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Resumo

Este estudo avaliou a influéncia do engajamento no trabalho na relacéo entre capital psicolégico
e desempenho gerencial de 166 controllers que atuam no contexto orcamentario de diferentes
organizagOes industriais no Brasil. Os resultados revelam que o capital psicolégico, por meio
das capacidades psicoldgicas de autoeficacia, esperanca, otimismo e resiliéncia, atua como
elemento potencializador do engajamento no trabalho, refletindo positivamente no vigor,
dedicacdo e absorcdo dos controllers para o trabalho. A interacdo entre estas variaveis é
determinante para elevar o desempenho gerencial, resultados que revelam que organizacdes que
promovem o capital psicolégico dos controllers e seu engajamento no trabalho, tornam-se mais
propensas a elevar o desempenho gerencial.

Palavras-chave: Capital Psicoldgico, Engajamento no Trabalho, Desempenho Gerencial,
Controllers.

1. Introducéo

As empresas evoluiram e os profissionais tornaram-se um dos ativos mais valiosos das
organizagOes (Bakker, 2022; Wang et al., 2024). Assim, promover 0S recursos pessoais
proporcionados por capacidades psicoldgicas positivas pode gerar ganhos significativos para o
setor, negdcios e o funcionarios, pois oportunizam bem-estar e gestdo do estresse relacionado
ao trabalho (Ergun et al., 2023; Wang et al., 2024). Uma capacidade psicoldgica positiva que
pode ser estimulada no ambiente das empresas é o capital psicