além dos capitulos supracitados, ainda contém, o trabalho, uma se¢do com
referéncias bibliograficas, Anexo e o Apéndice refere-se ao instrumento de pesquisa
utiizado (PCQ 24), o Termo de Consentimento Livre Esclarecido (TCLE), as
perguntas da Entrevista de Incidentes Criticos e as Tabelas contendo os Testes

Estatisticos.
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2. GESTAO UNIVERSITARIA

O presente Capitulo aborda o tema gestdo universitaria: nimeros e dados
sobre a quantidade de IES existente e alunos matriculados, ou seja, um panorama
da Educacdo Superior no Brasil, assim como a perspectiva histérica do ensino
superior no pais com seus problemas e contexto socio-politico-econémico.

Também, abordara o papel do docente de curso superior e seus desafios na
nova perspectiva da educagdo no século XXI, objetivando apresentar ao leitor a

realidade educacional, focando nas |IES e na gestéo.
2.1 EDUCACAO SUPERIOR NO BRASIL: UMA PERSPECTIVA HISTORICA

Conforme Felden (2013), alguns fatos histéricos sao relevantes ao estudar a
Educagéao Superior no Brasil, para compreender as correlagdes entre as conjunturas
e estabelecer nexos com as questbes politicas e sociais do pais, tais como o
surgimento de novos postos de trabalho, perda de outros, novos grupos organizados
e arrefecimento de outros, novas tendéncias politicas e grande diversificagao
institucional (CURY, 2011). Essa mudanga no cenario da educacgao superior ocorreu
na ultima década do século XX, e foi um marco histoérico para a educagao no Brasil,
devido a pressdes externas como a Conferéncia Mundial sobre o Ensino Superior,
em Paris, no ano de 1998, que preconizou a globalizagdo e expansédo das IES
(SILVA, 2015).

A referida conferéncia teve por objetivo estudar os desafios da Educagao
Superior e analisar o papel desta como colaboradora na construcdo de uma
sociedade melhor (DIAS, 2010). E, a partir desse evento, foi elaborado um
documento denominado “Declaracdo mundial sobre Educagado Superior no Século
XXI: Viséo e Agao” (1998), no qual a educacgao superior € compreendida como locus
de formacao de individuos criticos, qualificados e cultos, contribuindo para o
desenvolvimento sustentavel de um pais. (...) a educagao superior € a pesquisa
atuam como componentes essenciais do desenvolvimento cultural e socioecondmico
de individuos, comunidade e nagdes (1998, p. 20)”. Configurando as IES como
instituicdes de educacdo permanente e que tém a missdo de realizagdo de

pesquisas e a qualificacdo para o mundo do trabalho (UNESCO, 1998).
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No ambito nacional, o presente documento subsidiou a elaboragédo de um
Plano de Agao que propds cinco eixos de atuagao para as IES, conforme o Portal do
MEC, 2008.

I. Expanséo de cursos de graduagao e pds-graduacao, com qualidade e
inclusdo social;
II.  Promogdao de politicas de acreditacdo, avaliagdo e garantia de
qualidade;
[ll.  Fomento da inovagao e pesquisa em todos os niveis;
IV. Construgcdo de uma agenda de Ciéncia, Tecnologia e Inovagao;

V. Fomento de integragao solidaria e internacionalizagao da IES;

Felden (2013) reforca que, concomitante a esse panorama, vem a
globalizagéo, para provocar impactos na universidade, que em toda a sua histéria
buscou ser uma instituicdo global. E que essa expansao se deu no setor privado,
despertando o interesse de investidores pela possibilidade de obter-se lucro com a
educacgao, explorando nichos de mercado e demandas sobrepujadas da populagao.
Porém, a qualidade do ensino nao foi priorizada (CUNHA, 2006a).

Esses acontecimentos mundiais refletiram no Brasil, e foram concretizados
por meio do registro da Lei de Diretrizes e Bases da Educac&o Nacional — LDB, Lei
numero 9.394, aprovada em 20 de dezembro de 1996, pelo governo de Fernando
Henrique Cardoso. Nela, o Estado assume o papel de gestdo e fiscalizagdo das
politicas educacionais, reestruturando, reorganizando e implementando reformas na
gestao educacional.

No artigo 20 da LDB esta enunciada que a natureza das institui¢des privadas
de educagao superior pode constituir-se como particulares, comunitarias,

confessionais e filantropicas. Que é muito bem definida por Morosini (2005, p. 340):

As instituigbes privadas com fins lucrativos ou particulares em
sentido stricto — sao instituidas e mantidas por uma ou mais pessoas
fisicas ou juridicas de direito privado e que nao apresentam
caracteristicas das demais privadas. As instituicdes privadas sem fins
lucrativos podem ser: Comunitarias — instituidas por grupo de
pessoas fisicas ou por uma ou mais pessoas juridicas, inclusive
cooperativas de professores e alunos que incluam na sua entidade
mantenedora, representantes da comunidade; Confessionais -
instituidas por grupos de pessoas fisicas ou por uma ou mais
pessoas juridicas que atendem a orientacdo confessional e
ideoldgica especifica; Filantropicas — sao as instituicbes de educacao
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ou de assisténcia social que prestam servigcos para os quais foram
instituidas e os coloquem a disposicao da populagdo em geral, em
carater complementar as atividades do Estado, sem qualquer
remuneragcéo (MOROSINI, 2005).

Ainda, a LDB contempla um capitulo inteiro para a Educagéo Superior (Capitulo 1V),
contendo 15 artigos — do 43 ao 57 (CURY 1997, p. 12). No artigo 43 da referida lei,

especifica a finalidade da Educagao Superior:

| — estimular a criacdo cultural e o desenvolvimento do espirito
cientifico e do pensamento reflexivo;

Il — formar diplomados nas diferentes areas de conhecimento, aptos
para a insercdo em setores profissionais e para a participagdo no
desenvolvimento da sociedade brasileira, e colaborar na sua
formacgéao continua;

[l — incentivar o trabalho de pesquisa e a investigagado cientifica,
visando ao desenvolvimento da ciéncia e da tecnologia e da criagédo
e difusdo da cultura e, desse modo, desenvolver o entendimento do
homem e do meio em que vive;

IV — promover a divulgagao de conhecimentos culturais, cientificos e
técnicos que constituem patrimbnio da humanidade e comunicar o
saber através do ensino, de publicagdes ou de outras formas de
comunicacgao;

V — suscitar o desejo permanente de aperfeicoamento cultural e
profissional e possibilitar a correspondente concretizagao, integrando
os conhecimentos que vao sendo adquiridos numa estrutura
intelectual sistematizadora do conhecimento de cada geracéo;

VI — estimular o conhecimento dos problemas do mundo presente,
em particular os nacionais e regionais, prestar servicos
especializados a comunidade e estabelecer com esta relagdo de
reciprocidade;

VIl — promover a extensdo, aberta a participacdo da populacao,
visando a difusdo das conquistas e beneficios resultantes da criagao
cultural e da pesquisa cientifica e tecnoldgica gerada na instituigao.
(BRASIL, 1996).

A LDB também estabelece que a formacdo do docente de educagao superior
requer nivel de pdés-graduacao stricto sensu: mestrado ou doutorado. Menciona,
também, que a qualificacdo destes deve ser permanente.

Dando continuidade ao projeto do governo anterior, ao tomar posse como
presidente em 2003, Luiz Inacio Lula da Silva, iniciou uma reestruturagéo no ensino
e um forte investimento em politicas de desenvolvimento, um plano de acéo para a
reforma, desenvolvimento e democratizagdo das Instituicdes Federais (IFES)
(BRASIL, 2003).

Com o designio de ampliar e reestruturar o ensino superior aprova a Lei n°

10.861/04, que regulamenta o Sistema Nacional de Avaliacdo da Educacao Superior
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— SINAES, com o propdsito de avaliar as instituicdes, os cursos e os alunos
(BRASIL, 2004).

Com o intuito de ofertar mais vagas, elaborou o projeto de lei “Universidade
para Todos” (PROUNI) e buscou novas formas de financiamento das IES federais
por meio de loteria e impostos. Estas agdes representaram um grande avango para
o desenvolvimento do pais (FELDEN, 2013).

Seguindo o panorama da educagao superior no Brasil, € preciso mencionar o
governo de Dilma Vana Rousseff, que tomou posse em 2011 com a promessa de
dar continuidade a expansao da educagao no pais e aos programas iniciados por
Luiz Inacio Lula da Silva e ampliando o (PROUNI), o Financiamento ao Estudante de
Ensino Superior (FIES) e o Programa Ciéncias sem Fronteiras, conforme discurso da
Presidente em Cerimbénia de Entrega do XXVI Prémio Jovem Cientista 2012
(BRASIL, 2012).

Tabela 2 — Panorama Geral da Educagao Superior de 1997 a 2014

INSTITUIGOES DE ENSINO SUPERIOR
SANTA CATARINA RIO GRANDE DO SUL BRASIL

ANO [TOTAL | PUBL PRIV [TOTAL| PUBL | PRIV | TOTAL | PUBL PRIV
1997 | 22 11 11 41 7 34 900 211 689

1998 | 26 11 15 44 7 37 973 209 764

1999 | 32 5 27 44 7 37 1.097 192 905

2000| 41 4 37 48 7 41 1.180 176 1.004
2001| 52 4 48 51 7 44 1.391 183 1.208
2002| 66 6 60 60 7 53 1.637 195 1.442
2003 | 81 6 75 74 8 66 1.859 207 1.652
2004 | 94 6 88 83 9 74 2.013 224 1.789
2005| 99 7 92 99 10 89 2.165 231 1.934
2006| 105 8 97 102 10 92 2.270 248 2.022
2007 | 92 7 85 100 11 89 2.281 249 2.032
2008| 93 7 86 99 10 89 2.252 236 2.016
2009| 96 10 86 107 10 97 2.314 245 2.069
2010| 95 10 85 111 11 100 2.378 278 2.100
2011| 93 11 82 112 11 101 2.365 284 2.081
2012 99 18 81 116 11 105 2.416 304 2.112
2013| 98 17 81 120 11 109 2.391 301 2.090
2014| - 2.368 298 2.070

Fonte: Autora com base nos dados INEP/MEC
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E notério que a educacdo no Brasil se expandiu e diversificou, na ultima
década, apresentando um rapido processo de expansao quantitativa de instituicdes
e do aumento da oferta de cursos, demandando um aumento do corpo docente e
alunos. A Tabela 2 demonstra essas informacodes, a partir do Censo de Educacéao
Superior de 1997 a 2014.

Verifica-se que houve um aumento significativo de IES em 2013 se
comparado com as 900 unidades do ano de 1997, no inicio das politicas publicas de
incentivo a democratizagdo do ensino superior. Isso significa um incremento de
165,67%, sendo que o salto nas IES privadas foi ainda maior, de 689 institui¢des,
em 1997, para 2070 em 2014, ou seja, 300%. Nas IES publicas, foi menor o
crescimento, de 41,23%, passando de 211 em 1997, para 298 em 2014, dentre
federais, estaduais e municipais. Mesmo em meio a instabilidade global e com um
crescimento nulo do Produto Interno Bruto (PIB), o numero de IES esteve em
constante crescimento quantitativo. Porém, houve um decréscimo no ano de 2014,
provavel reflexo da realidade econdmica do pais.

Ja no Estado de Santa Catarina a expansao do Ensino Superior foi marcada
pela unificagdo das Fundagdes Educacionais em Universidades Regionais
Comunitarias na década de 90 (PEGORARO, 2006). Como consequéncia desse
fendmeno, entre os anos de 1997 e 2004 percebe-se um salto de 327% no numero
de IES no estado de Santa Catarina, sendo maior que o crescimento das IES no
Brasil no mesmo periodo, que foi de 123% (INEP/MEC, BRASIL, 2015). Em numeros
absolutos passou de 22 IES em 1997 para 98 no ano de 2004. Nos ultimos anos o
crescimento foi menor, de 2004 em comparacao com 2013, foram apenas 4 novas
IES, ou seja 4,25%, diferentemente do Estado do Rio Grande do Sul que teve um
aumento do numero de IES ao final da década de 90, passando de 41 em 1997 para
51 no ano 2001. E apds este periodo, surgiu uma tendéncia de um crescimento
significativo no numero de IES gauchas. Tanto no Rio Grande do Sul quanto em
Santa Catarina este salto quantitativo se deu nas IES privadas que eram 11 em
1997 e atualmente sdo 81 em 2013, significando um aumento de quase 640% no
estado catarinense. E no estado gaucho, eram 34 IES privadas no ano de 1997 e
cresceu 220% passando a 109 IES no ano de 2013. Em relagdo as IES publicas
haviam 11 em 1997 e no ano de 2013 passou para 17 |IES, expansado de 55%,
enquanto que no Rio Grande do Sul, havia 7 em 1997 passando para 11 em 2013,
ou seja 57% de crescimento. (INEP/MEC, BRASIL, 2015). Ainda, o setor da
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educacao de nivel superior empregou, em 2013, 384 mil docentes, que sé&o
responsaveis pela formacao de 995 mil estudantes, tanto na modalidade de ensino a
distancia (EaD) quanto presencial (BRASIL, 2015).

Essa questao foi um feito relevante do governo, porém Cunha (2004) alerta
que ha questdes a resolver a respeito da formacédo do docente diante de tantas
mudancas robustas. Argumenta também que faltam mecanismos de preparagao
permanente, alertando que esse aumento de instituicbes e de cursos de graduagéo
foi um processo complexo e que demandou um preparo da comunidade
universitaria.

Seguindo nesta linha, Rodrigues (2011) aponta que essa expansao
desenfreada desqualifica e torna mediocre a educagao superior. Pode-se sublinhar
essa afirmagdo com os resultados da pesquisa (CNI-IBOPE, 2013), que revela que
“a aprovagao das politicas e agdes na area da educacgao é de 47% (tecnicamente
igual ao de desaprovagao 50%), porém a desaprovagao majora, conforme aumenta
o grau de instru¢ao do entrevistado, sendo 65% entre os com superior completo.”

A qualificacdo permanente dos professores € um indicador para elevar a

qualidade do ensino superior.

A qualidade do ensino superior esta relacionada a capacidade do
professor socializar o conhecimento que ele préprio construiu por
meio de suas atividades de pesquisa e de orientar seus alunos a dar
tratamento tedrico, pesquisar e apresentar solugdes praticas a
problemas concretos da sociedade. (VOLPATO, RIBEIRO, 2012, p.
191).

Diante desta realidade, pode se afirmar que ampliar as vagas no ensino
superior € sumamente importante para a democratizagcao da educagao, porém todo
o sistema educacional precisa ser reestruturado para dar suporte a um ensino de
qualidade e de fato contribuir com o desenvolvimento econdmico do pais. Do mesmo
modo, é condicdo sine qua non a formacgao e preparacao continua dos professores,
incentivos a pesquisa, politicas pedagdgicas eficientes e uma atualizagdo na
legislacdo educacional para alinha-la ao contexto mundial.

E nesse cenario que esta inserido o docente de educacdo superior, para dar
conta de todas as responsabilidades e manter um padrdo de ensino satisfatério, a

cada dia precisa vencer muitos desafios.
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2.2 OS DESAFIOS DO DOCENCIA NO ENSINO SUPERIOR E A GESTAO DE
PESSOAS NAS IES

A partir da afirmacado de Zabalza (2007), percebe-se o relevante papel do
docente de ensino superior para o desenvolvimento do pais, através da construgao

do conhecimento.

Talvez ndo haja duvida nenhuma de que a peca fundamental no
desenvolvimento da docéncia universitaria sao os professores.
Senda as universidades “instituigbes formativas”, ninguém deveria
desprezar nem o papel dessa fungao primordial, nem a importancia
daqueles que a exerce. (ZABALZA, 2007, p. 105).

Para Silva (2015), no exercicio de uma profissao as experiéncias que vivemos
sao delimitadoras de producéao/criacédo e invencao/inovagao. Além disso, as politicas
publicas e as mudangas paradigmaticas da sociedade impactam no oficio de
docéncia, pois na medida em que a sociedade evolui, a universidade deve se
adaptar a nova realidade.

Ocorreram mudancas profundas decorrentes de pressdes advindas da
globalizagédo, principalmente no que tange a quantidade de informagbes e
conhecimentos disponiveis e o carater permanente e rapido das transformacoes,
que exigem a reformulagao de seus principios e métodos da IES, para alinha-los as
circunstancias locais, nacionais e internacionais. E todos estes fatos influenciam na
maneira de ser, pensar, agir e ensinar dos professores de ensino superior, que exige
a preparagao de profissionais competentes, para encontrar o seu lugar em um
mercado competitivo (FELDEN 2013).

Em virtude desse panorama de profundas transformagdes da
contemporaneidade, é possivel compreender o qudo complexo é a tarefa do docente
e seus desafios (CUNHA, 2006). Uma nova realidade no que se refere a construcao
e socializagcdo do conhecimento, a formagcao dos profissionais, além de demandar
novas exigéncias do século XX, pois com a revolugao tecnoldgica da comunicagao e
da informacgado, transformou o cotidiano da pesquisa e do conhecimento e
ressignificou a aprendizagem (MASETTO, 2012).

Para dar conta do oficio, sdo demandadas dos docentes muitas habilidades e

competéncias que perpassam os conhecimentos técnicos e o dominio de mercado,
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tais como a capacidade de: trabalhar em equipe, de comunicacao, flexibilidade,
proatividade, inovagao e abertura a mudangas (MASETTO, 2012).
As principais dimensdes pedagdgicas dos saberes dos professores
universitarios sao elencadas por Cunha (2006):
) os saberes relacionados com o ambiente no qual se realiza a pratica
pedagdgica, que demanda o entendimento do papel da universidade na
sociedade e o conhecimento das politicas que norteiam essas instituicoes;
[l) os saberes referente ao relacionamento interpessoal e coletivo do trabalho e
dos processos de formacdo, com foco na construgdo de uma cultura
colaborativa, que valoriza o trabalho em equipe;
[Il) os saberes relacionados com o ambiente de aprendizagem, que engloba o
conhecimento capaz de motivar o aluno para a construgdo do conhecimento,
beneficiando a aprendizagem e a pratica social;
IV) os saberes ligados ao contexto sociocultural dos alunos, ou seja,
compreender as condi¢gdes sociais e culturais dos discentes, com o objetivo de
desenvolver a cidadania nos académicos;
V) os saberes relacionados ao planejamento das atividades de ensino, que se
traduzem na capacidade de propor objetivos de aprendizagem, delinear a
metodologia e desenvolver uma pratica pedagdgica. Dominar o assunto e
conecta-lo com outros campos de conhecimento;
VI) os saberes relacionados a condugdo da aula, definindo estratégias e
métodos de ensino e o designio dos recursos adequados que gerem a
aprendizagem expressiva, embasadas nas dimensdes culturais, afetivas e
cognitivas dos alunos;
VIl) os saberes relacionados com a avaliacdo da aprendizagem que exige
conhecimento técnico e ponderacéo sobre a trajetoria do aluno na construgao do
conhecimento. Sempre deve estar alinhado aos objetivos propostos pela IES.
E, sob a lente de Zabalza (2007), o papel do docente é dividido em trés
dimensoes:
I) dimensao profissional (embasam a profissdo): contemplando a formacgao
necessaria, expectativas com trabalho docente, questdes norteadoras para
construcado da identidade profissional, quais os dilemas e questionamentos,

entre outros;
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[I) dimensao pessoal (aspectos relevantes no exercicio da docéncia): ciclo de
vida, situagdes e problemas de ordem pessoal (sexo, idade, condicdo social,
estresse e desmotivagdo) e momento de carreira;

[II) dimensdo administrativa (relacionada ao mundo do trabalho): carga horaria,
turno, responsabilidades da fungao, incentivos e beneficios.

Esses elementos interferem na pratica do docente, pois se referem as
experiéncias e a maneira que ele arquiteta e constréi o conhecimento.

O autor, ainda discorrendo sobre a fungdo docente, referencia que nos
ultimos anos houve uma mudanga importante no papel das IES: o processo de
formagado académico do aluno inicia-se antes dele ingressar na educagao superior €
nao termina com a colagdo de grau (ZABALZA, 2007). A consequéncia desse
fendbmeno, para atender a essa demanda, foi a maior exigéncia de um ensino
qualificado e robusto. Também esse fato abarcou o corpo docente, que precisou
rever seus enfoques e estratégias de atuagdo. Zabalza (2007) cita algumas
mudancas na atuag¢ao do docente foram:

I) alargamento das funcbes tradicionais, que se resumia a explicar os

conteudos cientificos, agregando atividades de assessoramento e apoio aos

estudantes, o papel de coordenacdo, desenvolvimento e supervisao de ensino

em diferentes ambientes, preparacdo de material didatico para o Ensino a

Distancia (EaD);

II) maior planejamento na elaboragao das propostas docentes, pois o oficio

tornou-se complexo com o aumento da quantidade de alunos, a

heterogeneidade deles, teoria alinhada a pratica profissional, novos métodos

de ensino exigido pelas novas tecnologias.

Percebe-se o relevante papel das IES e docentes na formagao desses
estudantes, principalmente em reforcar os valores culturais e sociais e, na
construcao do conhecimento. A esse respeito, Zabalza (2007) reforga que a principal
missdo das IES deve ser com a formagao do aluno, no papel de facilitador da
aprendizagem. E, para isso, o docente precisa estar muito bem preparado, tornando-
se o protagonista da construgao do conhecimento.

Ainda em relacdo a mudanca de panorama ao qual a educacgao esta inserida,
Masetto (1998 p. 24) diz:
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[...] estou apelando para a necessidade de estarmos atentos para o
que se passa hoje nas profissdes, para suas mudancas, para
velocidade dessas transformacgdes, para novos perfis profissionais
que estdo se desenhando, para as novas exigéncias de uma era com
novos recursos tecnoldgicos e propostas de globalizagao, juntamente
com o grande problema do desemprego das massas nao qualificadas
(MASETTO, 1998).

Isso indica a necessidade do docente estar atento as mudancas do contexto
educacional, principalmente no ambito sociopolitico. Uma das exigéncias legais para
o exercicio do magistrado esta expressa no artigo 66 da LDB: para o exercicio da
docéncia de ensino superior é prioritaria a formagdo em nivel de pds-graduacgao,
programas de mestrado e doutorado. Esse € um requisito das ultimas décadas, em
busca da formacgao qualificada do corpo docente.

Para responder a tantas demandas, um dos grandes desafios dos docentes
esta na construgdo do conhecimento, e precisa estar apoiado pela IES para elevar a
qualidade no ensino e contribuir no processo de aprendizagem do aluno.

Ainda em relacdo das fungdes desempenhadas pelos professores, Zabalza
(2007) e Leda (2006) listam trés papeéis aos professores universitarios: o ensino
(docéncia), a pesquisa e a administracdo em diversos setores das IES. E acrescenta
também, a funcado de orientagdo académica: monografias, teses e dissertacoes.

Zabalza (2007, p. 109) aprofunda esses papeis:

Atualmente, novas fungbes agregam-se a estas, as quais ampliam e
tornam cada vez mais complexo seu exercicio profissional: o que
alguns chamam de business (busca de financiamento, negociagao de
projetos e convénios com empresas e instituicbes, assessorias,
participacdo como especialistas em diversas instancias cientificas,
etc.) e as relagoes institucionais (qQue sao entendidas de diferentes
maneiras: de representagdo da prépria universidade nas iniUmeras
areas em que € exigida até a criagdo e a manuten¢ado de uma ampla
rede de relagbes com outras universidades, empresas e instituicoes
buscando reforcar o carater tedrico e pratico da formacgédo e, em
alguns casos, seu carater internacional (ZABALZA, 2007).

Para dar conta dessas atribuicbes, uma série de competéncias que um
docente precisa desenvolver, conforme Zabalza (2007): identificar os conhecimentos
ja adquiridos do aluno e o que ele precisa aprender; uma comunicagao boa e clara;
ajustar-se de acordo com o publico (jovem ou adulto), motivar os alunos e

demonstrar o amor pelo conhecimento e metodologia.
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Faz parte da missdo de ensinar, o estimulo das aptiddes para os seres
humanos sentirem-se capazes e autoconfiantes na busca de apropriarem-se do
instrumental cientifico, técnico, tecnoldgico, politico, social e econdbmico de
desenvolvimento cultural, para através da reflexdo, do conhecimento, da analise,
compreensao e contextualizacdo ampliem habilidades e atitudes, aptidao de pensar
e solucionar problemas (PIMENTA; ANASTASIOU, 2012).

Frente a todos esses desafios do papel de docente no meio académico, a
figura do coordenador de curso é pecga chave nas IES, em busca da gestdo de
qualidade, principalmente no contexto atual, caracterizado pela alta competitividade.
E deve ser um agente mediador de mudangas no curso e no comportamento dos
docentes e funcionarios (SILVA, 2010), a fim de construir uma equipe coesa,
engajada, focada nos objetivos organizacionais.

O coordenador passou a administrar o curso em sua integralidade, desde
envolver-se com aspectos de sua infraestrutura até sua sustentabilidade, deixando
de ser um agente operacional para ser um gestor que tem como grande objetivo a
eficiéncia, a eficacia e a efetividade de seu curso. (KANAN; ZANELLI, 2011).

Ainda, Capanema (2004) corrobora com esta interpretagdo, porém alerta que
os fatores de sucesso da gestao, tem o coordenador como pega relevante, que atua
nas demandas estabelecidas pela dire¢cao das IES, mas que os bons resultados nao
dependem somente dele. Ele pode agregar valor competitivo a instituicdo e engajar
a equipe e coordena-la para atingir as metas. Logo, as IES precisam de
coordenadores comprometidos, motivados e que buscam um aperfeigopamento
continuo e consciente das tendéncias deste segmento. Ferreira (2009) sublinha que
a médio e longo prazo, somente aqueles altamente capacitados permanecem em
seus postos de trabalho, principalmente diante da realidade das transformacgdes e
competitividade do mercado.

Diante do exposto, verifica-se uma grande mudanca na atuagcao do
coordenador, passando de uma visdo operacional, onde somente atuava na area
académica responsavel por questdes de ordem pedagogica e legislativa,
incorporando, atualmente, fungdes de gestdo, ou seja, estratégicas. Incorpora,
assim, todas as fun¢des administrativas do curso que coordena, responsabilidades
que englobam desde gestdo de pessoas, de relacionamento e de resultados
financeiros e econémicos (FERREIRA, 2009). Deixa de ser um gerente operacional

e assume a funcao de gestor de oportunidades internas e externas, valorizando a
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integracdo dos docentes, discentes e colaboradores de seu curso (FERREIRA,
2009). E, o coordenador, o elo de ligacdo entre a diretoria (estratégia) e a
operacionalizagdo do servico (docentes), sendo necessarias competéncias de
lideranca com habilidade de promover a mudanga, na busca da qualidade
educacional, estimulando a critica e a criatividade de todos envolvidos no processo
(CRES, 2011).

Anastasiou (2009, p. 223) conceitua a coordenagao “[...] o ato de conjugar,
concatenar um conjunto de elementos ou atividades, ou a gestdo de determinado
projeto ou setor, sendo responsavel pelo andamento, pelo processo (setor, equipe,
projeto, etc.)”.

Nesse sentido, Silva (2007), refere-se as atribuigbes do coordenador de
curso, agrupando-as em trés areas de atuagdo: a gestdo académica/didatico-
pedagodgica, a geréncia do curso/infraestrutura e a gestéao politica e institucional do
curso. Sobretudo, deve haver uma sintonia entre a missdo organizacional e o
planejamento institucional, e que deve promover o carater transformador de sua
acgao, pois os estabelecimentos de ensino estdo em constante mudanca (ARGENTA,
2012).

Partes das caracteristicas norteadoras de um coordenador de curso s&o
congruentes com as de um gestor capaz de incentivar e favorecer a implementagao
de mudancgas, com o objetivo de elevar o grau de aprendizado, fomentando a critica
e a criatividade de todos os envolvidos no processo educacional (SILVA, 2015).

Ao encontro dessa afirmacgdo, Franco (2002) afirma que o coordenador de
curso deve motivar docentes e professores, além de ser reconhecido por sua pro
atividade e capacidade de articulacdo. Também, para o autor, deve ser referéncia
em relacdo ao otimismo e a positividade, que vao levar a harmonia académica
(FRANCO, 2002).

Uma questdo relevante ao desempenho da atribuigdo de coordenador
demanda uma maior profissionalizagdo e conhecimento de gestdo de pessoas,
porque € preciso desenvolver sua administracdo num cenario de desafios e
mudancas constantes, que geram competitividade, onde as IES passaram buscar
pessoas inovadoras e profissionais para atingir a sustentabilidade da instituicdo num
segmento dindmico e competitivo (FARINELLI; MELO, 2009). Os autores apontam
que devido a este cenario atual da educacédo superior, 0 coordenador de curso

precisa ter desenvoltura politica, competéncias e habilidades que vao além do
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conhecimento técnico, com aptiddées que possa instrumentaliza-lo para o exercicio
de gestao para solucionar problemas e atender as expectativas de todos envolvidos
NO pProcesso.

Collete (2008) pondera que, para atender a estas responsabilidades, é
necessario um conhecimento de marketing, gestdo de pessoas e do negdcio,
priorizando o desenvolvimento, manutencao e gestao efetiva de recursos, além de
uma visdo estratégica com foco na visdo e missdo da IES. Para isso, Bilessimo
(2007) aponta que o perfil do coordenador de curso deve contemplar a lideranca e
possuir caracteristicas tais como: boa comunicagdo, empatia, dinamismo,
transparéncia, espirito empreendedor, relacionamento interpessoal e relacionamento
com a comunidade e o mercado. Ao encontro dessa afirmagdo, Mello (2008)
acrescenta a visdo de futuro, a criatividade, a ética e o conhecimento das
legislagdes vigentes do setor da educagao superior.

Todos estes aspectos citados sdo elementos que podem contribuir para a
atuacao do coordenador de curso tenha efetividade. Somando-se a essas questdes,
esta a gestado de pessoas das IES, um fator vital que contribui para o incremento da
competitividade nas organizagdes. Segundo Gil (2001), “a gestdo de pessoas detém
muitos dos elementos requeridos para que a organizagado seja competitiva, ja que
permite controlar custos, melhorar os niveis de qualidade e criar distintas
capacidades” (p. 39). Assim, as pessoas sentem-se mais eficientes no momento
que compreendem a importancia do seu trabalho para a concretizagao dos objetivos
organizacionais (FISHER, 1998).

Verifica-se que o capital humano é um recurso estratégico para criar um
ambiente propicio para que docentes e demais colaboradores atuem de maneira
eficaz e sinérgica, num clima colaborativo, através de acdes norteadoras para as
metas organizacionais (GRILLO, 2001). Para atingir os resultados esperados para a
IES, Zarifian (2001), assinala a necessidade de avaliar as competéncias de cada
trabalhador, suas caracteristicas, postura e comprometimento com a organizagao,
criando politicas para valoriza-los e melhorar a satisfacdo destes com o trabalho.
Uma vez que as pessoas sao fundamentais na construcdo das competéncias
organizacionais e obtencéo de resultados, pois produzem conhecimento e inovagao
(BOHLANDER; SNELL, 2009).

Lacombe (2006) complementa que € na esséncia das politicas e praticas de

gestdo de pessoas que o comportamento se torna a mola propulsora entre a
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estratégia e sua efetiva implementacdo. E uma IES depende de uma gestao
eficiente de todos os seus recursos para que gerem valor para alunos, docentes,
funcionarios e comunidade, e esta “fundamentada no gerenciamento equilibrado dos
ativos intangiveis” (SILVA, 2009, p. 16). O gestor académico, no papel de lider,
deve ser capaz de guiar os seus liderados, estimular a criatividade, suscitando
confianga (SOUSA, 2011). A visdo de Colombo (2011) destaca que a
responsabilidade de desenvolver os trabalhadores ndo € somente da area de
Recursos Humanos, mas o gestor deve incentivar a sua equipe a se desenvolver pra

atingir um bom desempenho.

Gestores com virtudes e visdes positivas podem mobilizar pessoas a
perseguir objetivos e metas desafiadoras que tragam resultados
excepcionais a empresa educacional. Para tanto, devem conquistar a
confianga de sua equipe, envolvendo-a no processo de evolugao e
transformagédo, assim como dando igual atencdo aos valores
representativos da vontade coletiva, em especial aos sonhos e as
expectativas. Ao sintonizar-se com seus colaboradores, o gestor
obtém sinergia entre todos, alcancando, assim, um alto indice de
produtividade (COLOMBO, 2011, p. 173).

Para Freitas (2010), as IES procuram atender as exigéncias do Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI) apresentado ao MEC, que institui as diretrizes
relacionadas a filosofia de trabalho das IES, no que tange a visdo, misséo, plano
politico pedagogico, estrutura organizacional e atividades académicas que
desenvolvem e/ou pretendem desenvolver, mas pouco evoluiu na gestdo de
pessoas para os trabalhadores do setor e corpo docente. O PDI exigido pelo MEC
contempla apenas acgdes que possibilitem a capacitacdo docente. Cabe a cada IES
inovar no seu modelo de gestdo e se apropriar destes conceitos a fim de obter
ganhos na competitividade do setor e um ambiente mais positivo e produtivo.

O intuito deste capitulo foi, apds contextualizar o momento do ensino superior,
trazer a luz conceitos sobre os desafios dos docentes e coordenadores de curso
inseridos nesse panorama, bem como ressaltar a importancia do capital humano e
de uma gestdo de pessoas eficaz e eficiente para atingir a vantagem competitiva.
Fecha-se, portanto, o capitulo sobre gestdo universitaria e inicia-se um capitulo

referente aos conceitos do Psycap.
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3. CAPITAL PSICOLOGICO (PSYCAP)

Este capitulo explana a tematica Capital Psicoldgico, ou Psycap e suas quatro
premissas (autoeficacia, esperancga, otimismo e resiliéncia), teoria pesquisada por
Luthans e demais colaboradores desde o inicio dos anos 2000, objetivando ampliar
o conhecimento dessa abordagem da psicologia positiva que ainda € pouco
explorada no Brasil, principalmente no contexto de Instituicbes de Ensino Superior.
Estes autores sdo fundamentais para a compreensdo da tematica, visto que o
principal objetivo da pesquisa € analisar a percepgao dos professores do ensino
superior quanto a promog¢ao do Psycap, pelos coordenadores de curso, nos IES do
Rio Grande do Sul.

3.1 PSYCAP: PRINCIPIOS

Centrada na tendéncia no estudo das organizagbes, o comportamento
organizacional positivo (COP), que faz referéncia ao “estudo e a aplicagédo das
capacidades e forgas psicolégicas positivamente orientadas, que podem ser
medidas, desenvolvidas e eficazmente geridas para incrementar o desempenho no
trabalho” (LUTHANS, 2002, p. 59), foi conduzido a evidenciar “o valor acrescentado
do positivo sobre a para além do negativo” (BAKKER; SCHAUFELI, 2008, p. 147),
para elaborar uma teoria pujante que apresente muitas contribuicbes as
organizagoes.

Por muitos anos, a ciéncia da psicologia teve como foco central o estudo de
psicopatologias. No contexto do trabalho, também os estudos de psicologia e
comportamento organizacional tenderam a se concentrar nas dificuldades e nos
déficits humanos, nas fraquezas, nos aspectos negativos, que impediam ou
limitavam maior produtividade e desenvolvimento. Tem-se noticia que o termo
Psicologia Positiva foi verbalizado pela primeira vez por Abraham Maslow em 1954
no seu livro intitulado “Psicologia da Ciéncia Obteve Mais Sucesso no Lado Negativo
do que no Positivo”.

Até a Il Guerra Mundial, a psicologia tinha o propdsito da busca da cura de
patologias, esséncia da psicologia tradicional, com foco nos estudos de fenémeno
do adoecimento. Porém em 1998, um grupo de psicologos liderados por Martin

Seligman intensificou as pesquisas no campo da Psicologia Positiva e quebrou o
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paradigma da psicologia focada na doenca, e redirecionaram a abordagem para o
que esta bem nas pessoas tornando-as mais produtivas (LUTHANS, 2004) através
dos estudos das potencialidades presentes nos individuos (SELIGMAN;
CSIKSZENTMIHALYI, 2000). E nesse contexto que emergem os conceitos de
Psicologia Positiva como tentativa de ampliar as forgcas humanas, para a partir dai,
dar recursos para corrigir as fraquezas. Esta abordagem traz, portanto, a tona uma
parte da missdo da Psicologia; ajudar as pessoas saudaveis, tornando-as mais
felizes e produtivas (LUTHANS; YOUSSEF e AVOLIO, 2007).

Seligman inicia este movimento denominado Psicologia Positiva, o qual se
foca nas qualidades das pessoas e também na promog¢ao do seu funcionamento
positivo (SELIGMAN, 1998). Iniciando uma nova abordagem do ser humano,
valorizando as potencialidades, desenvolvendo-se estudos sobre as condicdes e
processos que contribuem para a prosperidade dos individuos e comunidade
individuo (SELIGMAN; CSIKSZENTMIHALYI, 2000).

Outra contribuicdo fundamenta da Psicologia Positiva relaciona-se com a
possibilidade de abordar as questdes envolvidas no desenvolvimento das pessoas,
reconhecendo que elas e as experiéncias estao inseridas em contextos sociais e
culturais. Dai dedicar-se também ao estudo do funcionamento de grupos e
instituicbes por perceber que esses ambientes sdo significativos na vida das
pessoas (WRIGHT; LOPEZ, 2002).

No entanto, é nas investiga¢des de Luthans (2002) que o valor da Psicologia
Positiva nas organizagcbes ¢é ratificado. Para evidenciar o conceito do Psycap e
sustentar que sdo as pessoas que criam valor nas organizagdes, Luthans e seus
colaboradores (2004; 2007) recorreram a teoria da empresa baseada em recursos e
aos fatores VRIN (acrénimo para valiosos, raros, inimitdveis e néo substituidos
facilmente), pressupostos preconizam que cada organizagdo detém um conjunto de
recursos e capacidades unicas e especificas (BARNEY, 1991) que diferencia o
desempenho organizacional.

Contudo, € na pesquisa de Fred Luthans (2002) que sado aprofundados os
estudos de Seligman e os conceitos da Psicologia Positiva nas Organizagdées sao
evidenciados. Formulando critérios técnicos que contemplam as bases fundamentais
dos pressupostos desta teoria. Estes critérios sdo: ser uma capacidade positiva
unica, ser mensuravel, ser passivel de desenvolvimento e gerando impacto no

desempenho organizacional. Nesta pesquisa € destacada a necessidade de uma
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adaptacdo no comportamento organizacional, propondo o Comportamento
Organizacional Positivo (COP) que foi definido como “o estudo e a aplicagdo das
capacidades e forgas psicolégicas positivamente orientadas, que podem ser
medidas, desenvolvidas e eficazmente geridas para incrementar o desempenho no
trabalho” (LUTHANS, 2002a, p. 59). Segundo esta proposta, quando o individuo é
contratado pela organizagao, ja possui um capital psicolégico acumulado ao longo
de sua trajetéria de vida. E, enquanto funcionario, continua desenvolvendo estas
capacidades psicologicas, adaptada ao ambiente social e organizacional, o que a
caracteriza como cumulativa e interconectada (LUTHANS et al., 2004).

Para Luthans et al. (2007), o COP centraliza ao enfoque na analise do
desenvolvimento da capacidade psicolédgica do individuo e nas suas diversas forgas
e para a melhoria do desempenho. Essa capacidade psicolégica foi apresentada
como capital psicolégico (psycap) (HODGES, 2010; LUTHANS; YOUSSEF, 2004).
No sentido de facilitar a compreensao dos primérdios da teoria do capital

psicologico, a Figura 1 sintetiza e organiza a cronologia da tematica.

Figura 1 — Origem do Psycap

+ MASLOW
« 1° a citar o termo: Psicologia Positiva

« SELIGMAN
« Psicologia Positiva

+ LUTHANS
« Artigos sobre Capacidades Psicolégicas Positivas

+ LUTHANS
« Artigos sobre Capital Psicolégico (Psycap)

Fonte: Autora.

Assim, o Psycap emerge definido como o estudo e aplicacdo das aptiddes
psicologicas positivas que podem ser instigadas, ampliadas, e geridas para a
melhora do desempenho laboral (LUTHANS, 2002; LUTHANS; YOUSSEF-MORGAN;
AVOLIO, 2015; TOOR; OFORI, 2010; LUTHANS et al., 2006; LUTHANS & YOUSSEF,
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2004). Os autores afirmam que o capital psicoldgico agrega valor para a vantagem
competitiva das instituicdes e respondem questionamentos com o conceito como
‘guem vocé é” e o0 “que vocé pode se tornar” em termos de desenvolvimento
positivo.

Desta forma, cada organizacdo adota formas singulares de gestdo e
desenvolvimento desse capital de acordo com o contexto na qual esta inserida
(LUTHANS; YOUSSEF, 2004; LUTHANS et al., 2007). Este estado de
desenvolvimento psicologico em que o individuo se caracteriza por (LUTHANS,
YOUSSEF E AVOLIO, 2015):

) apresentar um elevado nivel de confiangca para empregar o esforgo
necessario para ser bem sucedido em tarefas desafiadoras (autoeficacia);

[I) imputar atribuicbes positivas sobre os fatos que vao ocorrer no presente e
futuro (otimismo);

[Il) demonstrar perseveranga em relacdo aos objetivos definidos e, quando
necessario, redirecionar o caminho para atingir as metas (esperanca);

IV) evidenciar habilidades para transpor as adversidades e alcancar os objetivos

(resiliéncia).

Estas sdo as emocgdes que melhor traduzem o capital psicolégico, por
respeitarem parametros especificos: constituirem caracteristicas positivas, sao
baseadas em fundamentacédo tedrica e empirica, podem ser conceituadas como
estados (maleavel) e nao tracos de personalidade (estatico) e podem ser
mensuradas através de escaladas validadas. Porém, estudos recentes indicam que
outras capacidades psicoldgicas poderdo ser agregadas: criatividade, sabedoria, o
bem estar, o flow, a gratidao, o perdao, a coragem e a felicidade (LUTHANS, et al.,
2008; LUTHANS, YOUSSEF E AVOLIO, 2015).

O Psycap promove a confianga (CLAPP-SMITH et al., 2009) e a qualidade de
vida no trabalho (NGUYEN; NGUYEN, 2012), fatores que podem influenciar os lagos
sociais (LUTHANS et al.,, 2004). Para o incremento dessas dimensdes é
fundamental ter autoconhecimento, principalmente quando se exerce o papel de
lideranga. Para a promogao do Psycap e desenvolvimento dos colaboradores e das
pessoas, conforme Luthans e Youssef (2004), é preciso exteriorizar as dimensodes
que compdem o capital psicoldgico nas agdes e comportamento do dia-a-dia.

O conceito do capital psicolégico € associado diretamente com a performance

no trabalho: a satisfagcdo, comprometimento, perseveranga, engajamento e clima
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organizacional positivo (LUTHANS, 2004). Diversas pesquisas concluem que a
felicidade, o regozijo, a esperanca no futuro, a satisfacdo e o bem-estar social estao
relacionados as organizagbes e ao clima organizacional positivo (SELIGMAN;
CSIKSZENTMIHALYI, 2000). Luthans (2004) assegura que os individuos com essas
capacidades psicolégicas mais afloradas, tendem a enfrentar os eventos negativos e
complicados, pois encontram as solugdes mais facilmente.

No ambito profissional, no que se refere a gestdo do comportamento
organizacional positivo, ha duas abordagens na pesquisa: a primeira procura
reforcar os quatro construtos do Psycap (autoeficacia, esperanga, otimismo e
resiliéncia) dos funcionarios da organizacéo; segunda: canalizar essas aptiddes e
forcas para fortalecer a organizacdo e também, a saude fisica e mental dos
trabalhadores (LUTHANS 2002a, 2002b). Esse segundo aspecto € o papel do gestor
na organizagao.

Algumas caracteristicas do Psycap sao descritas por Avey (2014):

I) ndo é uma capacidade psicoldgica isolada, e sim um construto composto por

quatro dimensoes;

II) o Psycap é mais estavel que as emocgdes, mais maleavel que os tragos de

personalidade, podendo assim ser lapidado e desenvolvido;

[Il) o Psycap € mensuravel por instrumentos como o PCQ 24;

V) o Psycap traduz como € o desempenho no trabalho;

V) o diagnéstico do Psycap € individual.

Em suma, o Psycap apresenta-se como um construto emergente que as
organizagbes podem investir e gerir o seu capital humano, que agrega valor ao
desempenho resultando numa vantagem competitiva sustentavel, que reflete num
bom clima organizacional através de uma nova abordagem da gestédo. Para isto, as
organizagcbes devem promover, através dos lideres, o desenvolvimento do capital
psicoldgico.

Enfim, Luthans e Youssef (2007), as experiéncias positivas aumentam a
capacidade de um individuo para agir com eficacia baseados nas aptidées de cada
um. Evidenciando a relevancia do Psycap através da confirmacdo de diversas
pesquisas relacionando-o ao diferencial competitivo e a criagcdo de valor para as
organizagdes. Diante do exposto, percebe-se a relevancia do papel do lider na
promog¢ao do Psycap na busca do diferencial competitivo e comprometimento da

equipe.
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3.2 PSYCAP — AS QUATRO FORGAS PSICOLOGICAS

A escala do Psycap esta estruturada em quatro dimensdes: autoeficacia
(autoconfianga), esperancga, otimismo e resiliéncia. Torna-se pertinente explicar cada
componente individualmente. Para Avey, Luthans e Youssef (2010), os constructos
sdo capacidades psicolégicas denominadas “estados”, que sédo os objetos de estudo
da Psicologia Positiva. Para facilitar o entendimento dos conceitos e autores

elaborou-se a Tabela 3.

Tabela 3 — Conceitos das Quatro Dimensoées do Psycap

Capacidades Conceito Autores
Conviccdo do individuo tem diante de sua

Autoeficacia capacidade de realizagao de agbes eficazes Bandura (1997)
visando objetivos desejados. Stajkovic e Luthans (1998)

Expectativa que o individuo possui e forga de Snyder (1996)
Esperanga Vvontade que coisas agradaveis e positivas Lopes (2003)
ocorrerao no futuro.

Interpretagéo positiva no qual acontecimentos Scheier e Carver (1985)
Otimismo sdo  atribuidos a causas individuais,
permanentes e universais. Seligman (1998)

E a confianga que o individuo tem aos
obstaculos e situagdes adversas, mantendo o

Resiliéncia o ilibrio e a responsabilidade Luthans (2002)

Fonte: Autora.

Verifica-se que a proposi¢ao do Psycap também estd embasada na Teoria
Social Cognitiva, do psicélogo Albert Bandura (1968), a qual se fundamenta através
das relagbes entre individuo, ambiente e comportamentos prévios. A seguir, cada

dimenséo é detalhada.

3.2.1 Autoeficacia

A autoeficacia é definida como a crenca da pessoa relativa a sua convicgao
(ou confianga) para mobilizar a motivagao, os recursos cognitivos necessarios para
lidar com situagbes e para realizar com éxito uma tarefa especifica num dado
contexto (STAJOVIC; LUTHANS, 1998; LUTHANS; YOUSSEF, 2004). Snyder e
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Lopez (2009) argumentam que este constructo € um modelo de pensamento
humano aprendido, e ndo geneticamente herdado.

Luthans (2002 b) ressalta que a autoeficacia constitui a fungdo mais
importante do Psycap. O individuo com autoeficacia apresenta algumas
caracteristicas tipicas, conforme citam Luthas, Youssef e Avolio (2007, p. 38) estas

pessoas:

[) definem metas desafiadoras e se voluntariam para a atividade
de grande grau de dificuldade;

[I) abragam o desafio;

[lI) sédo autbnomas;

IV) investem a energia e o esforco necessario para completar a
tarefa;

V) perseveram perante os obstaculos.

As pessoas perseverantes, nesta situagao sao mais autoconfiantes nas suas
aptidées e na concretizagdo dos objetivos. E também possuem certos tragcos de
personalidades e altos niveis de motivacdo, porque sabem empregar os esforgos
necessarios para chegar ao objetivo proposto (LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO,
2007). A repeticdo dessas competéncias leva a perfeicdo, ou seja, a eficacia
(LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO, 2007).

Luthans e colaboradores (2007) elencam cinco caracteristicas da
autoeficacia:

I) dominio especifico: a autoeficacia refere-se a um dominio especifico da
pessoa;

Il) € baseada na pratica: para obter-se sucesso no futuro, assim como a
confianga no sucesso, a pessoa precisa ter uma experiéncia positiva naquela
pratica, o individuo sente-se mais confiante;

[II) melhoria continua: o individuo deve reconhecer que sempre podera melhorar;

IV)influéncia: a autoeficacia € influenciada tanto positivamente, quanto
negativamente , pelo ambiente externo;

V) variabilidade: a autoeficacia é variavel. A autoconfianga € embasamento para
a autoeficacia, isso depende de varios fatores fisicos e psicolégicos que
fogem do controle do individuo. Em momentos mais positivos a pessoa tem
tendéncia em ser mais autoconfiante.

Rego et al. (2012) reforcam que pessoas com alto nivel de autoeficacia geram

as situacdes para se autodesafiarem e também nao sdo muito impactados por
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feedbacks negativos. No ambito organizacional, Stajkovic e Luthans (1998)
relacionaram a autoeficacia e a performance num estudo de meta-analise, e

concluiram a existéncia de uma relacéo positiva entre as duas variaveis.

3.2.2 Esperanga

A esperanga € definida por Snyder, Irving e Anderson (1991) como “um
estado positivo de motivagdo embasada em um sentido de sucesso, energia
direcionada e planejamento para atingir os objetivos”. Os autores ainda
complementam o conceito explanando que a esperanga € como as pessoas
percebem que o algo desejado pode acontecer, pois em momentos de infortunio
existe o desejo que a situagdo melhore no futuro.

Snyder et al (1991) defendem que a esperancga (motivagao positiva) € um
estado baseado no alcance dos objetivos (energia direcionada a meta) e no
planejamento para a concretizacdo das metas. Para isso, criam-se expectativas e
constroem-se caminhos. E, quando a meta é muito elevada, fragmenta-se ela para
obterem-se as vitoérias parciais durante todo o processo (LUTHANS; YOUSSEF;
AVOLIO, 2007).

Os individuos com o Psycap esperanca alto almejam ser bem-sucedidos e
tragcam as rotas para alcangar os objetivos, e diante dos obstaculos, desenvolve
caminhos alternativos, adaptando-se as mudangas de ambiente. Além disso, gosta
de interagir com outras pessoas, adaptando-se facilmente a novas relagdes e sao
menos ansiosos (SNYDER; IRVING; ANDERSON, 1991; LUTHANS, 2002a).

Snyder et al. (1996) sistematizam dois grandes vetores dessa capacidade. O
willpoower: o quanto o individuo cré na sua capacidade de atingir objetivos (desejo de
ser); e o waypower: o quanto ele é capaz de elaborar planos eficazes para os
alcancgar, se conecta a definigdo (caminho a trilhar).

Nesse sentido, a esperangca é uma forca que permite que as pessoas
vislumbrem um futuro, mesmo diante de grandes obstaculos. Em outras palavras, a
esperanga ndo € s uma emogao, mas um processo cognitivo dindmico, poderoso e
persistente que € observavel em muitos contextos (HELLAND; WINSTON, 2005).

Esse conceito € mensuravel, pode ser desenvolvido e impacta na
performance (LOPEZ; SNYDER; TRAMOTO-PEBROTTI, 2003; SNYDER; RAND;
SIGMON, 2002). Pesquisas evidenciam diversos beneficios para a organizagéo,

principalmente no que se refere ao ambiente do trabalho a esperanca associa-se a
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lucratividade, a felicidade no trabalho e ao engajamento com a organizacao
(PETERSON; LUTHANS, 2003; YOUSSEF; LUTHANS, 2007).

3.2.3 Otimismo

Otimismo para o Psycap nao é apenas ter expectativas positivas em relagéao
ao futuro, mas também, um estado pessoal positivo de interpretar as adversidades
do presente (LINLEY; HARRINGTON; GARCEA, 2013). Em outras palavras, os
individuos utilizam-se de atitudes otimistas para explicarem as causas dos
acontecimentos diarios (LUTHANS; YOUSSEF, AVOLIO, 2007).

Os mesmos autores afirmam que o otimismo se apresenta como um estilo de
atribuicbes que explica eventos positivos através de origens pessoais, permanentes
e universais, enquanto que o0s eventos negativos sao situagdes externas,
temporarias e pontuais. Entdo, os otimistas arquitetam expectativas positivas que
motivam sua busca por objetivos e abordagem de enfrentamento, enquanto que os
pessimistas sdo molestados por duvidas e perspectivas negativas (CARVER;
SCHEIER, 2002).

A teoria de Carver e Scheier (2002, p. 219) apresenta um conceito de
otimismo: “acreditar que coisas boas acontecerdo, ao invés de coisas ruins’.
Partindo do pressuposto que a pessoa tem um objetivo, tera uma grande expectativa
para atingi-lo que sera capaz de demandar esforgcos em direcdo as metas ou se
afastar de objetivos indesejaveis. Referem ainda que um individuo otimista espera
um futuro bom, enquanto que os pessimistas esperam apenas adversidade,
comprovando que o resultado positivo pode ser gerenciado (SCHEIER; CARVER,
2002).

Também é visto como uma caracteristica cognitiva (um objetivo ou uma
crenga) em relagao ao futuro (OLIVEIRA, 2010). Entretanto, Luthans (2002a), refere-
se que o otimismo vai além de uma caracteristica cognitiva, mas sim um conjunto de
crengas, porque possui um elemento emocional e motivacional.

Oliveira (2010) conecta o otimismo ao estilo exploratorio, ao bom humor, a
felicidade, a esperancga, a realizagcao e a popularidade. Ja o pessimismo se relaciona
a depressao, a infelicidade, a vulnerabilidade, aos contratempos e doenga. Luthans
(2002a) também conclui que o otimismo impacta na saude fisica e mental, assim
como na motivagdo e perseveranga, que levardo o individuo ao éxito em suas

atividades.
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Entdo, verifica-se que um individuo com alto Psycap otimismo mantém
distancia de situacbes adversas para afastar a probabilidade de depressao, culpa e
desespero (LYUBOMIRKY; TKACH; DIMATEO, 2006). E, quando encontram a
situagdo adversa, sao persistentes, focam no problema e enxergam a situacéo de
uma forma mais positiva (LUTHANS et al., 2015).

No ambito organizacional, os modelos comportamentais do otimismo podem
oferecer padrées de vida que evidenciam beneficios econdmicos (CARVER et al.,
2010). Neto e Marujo (2007) também abordam a relevancia de estudar o otimismo
no contexto organizacional, pois estes sentimentos sao associados a saude fisica,

mental e ao sucesso profissional e pessoal.

3.2.4 Resiliéncia

Na psicologia existe uma definicdo de resiliéncia como uma habilidade:
boucing back — saber enfrentar as situagdes com postura positiva, ou seja, adaptar-
se a situagdes adversas e de risco (SNYDER; LOPEZ, 2009). Segundo Luthans
(2002 a, p. 702), resiliéncia é “a capacidade de recuperagao ou de se recuperar da
adversidade, incertezas, conflitos, falhas ou eventos, mesmo que positivos e
aumento de responsabilidade”. Em 2008 o autor caracterizou-a por respostas ao
encarar as adversidades ou também eventos extremamente positivos.

O Psycap acrescenta que é a aptidao de ir além do convencional e do ponto de
equilibrio, sair da zona de conforto ao enfrentar tarefas desafiadoras (LUTHANS;
YOUSSEF; AVOLIO, 2007; LINLEY; HARRINGTON; GARCA, 2013). Numa
definigdo da dimensao resiliéncia, Cyrulnik (2001) a define como um conjunto de
fendmenos conectados que desenvolvemos ao longo de nossa vida num ambiente
afetivo, social e cultural.

Ao encontro dessa tematica, o médico psiquiatra austriaco Viktor Emil Frankl,
que sobreviveu a quatro campos de concentragdo, elaborou a Logoteoria ou
Logoterapia, que preconiza o sentido existencial do individuo e a dimenséao espiritual
da existéncia, apresentando uma contribuicdo relevante na compreensao do ser
humano, cuja a especificidade permite que suja a resiliéncia (FRANKL, 1946, 1989a,
1989b, 1990, 1991a, 1991b, 1993, 2006). A Logoteoria afirma que a “autonomia da
existéncia espiritual” que desencadeia “0 senso de responsabilidade”. O ser humano

€, em esséncia, ser responsavel (FRANKL 1993, p. 15).
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Para Frankl (1993) a mola propulsora do ser humano é a busca por um sentido
para a sua existéncia. E a origem da motivagdo para construir a resiliéncia esta
justamente nesta busca de sentido (FRANKL, 1993). Na teoria da resiliéncia
proposta pelo autor, existe um fator que n&o pode ser definido: o imponderavel. Que
€ a liberdade do ser humano de escolha em encontrar ou ndo um sentido para a vida
(FRANKL, 1993, 2006). Apds encontrar um sentido, buscam os pilares da resiliéncia,
ou seja, “atitudes que facilitam a resiliéncia” (VANISTENDAEL; LECOMTE, 2004, p.
91).

Muitas vezes, € complicado para o individuo compreender o porqué de
situagdes adversas, porém é preciso ter fé e confiar que, se a vida tem um sentido,
sofrimento também o tem (FRANKL, 1946/1989a). Ha atributos relacionados a
pessoas resilientes, no que se refere a aptiddes cognitivas, tais como:
autoconfiangca, fé, esperanca, estabilidade emocional e temperamento,
caracteristicas que promovem a resiliéncia (MASTEN, 2001; XU, FRY, LEV; HAJIYE,
2014). Porém é no relacionamento interpessoal que a resiliéncia tem maior poder de
influenciar (LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO, 2007).

Para Frankl (1946/1989a), a pessoa conhece a si mesma na medida em que
vai cumprindo suas tarefas cotidianas e que vive o que tem sentido em cada
situagdo. Em muitos casos, "a vida ter sentido" significa "na vida ter tarefas a
cumprir®  (Frankl, 1948/1993, p.70). A essa percepgao do sentido, Frankl
(1946/1989a) classifica-o em trés categorias: os valores criativos — por meio de agao
concreta o individuo contribui com o mundo, por exemplo: o trabalho; os valores
vivenciais — o homem recebe algo da natureza e do mundo, por exemplo: o pér do
sol, a pessoa amada, e por ultimo, os valores de atitude: a pessoa pode ter atitude
digna diante de um sofrimento inevitavel (resiliéncia).

O ser humano ¢é livre para realizar um sentido e escolher o que fazer de sua
vida, e esta liberdade expressa-se a cada momento presente, a cada instante. Como
os momentos sdo transitorios, precisa-se vivenciar a atitude mais sensata, sem
perder a chance de concretiza-la. Entdo, construir resiliéncia é algo que se faz a
cada momento, a cada escolha (FRANKL. 1946/1989a, 1948/1993). E também faz
parte da existéncia humana olhar para fora de si, olhar para o outro, ou para um
trabalho a ser realizado no mundo (Frankl, 1989b). A partir disto, surge a forga para

resistir as adversidades.
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Na contemporaneidade, torna-se um conceito fundamental, devido a mudanca
constante que se encontram as organizagbes. Ryff e Singer (2003) reforcam que a
resiliéncia € mais desenvolvida em ambientes de risco e adversidade. Também vai
ao encontro da definicdo de Avey, Patera e West (2006), que definem como um
principio adaptativo que permite ao individuo recuperar-se ligeiramente de um
fracasso.

Masten e Reed (2002) explicam que existem trés formas distintas de
desenvolver a resiliéncia: 1) foco nos resultados através das competéncias e
relacionamentos interpessoais; 1) reducdo dos fatores de risco através do
compartilhamento da responsabilidade, coaching, mentoria e feddback qualificado; e
[II) foco nos resultados promovendo os fatores que possibilitam o gerenciamento de
riscos.

Picado (2009) teoriza que o mal-estar enfrentado pelos docentes, alguns
conseguem adaptar-se as adversidades da profisséo relativa @ mudancga rapida da
sociedade, desenvolvendo o bem-estar. Nesse sentido, Avey et al. (2006) refere-se
que além de uma forte resisténcia que o funcionario desenvolve devido as
experiéncias positivas e negativas vivenciadas, ele atinge um alto nivel de motivagao
(RICHARDSON, 2002 apud AVEY; PATERA; WEST, 2006).

3.3 LIDERANGCA E PROMOGCAO DO PSYCAP

O papel e o proposito do lider na promogao do Psycap € fundamental para
uma gestao eficiente e eficaz dos trabalhadores e na canalizagdo dessas dimensdes
para fortalecer, influenciar e motiva-los a elevar o desempenho laboral
(WALUMBWA et al., 2010; 2011; AVEY; RICHMOND; NIXON, 2012). E para que
ocorra a promog¢ao do Psycap, o lider deve possuir algumas caracteristicas e
habilidades que evidenciam esses comportamentos e atitudes.

Essas aptiddes e caracteristicas positivas do lider que interage, motiva e
influencia as mudancas de comportamento necessarias, através de uma postura
ética e transparente, obtém o comprometimento de todos, enfatizando as
oportunidades e desafios que o ambiente Ihes coloca (BASS; AVOLIO, 2004).
Assim, os lideres criam a cultura organizacional e também sé&o influenciados por ela

(SCHEIN, 1992) e é através de seu exemplo que consegue nortear a equipe para
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atendimento dos objetivos estratégicos da organizacdo. Esses conceitos referem-se
a lideranga transformacional, que é explicada por Bass (1998). Que parte do
entendimento de lideranga no qual as caracteristicas e a interacao lider-liderado
influenciam no desempenho organizacional, favorecendo a criagdo de valores e de
referéncia aos seguidores. Nela, o lider transformacional gera transformagdes nos
seus liderados, conscientizando-os da importancia de cada trabalhador para o
resultado final e elevando os niveis de motivagdo e moralidade, ou seja, um
comportamento positivo.

Estudos referentes a lideranga transformacional tem origem na Teoria da
Lideranga Carismatica, de Weber (1947) e foram aprimorados por James McGregor
Burns (1978), que indica a lideranca transformacional € um método através do qual
os lideres fomentam o engajamento e comprometimento dos colaboradores. Avolio e
Bass (2000) ampliaram a teoria de Burns, afirmando que o lider transformacional
alcanga maiores resultados porque consegue que os liderados tenham consciéncia
das metas e a importancia em atingi-las, inspirando-os a agirem em funcao do bem
comum.

Conforme Burns (1978), esses lideres transformacionais motivam e provocam
as mudancas em seus liderados, através de sua influéncia idealizada, estimulo
intelectual e consideracao individual. Eleva-se, assim, a propria moral e a motivagao

e a dos seguidores (BURNS, 2003). Em seu comportamento,

[...] geram confianga, buscam desenvolver a liderangca em outros,
exibem o auto sacrificio e servem como agentes morais,
concentrando-se e fazendo os seguidores focalizarem objetivos que
transcendam as necessidades mais imediatas do grupo de trabalho
(YAMMARINO, 2002, p.55).

Esse tipo de lideranca requer habilidades e competéncias para entusiasmar os
seguidores, inspirar o empenho deles, inclusive esforgos extras para atingir os
objetivos organizacionais e aos processos de mudangas necessarios para se
adaptar a dinamica do mercado (CUNHA et al., 2007). Percebe-se que esta € uma
mudanca de valores, crengas e cultura dos trabalhadores, de maneira que sejam
motivados para desenvolver suas atividades e o bom resultado laboral.

Essa é abordagem que enfatiza a estratégia e as boas praticas, porém a
mediagdo do lider € necessaria para sustentar o alinhamento entre estratégia

organizacional, praticas de gestdo e comportamento das pessoas. A gestdo das
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pessoas ficaria enfatizada como uma acao executada de forma continua e, ainda, o
estudo do papel do lider ganharia o enfoque multidimensional, como sustenta Yukl
(2012). Considerando que a lideranga transformacional no contexto organizacional
tem assumido um papel cada vez mais preponderante no que diz respeito a eficacia
e eficiéncia dos colaboradores, visto que ao gerir pessoas tem que se levar em
conta varios fatores como a motivagao e a confianca, por exemplo.

Outras investigacdes sobre lideranga que mais se aproximam do contexto do
Psycap, referem-se aos modelos que explicam a lideranga auténtica (AVOLIO;
GARDNER; WALUMBWA; LUTHANS; MAY, 2004). A abordagem de lideranca é
desenvolvida em torno, das atitudes e dos comportamentos dos lideres que
influenciam positivamente os seus seguidores, sendo que os modelos desenvolvidos
incorporam o comportamento organizacional positivo (COP), e emerge no inicio do
século XXI como uma area de interesse que vem a complementar os estudos na
area de lideranga transformacional e ética (AVOLIO; GARDNER; WALUMBWA,;
MAY, 2004; ILIES et al., 2005).

Nesta perspectiva, o lider possui habilidades para gerir as pessoas
assumindo uma postura integra, transparente, contribuindo para a ressignificagdo do
ambiente de trabalho e outorgando um direcionamento auténtico aos seus liderados
(GARDNER ;AVOLIO; LUTHANS; MAY; WALUMBWA, 2005). Pesquisadores deste
tema, afirmam que o lider auténtico, atua com o objetivo de ampliar o Psycap na
organizacao e reforgcar a autoconsciéncia, o autodesenvolvimento e autocontrole dos
seus colaboradores (REGO et al., 2012; LUTHANS; LUTHANS; AVEY, 2013).

Este construto de lideranga auténtica esta alicercado na crengca de
autenticidade. As primeiras investigagcbes ocorreram por meio do estudo de clima
organizacional de Halpin e Croft (1966) e hierarquia por Rome (1967), refletindo a
crenca de que autenticidade da organizacdo € refletida pela agdo dos lideres
(GARDNER et al., 2011).

Com o passar dos anos, as pesquisas foram evoluindo e alguns elementos
foram agregados: conceitos dos campos de lideranga, da ética e da escola positiva
de comportamento organizacional (LUTHANS, 2002; AVOLIO et al., 2004; COOPER
et al., 2005). Diante disso, verifica-se que ha uma sinergia entre os conceitos de
lideranca auténtica e os pressupostos do capital psicolégico (WOOLLEY; CAZA;
LEVI, 2011), uma vez que a teoria de lideranga auténtica € embasada nos padrdes

das atitudes e comportamentos dos lideres, que impactam positivamente nos seus
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seguidores. Sendo que esses modelos pesquisados congregam o comportamento
organizacional positivo (COP) (AVOLIO; GARDNER; WALUMBWA; LUTHANS;
MAY, 2004; GARDNER et al., 2005; HARTER, 2002; ILIES et al.,2005). O contagio
emocional, a modelagem positiva e o apoio a autodeterminagdo sdo processos
inerentes a lideranga auténtica que permitem desenvolver os trabalhadores e
promover suas capacidades psicoldgicas positivas (AVOLIO et al., 2004; ILIES et al.,
2005; REGO, SOUSA; MARQUES; CUNHA, 2012).

Lideranga auténtica € definida por Luthans e Avolio (2003) como “um
processo desenhado a partir das capacidades psicologicas positivas e de um
contexto organizacional altamente desenvolvido, o que resulta numa maior
consciéncia e num comprometimento positivo autorregulado por parte dos lideres e
dos colegas, fomentando um autodesenvolvimento positivo” (p. 273). Tais autores
veem o lider auténtico como confiante, esperancoso, otimista, flexivel, transparente,
ético com moral orientada para o futuro e o que prioriza o desenvolvimento dos
subordinados para tornarem-se lideres (LUTHANS; AVOLIO, 2003). Porém, George
(2009) defende que para tornar-se um lider auténtico, € necessario esforgo tenaz e é
preciso saber viver com valores e ter uma elevada autoconsciéncia.

Gooty et al. (2009) creem que lideres auténticos contribuem para os estados
psicolégicos positivos de seus liderados e que a percepgdo desta lideranca
transformacional impacta no Psycap do trabalhador, e este, por consequéncia, em
seu desempenho. A Lideranca transformacional faz referéncia a “capacidade do
gestor para entusiasmar e motivar seus liderados para um propdésito” (GOOTY et al.,
2009, p. 355).

Avolio et al. (2004) definem o lider auténtico como aquele que é
autoconsciente de como ele pensa e se comporta, e € percebido pelos valores
morais e das caracteristicas pessoais dos outros. Sdo norteados por valores
explicitos e conscientes que permitem atuarem com altos niveis de integridade moral
(LUTHANS; AVOLIO, 2003). Também, enfatizam os interesses coletivos, a
transparéncia e moral (HOWELL; AVOLIO, 1992).

O lider auténtico tem por objetivo disseminar autenticidade pela organizacao,
criando seguidores auténticos e desenvolvendo seu capital Psicolégico (AVOLIO;
GARDNER, 2005; WALUMBWA et al., 2008).

As investigacbes em lideranga auténtica validam empiricamente o

embasamento tedrico a respeito da liderangca auténtica exercem influéncia no
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desenvolvimento dos estados positivos (tais como autoeficacia, esperancga,
otimismo, resiliéncia e autoconfianga), nos vinculos organizacionais, como por
exemplo, a importancia dos ambientes éticos, a confianga e a transparéncia (PEUS;
WESCHE; STREICHER; BRAUN; FREI, 2012).

A lideranca auténtica é caracterizada por um comportamento profundo de
autoconsciéncia e autorregulacéo, produto da personalidade e carater do individuo
(TOOR et al., 2007). Gardner et al. (2005) também identificaram diversas atributos
associadas ao processo desta autorregulacdo auténtica, tais como: transparéncia
relacional, perspectiva moral, processamento equilibrado e autoconsciéncia.
Apontam ainda que a autenticidade se encontra associada a elevados niveis de
desenvolvimento cognitivo, emocional e moral (GARDNER et al., 2005;
WALUMBWA et al., 2008).

A transparéncia relacional significa a demonstragcdo do eu auténtico, e nao
distorcido, ou seja, a apresentacdo verdadeira de si mesmo aos demais.
(GARDNER; AVOLIO; LUTHANS; MAY; WALUMBWA, 2005), favorecendo a
intimidade e a confianga mutua nas relagdes entre lideres e seguidores (KERNIS,
2003).

A perspectiva moral € uma autorregulagao norteada por principios morais,
valores e pressdes externas inerentes aquele sujeito, que s&o explicitados nas
tomadas de decisdes e atitudes do lider (AVOLIO; GARDNER, 2005; MAY; CHAN;
HODGES; AVOLIO, 2003), sendo orientada por padrées morais elevados do amago
do lider que se sobrepujam as pressdes do grupo, organizagdo e sociedade
(AVOLIO; GARDNER, 2005).

O processamento equilibrado é admitir que as pessoas fossem parciais, ou
seja, trata-se de nao negar, distorcer ou ignorar o seu conhecimento interno, advindo
de experiéncias e vivéncias. Ao invés disso, envolve a objetividade e a aceitagao
dos aspectos positivos e negativos, atributos e qualidades (KERNIS, 2003). O lider
procura analisar todas as informacdes relevantes, tanto favoraveis quanto as
contrarias (GARDNER et al., 2005).

A autoconsciéncia refere-se a ter consciéncia e confianca nos valores,
sentimentos, desejos e autocognicdo. Ou seja, conhecer os seus pontos fortes e
fracos, talentos e emogdes unicos do individuo (KERNIS, 2003; GARDNER et al.,

2005). Essa promogao do Psycap se da por um fenbmeno denominado contagio
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emocional, que é definido por Hsee et al. (1990) como a tendéncia de imitar,
experienciar e expressar as emogdes reveladas por uma pessoa.

Algumas pesquisas apontam que as emogbes positivas dos gestores
influenciam o desempenho e resultado laboral dos colaboradores, evidenciando o
contagio emocional (KLEEF; HOMAN; BEERSMA; KNIPPENBERG;
KNIPPERBERG; DAMEN, 2009; VOLMER, 2012). Em contrapartida, os lideres
também s&o influenciados pelas vivéncias positivas dos colaboradores, espalhando
o bem-estar por toda a organizagdo (ILIES et al., 2005).

As emogdes positivas da autonomia aos trabalhadores para agirem e
buscarem novas solugdes aos problemas, adversidades e inovar na busca recursos
fisicos, intelectuais e mentais, gerando satisfagdo e bem-estar no ambiente de
trabalho (FREDERICKSON; JOINER, 2002; SELIGMANN; CSIKSZENTMIHALYI,
2000). E também, através do contagio emocional que os gestores desenvolvem as
competéncias dos colaboradores, aumentando as capacidades psicologicas
positivas deles (SELIGMANN; CSIKSZENTMIHALY], 2000).

Ao serem autoeficazes, otimistas, esperancosos e resilientes, ndo apenas
com eles préprios, mas também com os outros, os lideres auténticos promovem o
Capital Psicolégico nos colaboradores (Peterson et al., 2008). E ainda, os
colaboradores que se identificam com os lideres auténticos e com a organizagao
mostram altos niveis de transparéncia, integridade e principios morais, gerando
niveis elevados de confianga, esperanga, emogodes positivas, otimismo, engajamento
e satisfacdo (AVOLIO; GARDNER 2005; WALUMBWA et al., 2008).

Também existem evidéncias que o apoio do lider auténtico no local de
trabalho fomenta o desenvolvimento do Psycap nos seguidores, por lhes dar uma
esperanga maior para procurar novos caminhos para alcangar os objetivos pessoais,
e ainda serve como solugdo que l|hes permite recuperarem rapidamente dos
contratempos (LUTHANS et al., 2008).

Além disso, estes lideres sao fontes influenciadoras do comportamento dos
seguidores, pois através do respeito que estes liderados tém pelos seus lideres, faz
com que eles espelhem o comportamento destes lideres para obter resultados
semelhantes deste comportamento positivo (BANDURA, 1977).

Corroborando, Chen (2005), contribui com um estudo que aponta que um
lider com nivel elevado de Psycap tem a capacidade de influenciar positivamente o

Psycap de seus seguidores. Ainda, Story et al. (2013) elucidam que o efeito
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contagiante do Psycap dos lideres nas capacidades dos seguidores € mediado pela
qualidade das relagdes lider-subordinado, ou seja, quanto mais proxima a relagao
uma maior probabilidade disto ocorrer.

Enfim, a lideranca auténtica influencia o Psycap dos colaboradores através de
trocas sociais positivas, uma vez que os lideres auténticos desenvolvem relagdes de
confianga com os colaboradores (ILIES et al., 2005). As relagbes entre lider-
colaborador sdo baseadas em trocas sociais positivas que levam a altos niveis de
respeito, afeto positivo e confianca, tendo impacto nas atitudes e comportamentos
dos colaboradores (AVOLIO; GARDNER, 2005).

Conclui-se que estes estilos de lideranga sdo fundamentais para o diferencial
competitivo das empresas, e para promover um clima organizacional positivo e uma
maior produtividade nas organizagdes. Luthans, Youssef e Avolio (2015), afirmam
gue mesmo neste cenario os lideres auténticos conseguem fazer a diferenga pelo
impacto positivo do lider na equipe (LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO, 2015).

Entretanto, é preciso ressaltar que na conjuntura atual de muitas mudangas e
organizagbes dinamicas, a tematica liderangca vem sendo tratada abarcando o
escopo de atuacdo desse lider e o contexto que envolve a acao de liderar. Esta
perspectiva preconizada pelo paradigma sistémico encontra-se mais apropriado as
exigéncias contemporaneas, pois preterem as reconfiguragbes necessarias para o
atravessamento das incertezas da realidade atual (CABRAL; SEMINOTTI, 2009).

DeRue e Ashford (2010), explicam que a identidade do lider é endossada pelos
seguidores, e argumentam que esta relacdo é construida através das relagdes
interpessoais e processos de influéncia mutua entre os individuos. Ou seja, a
identidade do lider s6 ocorrera e sera reforcada, através do endosso destes no
contexto da organizacdo (DERUE; ASHFORD, 2010). Nessa linha, compreender a
lideranca denota olha-la sobre um viés contingencial e processual, posicionando-a
como um produto da coletividade estabelecida entre “lider-liderados, liderados-
liderados e lideres-lideres” (CABRAL; SEMINIOTTI, 2009, p. 3).

Corroborando, DeRue e Ashford (2010), estabelecem que a lideranga € um
processo que integra trés aspectos: a) o individuo lider, ou seja, como ele confere as
relacbes de autoridade; b) o endosso relacional, que significa o movimento de
centralizar e outorgar o poder nas relagdes e processos interpessoais e grupais; € c)
aprovagao coletiva, que diz respeito as politicas e praticas da organizagdo para

validar a lideranca.
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4. QUADRO REFERENCIAL

Através das bibliografias pesquisadas, verificou-se a importancia do Psycap e as
quatro dimensdes (autoeficacia, esperanga, otimismo e resiliéncia) como preditores
de variaveis do comportamento do lider e também do desempenho, como
apresentado nas sec¢des anteriores.

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

Desta forma a Tabela 4 apresenta uma consolidagdo das principais
informacdes do referencial tedrico estudado sobre a promogao do Psycap nas IES.
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 metodoldgicos da pesquisa, de forma a subsidiar a analise dos dados

coletados na pesquisa de campo, a fim de alcancgar os objetivos da pesquisa.
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Tabela 4 — Quadro Referencial

Conceito

Psycap: O estudo e aplicagdo das
aptiddes psicoldgicas positivas que
podem ser instigadas, ampliadas, e
geridas para a melhora do desempenho

laboral.

LUTHANS et al. (2007); LUTHANS:
YOUSSEF-MORGAN E AVOLIO (2015);
SNYDER  (2002);  GOLDSMITH:
MATHERLY  (2000);  LUTHANS:
AVOLIO; NORMAN (2007); LUTHANS;
AVEY E AVOLIO (2010); LUTHANS;
YOUSSEF (2004); LUTHANS; AVOLIO
(2009); LUTHANS et al., (2013);
PALUDO; KOLLER (2007); PALMA:;
CUNHA (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)

Capacidades

Autoeficacia: Convicgdo do individuo
tem diante de sua capacidade de
realizacdo de acoes eficazes, visando a

objetivos desejados

BANDURA (1997)
STAJKOVIC E LUTHANS (1998)

Esperanga: Expectativa que o individuo
possui e forca de vontade que coisas
agradaveis e positivas ocorrerdo no

futuro.

SNYDER (1996)
LOPES (2003)

Otimismo: Interpretagéo positiva no qual
acontecimentos sdo atribuidos a causas
individuais, permanentes e universais.

SCHEIER E CARVER (1985)
SELIGMAN (1998)

Resiliéencia: E a confianga que o
individuo tem aos obstaculos e situagdes
adversas, mantendo o equilibrio e a

responsabilidade.

LUTHANS (2002)

Conceito

Lideranga Auténtica: um processo
desenhado a partir das capacidades
psicoldgicas positivas e de um contexto
organizacional altamente desenvolvido, o
que resulta numa maior consciéncia e
num comprometimento positivo
autorregulado por parte dos lideres e dos
colegas, fomentando um
autodesenvolvimento positivo

LUTHANS E AVOLIO (2003)

Fonte: Autora.
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5. METODO DE PESQUISA

Este capitulo tem por objetivo apresentar o método de pesquisa definido para
o atendimento aos objetivos tragados. Na primeira segdo, apresenta-se as etapas
realizadas no presente estudo. Posteriormente, é referenciado o delineamento da
pesquisa, destacando seu propodsito, natureza e método de pesquisa. Em seguida, é
descrita a populacéo-alvo identificada, os critérios para selecdo de amostra bem
como os sujeitos da pesquisa. Na sequéncia, instrumentos e técnicas de coleta de
dados sdo descritos, concluindo-se com as técnicas utilizadas para analise do
conteudo obtido durante a etapa quantitativa e qualitativa, bem como a analise

integrada dos dados.
5.1. ETAPAS DO ESTUDO

O presente estudo apresenta um fluxo de construgcdo dividido em quatro
fases, conforme demonstra a Figura 2. A primeira etapa consistiu na busca dos
principais conceitos acerca dos principais conceitos do tema, bem como a
identificacdo do problema de pesquisa e objetivos do estudo, a identificagdo do
meétodo de pesquisa e a escolha da populagao e sujeitos da pesquisa. Depois de
deliberadas essas questdes, submeteu-se o projeto ao Comité de FEtica da
Universidade do Vale do Rio dos Sinos — Unisinos, através da Plataforma Brasil, a
fim de validar a proposta de pesquisa apresentada.

Na segunda fase iniciou-se a constru¢ao dos instrumentos de pesquisa para a
etapa quantitativa, o questionario para a survey, a adaptagao do PCQ (24) para a
percepcao do docente em relagdo ao Psycap do Coordenador de Curso. E, para a
etapa qualitativa, a entrevista de incidentes criticos que foi aplicada posteriormente
nos docentes. Neste mesmo estagio, aplicaram-se os questionarios e as entrevistas
de incidentes criticos para a coleta de dados.

Em seguida, na terceira etapa, realizou-se a analise de resultados,
primeiramente de forma individual quantitativa e qualitativa e posteriormente a
analise integrada dos dados, referenciando os principais achados. Por ultimo, na
quarta fase, dedicou-se a elaboracdo das conclusdes da pesquisa € uma proposta
de promogédo de Psycap dentre o corpo docente na gestdo do Coordenador de

Curso.
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Figura 2 — Resumo das Etapas de Pesquisa

Fase 1 — Desenvolvimento Conceitual e Metodolbgico

TCf:r_npr:en_?ﬁo Identificagcdo do Problema e ESCOIh; do Método de
edrica do Tema Objetivos esquisa

,, ,, Submisséao ao
Selegédo da populagédo e o e
Sujeitos de Pesquisa Comiteé de Etica

Fase 2 — Estudo de Campo

Adaptagéo do Construcéo dos Coleta de Dad
Questionario PCQ (24}> Incidentes Criticos oleta de Dados

Fase 3 — Analise de Resultados

P . Analise Integrada
Etapa Quantitativa Etapa Qualitativa
paq > paQ > dos Dados >

Fase 4 — Consideragdes Finais

Conclusdes do Proposta de Melhoria da
Estudo Promogéo do Psycap

Fonte: Autora.

5.2. DELINEAMENTO DA PESQUISA

Para atendimento aos objetivos estabelecidos para a pesquisa, constatou-se
a necessidade de realizar uma investigagdo de natureza exploratoria e o
levantamento de dados sera realizado por meio de pesquisa quantitativa e
qualitativa. Conforme Gil (2010), “as pesquisas exploratérias tém como objetivo
proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais
explicito, ou a construir hipéteses” (p. 27). Percebe-se que a pesquisa exploratoria
possibilita a maleabilidade relativa ao fato ou fenébmeno pesquisado, pois assegura
entendimentos maiores relativos ao problema que norteia a pesquisa.

A abordagem de analise pesquisa quantitativa e qualitativa, em funcao dos
objetivos do estudo, justifica-se por convergir as abordagens e por contemplar os
diferentes aspectos a que se propde a investigacdo. No caso, é quantitativa porque

o questionario utilizado foi composto de questdes objetivas e foi submetido a uma
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analise estatistica. E também, é qualitativa porque se pretendeu verificar a qualidade
das informacdes obtidas, mediante analise das caracteristicas especificas e
subjetivas.

Este fator foi determinante para a escolha do método. A “abordagem
qualitativa defende uma visao holistica dos fenémenos, isto €, que levam em conta
todos os componentes de uma situagdo em suas interacbes e interferéncias
reciprocas (GATTI; ANDRE, 2010. P. 30). Permite, assim, a compreensao detalhada
dos significados e caracteristicas, analise dos elementos implicitos, arraigados na
questao da pesquisa, possibilitando fazer inferéncias. Para Richardson et al. (2008),
a analise qualitativa pode ser caracterizada como um experimento de compreensao
detalhada dos significados e particularidades apresentados pelos entrevistados.

Ja a pesquisa de carater quantitativo (conclusiva) busca quantificar os dados
através de alguma técnica estatistica (MALHOTRA, 2007, p. 154). Minayo (2003)
completa que nesta abordagem, os dados sé fazem sentido por meio de tratamento
l6gico, feito pelo pesquisador. Embora cada abordagem tenha suas caracteristicas
proprias, sao independentes, e trara uma maior amplitude a investigagédo. E a uniao
delas vem sendo utilizada como saida para questdes que a utilizagdo de uma
somente ndo responde, pois sdo complementares e ndo excludentes (MALHOTRA,
2007).

Em relacédo ao procedimento utilizado, optou-se pelo estudo de campo, em
funcdo da necessidade de verificar a percep¢ao dos docentes quanto as praticas de
gestdo, no ambito da promogédo do Psycap pelo coordenador de curso das IES
Comunitarias do Rio Grande do Sul e de Santa Catarina. Andrade (2001) define a
pesquisa de campo em fungdo da coleta de dados se darem efetivamente em
campo, onde os fendmenos pesquisados ocorrem, de forma espontanea, nao
havendo intromissao do pesquisador. O estudo de campo é caracterizado por Gil
(2009) pelo aprofundamento das questbes propostas, segundo as variaveis

determinantes.
5.3. POPULACAO E SUJEITOS DA PESQUISA

Para a realizagdo da pesquisa a campo, os sujeitos foram todos os
professores das IES comunitarias do Rio Grande do Sul. Assim, adotou-se neste

estudo, as informagdes coletadas do Consorcio das Universidades Comunitarias de
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Ensino Superior no Rio Grande do Sul — COMUNG e de Santa Catarina A
Associacao Catarinense das Fundagbes Educacionais — ACAFE, que citam as

seguintes instituicées, conforme a Tabela 5.

Tabela 5 - Lista das Universidades Comunitarias do Rio Grande do Sul e Santa

Catarina
NOME DA UNIVERSIDADE SIGLA CIDADE ESTADO
Centro Universitario Franciscano UNIFRA Santa Maria RS
Universidade Feevale FEEVALE Novo Hamburgo RS
Centro Universitario Metodista IPA Porto Alegre RS
(I;grgij:'cia Universidade Catdlica do Rio Grande PUC Porto Alegre RS
Universidade de Caxias do Sul UCsS Caxias do Sul RS
Universidade de Cruz Alta UNICRUZ Cruz Alta RS
ggvg:zfgéjzfggzonal do Noroeste do Estado do UNIJUI ljui RS
Centro Universitario La Salle LA SALLE Canoas RS
Universidade de Santa Cruz do Sul UNISC Santa Cruz do Sul RS
Universidade do Vale do Rio dos Sinos UNISINOS Séao Leopoldo RS
Centro Universitario Univates UNIVATES Lajeado RS
Universidade Catdlica de Pelotas UCEPEL Pelotas RS
Universidade de Passo Fundo UPF Passo Fundo RS
Universidade da Regido da Campanha URCAMP Bagé RS
;Jr(;i;serl\s/liiclzgtzsRegional Integrada do Alto Uruguai URI Erechim RS
Fundacao Universidade Regional de Blumenau FURB Blumenau SC
Universidade do Estado de Santa Catarina UDESC Florianopolis SC
Universidade do Contestado UNC Curitibanos SC
Universidade do Extremo Sul Catarinense UNESC Criciuma SC
Centro Universitario Barriga Verde UNIBAVE Orleans SC
2;:2‘(;(; l\J/r;il\éedr(s)itﬁ;;c;ipara o Desenvolvimento do UNIDAVI Rio do Sul o
Catdlica de Santa Catarina - Jaragua do Sul SC
Centro Universitario de Brusque UNIFEBE Brusque SC
Universidade do Planalto Catarinense UNIPLAC Lages SC
Universidade do Sul de Santa Catarina UNISUL Tubarao SC
Universidade do Vale do ltajai UNIVALI Itajai SC
Universidade Comunitaria da Regido de Chapecé | UNOCHEPECO | Chapecd SC
Universidade do Oeste de Santa Catarina UNOESC Joacaba SC
Centro Universitario Municipal de Sao José usJ Sao José SC
Universidade Alto Vale Rio do Peixe UNIARP Cacador SC
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Fonte: Autora.

O caélculo da amostragem estatistica para a populagdo alvo de docentes foi
determinado segundo Hair et al. (2005), que orienta o0 minimo de 10 respondentes
por item para atendimento de hipoteses relacionadas a técnica de Analise Fatorial,
considerando 5% de erro maximo desejado e 95% de nivel de confianga. Porém, os
autores ndo chegaram a uma conclusdo sobre o tamanho adequado de uma
amostra para este tipo de técnica de inferéncia estatistica, sendo consideradas
aceitaveis amostras superiores a 150 casos (DAMASIO; 2012). Entretanto, para
realizar a Analise Fatorial, o fator deve ser muito bem representado por um numero
de itens consideravel e com razoavel numero de correlagdes significantes, bem
como uma carga fatorial >0,60 (HAIR et al., 2005). Na amostra da etapa quantitativa,
foram considerados 157 respondentes com questionarios validos.

Na etapa qualitativa, foram entrevistados docentes, com o objetivo de avaliar
a percepcao deles quanto a dimensdo do Psycap que o coordenador melhor
promove e qual tem mais dificuldade de promover. O numero de entrevistados foi de

10, sendo adotado o preceito da saturagao para a coleta de dados.
5.4.INSTRUMENTOS E TECNICAS DE COLETA E ANALISE DE DADOS

Os instrumentos utilizados no levantamento da coleta de dados foram
diferentes para a etapa quantitativa e qualitativa, buscando responder a questéo

problema e aos objetivos do estudo.

5.4.1. Etapa Quantitativa

Utilizou-se uma adaptagéo do questionario do Psycap, o PCQ (24). O PCQ
(24) foi construido e validado por Luthans, Avey e Norman em 2006. Ele contém 24
itens divididos igualmente em quatro construtos do capital psicolégico (autoeficacia —
questdes 1 ao 6; resiliéncia — questdes 7 a 12; esperanca — questbes 13 a 18; e
otimismo — questdes 19 a 24). As respostas sdo dadas levando-se em consideragao
uma escala Likert de seis pontos, onde 1 (um) significa “discordo totalmente” e 6
(seis) significa “concordo totalmente”. Dos 24 itens do PCQ (24), trés possuem um

escore reverso, que sao as questdes 13, 20 e 23.



59

A adaptacao é pautada pela percepcéo de outro individuo sobre o Psycap do
coordenador, como explicitado nos objetivos do trabalho. Neste sentido, as
seguintes modificagdes foram realizadas:

— 0 questionario foi reescrito em terceira pessoa do singular, medindo
assim a percepcédo do docente sobre o Psycap do Coordenador de
Curso;

— procurou-se manter a estrutura da frase para nao alterar o sentido da
questao;

— as questdes reversas foram conservadas para melhor avaliagcdo das
respostas.

O questionario resultante é apresentado na Tabela 6, e foi preparado com

recurso ao site Survey Gizmo (www.surveygizmo.com), que permite o

preenchimento online, uma maior acessibilidade e facilidade no controle das
respostas. A sua distribuicdo se deu através do e-mail dos docentes do Curso de
Administracdo das IES Comunitarias do Rio Grande do Sul e Santa Catarina e por
mensagem privada na rede social Facebook no periodo de 30 de novembro de 2016
a 6 de janeiro de 2017. Nestas mensagens apresentava-se o estudo e a sua autora
(e disponibilizava-se um enderego de e-mail e numero de telefone para eventual
contato), pedia-se ao destinatario a sua participacdo e o reencaminhamento aos
demais docentes e enviou-se o link de acesso ao questionario. Foram enviadas
inicialmente 1.060 mensagens com pedidos de participacdo, sendo estas
mensagens reencaminhadas apés uma semana. No inicio de janeiro de 2017, foram
novamente enviadas para se obter a meta inicial de respostas de 240 questionarios
validos. Ao todo, como ja informado, 157 foram recebidos, respondidos de forma
valida.

Os dados obtidos foram analisados por meio de estatistica descritiva. A survey
também possui questdes descritivas e abertas, que foram analisadas pela Analise
de Conteudo. Os mesmos seréao referidos como respondente 1 (R 1), respondente 2

(R 2), e assim por diante.



Tabela 6- Questionario survey adaptagao PCQ 24
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Discordo Totalmente

Discordo Muito

Discordo um Pouco

Concordo um Pouco

Concordo Muito

Concordo Totalmente

Sinto meu coordenador confiante analisando e problemas crbnicos para
achar uma solugao.

2. Sinto meu coordenador confiante em representar a sua area de trabalho
em reunides com seu gestor.

3. Sinto meu coordenador confiante ao contribuir em discussdes sobre a
estratégia da organizacéo.

4. Sinto meu coordenador confiante para definir metas para a area de
trabalho dele.

5. Sinto meu coordenador confiante para contatar pessoas de fora da
organizagdo (representantes de outras universidades, avaliadores,
professores, visitantes, etc) para discutir problemas.

6. Sinto meu coordenador confiante passando informag¢des ao grupo de
colegas.

7. Se meu coordenador encontrar-se estagnado em seu trabalho, ele é
capaz de pensar em muitas maneiras de sair desta situagéao.

8. No presente momento, meu coordenador estda buscando alcangar,
vigorosamente, seus objetivos de trabalho.

9. Ha muitas maneiras de meu coordenador contornar um problema.

10. Neste momento, vejo meu coordenador como uma pessoa bem sucedida
no trabalho.

11. Meu coordenador pode pensar em varias maneiras diferentes de atingir os
objetivos de trabalho dele.

12. Neste momento, meu coordenador esta atingindo os objetivos que ele
mesmo definiu para si mesmo.

13. Quando meu coordenador tem algum imprevisto no trabalho, ele tem
dificuldades em se refazer e seguir adiante.

14. Meu coordenador administra, de uma forma ou de outra, as dificuldades
no trabalho.

15. Meu coordenador consegue trabalhar sozinho, caso seja necessario.

16. Geralmente meu coordenador enfrenta situagdes estressantes no trabalho
sem hesitacdo.

17. Meu coordenador suporta passar por momentos dificeis no trabalho, pois
ja os experimentou antes.

18. Eu sinto que meu coordenador pode lidar com muitas coisas ao mesmo
tempo no seu trabalho.

19. Quando as coisas estao incertas para meu coordenador no trabalho, ele
costuma pensar/esperar o melhor.

20. No seu trabalho, meu coordenador pensa que se algo pode dar errado,
certamente dara.

21. Meu coordenador sempre olha para o lado positivo das coisas, em relagao
ao seu trabalho.

22. Meu coordenador é otimista sobre o que vai acontecer com ele no futuro,
no que se refere ao seu trabalho.

23. Em seu trabalho meu coordenador pensa que as coisas nunca funcionam
como ele quer que funcionem.

24. Meu coordenador compreende que no trabalho, ha “males que vem para o

bem”.

Fonte: Autora, adaptado do PCQ 24 (LUTHANS et al., 2007).
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5.4.2. Etapa Qualitativa

Nesta etapa realizaram-se entrevistas de incidentes criticos com os docentes
do curso de graduagdo em Administragdo, das IES comunitarias do Rio Grande do
Sul e Santa Catarina. A técnica utilizada para levantamento da coleta de dados na
etapa exploratéria qualitativa foi a de entrevistas de evento de incidentes criticos
com os docentes deste curso, ministrantes das mais variadas disciplinas.

A técnica de incidente critico consiste no levantamento de depoimentos de
experiéncias satisfatorias e insatisfatérias (ZEITHAML; BITNER, 2003, p. 120), e é
caracterizada pelo relato do sujeito de pesquisa do comportamento diante de
algumas situagdes (KREMER, 1980). Optou-se por incluir esta abordagem na
pesquisa, por determinar esquemas mais flexiveis e menos estruturados.

A coleta de dados foi realizada entre 07 e 15 de marco de 2017,
posteriormente a finalizagdo da etapa quantitativa. As entrevistas tiveram duracao
média de quarenta minutos. No Rio Grande do Sul ocorreram em IES nas cidades
de: Porto Alegre, Novo Hamburgo, Santiago, Porto Alegre e Passo Fundo. Ja em
Santa Catarina foram realizadas em Floriandpolis, Blumenau e Balneario Camboriu.

As entrevistas de incidentes criticos foram divididas em duas etapas: primeiro
a coleta de dados sociodemograficos e posteriormente a entrevista previamente
elaborada com base nos quatro construtos do Psycap (autoeficacia, esperanca,
otimismo e resiliéncia) para atender aos objetivos desta pesquisa. O protocolo da
entrevista encontra-se no Apéndice B.

Os entrevistados assinaram o Termo de Consentimento Livre Esclarecido
(TCLE) antes do inicio da entrevista, e foi esclarecido o objetivo e foco do trabalho.
Os mesmos seréo referidos como Entrevistado 1 (E 1), Entrevistado 2 (E 2), e assim
por diante. Todas as entrevistas foram gravadas em audio, transcritas na integra
para texto e categorizadas para serem organizadas e decompostas por meio da

técnica de analise de conteudo.

5.4.3. Consideragées Eticas

Foram respeitadas as questdes bioéticas previstas nas Diretrizes e Normas
Regulamentadoras de Pesquisa em Seres Humanos, conforme a resolugcéo 466/12,

do Conselho Nacional da Saude. O projeto da pesquisa foi encaminhado ao Comité
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de Etica em Pesquisa (CEP) da Universidade do Vale do Rio dos Sinos com a carta
de anuéncia das instituicdes participantes.

A Resolucdo 466/12 aponta que todos os protocolos de pesquisa que
envolvam seres humanos, independente da area de conhecimento, devem ser
avaliados quanto aos critérios éticos e cientificos por um comité de ética em
pesquisa institucional. Essa € uma maneira de compartilhar responsabilidades entre
0s pesquisadores, o sistema de avaliacédo ética, instituicbes de ensino e pesquisa,
voluntarios e sociedade (BRASIL, 2012).

Apds a autorizacdo do estudo pelo Comité de Etica e Pesquisa da UNISINOS,
conforme parecer numero 1.741.680, foi iniciada a operacionalizagao da coleta de
informacdes com os docentes das Instituicdes de Ensino Superior do Rio Grande do
Sul e Santa Catarina. Todos os convidados a participar do estudo foram informados
sobre 0s objetivos, no que consistira a participagado e seu carater voluntario. Foram
comunicados também sobre a possibilidade de desistir de participar em qualquer
momento, sem nenhum prejuizo em suas atividades profissionais. Apds o
esclarecimento sobre a pesquisa, foi entregue aos participantes o Termo de
Consentimento Livre Esclarecido (TCLE), em duas vias, ficando um exemplar com a
pesquisadora e outro com cada participante (Apéndice C).

Outro aspecto importante esclarecido foi em relacdo ao sigilo sobre as
informacgdes respondidas no questionario e no evento de incidentes criticos, sendo
utilizadas apenas para fins académicos e posterior publicagdo em periddicos,
preservando-se a confidencialidade dos dados. Esse aspecto pode ser considerado
um limite a execugdo da pesquisa, assumindo especial atengcdo na geragdo de
riscos aos participantes. Perante tal situagao, esse risco foi minimizado mediante o
estabelecimento de contrato ético entre a pesquisadora e os participantes de
confidencialidade e respeito as opinidées na entrevista de incidente critico e dados do

questionario.
5.5 TECNICAS DE ANALISE DOS DADOS

Nesta secdo sao apresentadas a analise e discussao dos dados. Este estudo
tem como objetivo analisar a percepg¢ao dos docentes de ensino superior do curso

de Administracdo das IES Comunitarias do Rio Grande do Sul e Santa Catarina do
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Psycap do Coordenador de curso no exercicio de sua gestdo. Os resultados deste

estudo sao apresentados em tabelas e graficos para melhor interpretagao.

5.5.1. Técnica de Analise Quantitativa

Para dar inicio a esta etapa de levantamento dos dados, foi realizado um filtro
destes, através de uma verificacao preliminar do preenchimento dos questionarios e
sua qualidade. Apos esta fase, os dados foram importados da survey para o
software IBM® SPSS® Satitistics Package for the Social Sciences versao 22. Optou-
se por este software pois € considerado o programa de manipulacédo, analise e
apresentacao de resultados de utilizacdo predominante nas Ciéncias Sociais e
Humanas (MAROCO, 2007).

Conforme Richardson et al. (2008), na pesquisa quantitativa utilizaram-se
instrumentos que possibilitaram a quantificacdo, como a survey e seu tratamento
realizado por meio de técnicas estatisticas, para garantir a precisdo dos resultados,
evitando distorgcdes de analise e interpretagdo e permitindo uma margem de
seguranga quanto a sua significancia. Na primeira etapa da analise de dados foi
realizada a tabulacdo das respostas da adaptagdo do questionario PCQ (24),
agrupando as por critério de repeticdo, para criar uma base de dados. Malhotra
(2007) sugere uma verificagao preliminar dos questionarios e de sua qualidade. Por
essa razao, foram descartados os questionarios incompletos. Para a analise dos
resultados do levantamento foi realizada uma Analise Fatorial Confirmatéria, com a
utilizacdo do software IBM® SPSS® Statistics Package for the Social Sciences
versao 22. O software foi empregado para categorizagdo e calculo das médias e
intervalos de confianga geral da survey e depois cada uma das quatro dimensdes
individualmente (autoeficacia, esperancga, resiliéncia e otimismo), bem como a
categorizagdo dos dados sociodemograficos. Considerando o tamanho da amostra
efetivamente obtido (157), a analise fatorial dos construtos deu-se
separadamente,de modo a respeitar o numero recomendado minimo de 10 casos
por variavel testada (HAIR et al., 2005). Para a realizagdo da analise confirmatdria
sobre o instrumento completo, uma amostra minima de 240 questionarios validos
seria requerida, segundo o mesmo critério.

Como etapa inicial da analise de dados, utilizou-se a Técnica de Estatistica
Descritiva, para sumarizar a percepg¢ao da populagdo estudada (média, moda e o

desvio padrao). Posteriormente, utilizou o Teste T para médias de duas amostras
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independentes, que permite inferir sobre a igualdade de média de duas amostras
emparelhadas, neste estudo, a opinidao de homens e mulheres sobre o Psycap do
Coordenador de Curso e também se o respondente ja ocupou o cargo de
coordenador. Para isso, empregou-se a significancia de corte de 5%.

No caso de comparagdes médias de multiplas amostras, aplicou-se o Teste
Honesto de Tukey (HSD), que é utilizado para comparagao de familia duas a duas e
testar qualquer diferenca entre duas médias de tratamento. Neste estudo, aplicou-se
para as seguintes comparagdes da percepcédo das dimensdes Psycap, com: idade,
tempo de docéncia, tempo de atuagado na IES, relacionamento com o coordenador
do curso e periodicidade de reuniées. Quando as médias dos grupos apresentavam
heterogeneidade, utilizou-se o Teste de Dunnett como ensaio complementar para
averiguar em quais grupos existia a diferengca significante. Para os testes
complementares, foi considerada significancia de corte de 10%, dado que analisam
subgrupos (portanto amostras menores) da amostra original.

Com intuito de investigar se na percepcdo dos docentes havia alguma das
quatro dimensdes que os coordenadores de curso melhor promoviam e também, se
existia alguma com maior dificuldade para promover, aplicou-se estatistica descritiva
e inferéncias (intervalos de confianga) sobre as médias. Para aprofundar a
compreensao da survey, questbes abertas e descritivas foram agregadas ao

questionario, estas foram examinadas através da analise de conteudo.

5.5.2. Técnicas de Analise Qualitativa

Esta pesquisa, como apresentada em sua delimitagdo, também teve o carater
qualitativo exploratério, com o propdsito de aprofundar e comparar as respostas do
questionario da etapa qualitativa e também para melhor entender a maneira como os
sujeitos da pesquisa entendem as dimensdes do Psycap no exercicio da lideranga
do seu coordenador. Gil (2010) destaca a complexidade da avaliacdo dos resultados
nas pesquisas qualitativas, descrevendo que nao é possivel estabelecer padréo para
andlise, mas sugere o0s seguintes passos: (1) codificagdo dos dados; (2)
estabelecimento de categorias analiticas; (3) exibicdo dos dados; (4) busca de
significados; (5) busca de credibilidade.

Essa técnica foi escolhida para o aprofundamento e releitura do que o
entrevistado esta dizendo. E também, apresenta a perspectiva de compreensio

interpretativa das interagdes humanas, permitindo ao pesquisador o entendimento
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das representacbes que o individuo possui em relagdo a sua realidade e a
interpretagéo que faz dos significados a sua volta (SILVA; GOBBI; SIMAO, 2005).

Relativo a organizagéo e compreenséao de dados, vale ressaltar, que se faz:

[...] através de um processo em que se procura identificar dimensodes,
categorias, tendéncias, padrdes, relacdes, desvendando-lhes o
significado. Este é o processo complexo, nao linear, que implica um
trabalho de redugdo, organizacéo e interpretacdo dos dados que se
inicia ja na fase exploratéria e acompanha toda a investigacao.
(MAZZOTTI; GEWANDSZNAJDER, 1998, p. 170).

Uma consideragdao fundamental diz respeito a como o pesquisador deve
ponderar ao formular as perguntas: dar atencédo a linguagem utilizada, ao formular
as perguntas e a sequéncia das perguntas no roteiro (MANZINI, 2003). Partindo
desse pressuposto, o roteiro do evento de incidentes criticos iniciou a com coleta de
dados sociodemograficos e questdes que visaram atingir o objetivo de pesquisa e
com coeréncia de linguagem, estrutura e roteiro. Esta pesquisa se deu com base
nos quatro construtos do Psycap: autoeficacia, esperanga, otimismo e resiliéncia,
focados na promocgao destes aos docentes que o coordenador de curso dirige,
levando em conta os objetivos para o presente estudo, bem como buscou um maior
aprofundamento dos porqués das respostas observadas na pesquisa quantitativa.

As entrevistas de incidentes criticos foram previamente agendadas por e-mail,
e ocorreram no formato individual, presencialmente ou via videoconferéncia. As
mesmas tiveram o audio gravado, com o consentimento dos entrevistados.
Presencialmente foram 6 entrevistas das IES gauchas da Regidao Metropolitana e as
demais foram na modalidade de video, pois ocorreram com os docentes do interior
do Estado do Rio Grande do Sul e Santa Catarina.

Para obter o principio de saturacdo do campo, partiu-se de dez entrevistados,
sendo este resultado satisfatorio. Estes foram contatados via e-mail para convida-los
a participar desta etapa. Foram contatados 16 docentes, dos quais 10 retornaram
disponibilizando a participar. Foi uma escolha por acessibilidade, entrevistando os
docentes mais disponiveis, porém buscou-se contemplar entrevistados dos Estados
de Santa Catarina e Rio Grande do Sul e de diferentes IES com objetivo de obter-se
um grupo heterogéneo, que pudessem contribuir com panoramas distintos para esta

pesquisa.
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ApOs transcrever na integra as entrevistas, sendo mantida a originalidade das
falas dos entrevistados, posteriormente procedeu-se a leitura vertical das
entrevistas, destacado as falas a fim de identificar os pontos de convergéncia e
numa releitura horizontal das entrevistas, foram extraidas as unitarizagdes do
conteudo. Em seguida, foram analisadas pela técnica de analise de conteudo,
definida por Guerra (2012) como um conjunto de técnicas de anadlise de
comunicagéo voltada a explicagao, esclarecimento do conteudo das mensagens e
expressdes que possam ser aplicadas ao objeto da pesquisa. Para Richardson et
al., (2008) ela procura descrever o texto segundo a sua forma, isto €, os simbolos
empregados, temas, palavras e também quanto ao seu fundo, que tenta verificar as
tendéncias do texto e a adequacgao do conteudo.

Para analise de conteudo, foram seguidas as etapas conforme Silva, Gobbi e
Sim&o (2005):

a) pré-analise dos dados: as perguntas para a entrevistas foram previamente
escritas e revisadas no intuito de aprofundar o conhecimento relativo as
quatro dimensdes do Psycap, atendendo aos objetivos do estudo;

b) preparacdo das informagdes: as entrevistas foram transcritas na integra,
transcricbes foram lidas, sendo selecionados somente as que estavam de
acordo com os objetivos da pesquisa;

c) transformacao do conteudo em unidades: as transcri¢des das 10 entrevistas
foram categorizadas a partir das grandes categorias pré-definidas, seguindo
a proposi¢cao desta pesquisa, foram estruturadas 4 categorias amplas
emergentes: atoeficacia, esperancga, resiliéncia e otimismo, e a partir delas
as unitarizacoes;

d) categorizagdo: os dados de pesquisa foram lidos e agrupados, considerando
0 que havia de comum entre eles e a fundamentagcédo tedrica de cada
unidade de analise. Essa divisdo permite compilar as falas de cada grupo
para analise, aprofundamento e comparacéo com os resultados encontrados
na etapa quantitativa.

e) descrigcao: nesta etapa, utilizou-se citagdes diretas dos dados originais a fim
de sumarizar o conjunto de significados presentes em cada unidade de

analise;
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f) interpretacao referencial: nessa fase, buscou-se compreender e estabelecer
relacdes, aprofundando conexbdes de ideias nas categorias previamente

estabelecidas durante a Etapa C.

As etapas da analise de conteudo estao sintetizadas na Figura 3.

Figura 3 — Sintese das etapas para a analise de contetido

Leitura de todas as entrevistas,
sublinhando os contetldos mais
importantes.

+ Partiu de grandes categorias
definidas (autoeficacia, esperanca,
resiliéncia e otimismo) para a
unitarizacdo destas categorias.

A partir das categorias, geracéo
dos resultados obtidos, fazendo
ajustes nestas unitarizagdes.

Os resultados obtidos na analise foram
PRINCIPAIS compreendidos & luz do referencial
tedrico desta pesquisa.

ACHADOS

Fonte: adaptado de Richardson et al. (2008)

As categorias amplas foram criadas a priori das quatro dimensdes do Psycap
e as categorias emergentes, de acordo com os achados. Foram indicados pontos-
chaves através da unitarizagdo destas categorias e, em seguida, foram feitas as
analises buscando a integragdo entre estas e, por fim, os principais achados das
abordagens qualitativa e quantitativa. Para o roteiro de entrevista de incidentes
criticos, foram citados os conceitos de cada uma das quatro dimensdes do Psycap e
em seguida solicitado ao entrevistado que narrasse situagdes testemunhadas onde
a promocgao de cada dimensao do Psycap (autoeficacia, esperancga, resiliéncia e

otimismo) ficou evidenciada na agéo de lideranga do seu coordenador de curso.
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5.6. ANALISE DE VALIDADE DO INSTRUMENTO QUANTITATIVO

Conforme referido anteriormente no item 5.3 — Populagdo de Pesquisa, o
calculo da amostragem estatistica para a populacdo alvo de docentes foi
determinado segundo Hair et al. (2005), que orienta 0 minimo de 10 respondentes
por item para atendimento de hipoteses relacionadas a técnica de Analise Fatorial,
considerando 5% de erro maximo desejado e 95% de nivel de confianga, realizou-se
a validacao dos construtos do Psycap (Autoeficacia, Esperanca, Resiliéncia e
Otimismo) separadamente, buscando manter a aderéncia com o modelo tedrico do
PCQ (24) de Luthans, Avey e Norman (2006). Porém, como informado
anteriormente, em fungdo da amostra limitada de 157 respondentes ser inferior ao
recomendado por Hair et al.(2005), a Analise Fatorial do instrumento completo nao
foi possivel de ser realizada.

Na tentativa de verificar uma primeira adequag¢ao das escalas que constituem
a adaptacdo do Psycap, foram testadas suas qualidades métricas (validade e
sensibilidade). A consisténcia interna das escalas foi testada através do Alfa de
Cronbach, que avalia a confiabilidade do instrumento, isto é a fidedignidade da
escala para amostra do estudo. A variacao deste teste € de 0 a 1, onde os valores
maiores que 0,6 sdo considerados validos, porém baixos, ja acima de 0,7 s&o bons e
acima de 0,8 muito bons (HAIR et al., 2005).

No estudo, o teste revelou um coeficiente geral (0=0,95), ou seja, uma
consisténcia interna considerada excelente. Significa que os docentes responderam
ao questionario de modo coeso (HAIR et al.,, 2005). Cada dimensdo do Psycap
(autoeficacia, esperancga, resiliéncia e otimismo) foi avaliada separadamente para
obter o Alfa de Cronbach de cada construto, conforme consta na Tabela 6.

O construto resiliéncia demonstrou que o item 13 tem uma comunalidade
baixa, porém optou-se por ndo o excluir pois o resultado do alpha obtido foi elevado
e aceitavel, mantendo-se coeréncia com o instrumento original e seu propdsito.
Entretanto, verificou-se que a dimensdo otimismo obteve um resultado abaixo de
0,7. Entao se verificou cada item do otimismo e observou-se que, se os itens 20, 23
e 24 fossem excluidos, obter-se-ia um aumento significante do Alfa de Cronbach e,
portanto, da confiabilidade da escala (MAROCO, 2011).



Tabela 7- Alfa de Cronbach de Cada Dimensao do Psycap

69

o de
Dimensoées Itens
Cronbach
1.  Sinto meu coordenador confiante analisando e problemas
cronicos para achar uma solugéo.
2. Sinto meu coordenador confiante em representar a sua area de
trabalho em reunibes com seu gestor.
3. Sinto meu coordenador confiante ao contribuir em discussdes
sobre a estratégia da organizagéo.
Autoeficacia | 4. Sinto meu coordenador confiante para definir metas para a area 0,94
de trabalho dele.
5. Sinto meu coordenador confiante para contatar pessoas de fora
da organizagdo (representantes de outras universidades,
avaliadores, professores, visitantes, etc) para discutir problemas.
6. Sinto meu coordenador confiante passando informagdes ao grupo
de colegas.
7. Se meu coordenador encontrar-se estagnado em seu trabalho,
ele é capaz de pensar em muitas maneiras de sair desta
situacgao.
8. No presente momento, meu coordenador estd buscando
alcancar, vigorosamente, seus objetivos de trabalho.
Esperanca | 9- Ha muitas maneiras de meu coordenador contornar um problema. 0,90
10. Neste momento, vejo meu coordenador como uma pessoa bem
sucedida no trabalho.
11. Meu coordenador pode pensar em varias maneiras diferentes de
atingir os objetivos de trabalho dele.
12. Neste momento, meu coordenador estd atingindo os objetivos
que ele mesmo definiu para si mesmo.
13. Quando meu coordenador tem algum imprevisto no trabalho, ele
tem dificuldades em se refazer e seguir adiante.
14. Meu coordenador administra, de uma forma ou de outra, as
dificuldades no trabalho.
15. Meu coordenador consegue ftrabalhar sozinho, caso seja
Resiliéncia necessarto. _ 0,86
16. Geralmente meu coordenador enfrenta situagbes estressantes no
trabalho sem hesitagao.
17. Meu coordenador suporta passar por momentos dificeis no
trabalho, pois ja os experimentou antes.
18. Eu sinto que meu coordenador pode lidar com muitas coisas ao
mesmo tempo no seu trabalho.
19. Quando as coisas estdo incertas para meu coordenador no
trabalho, ele costuma pensar/esperar o melhor.
20. No seu trabalho, meu coordenador pensa que se algo pode dar
errado, certamente dara.
21. Meu coordenador sempre olha para o lado positivo das coisas,
Otimismo em relagdo ao seu,trapal_ho. _ 0,60
22. Meu coordenador € otimista sobre o que vai acontecer com ele no
futuro, no que se refere ao seu trabalho.
23. Em seu trabalho meu coordenador pensa que as coisas nunca
funcionam como ele quer que funcionem.
24. Meu coordenador compreende que no trabalho, ha “males que

vem para o bem”.

Fonte: Autora
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Tabela 8 - Alfa de Cronbach de Cada Dimenséao do Psycap sem as Questoées (20, 23 e

24)

Dimensoes

Itens

a de

Cronbach

Autoeficacia

1. Sinto meu coordenador confiante analisando e problemas crénicos
para achar uma solugéo.

2. Sinto meu coordenador confiante em representar a sua area de
trabalho em reunides com seu gestor.

3. Sinto meu coordenador confiante ao contribuir em discussdes sobre
a estratégia da organizagao.

4. Sinto meu coordenador confiante para definir metas para a area de
trabalho dele.

5. Sinto meu coordenador confiante para contatar pessoas de fora da
organizagao (representantes de outras universidades, avaliadores,
professores, visitantes, etc) para discutir problemas.

6. Sinto meu coordenador confiante passando informagdes ao grupo
de colegas.

0,94

Esperanca

7. Se meu coordenador encontrar-se estagnado em seu trabalho, ele é
capaz de pensar em muitas maneiras de sair desta situagao.

8. No presente momento, meu coordenador esta buscando alcangar,
vigorosamente, seus objetivos de trabalho.

9. Ha muitas maneiras de meu coordenador contornar um problema.

10.Neste momento, vejo meu coordenador como uma pessoa bem
sucedida no trabalho.

11.Meu coordenador pode pensar em varias maneiras diferentes de
atingir os objetivos de trabalho dele.

12.Neste momento, meu coordenador esta atingindo os objetivos que
ele mesmo definiu para si mesmo.

0,90

Resiliéncia

13.Quando meu coordenador tem algum imprevisto no trabalho, ele
tem dificuldades em se refazer e seguir adiante.

14.Meu coordenador administra, de uma forma ou de outra, as
dificuldades no trabalho.

15.Meu coordenador consegue trabalhar sozinho, caso seja
necessario.

16.Geralmente meu coordenador enfrenta situagdes estressantes no
trabalho sem hesitagéo.

17.Meu coordenador suporta passar por momentos dificeis no trabalho,
pois ja os experimentou antes.

18.Eu sinto que meu coordenador pode lidar com muitas coisas ao
mesmo tempo no seu trabalho.

0,86

Otimismo

19.Quando as coisas estao incertas para meu coordenador no trabalho,
ele costuma pensar/esperar o melhor.

21.Meu coordenador sempre olha para o lado positivo das coisas, em
relacdo ao seu trabalho.

22.Meu coordenador é otimista sobre o que vai acontecer com ele no
futuro, no que se refere ao seu trabalho.

0,85

Fonte: Autora

Entende-se que houve uma dupla interpretagdo no momento em que o0s

professores responderam essas questdes, resultando em um ruido e dispersando os

dados na escala. Por essa razao, preferiu-se elimina-los e recalcular o Alfa de
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Cronbach, diante disso, efetuou-se uma analise sem considerar essas variaveis,
derivando na Tabela 8.

Depois de testada a fidelidade executou-se a analise da validade, como
cuidado metodoldgico, através da Analise Fatorial Confirmatéria, que é uma técnica
que tem por objetivo compendiar muitas variaveis, categorizando-as e simplificando
a compreensdo dos dados, sem perder a amplitude deles, ou seja, identificar o
numero de fatores presentes. Essa opcao se deu em fungdo de ser uma analise de
validade e utilizada nos estudos de Luthans et al. (2007), e tem a finalidade principal
de analisar as relagdes de um conjunto de indicadores ou variaveis observadas em
uma ou mais variaveis latentes (SCHUMACKER, 2004). Além disso, € uma técnica
que sumariza um grande numero de varidveis em uma quantidade menor,
classificando-as em fatores e simplificando o entendimento dos dados, sem perder a
amplitude (HAIR et al., 2005).

Para garantir que a Analise Fatorial pudesse ser executada, foi realizado o
teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o Teste de Esfericidade de Bartlett, geral e
para cada dimensdo do Psycap separadamente. O KMO pode variar de 0 a 1, no
geral, apresentou um valor de 0,95, sendo, portanto, possivel prosseguir com a
analise, pois os individuais (autoeficacia, esperancga, resiliéncia e otimismo) também
apresentaram um valor entre 0,70 e 0,90. Segundo Hair et al. (2005), uma
consisténcia interna é aceitavel a partir de 0,7. E se o KMO for conjugado com o
Teste de Esfericidade de Bartlett com um P-value <0,01, pode concluir-se que as
variaveis se correlacionam significativamente (MAROCO, 2007).

O Teste de Esfericidade de Bartlett afere a significancia geral de todas as
correlagées de uma matriz de dados (DAMASIO, 2012). Obteve-se uma significancia
(sig) inferior a 0,01, o que aponta para a confirmagéo da fatoragdo dos dados, pois,
conforme estabelecido, sig < 0,05 indica que a matriz é favoravel. Ja nas analises
individuais de cada construto do Psycap, na tentativa de perceber se a estrutura
fatorial da amostra se ajusta a condigédo esperada, conforme demonstrado na Tabela
9.



72

Tabela 9 — Andlise de Validade da Escala

Teste de Extragdo de Fator Unico
Dimenséo Itens —
KMO Sig Teste de Bartlett Variancia Total
Explicada

Autoeficacia 1a6 0,92 < 0,01 77,30%
Esperancga 7a12 0,86 < 0,01 67,39%
Resiliéncia 13a18 0,87 < 0,01 60,26%

Otimismo 19a24 0,71 < 0,01 41,28%

Fonte: Autora

Na dimensao autoeficacia (composta pelos itens 1 a 6), emergiu um fator com
eigenvalue superior a 1,0, que explica 77,30% da variancia total. O valor do KMO é
excelente (0,94). O construto esperanga (composto pelos itens 7 a 12), apresentou
um fator com eigenvalue superior a 1,0, que explica 67,39% da variancia total. O
KMO tem um valor muito bom, de 0,86. E na subescala resiliéncia (composta pelos
itens 13 a 18), aflorou fator com eigenvalue superior a 1.0, que explica 60,26% da
variancia total, enquanto o valor do KMO é muito bom (0,87). Por ultimo, da
dimensado otimismo (composta pelos itens 19, 21 e 22), emergiram dois
componentes que explicam 77,17%% da variancia total, ou seja, o componente um
explica 41,28% e o componente dois 23,07%. O KMO apresenta um valor razoavel
(0,71). Por resultar em dois grupos e resultados dispersos, preferiu-se excluir os
itens 20, 23 e 24 e reprocessar a Analise Fatorial Exploratoria com a dimensao
otimismo modificada, conforme Tabela 9, com o intuito de demonstrar os elementos
ocultos que orientaram os respondentes. Na Tabela 9, observa-se que o KMO
praticamente manteve-se o mesmo 0,72, porém a variancia total apresentou uma
ampliagao significativa para 77,17%. Entédo, se optou por convencionar a dimensao

otimismo excluindo as questdes 20, 23 e 24 a partir de entéo.

Tabela 10 — Andlise de Validade da Escala excluindo os itens (20, 23 e 24)

Teste de Extragdo de Fator Unico
Dimensao Itens <
KMO Sig Teste de Bartlett Variancia Total
Explicada

Autoeficacia 1a6 0,92 < 0,01 77,30%
Esperanca 7a12 0,86 < 0,01 67,39%
Resiliéncia 13a18 0,87 < 0,01 60,26%

Otimismo 19,21 e 22 0,72 < 0,01 7717%

Fonte: Autora
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Os resultados destes testes, portanto, deram a indicagcao de ser adequada a
utilizacdo da Analise Fatorial para verificar a escala usada, ou seja, indica que a
amostra apresenta uma boa adequacéo fatorial pelo KMO, assim como, o valor da
significancia do Teste de Bartlett permite mais uma vez confirmar a possibilidade de
adequacao da aplicagdo do método de Analise Fatorial. As analises das correlagdes
entre as dimensdes do Psycap, as caracteristicas dos respondentes e relacédo entre
coordenador e docentes encontram-se no capitulo de apresentacao e analise dos

resultados.

5.7. ANALISE DO PERFIL DOS RESPONDENTES

5.7.1. Etapa Quantitativa

A amostra para a etapa quantitativa foi de 157 questionarios dos docentes
das IES comunitarias do Rio Grande do Sul e Santa Catarina. Quanto ao perfil dos
docentes que responderam o questionario 93 (59,3%) sdo do sexo masculino e 64
(40,7%) do feminino. Referente a idade do respondente, foram agrupados por faixas
etarias conforme descrito na Tabela 11, observa-se que poucos docentes (5,7%)
tém até 30 anos e a maioria (60%) tém entre 31 e 50 anos, somando-se a quase
30,0% acima dos 51 e 60 anos. Um dos fatos interessantes € que os docentes estao
na fase adulta média e madura. Acredita-se que este fato se da pela exigéncia

minima de titulagdo das IES Comunitarias para ser docente.

Tabela 11 — Perfil dos docentes quanto a idade

Respondentes Percentual
Até 30 anos 9 5,7%
Entre 31 e 40 anos 53 33,6%
Entre 41 e 50 anos 53 33,6%
Entre 51 e 60 anos 31 20,0%
Acima de 60 anos 11 7,1%
TOTAL 157 100%

Fonte: Autora

Quanto ao tempo de servico na IES, a Tabela 12 revela que 30,0% dos

docentes trabalham no maximo ha 5 anos na Instituicao, 21,4% estao entre 6 e 10
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anos, 13,6% atuam na IES entre 11 e 15 anos, entre 0s16 e 20 anos estdo 17,1%

dos respondentes e 17,9% estdo ha mais de 20 anos trabalhando na IES atual.

Tabela 12 - Perfil dos docentes quanto ao tempo de servigo na IES

Respondentes Percentual
Até 5 anos 47 30,0%
Entre 6 e 10 anos 34 21,4%
Entre 11 e 15 anos 21 13,6%
Entre 16 e 20 anos 27 17,1%
Entre 21 e 25 anos 20 12,9%
Entre 26 e 30 anos 5 2,9%
Acima de 30 anos 3 2,1%
TOTAL 157 100%

Fonte: Autora

Em relagéo ao nivel de escolaridade dos docentes, na Tabela 13 observa-se
que 18,6% séao doutores e o mesmo percentual néo o concluiu 42,1% mestres, 5,0%
especialistas e apenas 0,7% graduados. Este dado confirma que as instituicées
estdo capacitando seus professores. Sabe-se da importancia deste quesito, uma vez

que o Ministério da Educacéo (MEC) avalia os cursos e este item é um critério de

qualidade.
Tabela 13 - Perfil dos docentes quanto a escolaridade
Respondentes Percentual

Graduagéao 1 0,7%
Especializagao ou MBA 8 5,0%
Mestrado Académico 55 35,0%
Mestrado Académico Incompleto 11 7,1%
Mestrado Profissional 11 7,1%
Mestrado Profissional Incompleto 3 21%
Doutorado 29 18,6%
Doutorado Incompleto 29 18,6%
P&s Doutorado 8 4,3%
P&s Doutorado Incompleto 2 1,5%
TOTAL 157 100%

Fonte: Autora

E quanto ao tempo de atuagdo como docente superior, a grande maioria atua
como docente a mais de cinco anos (74,3%). Ja a minoria 3,6% ¢é professor ha

menos de um ano, como apresentado na Tabela 14.



75

Tabela 14 - Perfil dos docentes quanto ao tempo de docéncia

Respondentes Percentual
Menos de 1 ano 5 3,6%
De 1 a 5 anos 35 22,1%
Mais de 5 anos 117 74,3%
TOTAL 157 100,0%

Fonte: Autora
5.7.2. Etapa Qualitativa

Os dez entrevistados participantes da etapa qualitativa sdo docentes das IES
Comunitarias do Rio Grande do Sul e de Santa Catarina. A Tabela 15 condensa
seus dados sociodemograficos. Os docentes entrevistados serdo referidos, a partir
daqui, como: Entrevistado 1 (E 1), Entrevistado 2 (E 2), e assim por diante.

Tabela 15 — Dados sociodemograficos dos entrevistados

Identificagdo Género Idade Tempo de Tempo na IES Jatol
docéncia coordenador

Entrevistado 1 Masc. 36 anos 4 anos 4 anos Sim
Entrevistado 2 Fem 36 anos 2 anos 2 anos Nao
Entrevistado 3 Masc. 51 anos 11 anos 7 anos Sim
Entrevistado 4 Fem. 44 anos 20 anos 20 anos Sim
Entrevistado 5 Fem 55 anos 30 anos 11 anos Nao
Entrevistado 6 Fem. 55 anos 20 anos 20 anos Sim
Entrevistado 7 Masc. 33 anos 2anos emeio | 2 anos e meio Nao
Entrevistado 8 Fem. 52 anos 26 anos 26 anos Sim
Entrevistado 9 Fem. 43 anos 16 anos 4 anos Sim
Entrevistado 10 Masc. 38 anos 9 anos 2 anos Nao

Fonte: Autora

Nos indicadores descritivos da Tabela 14, os docentes entrevistados tém em
média 44,3 anos de idade, sendo que o mais jovem 33 anos e 0s mais antigos 55
anos. Atuam como docentes, no minimo ha dois anos e no maximo 20 anos,
apresentando em média 14 anos na profissdo docente. Na IES atual, os
respondentes prestam servico em média ha quase 10 anos, e o que tem menos
tempo esta ha dois anos e meio, e 0 que esta ha mais tempo esta ha 26 anos.
Foram entrevistadas seis mulheres e 4 homens, destes 6 ja ocuparam o cargo de

coordenador de curso no ensino superior.
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6. ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

Neste capitulo sdo apresentados e analisados os resultados coletados na
pesquisa de campo. A apresentacdo deste capitulo é realizada em duas etapas:

quantitativa e qualitativa, com o intuito de facilitar a compreenséo dos dados.

6.1. RESULTADOS DA ETAPA QUANTITATIVA

Nessa secao, encontram-se resultados das analises entre as dimensbes do
Psycap e os dados sociodemograficos dos docentes, através da analise descritiva
de dados e influéncia das variaveis sobre os fatores.

6.1.1. Analise descritiva dos dados
Inicialmente utilizou-se a técnica de estatistica descritiva apresentada na

Tabela 16, para sumarizar e organizar os dados sobre a populagio estudada.

Tabela 16 — Média, Mediana e Desvio Padrdo das dimensodes do Psycap (N = 157)

95% Intervalo de

Desvio Confianca para Média
Média | Mediana Padriio Minimo Maximo Limite Limite

Inferior  [Superior

AUTOEFICACIA | 4,62 5,00 1,061 1 6 4,45 4,79
ESPERANCA 4,55 467 | 0,969 2 6 4,40 4,70
RESILIENCIA 4,51 4,67 | 0,881 2 6 4,37 4,65
OTIMISMO 435 | 467 | 1,062 1 6 4,18 4,51

Fonte: Autora

Ao observar a tabela acima, verifica-se que a média dos quatro construtos
esta muito equilibrada, ndo havendo nenhuma dimensdo que se destaque das
demais. Considerando que foi utilizada uma escala Lickert de seis pontos (onde 1
significa discordo totalmente e 6, concordo totalmente), conclui-se que as respostas
ficaram entre 4 e 5 (concordo um pouco e concordo muito), mas nenhuma das
quatro dimensdes atingiram o concordo muito na média (5). Pode-se afirmar que os
docentes percebem o Psycap do coordenador de curso, porém ainda n&o de forma

evidente.
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Através da Tabela 17, podem-se observar quais questdes tiveram as médias
mais altas e as mais baixas do questionario, porém a diferenca entre melhores e
piores foi pequena, corroborando para analisar qual foi a percepcdo do docente
sobre o papel de seu lider. No geral, a média mais elevada foi no construto

esperancga (4,84) e a menor média foi no otimismo (3,20).

Tabela 17 — Médias mais relevantes do questionario do Psycap

DIMENSAO ITEM MEDIA

2. Sinto meu coordenador confiante em representar a sua area de 4,83
) trabalho em reunides com seu gestor.
AUTOEFICACIA

5. Sinto meu coordenador confiante para contatar pessoas de fora da 4,26
organizacao (representantes de outras universidades, avaliadores,
professores, visitantes, etc) para discutir problemas.

7. Se meu coordenador encontrar-se estagnado em seu trabalho, ele 4,29
pode pensar em muitas maneiras de sair desta situacao.
ESPERANCA 8. No presente momento, meu coordenador esta buscando alcangar, 4,84
vigorosamente, seus objetivos de trabalho.
13. Quando meu coordenador tem algum imprevisto no trabalho, ele 4,31
- tem dificuldades em se refazer e seguir adiante.
RESILIENCIA 14. Meu coordenador administra, de uma forma ou de outra, as 4,71
dificuldades no trabalho.
19. Quando as coisas estéo incertas para meu coordenador no 4,34
OTIMISMO trabalho, ele costuma pensar/esperar o melhor.
20. No seu trabalho, meu coordenador pensa que se algo pode dar 3,20

errado, certamente dara.

Fonte: Autora

6.1.2. Influéncia das variaveis sobre os fatores

Realizada essa analise geral da survey, a partir deste ponto, foram testadas
as associagdes entre as variaveis presentes no questionario, tanto em relagao as
caracteristicas pessoais dos respondentes na seguinte ordem: |) género; Il) faixa
etaria; e Ill) tempo de atuagédo na IES. Quanto as demais variaveis de: |V) qualidade
de relacionamento coordenador e docente; V) periodicidade nas reunides; VI) se o
respondente ja ocupou o cargo de coordenador de curso; e VIlI) a média da
percepgao por construto do Psycap, para averiguar se ha uma dimensdo em que o
coordenador melhor promove ou apresenta dificuldade em promové-la.

Em relagdo ao género, € possivel verificar pelo Teste T que as respostas dadas
pelos docentes sdo homogéneas (Apéndice D), portanto o género nao interfere na

percepcao dos docentes sobre o Psycap do coordenador de curso (sig >= 0,16).
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Entretanto, em relacdo a faixa etaria dos respondentes, apesar da ANOVA nao
detectar diferencas significantes entre grupos (sig >= 0,07) entre as percep¢des das
dimensdes, os grupos separados com base no Teste Honesto de Tukey indicam
diferengas, conforme apresentado no Apéndice E: na dimenséo resiliéncia a idade
nao interfere no juizo dos docentes, porém na autoeficacia e no otimismo o teste nao
foi capaz de detectar as diferengas. Ainda, no Psycap esperanca, o fator geracional
pode estar interferindo, isto €, os respondentes jovens (até 30 anos) atribuiram
meédias menores aos coordenadores de curso (3,98) do que os mais maduros (acima
de 60 anos), que o avaliaram com média 5,27. As demais faixas etarias concederam
notas homogéneas.

Em relagéo a percepgao dos respondentes segmentadas por tempo de atuagao
na IES, foram identificadas diferencas significantes em todas as dimensdes do
Psycap (sig <= 0,05), conforme indicado no Apéndice F. Ao avaliar as diferengas
entre pares, foram identificados subgrupos homogéneos diferentes para autoeficacia
e otimismo. Para as demais dimensoes, o teste honesto de Tukey nao foi capaz de
detectar as diferencas. Para autoeficacia, considerando que foram detectadas
variancias diferentes nos subgrupos (sig <= 0,05), o teste Dunnett T3 identificou
diferencas para respondentes entre 6 e 10 anos de experiéncia e 11 a 15 anos de
experiéncia (sig = 0,06).

A partir de entdo foi analisada a relagdo docente e coordenador para
averiguagao se a convivéncia maior ou menor ou a qualidade das relagdes destes
interferem na percepgdo dos docentes sobre o Psycap do coordenador. No que
tange a qualidade da relagdo docente versus coordenador do curso de
Administracédo, conforme demonstra o Apéndice G, houve diferenga significativa dos
respondentes de acordo com a qualidade da relagdo destes em todas as quatro
dimensbes do Psycap (sig <= 0,05).

Ao avaliar a diferenga entre pares, foram detectadas diferengas nos
subgrupos homogéneos nas dimensdes autoeficacia, esperanga e otimismo: tem-se
trés subgrupos que, conforme melhora a relagdo coordenador/docente, aumenta o
valor da escala. Ja na dimensao resiliéncia, emergiram dois grupos, entretanto a
amplitude dos valores foi menor, mas acompanhou o mesmo pressuposto das
dimensdes anteriores.

A fim de examinar as diferentes variancias dos distintos subgrupos e

construtos, aplicou-se o Teste de Dunett T3. Este evidenciou que a percepgao dos
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respondentes & afetada pelo relacionamento (sig <= 0,05). Em uma analise dos
subgrupos gerados, pode-se perceber uma associagdo positiva, ou seja, quanto
melhor é esse relacionamento, maior é a média atribuida ao coordenador de curso,
em todos os construtos do Psycap.

Outra questdo que se testou foi relativa a periodicidade das reunides
individuais e de colegiado, buscando identificar ainda a qualidade das relagoes
coordenador e professores e também o modo que ele exerce sua fungdo de
lideranca, e se existe alguma correlacdo com a avaliagdo do Psycap. Para isto,
processou-se 0 Teste Honesto de Tukey, cujos resultados sdo apresentados no
Apéndice H. No que concerne a frequéncia de reunides dos docentes com o
coordenador do curso de Administragdo, houve diferengca significativa dos
respondentes de acordo com a qualidade da relagdo destes em todas as quatro
dimensbes do Psycap (sig <= 0,05). Nota-se ao olhar para os subgrupos, que ha
diferencgas significativas nas respostas sobre a percepg¢ao dos professores quanto o
Psycap do coordenador conforme a constancia de encontros durante o semestre:
verifica-se que no construto do Psycap autoeficacia, a periodicidade em que os
docentes se reunem com seus coordenadores, afeta positivamente a percepgao (sig
<= 0,0%5), isto &, aqueles que nunca se reunem avaliaram seus coordenadores com
uma média baixa (3,77) enquanto aqueles que se reunem semanalmente |hes
atribuiram (5,17). Nos demais construtos do Psycap e subgrupos, entende-se que as
respostas dos grupos se sobrepdem e nao ha uma diferenca significativa nas
respostas dos subgrupos de acordo com a frequéncia das reunides.

Em relagdo ao fato do respondente ja ter ocupado o cargo de coordenador, o
Apéndice | resume o Teste T realizado. Percebe-se que existe homogeneidade de
variancia, demonstrado pelo sig > 0,05 (autoeficacia: sig = 0,09; esperanca:
sig = 0,85; resiliéncia: sig = 0,88; e otimismo: sig = 0,84). Todavia, o Teste T
(sig = 0,05) evidencia que somente na dimensdo autoeficacia ha diferencas
estatisticas significativas nas médias dos dois grupos de respondentes, sendo que
os docentes que ja ocuparam este cargo avaliaram com meédias mais altas do que
os respondentes que nunca o ocuparam. Uma explicagdo seria o fato de, por ja
conhecerem as demandas da ocupacao, compreenderem melhor as atribuigbes da

funcao.
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6.1.3. Analise descritiva das médias das avaliagées dos construtos do
Psycap
A fim de concluir esta etapa, buscou-se responder aos dois objetivos
especificos propostos nesta investigagao, que sao:
a) identificar a percepcdo dos docentes de ensino superior sobre qual a
dimensao do Psycap que o coordenador melhor promove;
b) identificar qual a dimensdo do Psycap que o coordenador tem mais
dificuldade de promover;
Para esse fim, realizou-se uma analise descritiva e o calculo dos intervalos de 95%

de confianga para as médias das avaliagdes, sumarizados na Tabela 18.

Tabela 18 - Analise descritiva das médias das avaliagdes dos construtos do Psycap

(N=157)
95% Intervalo de
Dimensoes Média Co_nfl_anga para IYIe_dla Mediana Variancia Desv~|o
Limite Limite Padrao
Inferior Superior
Autoeficacia 4,62 4,45 4,79 5,00 1,12 1,06
Esperanca 4,55 4,40 4,70 4,67 0,94 0,97
Resiliéncia 4,51 4,37 4,65 4,56 078 0,88
Otimismo
4,35 4,18 4,51 4,40 1,13 1,06

Fonte: Autora

Constata-se que as meédias se sobrepdem (as médias ficaram entre 4
(concordo um pouco) e 5 (concordo muito), o que significa que pela visdo dos
docentes que responderam ao questionario, a percepgao sobre o Psycap foi
evidenciada nos exemplos citados pelos entrevistados, porém nenhuma das quatro
dimensdes destacou-se com uma média maior ou menor do Psycap.

Na segunda parte do questionario, recorreu-se a algumas questdes abertas
descritivas, com o intuito de averiguar a percep¢ao dos docentes sobre a qualidade
da relacao coordenador/professor quanto as capacidades do Psycap no exercicio de
lideranga do coordenador e, também, quais acdes, na visdo dos docentes, sao

necessarias para aprimorar esta relagao.
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Com base nesses questionamentos, foi possivel observar na analise das falas
referentes a estas questdes, apds agrupar as respostas do que foi possivel ser
considerado, aquelas mais recorrentes para serem analisadas.

Na visao dos docentes que responderam ao questionario, quanto as ac¢des de
melhoria para aperfeicoar a relagdo docente/coordenador, eles apontaram em
primeiro lugar, na quase totalidade das respostas, a questdo de que o coordenador
deveria se ocupar com assuntos estratégicos do curso e deixar de realizar tarefas
operacionais, consoante a verbalizagdo de alguns respondentes:

“O coordenador deveria ter mais tempo para pensar no curso
estrategicamente”. (R 1)

“Gestao mais horizontalizada através de um planejamento estratégico”.(R 4)

“Trabalhar o planejamento estratégico do curso em conjunto”. (R 6)

“Descentralizar certos servigos que poderiam ser do administrativo ou auxiliar
[..]”(R15)

“N&o sobrecarregar o coordenador com atividades operacionais”. (R 17)

“[...] divulgacdo de metas. Reunibes periddicas para avaliar agbes e rever
estratégias”. (R 22)

“Maior autonomia para o coordenador desenvolver o planejamento estratégico
adequado a sua area”. (R 24)

“Maior poder de decisdo para o coordenador”. (R 26)

Essas sugestbes elencadas pelos docentes em relagdo as atribuicbes do
coordenador vdo ao encontro da teoria dos autores Kanan e Zanelli (2011) que
pontuam sobre a funcdo do coordenador de curso:o0 coordenador passou a
administrar o curso em sua integralidade, desde envolver-se com aspectos de sua
infraestrutura até sua sustentabilidade, deixando de ser um agente operacional para
ser um gestor que tem como grande objetivo a eficiéncia, a eficacia e a efetividade
de seu curso.

Complementando a ideia de o coordenador atuar no papel de lider articulando
a estratégia do curso, corrobora Yukl (2012), que destaca o lider como mediador
para sustentar o alinhamento entre estratégia organizacional, praticas de gestédo e
comportamento das pessoas. E, ainda, complementa que a gestdo das pessoas
ficaria enfatizada como uma ag¢ao executada de forma continua e o estudo do papel

do lider ganharia o enfoque multidimensional, como sustenta.
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Silva (2007) agrupou em trés areas de atuagao o papel do coordenador: a
gestdo académica/didatico-pedagdgica do curso, a geréncia do curso/infraestrutura
e a gestao politica institucional do curso.

Fica evidente o cunho estratégico das incumbéncias do coordenador de curso,
porém existe uma série de outras demandas mais operacionais e burocraticas que
geram dispéndio de tempo e energia que afetam a gestdo estratégica do curso,
limitando sua atuacao e inibindo a sua perspectiva de conquistar uma exceléncia
profissional como gestor.

Pode-se afirmar que estas sdo questdes relevantes que acabam impactando
diretamente no Psycap e também refletem na qualidade do ensino que a IES
entrega aos alunos. Ao invés do coordenador estar alinhando as acdes estratégicas
junto ao colegiado para atender as demandas e transformagbes da
contemporaneidade, esta ocupado em preencher documentos e atuar como um
meio de campo entre docentes e direg¢ao.

Em virtude desse panorama, uma nova realidade surge, pois com a revolugao
tecnolégica da comunicacdo e da informagao, transformou-se o cotidiano de
pesquisa, de conhecimento e ressignificou a aprendizagem (MASETTO, 2012). Além
disso, o autor enfatiza que o mercado competitivo atual demanda muitas habilidades
e competéncias que perpassam o0s conhecimentos técnicos e o dominio de
mercado, tais como a capacidade de trabalhar em equipe, de comunicagao, pro-
atividade, inovacéao e abertura a mudangas (MASETTO, 2012).

Essas afirmagdes ressaltam a importancia do coordenador ser o elo para
alinhar e disseminar as estratégias das IES junto ao corpo docente, e n&o ser
responsavel pelas matriculas dos alunos, por exemplo, ou reunir documentos para a
avaliagao do curso pelo Ministério da Educagao e Cultura (MEC).

Acredita-se que a avaliagao € um dispositivo relevante que provoca mudancgas
positivas nas IES, porém quando concebida como um caminho que favorece a
organizagado, o planejamento e a qualidade do ensino. As IES deveriam discutir
alternativas quanto ao compromisso de qualificar a Educacado Superior e atender as
novas demandas de um mercado competitivo, advindas da globalizagdo, que exigem
a reformulagao de seus principios, métodos, para alinha-los as circunstancias locais,
nacionais e internacionais.

Entretanto, coordenador e professores precisam estar afinados, coesos, para

criar um ambiente propicio para o desenvolvimento e a disseminagdo do Psycap,
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que, como consequéncia, aumentaria a performance no trabalho: a satisfagao, o
comprometimento, a perseveranga, o engajamento e o clima organizacional positivo
(LUTHANS, 2004). Nesse caso, o papel do gestor € canalizar as aptidées e forgas
da equipe para fortalecer a IES e também, a saude fisica e mental dos trabalhadores
(LUTHANS, 2002).

Sublinhando as atribuicbes do coordenador de curso como gestor, Farinelli e
Melo (2009) afirmam que devido a este cenario da educagdo superior, o
coordenador de curso precisa ter desenvoltura politica, competéncias e habilidades
que vao além do conhecimento técnico, com aptiddes que possa instrumentaliza-lo
para o exercicio da gestdo para solucionar problemas e atender as expectativas de
todos os envolvidos no processo.

Nessa perspectiva, um respondente afirma que: “Critérios técnicos para a
escolha de um coordenador e nédo politicos, pois estes normalmente ndo colocam a
pessoa certa no lugar certo” (R 14). Essa visdo da margem para a discussao das
IES elaborarem politicas mais assertivas para habilitarem os docentes ao posto de
coordenadores, que contemplem todos esses quesitos, competéncias e habilidades
para realizar uma gestao de exceléncia. Além disso, delegar as tarefas operacionais,
deixando-o disponivel para os afazeres mais complexos, especialmente os
estratégicos e a gestao de pessoas.

Ao encontro do exposto acima, outra contribuicdo fundamental sobre as
aptidées e caracteristicas do papel da lideranga que sao os atributos positivos da
liderangca que através do seu exemplo que ele consegue nortear a equipe para
atendimento dos objetivos estratégicos da organizagao (BASS, 1998).

Capanema (2004) alerta que os fatores de sucesso da gestdo tém o
coordenador como pecga relevante, que atua nas demandas estabelecidas pela
direcdo das IES, mas que os bons resultados ndo dependem somente dele.

O segundo pressuposto que é defendido pelos docentes para lapidar a relagao
docente/coordenador de curso € em relacdo ao feedback e a comunicagao
interpessoal. Nessa perspectiva afirmam alguns docentes entrevistados:

“Manter um processo de comunicagéo transparente”. (R 2)

“Manter sempre o dialogo aberto e verdadeiro”. (R 7)

“Destinar mais tempo para conversas formais e informais”. (R 9)

“[...] reconhecimento das capacidades e deficiéncias de cada um. (R 16)

“Melhoria na comunicagéo [...]” (R 21)
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feedbacks mais frequentes [...]'(R 45)

“[...] feedbacks constantes e claros [...]” (R 68)

“Encontros com o colegiado para que o grupo possa compartilhar suas
angustias, frustragées, alegrias e conquistas [...]"(R 123)

O feedback integra as atribuicbes de gestdo estratégica do gestor, sendo de
suma importancia ter este canal de comunicagdo estabelecido com a sua equipe.
Um feedback qualificado pode pautar a relagdo de confianga e o desenvolvimento de
habilidades e competéncias destes envolvidos, que vivem num contexto de
constantes mudancgas e por isso, o grande desafio € manterem-se atualizados,
principalmente no que tange a tecnologia, tdo presente no meio universitario. Assim,
busca-se cumprir os ideais de coordenacao de exceléncia aliados a um ensino de
qualidade, através da motivagao e gestao de pessoas.

Esses impactos podem ser amenizados através da troca de experiéncias,
discussoes e debates em reunides de colegiado, criando uma cultura onde se possa
compartilhar o saber. Ao encontro disso, estdo os resultados da survey, no que
tange a qualidade do relacionamento e a frequéncia que os docentes se reunem
com o seu coordenador, que os que tém uma melhor relagdo e se reunem com
maior frequéncia, atribuiram maiores meédias. Provavelmente estes docentes
recebem um feedback mais qualificado que os demais que ndo tem um bom
relacionamento ou ndo se reunem com o seu coordenador para este fim. Nesse
ambito estdo contempladas as devolugdes de avaliagdo de desempenho dos
docentes e demandas vindas da IES, dos alunos e dos proprios docentes.

Além disso, pode conter importantes informacdes sobre a necessidade de
desenvolvimento individual e coletivo, através de capacitacdes, motivacao da equipe
e até a necessidade de demissdes e novas contratacbes. Seriam insumos de
informagdes para tragcar um plano de carreira e desenvolvimento em longo prazo
para os docentes, balizados pela missdao e objetivos das IES. Ainda, o
desenvolvimento do préprio coordenador de curso a fim de atender a essas
demandas de gestdo de pessoas e planejamento estratégico que o exercicio da
funcdo necessita. Todavia o que se percebe é que, devido as atividades
operacionais que demandam uma grande quantidade de horas, o coordenador nao
esta conseguindo atender a essa atribuicdo tdo fundamental para o colegiado e

também para a IES.
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Os dois quesitos apontados pelos docentes envolvidos nesta pesquisa
permitem considerar que o coordenador de curso contemporaneo necessita assumir
novas fungdes, além das académicas, devendo ser um coordenador académico-
administrativo. E com isso, novas competéncias gerenciais precisam ser
desenvolvidas na busca do diferencial competitivo, que outrora nao faziam parte do
escopo das atividades da fungao. Mas, atualmente a maioria destes coordenadores
ja estéo envolvidos em processos de gerenciamento do curso com vistas ao esforgo
necessario para aumentar a diferenciagdo do curso para continuar competitivo no
mercado e também, merecer a preferéncia dos estudantes diante de tanta oferta.

Essa necessidade de preparar os coordenadores para as atividades
estratégicas é percebida e solicitada pelos docentes, de acordo com alguns
respondentes, que apontam “a necessidade de oficinas de relagdo pessoal” (R127);
“Capacitacdo em gestao, lideranca, feedback e empatia dos coordenadores”. (R 8,
39 e 114) e por ultimo ‘justica nas relagbes interpessoais”. (R 13; 24; 99 e 115).

Relacionado a esse preceito, Azzi et al. (2006) referem que o coordenador de
curso € um agente a quem compete a coordenacao dos esforgcos, orientando o
trabalho dos desenvolvidos pelo corpo docente para atingir aos objetivos propostos.
Cunha (2004) complementa dizendo que € preciso criar um ambiente de
responsabilidade entre os professores, priorizando a eficacia e a eficiéncia,
objetivando a qualificagdo do ensino e o atendimento do MEC, além de estimular os
alunos para que sejam participes do processo de ensino-aprendizagem.

Mas, para isso se concretizar, compreende-se a necessidade de uma
reestruturacao nas atribuicbes do coordenador, pois pelo discurso dos docentes fica
nitido o desequilibrio entre as atribuicdes estratégicas e operacionais. Tais tarefas
poderiam ser delegadas a outros profissionais, deixando o coordenador disponivel
para atuar como peca chave na estratégia do curso.

Outra demanda que emergiu em varias respostas no questionario refere-se a
cultura organizacional da IES, que em muitos casos acaba limitando a ag¢do do
coordenador e impactando negativamente na relagcdo coordenador/docente,
conforme referenciam alguns respondentes:

“Nao dependo do coordenador, é necessario que a instituicdo valorize mais o
docente”. (R 9)

“O clima organizacional esta tédo prejudicado que ndo é possivel verificar tais

conceitos em nossa IES. Seria necessaria uma mudanca na reitoria”. (R 16)
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“Coordenador muito acessivel, as acbes ndao sdo melhores por decisées
institucionais”. (R 20)

“Atualmente, enfrentamos dificuldades orgénicas da IES, as iniciativas
necessarias ndo cabem ao coordenador de curso e sim a reitoria”. (R 25)

E plausivel considerar que todo o processo de gestdo de um curso seja
fortemente influenciado pela gestdo superior e cultural das IES, e que em muitos
casos, as caracteristicas dessa cultura tendem ser mais burocraticas, dirimindo o
poder de decisdo e a autonomia do coordenador. Cré-se que a universidade se vé
guiada para a busca de um desempenho determinado pelo mercado, necessitando
atender as politicas governamentais, que sabemos sao requeridas e balizadas pelas
agéncias econdémicas.

Esses pressupostos das IES deveriam acompanhar a realidade na qual esta
inserida, num mercado competitivo, que para manter a exceléncia no ensino, precisa
de uma mudanca de foco estratégico e praticas de gestdo inovadoras. Deve
procurar adequar a sua estrutura interna as novas exigéncias contemporaneas e,
assim, permitir a viabilidade econémica financeira na sua atuagao.

Evidencia-se ser imprescindivel que a IES se reconhegca como espaco de
formagao de seus profissionais e, para tanto, € urgente pensar em um conjunto de
procedimentos capazes de abarcar caracteristicas, tais como: contexto histérico
atual, o papel estratégico do coordenador de curso, principalmente acerca da
capacitacao desta funcédo gerencial e gestdo de pessoas e dar condigdes quanto a
infraestrutura para uma gestao de exceléncia.

Pela verbalizacdo dos professores que participaram da pesquisa, percebe-se o
distanciamento e uma falta de alinhamento do coordenador e da administracdo das
IES, resultando num subaproveitamento das capacidades deste em contribuir
efetivamente com a estratégia da IES. Enquanto o coordenador deveria atuar como
o ele de comunicagéo, operacionalizagdo e no processo de compartilhamento das
politicas e valores institucionais.

E importante ressaltar que muitas IES estdo passando por mudancgas
estruturais, que impactam diretamente sobre a realidade organizacional, como clima,
demissdes e redesenho estratégico. Esse fato pode ser decorrente do momento
politico-econdmico que o pais atravessa, além das muitas incertezas em relagéo aos

programas que o governo implantou a fim de fomentar a educagéo superior no pais
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e qualificar o ensino, como evidencia a fala “Devido a circunstancias do momento, a
esperanga de que tudo o que foi planejado vai dar certo” (R 8).

O ideal seria caminhar para uma estratégia que valorize a inovacgao,
incentivando as iniciativas empreendedoras individuais e grupais, criando um
ambiente ideal para o desenvolvimento da lideranga estratégica e a promogao do
Psycap. Como explicam Walumbwa et al. (2010), o propdsito do lider na promogéao
do Psycap é fundamental para uma gestao eficiente e eficaz, tanto na gestdo de
pessoas quanto na canalizagdo das dimensdes (autoeficacia, esperanca, resiliéncia
e otimismo) para fortalecer e motiva-los a elevar o desempenho laboral.

Estando incutido na cultura, poderia gerar um circulo virtuoso e as
caracteristicas positivas permeando todos os niveis da IES. Como explanam alguns
autores que pesquisam sobre o Psycap, o contagio emocional, a modelagem
positiva e o apoio a autodeterminacdo sao inerentes a lideranca auténtica, que
permitem desenvolver os docentes e promover suas capacidades positivas (AVOLIO
et al., 2004; ILIES et al., 2005; REGO et al., 2012).

E evidente que, para atingir esses resultados, é necessario um nivel de
maturidade alto de todos os colaboradores e direcdo, além de politicas que
favorecem a inovacgao e o crescimento das IES.

Por ultimo, perguntou-se aos docentes: “Quais atributos sdo esséncias para
conduzir a equipe e promover o Psycap?” Com o intuito de facilitar a analise desta
questdo, a Tabela 19 exibe os principais atributos para conduzir a equipe e

promover o Psycap, em ordem decrescente de niumero de mengoes.
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Tabela 19 — Atributos que coordenador deve ter para promover o Psycap

Ordem Mengoes Atributo
1 142 Etica
2 118 Visao estratégica
3 115 Transparéncia
4 107 Bom relacionamento interpessoal
5 92 Escuta ativa
6 55 Empatia
7 34 Confianga
8 30 Autoconhecimento
9 22 Humildade
10 15 Gestao compartilhada

Fonte: Autora

Na avaliacao dos docentes, essas dez caracteristicas sdo as mais importantes
para realizar uma gestao qualificada da equipe e também promover um ambiente
favoravel para o desenvolvimento do Psycap. Percebe-se que algumas condutas
contribuem para a construcao de valores coletivos entre os docentes. O que chamou
atencao em primeiro lugar foi que a ética despontou com 142 meng¢des, quase uma
unanimidade citada pelos respondentes e em segundo lugar, que seis atributos
desses dez se traduzem no Psycap, sendo duas delas atributos estratégicos.
Evidencia-se, assim, o reconhecimento dos respondentes sobre a importancia
dessas competéncias e do Psycap na melhora da performance da gestdo do
coordenador, que s&o capacidades absolutamente pessoais e podem ser
desenvolvidas.

Relativo aos atributos relacionados pelos docentes na survey estdo ao
encontro das caracteristicas de um lider auténtico que, segundo Luthans et al.
(2003), o veem como uma pessoa esperancosa, confiante, otimista, flexivel,
transparente, ética, orientada para o futuro e que prioriza o desenvolvimento dos
liderados. Walumbwa et al. (2011) enfatizam que o papel e o propdsito do lider na
promogao do Psycap sao fundamentais para uma gestdo eficiente e eficaz dos
trabalhadores e na canalizacdo dessas dimensdes para fortalecer, influenciar e
motiva-los a elevar o desempenho laboral.

De fato a percepcédo destes docentes se alinha nas pesquisas de diversos

autores sobre a lideranca e a promogédo do capital psicolégico, e que essas
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competéncias do lider conseguem impactar positivamente na equipe e fazer a
diferenca (LUTHANS; YOUSSEF; AVOLIO, 2015).

Pontos relevantes afloraram no preenchimento das questdes descritivas da
survey, que foram pingados e destacados na Figura 4, para ilustrar a percepgao dos
docentes sobre 0 que deve ser aprimorado no exercicio de lideranga do coordenador
de curso para melhorar a relacdo coordenador/docente e possibilitar uma maior
geragao de Psycap. Estes encontram-se analisados em paralelo com os principais
achados das Entrevistas de Eventos de Incidentes Criticos no capitulo Analise

Integrada dos Resultados Quantitativos e Qualitativos.

Figura 4 — Principais achados das questoes abertas da survey

» Coordenador deveria se ocupar comassuntos estratégicos
do curso e deixar de realizar tarefas operacionais.

» Coordenador deveria ser o elo para alinhar e disseminar as
estratégias das IES junto ao corpo docente.

» Coordenador precisa melhorar a comunicagéo interpessoal e
oportunizar mais momentos de feedback.

» A cultura organizacional da IES, muitas vezes, limita a autonomia
e o campo de acgdo do coordenador de curso.

* AIES deveriam capacitar seus coordenadores para desenvolver
competéncias de gestdo estratégica e de pessoas.

€CCEC<

Fonte: Autora

6.2. RESULTADOS DA ETAPA QUALITATIVA

A metodologia utilizada trilhou caminhos que se cruzam quando da coleta de
dados, da sua analise e/ou interpretacao.

Os subitens foram divididos por categorias constituidas na analise de
conteudo, as quais foram formuladas conforme os objetivos do trabalho, conforme
entrevista de incidentes criticos descritos no Capitulo Método de Pesquisa. A seguir,

serdo expostos os principais achados da analise de conteudo, dos quais quatro sdo
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as dimensdes do Psycap e os dois ultimos, a percepg¢ao dos entrevistados sobre
quais dimensdes os coordenadores tém mais facilidade em promover e quais tém

mais dificuldades.

6.2.1. Autoeficacia

A autoeficacia é definida como a crenca da pessoa relativa a sua convicgao
(ou confianga) para mobilizar a motivagao, os recursos cognitivos necessarios para
lidar com situagbes e para realizar com éxito uma tarefa especifica num dado
contexto (STAJOVIC; LUTHANS, 1998; LUTHANS; YOUSSEF, 2004).

Com referéncia a promogao de autoeficacia percebida pelos docentes, os
entrevistados citaram: o envolvimento do coordenador no processo de matriculas de
alunos, alguns processos complexos que ele preferia ndo delegar e resolver por
conta propria, demandas vindas das instadncias superiores da IES, como por
exemplo: constituicdo de nucleos tematicos, revisdo do curriculo do curso de
Administracdo, liderar e motivar a equipe de docentes e alunos para aumentar a
nota do ENADE, dirimir os impactos da crise econdmica financeira que o pais
atravessa, no sentido de evasao de alunos, através de um plano de agéo.

Percebe-se que a maioria dessas a¢des de lideranga mencionada é relativa ao
contexto estratégico do papel de coordenador, e apenas duas sao de carater
operacionais. Sao citadas no estudo de Silva (2007) as atribuicbes do coordenador
de curso, que as agrupa em ftrés areas distintas: gestdo académico/didatico-
pedagogica, geréncia do curso/infraestrutura e a gestdo da politica institucional.
Collete (2008) sublinha que para atender estas responsabilidades, sdo necessarios
conhecimentos de marketing, gestdo de pessoas e do negocio, além de uma visao
estratégica com foco na visdo e missao das IES (COLLETE, 2008).

No que tange a realizagdo de tarefas mais operacionais e burocraticas, o
processo de matriculas e a relagdo com o aluno, os docentes abordaram o periodo

de matriculas e situacdes pontuais demandadas por alunos. Conforme E 2:

“[...] pessoa bem proativa. O coordenador nao deixa para depois, ele
entra em contato com os diferentes departamentos (para resolver as
pendéncias de matricula). Ele vai la e resolve [...]". (E 2)

Esta fala destaca a importancia da proatividade na realizagdo destas

incumbéncias de carater operacionais para dar conta de todas as responsabilidades
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requeridas pela fungdo, por esse motivo a entrevistada reconheceu esta atitude
como geradora de autoeficacia.

Ainda nesse sentido, em relacdo ao entendimento do papel do coordenador
foi bem evidenciado no discurso dos docentes a necessidade da autoeficacia para
realizar a reformulacdo de curriculo e implantagdo de melhorias, como citaram os
entrevistados 3, 4 e 10: “[...] o coordenador foi incumbido de realizar a constituicao

de nucleos tematicos no curso que ele coordena [...]” (E 3)

“[...] empreendeu uma revisdo do modelo dos cursos, houve todo um
planejamento para colocar em execugdo, mapeou processos e
pessoas que estariam envolvidas nisso tudo, e acreditou que isto
seria benéfico. E efetivamente botou em agéo [...]” (E 4)

Estamos reformulando toda a grade do curso, e o coordenador esta a
frente dessa modificacdo. |[...] ele esta indo atras, fazendo
benchmarketing com outras instituigbes, [...] contatou as empresas
da regiéo, para atender a esta demanda de conhecimento [...] (E 10).

E possivel inferir que o planejamento, novamente o relacionamento
interpessoal e a proatividade estdo destacados na verbalizacdo, as capacidades
empreendedoras planejamento para executar a tarefa e a gestdo compartilhada, no
momento em que o coordenador consegue delegar e envolver os professores na
busca de resultados, gerou a motivagédo e confianga no grupo e o comprometimento
na busca de resultados positivos, demonstrando o impacto do Psycap autoeficacia
na condugao da equipe na busca de resultados.

Segundo os entrevistados, fica evidenciada a complexidade das atribuicoes
diarias do coordenador e reconhecem neles as caracteristicas norteadoras que Silva
(2015) explica que sédo fundamentais para incentivar e favorecer a implementagao
de mudangas. Ao encontro disso, Franco (2002) salienta que o coordenador deve
ser reconhecido por sua capacidade de articulagdo e proatividade, além de ser
referéncia em relacdo ao otimismo e a positividade, na busca da harmonia
académica.

Reforca-se, também, a proximidade do coordenador com os discentes, para
solucionar alguns problemas que surgem no decorrer do semestre e também com o
objetivo de diminuir a evasao dos alunos, estas falas associaram a importancia da
capacidade de relacionamento interpessoal frente aos desafios na promocao de

autoeficacia:
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‘[...]1 eram processos extremamente delicados e que envolvia
inclusive a vida de outros estudantes, e o coordenador se enalteceu
que preferia fazer ele mesmo, pois era muito cuidadoso e eficiente
porque séo situagbes delicadas que podem impactar na vida dos
estudantes. Entdo essa situagéo ele assumiu um risco [...]". (E 1)

“[...] ele tomou a iniciativa de se aproximar dos alunos, passando nas salas de
aulas, para tentar diminuir a quantidade de desisténcias [...]” (E 8).

A ocupacédo do coordenar também engloba temas estratégicos, como: o
grande numero de evasao de alunos, que também exigiu deste a promogao de
autoeficacia, e inovacéo, para buscar um resultado positivo. No sentido de liderar

acgdes junto ao corpo docente para minimizar esse impacto, conforme relata a o E 9:

“1[...] apesar da diminui¢ao de alunos como um todo no curso, temos
um eixo de inovacdo que esta crescendo muito em numero de
procura e aluno [...] Resultado da divulgacdo do curso e bom
relacionamento com demais coordenadores [...]". (E 9)

Outra questao recorrente que apareceu em varias falas do docente refere-se
ao desempenho da IES na avaliacdo do MEC e a nota do ENADE. Em concordéancia
ao relatado da Entrevistada 5: “[...] o objetivo dele na coordenagéo era elevar a nota
do ENADE de 3 para 4 e que se ele tinha conseguido fazer isso em outra IES,
também conseguiria nanossa [...]" (E5)

Apesar de ser uma demanda burocratica, a nota do ENADE e a avaliagéo do
MEC sio extremamente importantes para o curso e a IES, pois esse € o selo de
qualidade do ensino. Entretanto, demanda do orientador um grande esfor¢o para
engajar sua equipe e alunos para atingirem esse objetivo, que é estratégico para a
IES. Por essa razao, para atingir os resultados almejados, requer-se um esforco de
conduzir os envolvidos na busca do objetivo maior. Nesse aspecto, a autoeficacia
torna-se fundamental para desenvolver o comprometimento e a confianca destes no
alcance dos resultados desejados.

Essas questbes ficaram evidentes quando se pergunta o que levou o
coordenador a agir desta maneira. Segundo a fala: “[...] autopercepg¢ao do papel do
lider/coordenador [...] conseguiu se apropriar dessa percepg¢ao e realizar a tarefa
com sucesso”. (E 3).

E também: “...] a preocupagdo e o compromisso com a gestdo da
coordenacgéo e o retorno dos estudantes frente a organizagéo (avaliagdo de curso e

coordenador) (E 1);
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“Ter conhecimento do processo e se dar conta de mostrar que um lado
positivo, que esta muito bem e estamos fazendo entregas muito boas” (E 9).

Essas falas destacam os impactos da autoeficacia no reconhecimento da
autoridade do lider, e através de suas atitudes ele gerou confianga, admiracédo, e
engajamento dos liderados, bom relacionamento interpessoal e a proatividade.

“[...] ficaram surpresos positivamente. (E 1).

“l...] o lado positivo que mostra alguém preocupado com o
gerenciamento das atividades do curso sempre em busca de
melhoria e de lutar por beneficios para o colegiado e alunos do curso
de administraggo.” (E 2).

“[...] o mais importante é a pessoa saber quem sabe e ter a
capacidade de relacionamento para conduzir €sse processo,
estabelecer parceria, network, para poder chegar a alcancar o
sucesso na tarefa.” (E 3).

“[...] confiantes, alguém esta fazendo alguma coisa”. (E 8).

Corroborando com o exemplo, DeRue e Ashford (2010) estabelecem que o
lider deve integrar trés aspectos: a) como ele confere as relagdes de autoridade; b) a
maneira que ele centraliza e outorga o poder; e ¢) a aprovagao coletiva. Aqui estao
salientados pelos entrevistados os atributos que consideram fundamentais para
suscitar esse reconhecimento, e o quanto a autoeficacia contribui para que o
coordenador atenda todas as atribuicbes complexas exigidas no dia a dia.

Mesmo quando as situagdes foram adversas, tiveram a habilidade para

reverter a situacdo. De acordo com os entrevistados 4 e 5:

“[...] os mais propensos a mudangas se sentem mais confortaveis
com alteragbes, 0s que sdo mais resistentes, apresentam mais
argumentos, divergéncias [...] E o coordenador conseguiu conduzir e
coordenar essa situacéo.” (E 4).

“No comecgo tinha uma grande incredulidade, mas ele surpreendeu
porque “comeu pelas bordas”, se mostrando acessivel, embora seja
mais reservado, mais fechado [...]” (E 5).

Através dessa fala, fica nitida a habilidade percebida, que contribui para a
percepcao de autoeficacia e diz respeito a capacidade do coordenador lidar com um
grupo heterogéneo de pessoas, onde encontra resisténcia e tensdes do grupo em

processos de mudancga.
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Entretanto, dois docentes nao evidenciaram a promoc¢ao de autoeficacia na

acao de lideranga do coordenador de curso:

“[...] estamos perdendo alunos, ndo consegue fechar turmas, os
professores estao desmotivados.” (E 6).

“Néo vejo nenhuma promocgao de autoeficacia na lideranca dela, pelo
contrario. A dire¢do nos solicitou um planejamento estratégico do
curso. [...] mas ela ndo conseguiu operacionalizar de forma
sistematica e realizar com sucesso. Delegou as tarefas, mas falhou
na condugédo dessas pessoas [...] projeto ndo saiu do chéo”. (E 7).

Argumentam os entrevistados acima que a carga de trabalho € excessiva,
muitas vezes se ocupam muito com as tarefas burocraticas, faltam competéncias
gerencias requisitadas para o cargo, e também de humildade, muitas vezes. Quanto
aos impactos no grupo de professores, tais como incredulidade, distanciamento e
falta de comprometimento, no primeiro caso em que o coordenador nao € acessivel.
E no segundo, ndo houve iniciativa do grupo envolvido, pois respeitaram a
hierarquia.

Observa-se que sao varios desafios postos diariamente nas acbdes de
lideranga dos coordenadores, e também gera uma grande responsabilidade sobre
este em relagado a gestdo e qualidade do curso que coordena, para atender diversos
atores com que ele se relaciona: a IES, alunos, docente e MEC. Farinelli e Melo
(2009) alertam sobre a questédo da profissionalizagdo desse gestor, pois sua gestao
precisa ser eficiente diante de um cenario de desafios e mudangas constantes.

Mas, para isto se concretizar, como foi sinalizado nas perguntas descritivas
da survey, o gestor precisa dar maior énfase e dedicar mais tempo a gestao
estratégica do curso, e deixando tarefas operacionais para o departamento
administrativo. Deve atender as demandas mais genéricas, buscando inovar e
manter a qualidade do curso que esta sob sua responsabilidade.

Como salienta Luthans et al. (2007), se voluntariam para atividades de grande
grau de dificuldade, abragam o desafio e perseveram diante dos obstaculos. Ainda
completam que sao pessoas com altos niveis de motivagéo porque sabem empregar
os esforgos necessarios para chegar ao objetivo proposto. A Figura 5 sintetiza, na

percepcgao dos docentes, quais a¢des da lideranga sdo geradoras de autoeficacia.
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Figura 5 — Agoes da Lideranca do coordenador que geram Autoeficacia
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Fonte: Autora

Nota-se ao observar a figura 5 que a promogao da autoeficacia parece ser manter
na boa comunicagdo e em um relacionamento interpessoal positivo, gerir as tensdes
e resisténcias as mudangas da equipe conduzindo-os na concretizacdo dos

objetivos.

6.2.2. Esperanga

Snyder et al. (1991) defendem que a esperanga (motivagdo positiva) € um
estado baseado no alcance dos objetivos (energia direcionada a meta) e no
planejamento para a concretizagdo das metas. Neste construto, os professores
entrevistados trouxeram situagées onde a promogado de esperanga se ratificou no
desempenho da lideranga do coordenador de curso.

Foram trazidos a tona assuntos relativos ao impacto da crise econdmica na
IES, a delegacdo de afazeres burocraticos do coordenador, atendimento das
demandas do MEC e nota do ENADE e a constru¢gédo de um novo Campus moderno
na capital do Estado, na busca do diferencial competitivo.

Constata-se que o momento atual de crise econdmica e politica que o pais
esta enfrentando impactou fortemente no cancelamento de matriculas e na

consequente diminuicdo de alunos, principalmente através do corte de bolsas dos
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programas PROUNI e FIES, além de uma grande instabilidade econémica que gerou
muitas demissoes. Pelo relato de trés docentes da amostra entrevistada, esse € um
tema recorrente nas reunides de colegiado, e mais uma atribuicdo para os
coordenadores gerenciarem, no sentido de buscar um plano de agao para dirimir os
impactos, reestruturagdes, demissdes e redugdo no numero de horas incluiram o
conjunto de medidas adotadas pelas IES. E esse fato trouxe preocupacao e
incertezas para os docentes, por essa razdo a habilidade do coordenador em
conduzir essas tensdes na equipe foi percebida pelos docentes entrevistados como
geradora de esperanga na equipe.

De fato, como demonstra a exposi¢ao dos entrevistados 3, 5 e 8, a promogao
de esperanca na fala e atitude do coordenador e plano de agdo, foi fundamental
para um inicio de semestre mais tranquilo e confiante do quadro de docentes que se

mantiveram no quadro da IES:

“[...] o coordenador fez uma analise do contexto atual, da crise
econbmica, e de perda de matriculas, com o ambiente atual, é
bastante desconfortavel na IES, [...], mas o tom que foi adotado pelo
coordenador, foi um tom de esperanca, de reversado dessa situacao.”
(E3)

“[...] viemos ja ha alguns semestres numa linha descendente de
alunos [...], porém o coordenador veio com um discurso que tinha
muita esperancga, e pensou em agdes para reverter isso [...]” (E 5)
“[...] ele busca nos trazer esperanca, que a situacao é transitoria [...].
Assegurou que nédo havera mais desligamentos, que o quadro ja esta
bem dimensionado.” (E 8).

Os entrevistados acima deixam claro, a importancia da esperanga, em
momentos de dificuldades e crise, principalmente em procurar dirimir as duvidas e
evitar informagdes extraoficiais, a atitude em tratar do assunto demissdes com
transparéncia €& percebida como fundamental para o bom relacionamento,
estabelecer a confianga e motivacdo dos docentes, diante das incertezas. Também
no dialogo dos mesmos, ficou nitido quando questionados sobre os impactos dessa
situacdo, destacando a importancia da geracdo de esperanga nesse momento de
incertezas e também de uma comunicacdo formal e transparente, para gerar
confianga e motivagdo na equipe para seguir firme e engajada. Assim, podem gerar

resultados positivos que irao repercutir no trabalho dos docentes:

“[...] a maioria dos docentes chegaram na reunido bastante aflitos e
desmotivados, ja sabendo do desligamento de alguns colegas do
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curso e da IES. E precisava ser revertida e esse é o papel do lider.
[..] ele tem de ter a capacidade de demonstrar que ele tem esperanga
de melhora da situagcdo. O papel motivador s6 se da com elementos
de esperanga”. (E 3)

‘A fala foi bem vinda, modificou o &nimo e todos ficaram
esperangosos de que o conjunto é mais forte.” (E 8)

Snyder et al. (1991) justificam o comportamento desses coordenadores
elucidando que individuos com o Psycap esperanga alto, almejam ser bem-
sucedidos e tracam rotas para alcancar os objetivos e, diante dos obstaculos,
desenvolvem caminhos alternativos, adaptando-se as mudancas de ambiente. Esse
aspecto torna-se fundamental na gestdo do coordenador, que exige habilidades para
reverter o cenario, buscando tragar agdes positivas para vencer os desafios e nao
afetar o bom desempenho da equipe.

Outro ponto que suscitou esperanga no comportamento do coordenador é a
afirmacao dos entrevistados 2, 6 e 10, em relagao ao sistema de avaliagdo do MEC
cujos resultados nao foram os esperados no ENADE, e novamente geraram um

clima de preocupacao e desconforto:

“[...] da organizacdo das atividades pra que se consiga ter uma
avaliagcdo positiva do MEC. [...] preocupagdo do coordenador em
estar sempre solicitando que o colegiado coopere e atenda s
exigéncias legais, a questao de toda a documentagdo, na esperanga
de uma boa avaliagdo”. (E 2)

“[...] a necessidade de mudanca da grade curricular, ela representou
uma esperanga de que teriamos um curso melhor. Foi uma exigéncia
do MEC devido a baixa nota.” (E 6).

“O coordenador realizou diversas reuniées com os professores para organizar
acgoes junto aos alunos, objetivando o bom resultado na prova do ENADE” (E 10).

Essas atitudes dos coordenadores repercutiram de forma positiva na equipe
de docentes e todos se motivaram e empenharam na busca deste objetivo, segundo
narram estes entrevistados, relatando o impacto dessa agao no corpo docente como

gerador de esperanga, comprometimento e motivagdo em busca dos resultados:

“[...] criou um senso de responsabilidade que a gente precisa, todo
mundo, seguir a mesma linha para alcancgar os objetivos [...] temos a
esperanga de realizar conseguir alcangar nossos objetivos. Gerando
maior comprometimento dos docentes.” (E 2)

“a proatividade e o entusiasmo dele contagiou a equipe, despertou a
esperanga [...] o resultado seria positivo” (E 10).
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“[...] positivo, quanto a possibilidade de que nés teriamos um curso melhor.’
(E6)

Nesses casos, a esperanca estava associada ao otimismo e a motivagao
tanto da equipe de docentes, quanto aos alunos sobre ter um bom desempenho no
ENADE, configurando um esforco conjunto. Novamente a proatividade é
mencionada como habilidade fundamental em mais uma dimens&o do Psycap.
Apesar de incluir um contexto estratégico, para alcangar éxito neste quesito ha
necessidade de atender muitas tarefas operacionais, que requerem proatividade,
relacionamento interpessoal para engajar e motivar docentes e discentes na busca
de um objetivo. Esses exemplos estdo contemplados no conceito que Helland e
Winston (2005) abordam sobre a esperanga como uma forga que permite que as
pessoas vislumbrem o futuro, mesmo diante de grandes obstaculos. Pesquisas
demonstraram que a esperanca esta associada a lucratividade, a felicidade no
trabalho e ao engajamento com a organizacdao (PETERSON; LUTHANS, 2003;
YOUSSEF; LUTHANS, 2007).

Mais uma tematica que surgiu na percepg¢ao dos entrevistados € relativa aos
grandes investimentos da IES neste momento de instabilidade, mantendo o foco na
busca da qualidade, competitividade e inovacédo. E esse topico permeia todos os
niveis da IES e foi muito bem trabalhado pelo coordenador de curso no sentido de
motivar e promover a esperanga para o corpo docente, que mesmo com o contexto
atual ndo devemos perder o foco. De acordo com a afirmagao das entrevistadas 4 e
9:

“Atribui-se  uma esperanga nesse novo prédio, nas hovas
configuragbes de sala de aula, que vai ser um espago de
aprendizado. [...] também no sentido de nos motivar a nos
desenvolver [...] quando tem um fato novo, ele vem carregado de
esperanga.” (E 4)

‘O momento que nos deu muito esperanga é a construgdo do
Campus Porto Alegre, com um grande diferencial neste momento de
crise. Gera uma esperan¢a que estamos na contraméo da crise e
investindo [...]IES tem uma gestdo e uma cultura muito forte e esta
consolidada e saiu na frente para enfrentar esse momento de
dificuldade.” (E 9)

Percebe-se, através desses exemplos, o papel do mediador de comunicar a
estratégia da IES para os docentes e disseminar e operacionalizar as diretrizes por

todos os niveis. Este fato demonstra a importancia da IES em dar o aporte
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necessario para o coordenador conseguir desempenhar uma gestao eficaz e a
importancia deste alinhamento na operacionalizagao da estratégia da IES. Também,
0 quanto esta gestao é facilitada quando a cultura organizacional da IES permite que
ele atue de forma estratégica. Este reflexo tem efeito gerador de esperanca na
equipe o qual ele coordena, mobilizando os professores na busca dos resultados.
Ele age como o norteador das agdes destes docentes na busca do objetivo e

1

disseminando a esperanga. Gerando, conforme a entrevistada 9 ‘“um
comprometimento e engajamento na busca de realizar um bom trabalho em sala de
aula para entregar um ensino mais qualificado através da proposta pedagdgica
inovadora”.

Mais um tema evidente nas entrevistas em que os docentes identificaram a
habilidade do coordenador como fator gerador de esperanca, refere-se ao
redimensionamento de tempo para tratar de assuntos estratégicos em detrimento

dos burocraticos, conforme o entrevistado 1 relata:

“A IES aprovou algumas horas que houvesse um auxilio para o
coordenador, nas  fungbées  burocraticas. Todos  ficaram
esperangosos, pois o coordenador teria mais tempo para pensar o
curso estrategicamente [...] Os processos da coordenag¢do andariam
de forma mais eficaz e mais rapido.” (E 1).

Percebe-se que é um primeiro passo da IES em reconhecer que o
coordenador de curso seria mais eficiente se focasse no planejamento estratégico
do curso, alinhado a missao e visdo da IES do que realizando tarefas burocraticas.
Conforme ele mesmo continua em seu relato “vai agilizar os processos, pois o
coordenador ficaria com 0s mais estratégicos e perderia menos tempo com 0S
operacionais.”. Esse exemplo estd diretamente ligado ao conceito de esperanga
abordado por Snyder et al. (1991) estado positivo de motivagdo embasada em um
sentido de sucesso, energia direcionada e planejamento para atingir os objetivos.

Esse dito vai ao encontro da percepcéo dos respondentes do questionario da
survey, em que o papel do coordenador deve ser estratégico e ndo operacional, para
responder as questdes globais do curso e agilizar os processos e respostas aos
docentes. Também, reforca um movimento de mudanga da cultura da IES em
relacdo ao papel mais estratégico do coordenador de curso, delegando as

incumbéncias operacionais.
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As verbalizagbes dos entrevistados 1, 4 e 9 demonstram a importancia da
cultura organizacional da IES em privilegiar uma gestédo estratégica ao coordenador
de curso e o quanto isto impacta positivamente na acdo de lideranca deste,
fomentando a geragcéo de Psycap esperanga no grupo que ele coordena. Este fato
se reforca nas questdes abertas da survey, e também foi mencionado por muitos
respondentes que as tarefas burocraticas “atrapalham” a gestao inovadora e criativa.

Todos os entrevistados perceberam nas acbes de lideranga do seu
coordenador de curso a dimens&o esperanga, talvez seja pelo momento de grandes
desafios que o ensino superior esta vivendo, esse construto demonstrou fundamenta
na motivagao da equipe.

A Figura 6 sumariza, segundo o juizo dos docentes, quais condutas de
lideranga do coordenador sdo geradoras esperanga.

Figura 6 — Agoes da lideranca do coordenador que geram Esperanga
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Fonte: Autora

Como demonstra a Figura 6, os entrevistados consideram que nas agdes
onde o coordenador gera a confianga, o engajamento, esta a frente norteando as
acdes e comunica as estratégias de forma transparente, ele estd promovendo a

esperanca.



101

6.2.3. Resiliéncia

Segundo Luthans (2002 a, p. 702), resiliéncia é “a capacidade de recuperagao
ou de se recuperar da adversidade, incertezas, conflitos, falhas ou eventos, mesmo
que positivos e aumento de responsabilidade”. Relativo a esse construto, os
entrevistados abordaram também uma situagdo onde o coordenador de curso
exercendo o papel de lideranga, suscitou um estado de resiliéncia.

Novamente veio a memoria dos professores situacdes relacionadas a
circunstancia econbmica que estamos enfrentando e o grande impacto que ela
causa nas IES, em termos de evasao de alunos, e por consequéncia na carga
horaria e salario destes docentes. Os entrevistados 1, 4, 5 e 8 mencionaram essa
questdo neste construto. Relatando a atitude do coordenador na busca de acgdes

para minimizar esses impactos negativos:

“[...] como 2016 foi um ano dificil, ele convocou algumas reuniées
motivadoras [...] foi uma conversa esclarecedora onde tragou
objetivos para contornar a crise e suavizar os impactos das ameacgas
externas. [...]". (E 1)

“Diante do contexto econbmico e politico, foi necessario que o
coordenador fizesse ajustes no quadro de docentes, [...] Mesmo
dentro uma situagéo adversa, ele conseguiu executa-la com leveza e
motivar quem ficou.” (E 4)

“Com a diminui¢do dos alunos, foram necessarios varios ajustes em
horérios e em turmas, entdo muitos professores foram remanejados
para disciplinas nas quais eles ndo tinham intimidade.” (E 5).

“Nas dltimas duas semanas tivemos reunibes para discutir essas
questbes de ENADE e diminuigédo de alunos. Ele esta buscando se
aproximar do corpo docente para que juntos possamos encontrar
meios para superar esse momento dificil.” (E 8)

Referente a prova do ENADE, o entrevistado 3 também citou uma situagao

ocorrida onde o coordenador demonstrou resiliéncia:

“Numa reunido, em decorréncia das notas do ENADE que nao foram
dentro da expectativa. Entdo se fez todo um trabalho de preparacao
com os alunos no ano passado, conversas em sala de aula. [...]
precisamos encontrar formas de fazer com que a préxima nota ser a
nota que a IES deseja para o curso.” (E 3)

Nessas descrigdes ficou bem evidenciado a atribuicdo do lider como
norteador da equipe, tragando, juntamente com os docentes, agdes para alcangar o
objetivo. E foi reconhecida pelos entrevistados a capacidade do coordenador em

gerir o grupo docente como geradora de resiliéncia. Neste sentido, Capanema
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(2004) alerta que os fatores de sucesso de uma gestéo, tem o coordenador como
peca relevante, que atua nas demandas estabelecidas pela diregéo da IES, mas os
bons resultados ndo dependem somente dele.

Ao encontro disso, Luthans et al., (2007) conclui que é no relacionamento
interpessoal que a resiliéncia tem maior podes de influenciar. Xu et al. (2014)
salientam os atributos das pessoas resilientes: autoconfianca, fé esperanca e
estabilidade emocional.

Conforme exposto pelos entrevistados, os coordenadores mostraram-se
capazes de gerar a resiliéncia no grupo, a fim de seguir na busca dos objetivos e de
melhorar os processos para atingir os resultados almejados. O que chamou a
atencdo é que num ambiente negativo e de adversidade, estes filtraram as
informacdes vindas das instancias superiores e repassar a situagao de forma mais
amena. Conforme demonstra o entrevistado 3: “[...] se discutiu o porqué nao
alcancamos o objetivo que foi nos dado pela pro-reitoria”.

Ryff e Singer (2003) afirmam que a resiliéncia € mais desenvolvida em
ambientes de risco e adversidade, ou seja, a situacdo atual do ensino superior no
Brasil. Ainda nesse sentido, Avey et al. (2006) definem resiliéncia como o principio
adaptativo que permite ao individuo recuperar-se ligeiramente de um fracasso.

Conceito muito bem abordado que condiz com a realidade das IES tanto em
relacdo a crise econdmica, quanto a nota do ENADE, que em diferentes dimensdes
do Psycap foram citados por nove de10 entrevistados, era uma grande preocupagao
em manté-la e realizaram agdes envolvendo um grande grupo de docentes e alunos.

Nesse construto, os docentes abordaram temas relativos ao feedback
qualificado e a gestdo de conflitos entre os docentes, conforme a entrevistada 9

narrou:

“[...] coordenador defendeu a ideia de manter a disciplina, pelo
feedback positivo da satisfacdo dos alunos e das ONGs envolvidas
em realizar essa atividade e os resultados alcangados. Se a gente
quer a mudanga ela deve comegar por nés.” (E 9)

“Uma atividade académica é multidisciplinar que ocorreram alguns
problemas com o0s professores ao elaborar o edital. Entdo o
coordenador precisou intervir e mediar este conflito, [...] tem a
habilidade para coordenar perfis diferentes de docentes” (E 10)

Nessa situacéo, o coordenador serviu como um mediador de um conflito para

alcangar o objetivo, ter a tarefa clara para compreensao e execugao dos alunos e
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nao deixar que essa falta de consenso prejudicasse o trabalho, e gerasse
insatisfacdo nos alunos. O entrevistado reforga o relacionamento interpessoal do
lider e a competéncia para a solugcdo de conflitos, aptidbes necessarias para se
promover a resiliéncia, que €& fundamental para um lider eficaz. Isto vem ao
encontro, novamente, do resultado da survey, que destacou a gestdo de pessoas
como condicdo fundamental para aprimorar a relacdo docente/coordenador e
fomentar a promogao do Psycap no grupo a fim de elevar a produtividade deste.
Masten e Reed (2002), explicam que existem trés formas distintas de
desenvolver a resiliéncia: 1) foco nos resultados através das competéncias e
relacionamentos interpessoais; 1lI) reducdo dos fatores de risco através do
compartiihamento de responsabilidade e feedback qualificado; e Ill) foco nos
resultados promovendo os fatores que possibilitem o gerenciamento de riscos.
Também nesse sentido de reducao de fatores de risco e busca por manter a

qualidade no ensino estdo as narrativas dos entrevistados 2 e 7:

‘[...] o coordenador antigo passou num concurso publico e
abandonou a fungdo no meio do semestre, e ela assumiu essa
atribuigao [...] Isso demonstrou a resiliéncia para atingir os objetivos
do curso. Ela pegou uma situacdo em andamento e deu
continuidade, passou por um processo de reestruturacdo do curso e
obteve sucesso!”. (E 7)

“O coordenador demonstra bastante resiliéncia, [...] estar sempre
buscando junto aos departamentos e conselho de campus agdes
estratégicas para que se consiga valorizar o curso. Como por
exemplo: [...] conseguir mais horas para os docentes para poder
acompanhar efetivamente o estagio dos alunos.” (E 2)

Para Frankl (1993), a mola propulsora do ser humano é a busca por um
sentido para a sua existéncia. E a origem e motivagdo para construir a resiliéncia
estao justamente nesta busca de sentido. Nota-se que esses coordenadores estéao
procurando isso, dar sentido e estabelecer um foco, e o desenvolvimento do bem
estar para atingir os objetivos. Picado (2009) teoriza que o mal-estar enfrentado
pelos docentes, faz com que consigam adaptar-se as adversidades da profissao.

A entrevistada 6 explicita a insatisfagdo com seu coordenador e um grande
distanciamento dele, por falta de relacionamento interpessoal. Foi a uUnica que
apresentou mais dificuldades de narrar uma situagdo de promocao de resiliéncia,
entdo exemplificou a falta de resiliéncia que ela constata nas a¢des de lideranga do

coordenador. Alegou que “o coordenador é uma pessoa muito fechada, inacessivel
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até grosseiro”. Quando foi questionada para narrar uma situacao de resiliéncia ela
foi taxativa: “E a resisténcia dele em reconhecer sua incompeténcia, no discurso ele
apresenta que € um grande administrador, e quer se aposentar como diretor da
IES”.

Em comparacdo com os demais entrevistados que narraram fatos onde
perceberam que as habilidades de gestdo contribuem para o coordenador
demonstrar resiliéncia através de suas atitudes no exercicio de lideranga, este
exemplo realga o quanto a falta dessas habilidades comprometem esta gestao.
Possibilita tragar um comparativo dos impactos na equipe, endossando as pesquisas
dos autores que afirmam individuos com a resiliéncia mais afloradas tem um maior
poder de influenciar (LUTHANS et al., 2007).

A Figura 7 busca representar as atitudes do coordenador que promovem a
resiliéncia nos docentes de sua equipe. Ela demonstra, sob o olhar dos professores,

quais praticas de lideranga do coordenador de curso sdo promotoras de resiliéncia.

Figura 7 — Agoes da Lideranca do coordenador que geram resiliéncia
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6.2.4. Otimismo

Otimismo para o Psycap nao é apenas ter expectativas positivas em relagao
ao futuro, mas também, um estado pessoal positivo de interpretar as adversidades
do presente (LINLEY; HARRINGTON; GARCEA, 2013). Em outras palavras, os
individuos utilizam-se de atitudes otimistas para explicarem as causas dos
acontecimentos diarios (LUTHANS; YOUSSEF, AVOLIO, 2007).

Neste quarto e ultimo construto, o discurso dos docentes foi praticamente o
mesmo: dentro de um contexto de crise econdmica, o coordenador tem a habilidade
de fazer projeg¢des otimistas. Devido a evasado de alunos e redugado das bolsas do
FIES e cortes do governo no PROUNI, as IES obrigaram-se a enxugar os custos, e
consequentemente houve desligamentos de docente e redugdo no quadro de
colaboradores da IES. E coube ao coordenador tranquilizar os docentes,
reestabelecer a confianca e motiva-los a continuar a fazer um bom trabalho em sala
de aula e projetar para o futuro uma expectativa otimista de reversdo desta crise

financeira, como ilustra a seguir o relato dos entrevistados (1, 2, 4, 8 e 9):

“O coordenador ressaltou que o numero de turmas aumentaria. 1sso
fez com que houvesse uma situacdo de otimismo frente a um cenario
politico econémico brasileiro que ja estava pessimista.” (E 1)
“[...]Joroblemas de como fazer pra ter novos alunos [...] a planejar
acdes para visitar as instituicbes de ensino da regido, buscando
captar mais alunos [...]” (E 2)

“Diante de toda essa conjuntura econémica e politica o coordenador
de curso manteve o discurso positivo junto a equipe e buscar
alternativas aderentes [...], isso € um exemplo de otimismo, apesar
da situagéo e da adversidade]...]” (E 4)

“[...] procura trazer os assuntos para as reuniées de colegiado para
buscar ag¢oées e ndo perder alunos.” (E 8)

“[...] ocorreram varios desligamentos de professores. [...] reuniu o
corpo docente e explicamos o momento em que estavamos
passando, mas principalmente apontando que ndo teriamos mais
demissées. E de uma forma otimista de olhar [...]” (E 9)

Esses exemplos sinalizam que os coordenadores 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 objetivos e abordagens de enfrentamento, enquanto que os pessimistas

sao molestados por duvidas e perspectivas negativas.
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Na percepc¢ao dos entrevistados, essa habilidade € vista como geradora de
otimismo, pois um cenario de incertezas gera instabilidade, desconfianga e
desconforto entre o grupo. E esta atitude torna-se fundamental para a gestdo do
grupo que esta trabalhando, no sentido de gerar a confianga e motivagdo nos
envolvidos, para planejar agcdes e desenvolverem um bom trabalho em sala de aula.

Junto a isso, destaca-se a relevancia da cultura organizacional da IES que
também propicia uma gestao otimista deste coordenador, promovendo uma postura
positiva e estratégica contribuindo para o planejamento de meios na busca da
vantagem competitiva. Quando as agdes estdo alinhadas a estratégia da IES, a
tomada de decisédo do coordenador tem um embasamento maior e
consequentemente € mais assertiva, passando seguranga e confianga para a

equipe.

“l...] soma a postura e cultura institucional da IES, num dado
momento a IES escolhe o caminho, ou ser protagonista e ter um
olhar positivo ou se vitimizar e passa ser o tom das atitudes e das
conversas. A diretriz institucional ira potencializar o perfil do gestor.”
(E4)

Ainda nesse ambito, Luthans et al. (2015) revelam que quando os otimistas
encontram uma situacdo adversa, sao persistentes, focam nos problemas e
enxergam a situagado de uma forma mais positiva. Percebe-se através dos exemplos
acima que esses coordenadores procuraram agir desta maneira, o que chamou a
atencao na fala da entrevistada 4, que esta foi a estratégia adotada pela IES, que
endossa o comportamento deste lider, tornando o discurso, mais coeso com as
atitudes. Pode-se afirmar ainda que aumentou a credibilidade dos docentes que
permaneceram na IES. “[...] e se diminui a quantidade de alunos, a gente sabe que
vai diminuir as horas. [...] acreditar que é uma fase temporaria, buscar agcbes que
revertam essa situacéo [...] trouxe confiancga, tranquilidade e seguranca.” (E 4)

Outra forma de promover o otimismo no corpo docente esta relacionada ao
alcance de uma meta importantissima para a IES, a nota da prova do ENADE, que
compde o conceito da IES. Esse processo envolve a IES como um todo, mas o
papel dos professores prepararem os alunos, motivarem e incentivarem estes a
comparecerem e realizarem efetivamente esta prova, ao invés de marcar qualquer

alternativa, faz toda a diferencga no resultado final.
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Por essa razéo, que o tema ENADE permeou varias dimensbes do Psycap,
nesta pesquisa de campo e € retomado na promog¢ao de otimismo, de acordo com a

descricdo da entrevistada 5:

“[...] se preparou para enfrentar o ENADE e nés estavamos com
uma nota 3 e com medo de nao alcancar essa nota [...[Numa reunigo
de colegiado, o coordenador nos motivou, nos entusiasmou, vamos
trabalhar junto esses alunos, [...].”

Ela relata que atingiram o objetivo e que essa postura do coordenador
contagiou os docentes: “[...] ele foi tdo otimista e encorajador que o reflexo foi
positivo, [...] juntos alcangaremos essa nota” (E 5).

Através dessas verbalizacbes € notdrio que os docentes perceberam o
estimulo ao otimismo, projetando um futuro melhor que a realidade atual, isso fez
com que os docentes também fossem contagiados e também se projetaram
positivamente.

Outros docentes identificaram a promog¢ao do otimismo na lideranca do
coordenador, na implantacdo de um espaco para discutir e fomentar o
empreendedorismo dentro do campus e na reformulagdo curricular que o curso

enfrentou. De acordo com as palavras dos entrevistados 3 e 7 sobre essa situacao:

“[...] essa reformulacdo exigiu a introdugdo de novas disciplinas.
Nesse sentido, o coordenador precisava o apoio de colegas docentes
que tivessem know how, expertise na area especifica (areas
tematicas). [...] eles ndo compareceram. Dessa forma, o coordenador
tinha todos os elementos para ficar desmotivado [...]. Mas ele
demonstrou, persisténcia, resiliéncia, tranquilidade, otimismo e
motivagao, conduziu o processo até o fim com a equipe que estava
presente, canalizando o conhecimento de cada um [...] (E 3)

Nesta fala, percebe-se inclusive a resiliéncia conectada ao otimismo, pois o
coordenador precisou sair de uma situacdo adversa, na qual os professores que
possuiam conhecimento técnico ndo se engajaram. Desse modo o coordenador
buscou outros meios para atingir um resultado satisfatério utilizando o conhecimento
dos docentes que estavam engajados. Essa atitude contagiou a equipe a enfrentar
esse desafio com otimismo.

Da mesma maneira o entrevistado 3:
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“[...] faltavam elementos [...] demonstrou a resiliéncia e a flexibilidade
do coordenador ao conduzir a equipe em situagbes que
aparentemente num contexto negativo ou ndo muito promissor. 1Sso
€ uma capacidade muito importante de alguém que assume um
papel de lideranga.”

Neto e Marujo (2007) concluem que estes sentimentos otimistas do individuo
estdo associados a saude fisica, mental e ao sucesso profissional

Outro exemplo nessa linha é do entrevistado 7: “A coordenadora € uma
pessoa bastante motivadora e otimista, ela encoraja bastante os docentes a trazer
novas metodologias e temas para a sala de aula.”

E prossegue detalhando o cenario no qual a coordenadora provocou otimismo

nele:

“[...] ela incentivou muito a criagio num espaco de
empreendedorismo para toda a IES, buscando a motivagdo dos
alunos em trabalhar acdes especificas deste tema. [...]Je esse estilo
agregador da coordenadora, nos permitiu criar um grupo unido, forte
e coeso.” (E7)

No exemplo acima, esta explicitado o estimulo ao otimismo quando a
coordenadora se envolveu no processo de implantagdo de um novo espaco de
estudos para os alunos, buscando alternativas junto com os docentes para entregar
um diferencial aos alunos e fomentar os estudos na tematica. E, como resultado
dessa atitude, um grupo alinhado e unido em busca dos resultados e de melhorias
para o0 Ccurso.

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

Também neste construto, a entrevistada 6 ndo conseguiu evidenciar a
promogao de otimismo nas acdes de lideranca: “Ndo recordo nenhuma situagdo no
momento. Eu tenho uma relagdo distante com coordenador. Vejo muito mais
agressividade do que otimismo.” A justificativa desta foi a falta de relacionamento
interpessoal e de habilidades na gestdo de pessoas, o que resultou num
distanciamento do coordenador com a sua equipe. Esse foi um ponto abordado
pelos respondentes da survey também: a necessidade deste docente que assume a

posicao de lideranca deveria estar mais preparada e ser desenvolvido para atender
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requisitos complexos que abarcam esta funcdo. O caso mais evidente foi este,
porém os demais docentes citaram que o feedback deveria ser constante, a
necessidade de mais encontros para discutir assuntos do curso, comunicagao
transparente, e inclusive sinalizaram a questao do perfil deste coordenador.

A Figura 8 explana como os docentes concebem a promogao do otimismo
nas acgdes de lideranga do coordenador de curso. De uma maneira geral, os
exemplos trazidos referem-se basicamente a dois cenarios tensos e de incertezas
no contexto das IES: a crise econbmica e a avaliacdo do MEC através do
desempenho dos alunos no ENADE, ou seja, contextos externos e dificeis de

gerenciar.

Figura 8 — Agdes da Lideranca do coordenador que geram otimismo
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7. ANALISE INTEGRADA DOS RESULTADOS QUANTITATIVOS E
QUALITATIVOS

Neste capitulo, integraram-se os resultados das etapas quantitativa e
qualitativa, uma vez que esta pesquisa contemplou ambas as abordagens,
complementando-se as discussdes que foram realizadas separadamente. Em
seguimento, também sdo comparados, na concepgao dos respondentes do
questionario e da entrevista, a dimensao do Psycap que os coordenadores tém mais
facilidade em promover e a que tem mais dificuldade. Por fim, sdo apresentadas
recomendagdes relativas as alternativas de desenvolvimento do Psycap entre o

corpo docente, para serem analisadas pelas IES comunitarias.

7.1. SINTESE DOS RESULTADOS QUANTITATIVOS E QUALITATIVOS

Um achado em comum nas etapas quantitativa e qualitativa que ficou
evidenciado € em relacdo as atividades desenvolvidas pelo coordenador e suas
atribuicées. Os docentes citaram exemplos que o coordenador “perdia” muito tempo
com tarefas burocraticas, muitas vezes irrelevantes e deixava em segundo plano as
questdes estratégicas, que sao fundamentais para o bom andamento dos processos
e manutencgao da qualidade do curso. Inclusive algumas IES estéo realizando acgdes
para reformulagcdo dessas responsabilidades, objetivando a agilidade dos projetos
do curso. Também, evidenciaram esses docentes, que muitas vezes essa
burocratizagao esta arraigada na cultura das IES, dificultando a tomada de decisdo e
a autonomia do gestor.

Alguns concluiram que os coordenadores com atribuigdes mais estratégicas,
realizam uma gestdo mais eficiente e eficaz, obtendo bons resultados. Nos
incidentes criticos, varios exemplos de gestdo de processos e pessoas deixaram
nitida essa conclusdo. Em relagdo aos processos, os exemplos citados foram a
reformulacdo de curriculos e ementas, a implantacdo de melhorias e projetos no
curso, a reorganizagcao de carga horaria do coordenador visando ocupar-se mais
com assuntos estratégicos do curso.

Relativo a gestdo de pessoas, foi enaltecida a importancia do relacionamento
interpessoal, da mediacdo de alguns conflitos, da comunicagao transparente e do

feedback qualificado tanto para alunos quanto para os docentes, o resgate da
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confianga da equipe num cenario de incertezas, e também o papel do coordenador
frente ao colegiado, norteando as acbes destes na busca de um objetivo. Os
entrevistados reconhecem as atribuicbes do coordenador na operacionalizagcao da
visdo e missdao da IES e a complexidade desta funcdo, além de todas as
caracteristicas requeridas para dar conta da funcao e realizar uma gestao eficiente e
eficaz. Percebem também que nas IES que a cultura favorece a autonomia destes,
que efetivamente participam das tomadas de decisdes do curso, os resultados sao
mais positivos, favorecendo a inovagao e a criatividade.

Na survey, também foi questionado sobre o relacionamento
coordenador/docente. Os apontamentos foram coerentes com os exemplos dos
incidentes criticos. Percebe-se que quanto melhor a relagdo, maiores as médias no
score do questionario das dimensdes do Psycap. Nos relatos dos incidentes criticos,
a dificuldade de fazer a gestdo de pessoas e o relacionamento ficou mais evidente
na entrevista 6, porém os respondentes do questionario sinalizaram alguns pontos
de melhoria na gestao de pessoas no que se refere ao relacionamento interpessoal,
para aprimorar a qualidade das relagdes e da gestdo do coordenador com sua
equipe, como por exemplo: feedbacks mais frequentes, reunides para tratar
assuntos relativos ao curso, compartilhamento da gestéo, valorizagdo da equipe e
comunicagéao transparente. Os demais apresentaram relativa facilidade em narrar os
fatos, devido ao bom relacionamento com o coordenador, demonstrando coeréncia
com os resultados da survey, no qual os 157 respondentes também percebem o
Psycap do gestor em suas ag¢des de lideranga, atribuindo-lhes uma nota média entre
4 (concordo um pouco) e 5 (concordo muito).

Verifica-se com isso, que os docentes facilmente reconhecem a autoridade do
coordenador, e conforme DeRue e Ashford (2010) explicam, a identidade do lider é
endossada pelos seguidores, e argumentam que essa relagao € construida através
das relacgdes interpessoais e processos de influéncia mutua entre os individuos.

Outro achado em comum nas diferentes abordagens da pesquisa foram os
atributos que demonstraram relevantes na condugcao da equipe e promocgao do
Psycap: gestdo compartilhada, relacionamento interpessoal, transparéncia,
confianga e visao estratégica.

Essas caracteristicas apareceram tanto nos exemplos das situagcdes nas
quais os docentes evidenciaram a promogéo do Psycap descritas em cada uma das

quatro dimensdes (autoeficacia, esperanca, resiliéncia e otimismo), quanto nas
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respostas da survey. Avalia-se que a opinido nao esta descolada a pratica do dia a
dia no exercicio da gestao dos coordenadores, revelada na narrativa dos exemplos
mencionados pelos entrevistados.

Em relacdo aos dados sécios demograficos (género e idade), tanto dos
respondentes quanto dos entrevistados, nao influenciaram nos resultados. Porém na
survey, o quesito tempo de atuagdo dos docentes apresentou uma diferengca da
média da dimensao otimismo: os mais experientes (acima de 30 anos) avaliaram
com média mais alta (4,78) os seus coordenadores, do que o score dos menos
experientes (até 5 anos) que a média (4,50). Talvez refletindo uma empatia deste
primeiro grupo, por ja ter ocupado o cargo ou estar mais inteirado a cultura da IES.
Ja para os entrevistados, essas duas variaveis nao interferiram nas respostas, mas
0 aspecto que levaram em conta foi as competéncias do coordenador em realizar a

gestao da equipe comparado com os resultados e impactos obtidos.
7.2. PERCEPCAO DOS DOCENTES EM RELACAO A PROMOCAO DO PSYCAP

Com a finalidade de atender ao primeiro e segundo objetivos especificos,
nesta secgdo, discute-se conjuntamente os resultados das etapas quantitativa e
qualitativa quanto a qual dimensao do Psycap que os docentes perceberam que o0s
coordenadores melhor promovem e qual eles apresentam maiores dificuldades em
promover. Relativo ao resultado do questionario PCQ (24) adaptado, algumas
variaveis interferiram na percepc¢ao dos respondentes, ocasionando em diferentes
médias destes coordenadores, como por exemplo, na variavel faixa etaria: na
dimensé&o esperancga o fator geracional interferiu nestes resultados, os respondentes
até 30 anos, atribuiram média 3,98 aos coordenadores, enquanto os acima de 60 o
escore de 5,27. Ja quanto ao tempo de atuacao destes docentes a percepcao da
autoeficacia foi distinta entre os subgrupos com atuacao de 6 a 10 anos e os de 11 a
15 anos.

E na variavel qualidade da relagdo com o coordenador, nas quatro
dimensdes, ocorreu uma associagao positiva, ou seja, conforme melhora a relagéo,
a média melhora. Essa questado foi evidenciada nas Entrevistas de Eventos de
Incidentes Criticos, onde a falta de relacionamento interpessoal com o seu
coordenador, ficou destacada na fala entrevistada 6, através de uma grande

dificuldade de perceber nas agdes de lideranga dele as dimensdes do Psycap.
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Da mesma forma na variavel frequéncia das reunides, a constancia dos
encontros durante o semestre interferiu positivamente na média atribuida para o
coordenador na dimensao autoeficacia, ou seja, os que nunca se reunem (3,77) e 0s
que se reunem semanalmente (5,77). Esse aspecto também se destacou na fala dos
entrevistados, reconhecendo a importancia de se reunirem, principalmente em
momentos de crise, para juntos encontrarem meios para superar, principalmente na
dimens&o esperanca.

Na ultima variavel, se o docente ja ocupou o cargo de coordenagdo, no
construto autoeficacia, os respondentes que ja havia ocuparam o cargo atribuiram
meédia 4,83 aos coordenadores, enquanto os que nao, 4,48. Talvez por ja
conhecerem o complexo conjunto de atribuigdes, competéncias e desafios que esse
papel demanda, compreendem melhor as acdes deste. Nas entrevistas, ndo se
identificou que essa variavel alterou a percepg¢ao dos docentes.

A partir dos resultados da survey sobre a percepcédo dos docentes em relagéo
ao Psycap do coordenador é refletido em suas agbes de lideranga, conseguiram
identificar os quatro construtos claramente (autoeficacia, esperanca, otimismo e
resiliéncia), porém ndo ha um isoladamente, que eles entendem que ele melhor
promove, pois no resultado da estatistica descritiva as médias se sobrepuseram.
Isso significa que nenhuma dimens&o se sobressaiu em relagcdo a outra, com a
margem de significancia de 5%, elas empataram. O mesmo ocorreu na etapa
qualitativa, em relagcédo aos 10 entrevistados, no evento de incidentes criticos: os
exemplos narrados demonstram que cada um teve uma percepcgao diferente sobre o
mesmo fato, e que enxergou a geragao das diferentes dimensdes sobre o mesmo
exemplo, seja pelo comportamento do coordenador ou pela interpretagdo do
docente. Como resultados obteve-se: as dimensdes autoeficacia, esperanca e
resiliéncia receberam, cada uma, dois votos; enquanto o otimismo alcangou trés
votos. Uma docente relatou que ndo saberia responder, devido ao distanciamento do
coordenador e o problema de relacionamento com ele, preferindo n&o opinar.

Mesmo n&o sendo uma diferenga significativa, o construto otimismo
sobrepujou em um ponto. E possivel fazer uma leitura e relacionar ao contexto
politico-econdmico que o pais enfrenta atualmente, o que afetou abruptamente as
IES, vivemos um momento de alto indice de desemprego, retracdo da economia e
cortes significativos nos programas de incentivo a educagdo do governo, como o

PROUNI e o FIES. Com isso, ocorreu um numero elevado de cancelamento das
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matriculas e consequente redugao de alunos. As IES precisaram se readequar a
essa nova realidade, e ocorreu um corte de pessoal, tanto docentes quando
administrativo alguns houve diminuicdo do numero de horas, reduzindo os salarios.

Toda essa situagdo demandou uma grande habilidade dos coordenadores de
curso no papel de gestores para motivar os docentes, reestabelecer a confianga e a
tranquilidade na sua equipe. Reunides foram necessarias, planos de agbes para
tracar metas futuras mais otimistas que a situacéo atual. Por essa razdo o otimismo
foi mais lembrado por trés em 10 respondentes.

Outro tema muito presente nos exemplos dos entrevistados, que também
pode explicar essa pequena diferenca na dimensdo melhor promovida pelo
coordenador, o otimismo, foi relativo a avaliagdo do MEC e ao desempenho dos
alunos na prova do ENADE. Esta avaliacdo impacta diretamente na nota do curso, e
€ utilizada para medir a qualidade da IES e o desempenho do ensino superior no
pais, em uma escala de 1 a 5, mas a qualidade satisfatéria minima aceita pelo MEC
é 3.

Com a situagao posta no cenario politico-econédmico, todas as dificuldades
advindas da crise, cortes de recursos e incentivo do governo, atingir o grau minimo
de satisfagdo gerou uma grande preocupacao e empenho dos coordenadores, para
planejar agbes e mobilizar os docentes a prepararem os alunos para realizarem a
prova com éxito.

Da mesma maneira, em relagdo a dimensao que os coordenadores tém mais
dificuldade em promover na survey nao houve nenhuma dimensao do Psycap que
obteve uma média maior em relagdo as demais, todos os construtos ficaram
equilibrados.

E nas Entrevistas de Incidentes Criticos os resultados também foram
balanceados, as dimensdes do Psycap: otimismo e resiliéncia foram citadas por 3
entrevistados cada dimenséo, a esperanga 2 a autoeficacia, 1.

Pode-se concluir, analisando esses resultados, que a amostra representa
docentes de diversas IES do Rio Grande do Sul e Santa Catariana, e cada um tem a
sua interpretagcdo de acordo com os seus valores e competéncia, do mesmo fato.
Como podemos exemplificar que os professores narraram o fato da crise em trés
construtos do Psycap: otimismo, esperancga e resiliéncia. Enquanto que a prova do

ENADE foi referenciada como promocgao de todos os quatro construtos do Psycap. E
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que esse equilibrio € importante para uma fungao tdo complexa num ambiente de

constante mudancgas.

7.3. SINALIZAGAO DE ACOES PARA AS IES DESENVOLVEREM A PROMOGAO
PSYCAP

No propdsito de responder o ultimo objetivo especifico desta pesquisa, nesta
secao encontram-se recomendagbes as |IES algumas alternativas de
desenvolvimento do Psycap entre o corpo docente. A Figura 9 exprime os quatro
principais aspectos que emergiram nesta pesquisa de alternativas na busca de uma

gestao universitaria inovadora e fomentadora da promog¢éo do Psycap.

Figura 9 — Recomendacgodes de alternativas as IES

Reavaliar o papel do coordenador para
uma Gestdo Universitaria inovadora e
eficaz

Definir com maior clareza os requisitos
para ocupar o cargo de Coordenador

Investir em capacitagido do coordenador
para ocupar um cargo de gestao

Promover mudangas na cultura
organizacional das IES, com vistas a
maior profissionalizagao da Gestao

Fonte: Autora

Em conformidade as teorias pesquisadas para discussao dos principais
achados desta pesquisa, estdo elencadas a seguir quatro recomendagdes
pertinentes as IES comunitarias, sobretudo no contexto do Rio Grande do Sul e
Santa Catarina, no que diz respeito a fatores da gestao universitaria, objetivando
criar um ambiente propicio para o desenvolvimento do Psycap agregando valor para

a sua vantagem competitiva.

7.3.1. Reavaliar o papel do coordenador de curso

A primeira recomendacao as IES comunitarias refere-se as atribuicdes do

coordenador de curso. Faz-se necessaria uma reestruturacdo das responsabilidades
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e atribuicdes do coordenador de curso, pois os entrevistados percebem a falta de
tempo e a grande quantidade de tarefas operacionais que realizam os
coordenadores, deixando-os com maior tempo para as questdes estratégicas.

Descentralizar tarefas que s&o mais operacionais e elaborando diretrizes
alinhadas com visdo, missao e objetivos estratégicos das universidades. Também,
alinhar as responsabilidades do gestor, no sentido de contemplar esse papel mais
estratégico de efetivamente coordenar o curso, propiciando uma maior autonomia e
eficaz participacdo na tomada de decisao e gestdo do curso.

Cumpre-se assim uma importante missao do coordenador, que € conectar os
niveis estratégicos aos operacionais e executar a estratégia das IES traduzir em
acdes de lideranga através de plano de agdes, gestédo de pessoas e processos e
estar apto a tomar as decis6es mais exitosas para a instituigao.

Fomentar uma gestdo universitaria profissional, inovadora e criativa,
importantes quesitos para agregar valor ao curso e um diferencial competitivo no
mercado que esta inserida.

Ligada a esse tema, recomenda-se também a estruturacdo de um plano de
carreira compativel com o mercado, que colabore para motivagao, comprometimento
e gestao de pessoas, alinhado aos objetivos estratégicos da IES e que seja capaz
de ampliar a qualidade do ensino. E realizando revisdes periddicas necessarias para
adequacao do cenario e ambiente na qual a IES esta inserida. Essa pratica instiga a
busca pela qualificagdo dos coordenadores e docentes, para atender os desafios de
aprendizagem continua, visto que estdo inseridos em um ambiente de geracéo de

conhecimento, que esta em constante mudancga e transformacao.

7.3.2. Especificar com clareza os requisitos para ocupar o cargo

Em relacdo a clareza dos requisitos e competéncias necessarias para atender
as responsabilidades exigidas pela funcao de lideranga do coordenador, que
emergiu da visdo dos docentes, refere-se a clareza perfil do coordenador, no sentido
de escolher a pessoa mais adequada ao desempenho da funcao e nao realizar
escolhas politicas. Para tanto, as IES deveriam elencar competéncias de gestao
necessarias para atender aos requisitos do cargo na escolha desse coordenador, ja
que precisa ser articulado, ter uma boa comunicagao e relacionamento interpessoal,
além de conhecimento técnico/pedagdgico sdo necessarias muitas habilidades de

gestdo administrativa financeira e de pessoas para dar conta da gestao integral do
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curso e da complexidade demandada pelo cargo. Essa maior clareza no papel do
coordenador é positiva para a identidade do lider ser endossada pelos docentes e
facilitar no engajamento destes ultimos nos processos necessarios para a
qualificacdo do curso. Em varios momentos os docentes exemplificaram a falta de
participacdo em reunides e nas frentes de trabalho como, por exemplo, adequagao

do curriculo e comparecimento na data da prova do ENADE.

7.3.3. Capacitagao do coordenador para ocupar o cargo de gestao

E condicdo sine qua non para um lider ter competéncias estratégicas para
atender a gestéo integral do curso o qual coordena. Mas para isso, uma seérie de
competéncias precisa ser desenvolvida para a construcéo de relacbes saudaveis e
estimulo de uma comunicacéo aberta e construtiva, no sentido de produzir lagos de
confianga entre coordenador e docentes, além da capacidade de dar feedbacks
qualificados, mediar conflitos e administrar pessoal. E ele quem tem que motivar,
apoiar, inspirar e engajar os professores e dar condicbes de infraestrutura. Essa
pratica passa pela habilidade de fazer com que os docentes sintam satisfacdo na
entrega da sua melhor produtividade. Junto a isso habilidades para a gestao
administrativo-financeira, como orgamentos, organizagédo das turmas, representagao
da IES em eventos e outras instituicbes. Por essa razdo torna-se relevante a
capacitagcao deste docente-gestor para atender a essas questdes e ampliar a sua
participacdo na gestdo estratégica do curso e na qualificacdo de sua tomada de
decisdo, alinhada a estratégia da IES e ao contexto complexo de mudangas e

transformacgdes do ambiente o qual o ensino superior esta inserido.

7.3.4. Mudancgas na cultura organizacional das IES comunitarias

A Ultima recomendacao referente as acdes para desenvolver a pratica de
gestdo do coordenador com o intuito de gerar Psycap entre o corpo docente esta
relacionada a cultura organizacional das IES comunitarias.

Entrevistados mencionaram que algumas s&do de administragdo publica e
cobram mensalidades. Outros reforcam as tarefas meramente burocraticas que sao
de responsabilidade do coordenador, que demandam um grande tempo, trancando e
retardando as decisdes e alguns processos importantes da coordenacgao.

E uma questdo relevante que urge nas entrelinhas do discurso de muitos

docentes. A fim de agilizar os processos na busca de uma gestdo universitaria
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inovadora e embasada na qualidade e com um foco em resultados estratégicos, com
acdes balizadas por indicadores de desempenho voltados a gestao de pessoas e
processos.

Alguns entrevistados mencionaram esse movimento de mudanc¢a da IES, ou
onde a cultura ja esta sedimentada, refletindo na diferengca de autonomia e na
qualidade das decisdes deste coordenador em relagdo as estratégias globais do
curso e o impacto positivo na equipe docente.

Mas para atingir este estagio, mudangas nas culturas das IES precisam ser
articuladas na busca de uma profissionalizagdo e ainda, colocar em pratica o
conhecimento vertido em sala de aula, na propria estrutura da IES, como por
exemplo, definicdo de metas, gestdo compartilhada, descentralizagdo, gestdo menos
burocratica e com estrutura mais simplificada, planejamento estratégico, entre
outros. O contexto em que as IES estao inseridas estd em constante mudanca e
transformacao, e a tomada de deciséo e a estratégia precisam considerar isso.

Outro ponto relevante refere-se a infraestrutura: utilizar a tecnologia para
aperfeigcoar os processos e agilizar a informagao seria de grande valia na gestao do
curso, facilitando a acessibilidade a informacéo e qualificando a tomada de decisao.

As instancias superiores e coordenadores precisam estabelecer uma
comunicagao estreita, com o intuito de alinhar a gestdo na busca de um resultado
unico, ganhando eficiéncia e velocidade na tomada de decisdes e solugdo de
problemas. Ainda, um discurso alinhado e todos caminhando para a mesma diregao,
contribuira para a comunicacdo, transparéncia e compreensdo do seu papel na
missao da IES.

Nota-se que a construgdo de uma gestao universitaria eficaz e inovadora nao
€ simples, mas € uma constituicdo coletiva que demanda esforcos dos docentes,
coordenadores e direcdo na busca de um diferencial competitivo e um ambiente
propicio para o desenvolvimento do Psycap. Agrega-se assim vantagem competitiva,
fortalece-se a IES e também melhora a performance de todos os envolvidos.

Apods a implantagdo dessas praticas de gestdo, uma sugestdo € incluir na
gestdo de pessoas os pressupostos do Psycap e suas quatro dimensdes
(autoeficacia, esperancga, resilié€ncia e otimismo), como possibilidade de empregarem
esses metodos de gestdo para desenvolvimento do capital psicologico, cujos
estudos apontam evidéncias de seu impacto na produtividade e satisfacdo dos

trabalhadores.
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8. CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo teve por objetivo geral analisar o Psycap do coordenador de
curso de graduagao em Administracéo nas IES comunitarias do Rio Grande do Sul e
Santa Catarina, na visdo dos docentes.

Para isto, realizou-se uma pesquisa com abordagem quantitativa e qualitativa,
a fim de ampliar a compreensao dos resultados e atender ao objetivo geral e aos
especificos.

Em relagdo ao objetivo geral, considera-se respondido, visto que, através dos
resultados obtidos da amostra de 157 respondentes da survey, permitiram fazer as
correlagdes da percepgao dos docentes sobre o Psycap dos coordenadores e as
caracteristicas da amostra. E, para ilustrar com narrativas das acdes de lideranga do
dia a dia do coordenador de curso, estdo os exemplos citados pelos docentes nos
inventarios de incidentes criticos, com uma amostra heterogénea de 10
respondentes, que evidenciaram a promocdo do Psycap em cada uma das
dimensdes individualmente.

A analise integrada dos resultados da etapa quantitativa e qualitativa
contemplou os objetivos especificos:

a) identificar a percepcdo dos docentes de ensino superior sobre qual a
dimenséao do Psycap que o coordenador melhor promove: este objetivo foi
atingido pela andlise da estatistica descritiva da survey, através da
comparagao das médias obtidas em cada dimensdo, e também pela
penultima pergunta do inventario de incidentes criticos. Na etapa
quantitativa ndo houve uma conclusao, pois as médias se sobrepuseram.
Ja na etapa qualitativa a dimensao otimismo foi citada por trés docentes,
uma vez mais que os outros construtos.

b) identificar qual a dimensdo do Psycap que o coordenador tem mais
dificuldade de promover: da mesma maneira que o objetivo anterior, este
foi atingido pela analise da estatistica descritiva da survey, através da
comparagao das médias obtidas em cada dimenséao, e também pela ultima
pergunta do inventario de incidentes criticos. Na etapa quantitativa nao
houve uma conclusdo, pois as meédias também se sobrepuseram. E na
analise qualitativa, os resultados foram equilibrados, ndo houve uma

homogeneidade dos resultados, entdo ndo se pode afirmar que na
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percepcao dos docentes ha uma dimensao que ele tem mais dificuldade
em promover.

investigar a qualidade da relacdo coordenador/docente quanto as
capacidades do Psycap no exercicio da lideranca do coordenador: este
objetivo foi atendido na segunda etapa da survey, onde indagou-se a
qualidade de relacionamento com o coordenador, a periodicidade em que
se reuniam, tanto individualmente como em colegiado, e pelas questdes
descritivas questionando sobre quais acgdes de melhorias os docentes
percebiam como necessarias para aprimorar a relagao
docente/coordenador e a promogao do Psycap. Novamente, as ocorréncias
descritas no inventario de incidentes criticos, também possibilitaram
compreender a qualidade destas relagées. Emergiram questdes como, por
exemplo, que as atribuicbes do coordenador deveriam ser mais
estratégicas do que operacionais; a solicitacdo de feedback constantes do
desempenho dos docentes; capacitacdo do coordenador em relagdo a
gestao integral do curso; e a qualificacdo na gestao de pessoas;

sinalizar, as IES Comunitarias, alternativas de desenvolvimento do Psycap
entre o corpo docente: novamente coletou-se os dados de ambas as
abordagens para elencar quatro recomendagdées as IES de algumas
alternativas de melhorias na gestdo objetivando o desenvolvimento do
Psycap entre o corpo docente, que foram: reavaliar o papel do
coordenador de curso, especificar com mais clareza os requisitos para
ocupar o cargo de coordenador de curso, capacitagcdo dos coordenadores
para ocupar o cargo de gestdo e mudancgas na cultura organizacional das

IES comunitarias.

Este estudo traz contribuicbes para trés areas:

a)

b)

contribui¢des académicas: este foi o primeiro estudo do Psycap que néo é
de autopercepgao, mas sim da percepg¢ao dos docentes medindo o Psycap
de seu coordenador, além de existirem poucos estudos sobre essa
tematica no ambiente de Ensino Superior;

contribuicdes mercadoldgicas: para as IES, este estudo sinaliza
alternativas de melhorias na gestdo, objetivando o desenvolvimento do

Psycap entre o corpo docente;
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c) contribuigdes individuais: para estes coordenadores, esta pesquisa
possibilita a reflexdo dos docentes sobre a sua atuacao frente ao curso de
coordena e a qualidade de sua gestdo. Também, oportuniza um caminho
de desenvolvimento de competéncias de lideranga, principalmente no que
tange a gestdo estratégica da funcédo e a gestao de pessoas. No ambito
pessoal, esta pesquisa teve um desenvolvimento de um aprendizado critico
reflexivo, visto que a pesquisadora atua como educadora e ha a intencéo
de ingressar no meio universitario.

A Figura 10 sintetiza as contribuicbes da presente pesquisa.

Figura 10 — Sintese Contribui¢cao da Pesquisa

ACADEMICA

Estudo sobre a heteropercepgéo do Psycap nas |IES
Comunitarias

A 4

MERCADOLOGICA

Melhorias na gestéo da |ES parafomentar o desenvolvimento do
Psycap

INDIVIDUAL

Reilex&o sobre 0 papel do coordenador na gestéo universitaria e
sua capacidade de gerar Psycap

Fonte: Autora

Em relagcado as limitagdes deste estudo, pode-se citar que, embora o tamanho
da amostra obtida através do critério de acessibilidade e conveniéncia n&o tenha
inviabilizado o rigor estatistico, se comparada com o numero de docentes de todas
as IES comunitarias do Rio Grande do Sul e Santa Catarina, poderia ser maior. Uma
implicacdo dessa limitagdo € a impossibilidade de realizar a analise fatorial para
definigdo dos construtos considerando o instrumento completo (24 questdes), o que
requeriria uma amostra superior a obtida em tamanho.

Ainda evidencia-se que o uso da adaptacdo do PCQ (24) para a
heteropercepcgao pode possibilitar a distorcdo perceptiva dos docentes em relacéo a
visdo que possuem sobre o Psycap do Coordenador de Curso. Esse fato pode ter
ocorrido pelo fato da presente pesquisa ter sido a traducédo da pesquisa da Andrea
Silva de 2015, que emprega a palavra “sinto” meu coordenador... € ndo “percebo”

meu coordenador...Da mesma forma, a maneira que se adaptou esse questionario
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pode ter influenciado o resultado médio de cada construto (entre 4 e 5 pontos), ou
seja, os respondentes assinalaram entre as opg¢des que concordavam um pouco e
concordavam muito.

Para finalizar, sugerem-se estudos futuros sobre Psycap:

a) ampliar este estudo para os demais cursos do Ensino Superior, podendo
comparar se ha alteragdes na promogéo do Psycap de acordo com a area
do conhecimento;

b) ampliar a heteropercepgéao do Psycap para outras IES como as publicas e
privadas, assim obter-se estudos comparativos;

c) comparar a autopercepc¢ado do Psycap dos docentes e a percepgado dos
mesmos sobre o Psycap de seu coordenador de curso;

Este trabalho teve como objetivo primordial contribuir com a area de pesquisa

campo do comportamento organizacional, ampliando os conhecimentos sobre
Psycap, tema este que necessita mais estudos no Brasil, por ser relativamente novo

nesse pais, mas muito explorado nos Estados Unidos, Europa e Asia.
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ANEXO 1 - PESQUISA DA LITERATURA EM BANCO DE DADOS DA CAPES
REALIZADA EM 19 DE ABRIL DE 2016
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APENDICE A - PERCEPGAO DOS DOCENTES SOBRE O PSYCAP DOS
COORDENADORES DE CURSO

Adaptado de Luthans et al (2007), por Schneck, Cabral e Vaccaro (2016)

Abaixo estdo afirmagbes que buscam descrever o que vocé percebe sobre sua relagdo com

seu coordenador de curso neste momento.
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Se vocé se relaciona com mais de um(a) coordenador(a) em sua jornada de trabalho, por

favor, considere apenas aquela coordenadora ou aquele coordenador que € o mais representativo

para vocé. Para cada questdo, marque a opgao de que melhor representa seu nivel de acordo ou

desacordo.

Discordo Totalmente

Discordo Muito

Discordo um Pouco

Concordo um Pouco

Concordo Muito

Concordo Totalmente

Sinto meu coordenador confiante analisando problemas
cronicos para achar uma solugéo.

2. Sinto meu coordenador confiante em representar a sua
area de trabalho em reuniées com seu gestor.

3. Sinto meu coordenador confiante ao contribuir em
discussdes sobre a estratégia da organizacéo.

4. Sinto meu coordenador confiante para definir metas para
a area de trabalho dele.

5. Sinto meu coordenador confiante para contatar pessoas
de fora da organizagcdo (representantes de outras
universidades, avaliadores, professores, visitantes, etc)
para discutir problemas.

6. Sinto meu coordenador confiante passando informagdes
ao grupo de colegas.

7. Se meu coordenador encontrar-se estagnado em seu
trabalho, ele é capaz de pensar em muitas maneiras de
sair desta situacao.

8. No presente momento, meu coordenador esta buscando
alcancar, vigorosamente, seus objetivos de trabalho.

9. Ha muitas maneiras de meu coordenador contornar um
problema.

10. Neste momento, vejo meu coordenador como uma
pessoa bem sucedida no trabalho.

11. Meu coordenador pode pensar em varias maneiras
diferentes de atingir os objetivos de trabalho dele.

12. Neste momento, meu coordenador esta atingindo os

objetivos que ele mesmo definiu para si mesmo.
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Discordo Muito
Concordo Muito

Discordo Totalmente
Discordo um Pouco
Concordo um Pouco

Concordo Totalmente

13. Quando meu coordenador tem algum imprevisto no
trabalho, ele tem dificuldades em se refazer e seguir
adiante.

14. Meu coordenador administra, de uma forma ou de outra,
as dificuldades no trabalho.

15. Meu coordenador consegue trabalhar sozinho, caso seja
necessario.

16. Geralmente meu coordenador enfrenta situagées
estressantes no trabalho sem hesitacéo.

17. Meu coordenador suporta passar por momentos dificeis
no trabalho, pois ja os experimentou antes.

18. Eu sinto que meu coordenador pode lidar com muitas
coisas ao mesmo tempo no seu trabalho.

19. Quando as coisas estdo incertas para meu coordenador
no trabalho, ele costuma pensar/esperar o melhor.

20. No seu trabalho, meu coordenador pensa que se algo
pode dar errado, certamente dara.

21. Meu coordenador sempre olha para o lado positivo das
coisas, em relagdo ao seu trabalho.

22. Meu coordenador € otimista sobre o que vai acontecer
com ele no futuro, no que se refere ao seu trabalho.

23. Em seu trabalho meu coordenador pensa que as coisas
nunca funcionam como ele quer que funcionem.

24. Meu coordenador compreende que no trabalho, ha “males
que vem para o bem”.

SEU RELACIONAMENTO COM O COORDENADOR:

25.Como vocé descreve a sua relagdo com o seu Coordenador do Curso?
() ruim ( ) regular ( ) bom ( )muito bom

26.Qual a periodicidade que vocé se reine com o seu Coordenador de Curso individualmente?
( ) semanalmente ( ) quinzenalmente ( ) mensalmente ( ) semestralmente ( ) ndo me redno

sozinho com ele

27.Qual a periodicidade que vocé se reune com o seu Coordenador de Curso em reunides de
colegiado?
( ) semanalmente ( ) quinzenalmente ( ) mensalmente ( ) semestralmente ( ) nunca

QUESTOES ABERTAS SOBRE PSYCAP
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28.Quais as ac¢oes de melhoria que podem ser pensadas para aprimorar a relagao
docente/coordenador?

29.Considerando a atuagao do seu coordenador de curso, quais agdes vocé sugere que
possibilitariam a melhoria da promog¢ao do Psycap entre o corpo docente?

30. Na sua opiniao, quais atributos essenciais para conduzir auma equipe e promover o Psycap?

QUESTOES SOCIODEMOGRAFICAS

31. Idade: 32. Género:
até 30 anos ( ) Feminino
entre 31 e 40 anos ( ) Masculino
entre 41 e 50 anos
entre 51 e 60 anos
) acima de 60 anos
33. Ha quanto tempo vocé trabalha na atual Instituicao de Ensino Superior?

( ) até 5 anos
( )entre 6 e 10 anos
( )entre 11 e 15 anos
( ) entre 16 e 20 anos
()
()
(

~— — — ~—

(
(
(
(
(

entre 21 e 25 anos
entre 26 e 30 anos
) acima de 30 anos
34. Quanto tempo atua como docente?
( ) menos de um ano
( )de 1a5anos
() mais de 5 anos
35. Ja foi coordenador de curso?
( ) sim Por quanto tempo?
( ) ndo
36. Qual seu maior grau de formagao completo?
( ) Graduagéao
() Especializagao ou MBA
) Mestrado Académico
) Mestrado Académico Incompleto
) Mestrado Profissional
)
)
)

Mestrado Profissional Incompleto
Doutorado
Doutorado incompleto
) Pés Doutorado
() P6s Doutorado Incompleto
37. Qual a Instituicdo de Ensino Superior em que atua?

(
(
(
(
(
(
(

( ) FAMES () UNESC ( ) UNISINOS
( ) FEEVALE () UNIBAVE ( ) UNISUL
( ) FURB ( ) UNICRUZ ( ) UNIVALI
( )IPA ( ) UNIDAVI ( ) UNIVATES
( ) UNILASALLE ( ) UNIFEBE ( ) UNOESC
()UCS ( ) () UPF
( ) UDESC UNIFRA ( ) URCAMP
( YUNC ( ) UNIJUI ( YURI

( ) ()usJ

UNIPLAC
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APENDICE B - PROTOCOLO DE INCIDENTES CRITICOS:

DIMENSAO OTIMISMO
Farei agora um conjunto de perguntas sobre o primeiro aspecto, que é o
OTIMISMO. Pedindo-lhe o relato de uma acéo de lideranga do seu coordenador de
curso, que tenha provocado em pares, subordinados ou superiores um estado de

otimismo. Por favor, narre uma situacao testemunhada onde a promocao do

otimismo ficou evidenciado na acao de lideranca de seu coordenador de

curso.

OTIMISMO -> interpretacdo positiva das situagdes que salienta os aspectos
favoraveis, independentemente de serem situagbes pelas quais as pessoas se
esforgcaram ou nao.

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

B) Que impactos teve essa situagdo nos subordinados, nos superiores, nos
pares, na instituicdo em geral, ou em outros interlocutores?

C) O que levou o seu coordenador agir dessa forma?

DIMENSAO ESPERANCA
Farei agora um conjunto de perguntas sobre o primeiro aspecto, que € a
ESPERANCA. Pedindo-lhe o relato de uma acéo de lideranca do seu coordenador
de curso, que tenha provocado em pares, subordinados ou superiores um estado de

esperancga. Por favor, narre uma situacao testemunhada onde a promocao de

esperanga ficou evidenciada na acao de lideranca de seu coordenador de

curso.
ESPERANCA -> expectativa que ocorrerdo no futuro coisas agradaveis e
positivas.
A) O que o leva avaliar essa situagcdo como sendo desencadeadora de
esperanga? Que indicadores na situagdo o levaram a fazer essa leitura, que é
uma situagao geradora desse aspecto (esperanga)?

B) Que impactos teve essa situagdo nos subordinados, nos superiores, nos
pares, na instituicdo em geral, ou em outros interlocutores?
C) O que levou o seu coordenador agir dessa forma?
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DIMENSAO AUTOEFICACIA:
Farei agora um conjunto de perguntas sobre o primeiro aspecto, que é a
AUTOEFICACIA. Pedindo-lhe o relato de uma agdo de lideranca do seu
coordenador de curso, que tenha provocado em pares, subordinados ou superiores

um estado de autoeficacia. Por favor, narre uma situagcao testemunhada onde a

promocao de autoeficacia ficou evidenciada na acdo de lideranca de seu

coordenador de curso.

AUTOEFICACIA > convicgéo favoravel a respeito das capacidades préprias
de realizagao de agdes visando objetivos desejados.

A) O que o leva avaliar essa situacdo como sendo desencadeadora de
autoeficacia? Que indicadores na situagcéo o levaram a fazer essa leitura, que
€ uma situagao geradora desse aspecto (autoeficacia)?

B) Que impactos teve essa situagdo nos subordinados, nos superiores, nos
pares, na instituicdo em geral, ou em outros interlocutores?

C) O que levou o seu coordenador agir dessa forma?

DIMENSAO RESILIENCIA:
Farei agora um conjunto de perguntas sobre o primeiro aspecto, que € a
RESILIENCIA. Pedindo-lhe o relato de uma ac&o de lideranca do seu coordenador
de curso, que tenha provocado em pares, subordinados ou superiores um estado de

resiliéncia. Por favor, narre uma situacdo testemunhada onde a promocao de

resiliéncia ficou evidenciada na acao de lideranca de seu coordenador de

curso.

RESILIENCIA > estado de resisténcia aos obstaculos que se interpdem no
decurso de agdes visando objetivos desejados, perseverando no esforgo pelo
alcance dos objetivos.

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

B) Que impactos teve essa situagcdo nos subordinados, nos superiores, nos
pares, na instituicido em geral, ou em outros interlocutores?

C) O que levou o seu coordenador agir dessa forma?

Na sua opinido, qual dessas 4 dimensdes o seu coordenador tem mais
facilidade em promover? Por que

Qual tem mais dificuldade? Por qué?



144
APENDICE C — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

d UNIVERSIDADE DO VALE DO RIO DOS SINOS
Unidade Académica de Pesquisa e Pés-Graduagao
U NISI NOS Comité de Etica em Pesquisa

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Meu nome é Aurélia da Luz Schneck, sou aluna do Mestrado Profissional em Gestdo e Negdcios da
UNISINOS e estou conduzindo um estudo sobre Capital Psicoldgico (Psycap), com um projeto de
pesquisa intitulado A Promoc&o do Psycap nas Instituicbes de Ensino Superior Comunitarias do Rio
Grande do Sul e Santa Catarina. O objetivo da pesquisa é analisar a percepgao dos professores do
ensino superior quanto & promogdo do Asycap, pelos coordenadores de curso de Administragéo,
nas Instituicdes de Ensino Superiores Comunitérias do Rio Grande do Sul e Santa Catarina.

Nessa perspectiva, esse estudo ira contribuir a proposicdo e experimentagdo do processo de
gestdo do Coordenador de Curso em relagdo a promogao do Psycap em sua equipe de docentes do
curso de Administracio. Esse tema é relevante, pois iniimeras pesquisas que afirmam a relagéo do
Psycap com a melhoria do desempenho e produtividade.

Vocé esta sendo convidado a participar da pesquisa que consiste em responder o questionario PCQ
(24) e informacdes socio demograficas que serdo enviados por meio eletronico. E também, 10
respondentes participardo da etapa qualitativa que serd realizada através de um inventario de
incidentes criticos, previamente agendados, com duragdo de 1 hora, Esta etapa sera gravada em
audio, transcrita para sua validagdo e utilizada somente no ambito dessa pesquisa.

A sua adesdo nesse estudo é voluntdria e se vocé decidir ndo participar ou quiser desistir, em
qualquer momento, tem absoluta liberdade de fazé-lo. Para evitar eventuais constrangimentos, e
possiveis riscos da pesquisa, que poderdo surgir através das diferentes opinibes durante a
colaboracéo da pesquisa, sera firmado um acordo ético entre a pesquisadora e os participantes de
respeito e sigilo sobre todos os assuntos que forem abordados no questiondrio e na realizagao do
evento de incidentes criticos.

Além disso, na publicacdo dos resultados desta pesquisa, sua identidade serda mantida em sigilo e
serdo omitidas todas as informacbes que permitam identifica-lo(a). Contudo, ao final dessa
pesquisa, compartilharemos os resultados com vocé, se assim deseja-lo.

Em caso de dlvida, vocé podera procurar a pesquisadora responsavel por esta Pesquisa, a
mestranda Aurélia da Luz Schneck, que podera ser contatado pelo telefone (51) 9308 4321 ou pelo
e-mail aurelialuz@gmail.com.

Apos ser esclarecido sobre as informagdes acima, no caso de aceitar fazer parte do estudo, assine
no final deste documento, que estd em duas vias. Uma delas € sua e a outra da pesquisadora
responsavel. Substituir este paragrafo por: Este termo serd assinado em duas vidas, ficando uma
em poder do participante e a outra com a pesquisadora responsavel.

Porto Alegre, de de 201§

Nome e assinatura do participante —

Av. Unisinos, 950 Caixa Postal 275 CEP 93022-000 S&o Leopoldo Rio Grande do Sul  Brasil
Fone: (51) 3591-1198 ou ramal 2198  Fax: (51) 3590-8118  http:/Avww.unisinos.br
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APENDICE D - TESTE T GENERO E DIMENSOES DO PSYCAP

Erro padrao da

Dimenséao Género Sig Média Desvio Padrio o
média
AUTOEFICACIA | Masculino 0,60 4,65 0,97 0,10
Feminino 4,58 1,18 0,15
ESPERANCA Masculino 0,16 4,56 0,94 0,10
Feminino 4,53 1,01 0,13
RESILIENCIA Masculino 0,98 4,55 0,89 0,09
Feminino 4,45 0,87 0,11
OTIMISMO Masculino 0,84 4,38 1,05 0,11
Feminino 4,30 1,08 0,14

Fonte: Autora
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APENDICE E — ANOVA E TESTE TUKEY - FAIXA ETARIA VS PSYCAP

. = Soma dos uadrado .
Dimensao Quadrados df ) Médio Sig.
AUTOEFICACIA Entre Grupos 8,16 4,00 2,04 1,79 0,14
Nos grupos 154,20 135,00 1,14
Total 162,36 139,00
ESPERANCA Entre Grupos 8,49 4,00 2,12 2,25 0,07
Nos grupos 127,42 135,00 ,94
Total 135,91 139,00
RESILIENCIA Entre Grupos 4,79 4,00 1,20 1,54 0,20
Nos grupos 105,34 135,00 78
Total 110,13 139,00
OTIMISMO Entre Grupos 10,02 4,00 2,51 2,20 0,07
Nos grupos 153,72 135,00 1,14
Total 163,74 139,00
Dimenséo Idade N Su:aconjunto para alfa ; 0,05
Até 30 anos 8 3,98
Entre 31 e 40 anos 47 4,61 4,61
Autoeficacia Entre 41 e 50 anos 47 4,68 4,68
Entre 51 e 60 anos 28 4,48 4,48
Acima de 60 anos 10 5,27
Sig 0,34 0,22
Até 30 anos 8 3,92
Entre 31 e 40 anos 47 4,56 4,56
Esperanca Entre 41 e 50 anos 47 4,49 4,49
Entre 51 e 60 anos 28 4,40 4,40
Acima de 60 anos 10 5,23
Sig 0,33 0,11
Até 30 anos 8 4,50
Entre 31 e 40 anos 47 4,45
Resiliéncia Entre 41 e 50 anos 47 4,39
Entre 51 e 60 anos 28 4,43
Acima de 60 anos 10 5,13
Sig 0,11
Até 30 anos 8 4,13
Entre 31 e 40 anos 47 4,23
Entre 41 e 50 anos 47 4,36 4,36
Otimismo Entre 51 e 60 anos 28 4,22
Acima de 60 anos 10 5,27
Sig 0,97 0,11

Fonte: Autora



APENDICE F — ANOVA, TESTE TUKEY E TESTE DUNNETT — TEMPO DE
ATUAGAO NA IES VS PSYCAP

147

. - Soma dos Quadrado .
Dimensoes Quadrados df Médio V4 Sig.
AUTOEFICACIA  Entre Grupos 17,82 6,00 2,97 2,73 0,02
Nos grupos 144,54 133,00 1,09
Total 162,36 139,00
ESPERANCA Entre Grupos 11,87 6,00 1,98 2,12 0,05
Nos grupos 124,04 133,00 0,93
Total 135,91 139,00
RESILIENCIA Entre Grupos 10,04 6,00 1,67 2,22 0,04
Nos grupos 100,09 133,00 0,75
Total 110,13 139,00
OTIMISMO Entre Grupos 17,21 6,00 2,87 2,60 0,02
Nos grupos 146,53 133,00 1,10
Total 163,74 139,00
Fonte: Autora
Dimens3o Tempo na IES N ?ubconjunto par; alfa = 0,05
Até 5 anos 42 4,77 477
Entre 6 e 10 anos | 30 4,13 4,13
Entre 11 e 15 anos | 19 5,01
Autoeficacia Entre 16 e 20 anos | 24 4,83 4,83
Entre 21 e 25 anos | 18 4,64 4,64
Entre 26 e 30 anos | 4 3,42
Acimade 30 anos | 3 4,56 4,56
Sig 0,07 | 0,57
Até 5 anos 42 4,66
Entre 6 e 10 anos | 30 4,13
Entre 11 e 15anos | 19 4,67
Entre 16 e 20 anos | 24 4,84
Esperanca Entre 21 e 25 anos | 18 4,43
Entre 26 e 30 anos | 4 3,59
Acimade 30 anos | 3 4,44
Sig 0,10
Até 5 anos 42 4,59
Entre 6 e 10 anos | 30 417
Entre 11 e 15anos | 19 4,52
Resiliéncia Entre 16 e 20 anos | 24 4,82
Entre 21 e 25 anos | 18 4,51
Entre 26 e 30 anos | 4 3,71
Acima de 30 anos | 3 3,78
Sig 0,11
Até 5 anos 42 4,50
Entre 6 e 10 anos | 30 3,96 3,96
Entre 11 e 15anos | 19 4,35 4,35
Otimismo Entre 16 e 20 anos | 24 4,70
Entre 21 e 25 anos | 18 4,35 4,35
Entre 26 e 30 anos | 4 2,92
Acimade 30 anos | 3 4,78
Sig 0,07 0,65

Fonte: Autora



Teste Dunnett T3 — Variavel dependente: Autoeficacia
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() TEMPO_SER (J) TEMPO_SER Diferenga média (I-J) Erro Padrio Sig. ___Intervalo de Confianga 95%
Limite inferior Limite superior
Até 5 anos Entre 6 e 10 anos 0,64 0,29 0,46 -,28 1,56
Entre 11 e 15 anos -,23 0,20 1,00 -,88 41
Entre 16 e 20 anos -,05 0,23 1,00 -,79 ,68
Entre 21 e 25 anos 0,13 0,32 1,00 -,92 1,19
Entre 26 e 30 anos 1,36 0,64 0,60 -2,51 5,22
Acima de 30 anos 0,22 0,19 0,99 -,48 91
Entre 6 e 10 anos Até 5 anos -,64 ,29 46 -1,56 ,28
Entre 11 e 15 anos -,87 ,28 0,06 -1,76 ,01
Entre 16 e 20 anos -,69 ,30 0,38 -1,64 ,26
Entre 21 e 25 anos -,51 37 0,97 -1,70 ,69
Entre 26 e 30 anos 72 ,67 0,98 -2,91 4,35
Acima de 30 anos -,42 27 ,90 -1,32 AT
Entre 11 e 15 anos Até 5 anos ,23 ,20 1,00 -,41 ,88
Entre 6 e 10 anos ,87 ,28 0,06 -,01 1,76
Entre 16 e 20 anos ,18 21 1,00 -,51 87
Entre 21 e 25 anos , 37 ,31 0,99 -,66 1,40
Entre 26 e 30 anos 1,59 ,63 0,46 -2,34 5,52
Acima de 30 anos ,45 A7 0,32 -,23 1,13
|Entre 16 e 20 anos Até 5 anos ,05 23 1,00 -,68 79
Entre 6 e 10 anos ,69 ,30 0,38 -,26 1,64
Entre 11 e 15 anos -,18 21 1,00 -,87 51
Entre 21 e 25 anos ,19 33 1,00 -,89 1,26
Entre 26 e 30 anos 1,41 ,64 0,57 -2,41 5,24
Acima de 30 anos ,27 21 0,97 -,46 1,00
Entre 21 e 25 anos Até 5 anos -,13 32 1,00 -1,19 ,92
Entre 6 e 10 anos ,51 37 0,97 -,69 1,70
Entre 11 e 15 anos -, 37 ,31 0,99 -1,40 ,66
Entre 16 e 20 anos -,19 33 1,00 -1,26 ,89
Entre 26 e 30 anos 1,22 ,68 0,74 -2,33 4,78
Acima de 30 anos ,08 ,30 1,00 -,95 1,12
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Teste Dunnett T3 — Variavel dependente: Autoeficacia (continuacéo)

Entre 26 e 30 anos Até 5 anos -1,36 ,64 0,60 -5,22 2,51
Entre 6 e 10 anos -,72 67 0,98 -4,35 2,91
Entre 11 e 15 anos -1,59 ,63 0,46 -5,52 2,34
Entre 16 e 20 anos -1,41 ,64 0,57 -5,24 2,41
Entre 21 e 25 anos -1,22 ,68 0,74 -4,78 2,33
Acima de 30 anos -1,14 63 0,74 -5,11 2,83

IAcima de 30 anos Até 5 anos -,22 ,19 0,99 -,91 48
Entre 6 e 10 anos 42 27 0,90 -,47 1,32

Entre 11 e 15 anos -,45 A7 0,32 1,13 ,23

Entre 16 e 20 anos -,27 ,21 0,97 -1,00 46

Entre 21 e 25 anos -,08 ,30 1,00 -1,12 ,95
Entre 26 e 30 anos 1,14 63 0,74 -2,83 5,11

Fonte: Autora



PSYCAP
Soma dos uadrado .
Quadrados df QMédio z Sig.
AUTOEFICACIA Entre Grupos 50,37 3,00 16,79 20,39 0,00
Nos grupos 111,99 136,00 0,82
Total 162,36 139,00
ESPERANCA Entre Grupos 40,03 3,00 13,34 18,93 0,00
Nos grupos 95,87 136,00 0,70
Total 135,91 139,00
RESILIENCIA Entre Grupos 29,06 3,00 9,69 16,25 0,00
Nos grupos 81,07 136,00 0,60
Total 110,13 139,00
OoTIMISMO Entre Grupos 54,06 3,00 18,02 22,34 0,00
Nos grupos 109,68 136,00 0,81
Total 163,74 139,00
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APENDICE G — ANOVA, TESTE TUKEY E TESTE DUNNETT — QUALIDADE DA RELAGAO COM O COORDENADOR VS



. - RelagSo Coordenador Subconjunto para alfa = 0,05

Dimensdo M
vs Docente 1 2 3
Ruim 2 1,67
Regular 10 3,45

Autoeficicia | Boa 48 4,28 4,28

Muito Boa B0 5,04
Sig 1,00 0,36 0,46
Ruim 2 2,17
Regular 10 3,48

Esperanga Boa 48 4,17 4,17
Muito Boa B0 4,91
sig 1,00 0,47 0,40
Ruim 2 3,25
Regular 10 3,49

Resiliéncia Boa 48 4,13 4,13
Muito Boa 80 4,84
S5ig 0,18 0,37
Ruim 2 1,84
Regular 10 3,03 3,03

Otimismo Boa 43 3,94 3,94
Muito Boa 80 4,80
sig 0,09 0,28 0,33

Fonte: Autora
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Teste Dunnett T3

Diference medis {I-

Intervalo de Confianca 95%

Warnave]dependents (IWREL_COORDE [{YREL_COORDE Emo Padrao 5,5 Lirnite infenor Lirite supenor
AUTIEFIZACIA m egular -1,78 i 42 -8.52 5,85
bog -2.,62 55 a1 o [ i 11,82
muip bos -3,37 AT 28, -19,35 12,61
reqular aim 1,789 N A2 -hAah a.52
oog o83 L 21 -1,88 wal
piip bos -1.58 e ik 272 45
boa i 2,62 B8 =21 -11,83 1747
reguiar B3 L 21 =21 1,98
mdiz bos oio b i 0 -1,20 =20
muito boa mEm 3,37 KT8 o) -12.61 18,35
requiar 1,53 L) L4 A8 2,72
nos 5 AT 20 30 1.20

ESPERANCA TLEM. regular -1,32 AL 21 -3.55

bog =2,00 -} b -T.28 3,25
muitp boa 27 of k3 -8,32 3,83
e, im 1,32 A7, 21 531 3.55
bea +58 25 33 -1.76 40
mudp bos =1.43 Pt d B3 -2,50 -.258
bBra B 2,00 28 i 3,75 7.2
regular BHE B e 40 1.76
itp boa 74 A5 A0 -1,16 =33
muin boa T 275 el Jd3 -3,83 8,32
regular 1,42 24 A1 el 2,00
598 I3 JE 20 1,15
RESILIEMCEA m reguiar =24 1,28 1,00 2578 25,31
bos =88 1,26 o) -32.38 30.62
muio boa -1.58 1,25 T -34.02 30,84
regular i 23 1.28 1,00 -25,31 25,78
bog -85 e =4 -1,67 e
mutp bos -1,35 *«E Bkl 23T 534
hog Tim B 1,26 A8 -30.,62 32,38
reauiar 55 33 24 -38 1.67
I boa o7 J4 Rl -1,10 a2
mydn boa aim 1,63 1,25 TE -20,84 24,02
maist 135 ) A1, 34 237
- T M4 £ a2 110
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Teste Dunnett T3 — Qualidade das Relag¢des (continuagéo)
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OTIMIEMO i regular -1.20 =E] Ja -11.21 8,81
bos -2,11 §:1:) AT -21.31 17,08

myitp boa -2, 87 £4 i) -24 00 18,07

Bgar Hm 1.20 k] g5 -5.81 11,21
bog 31 A4 23 -2,30 A8

it boa 1,77 A3 g =314 28

bosg im 2,1 g2 AT -17.048 21,21
regular a1 A4 e o458 2,30

myito bos =50 i o0 -1.21 =40

myito boa im 247 g% ] -18,07 24,00
BadEr 1.77 A3 BN xS 314

bea 8, AL 20, 20, 1,31

Fonte: Autora
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APENDICE H — ANOVA E TESTE TUKEY — FREQUENCIA DAS REUNIOES VS

PSYCAP
. ~ Soma dos Quadrado .
Dimensées Quadrados df Médio Z Sig.
AUTOEFICACIA Entre Grupos 24,32 14,00 6,08 5,95 0,00
Nos grupos 138,04 (135,00 |[1,02
Total 162,36 | 139,00
ESPERANCA Entre Grupos 19,78 4,00 4,95 5,75 0,00
Nos grupos 116,13 (135,00 (0,86
Total 135,91 [ 139,00
RESILIENCIA Entre Grupos 17,04 14,00 4,26 6,18 0,00
Nos grupos 93,09 | 135,00 [0,69
Total 110,13 [ 139,00
OTIMISMO Entre Grupos 23,84 (4,00 5,96 5,75 0,00
Nos grupos 139,90 135,00 [1,04
Total 163,74 | 139,00
. ~ Reuniao com Reuniao com Diferenca Erro $
Dimensao . . Lo e ~ .
Coordenador (i) Coordenador (j) média (i-j) Padrao Sig
Semanalmente Semestralmente 0,75 0,25 0,03
Semanalmente Nunca 1,40 0,30 0,00
Quinzenalmente Nunca 1,03 0,30 0,01
Autoeficacia Mensalmente Nunca 0,87 0,30 0,04
Semestralmente Semanalmente -0,75 0,25 0,30
Nunca Semanalmente -1,40 0,30 0,00
Nunca Quinzenalmente -1,03 0,30 0,01
Nunca Mensalmente -0,87 0,30 0,04
Semanalmente Nunca 1,24 0,28 0,00
Quinzenalmente Nunca 0,87 0,25 0,01
Mensalmente Nunca 0,95 0,25 0,00
Semestralmente Nunca 0,75 0,27 0,05
Esperanga Nunca Semanalmente -1,24 0,28 0,00
Nunca Quinzenalmente -1,02 0,28 0,00
Nunca Mensalmente -1,04 0,28 0,00
Nunca Semestralmente -0,75 0,27 0,05
Semanalmente Nunca 1,20 0,25 0,00
Quinzenalmente Nunca 0,87 0,25 0,01
Mensalmente Nunca 0,95 0,25 0,00
cea Semestralmente Nunca 0,77 0,24 0,02
Resiliencia Nunca Semanalmente -1,20 0,25 0,00
Nunca Quinzenalmente -0,87 0,25 0,01
Nunca Mensalmente -0,95 0,25 0,00
Nunca Semestralmente -0,77 0,24 0,02
Semanalmente Nunca 1,38 0,30 0,00
Quinzenalmente Nunca 1,13 0,31 0,00
.. Mensalmente Nunca 1,08 0,30 0,00
Otimismo Nunca Semanalmente -1,38 0,30 0,00
Nunca Quinzenalmente -1,13 0,31 0,00
Nunca Mensalmente -1,08 0,30 0,00

Fonte: Autora
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Subconjunto para alfa = 0,05

Dimensao Frequéncia Reuni6es N 1 2
Semanalmente 30 5,17
Quinzenalmente 28 4,80
Autoeficacia Mensalmente 30 4,63
Semestralmente 34 4,42 4,42
Nunca 18 3,77
Sig 0,14 0,06
Semanalmente 30 4,88
Quinzenalmente 28 4,68
Esperanca Mensalmente 30 4,66
Semestralmente 34 4,39
Nunca 18 3,64
Sig 1,00 0,30
Semanalmente 30 4,86
Quinzenalmente 28 4,61
Resiliéncia Mensalmente 30 4,52
Semestralmente 34 443
Nunca 18 3,66
Sig 1,00 0,33
Semanalmente 30 477
Quinzenalmente 28 4,52
Otimismo Mensalmente 30 4.47
Semestralmente 34 4,20
Nunca 18 3,39
Sig 1,00 0,25

Fonte: Autora
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APENDICE | - TESTE T DOCENTE JA OCUPOU O CARGO DE COORDENADOR

VS PSYCAP
Dimensao Ja foi ] o _ ; Erro padrio da
Coordenador Sig Média Desvio Padrao média
AUTOEFICACIA Sim 0,05 4,83 0,87 0,13
Nao 4,48 1,13 0,12
ESPERANCA Sim 0,49 4,59 1,03 0,14
Nao 4,47 0,97 0,10
RESILIENCIA Sim 0,57 4,53 0,94 0,13
Nao 4,44 0,86 0,09
OTIMISMO Sim 0,70 4,38 1,07 0,15
Nao 4,31 1,10 0,12

Fonte: Autora



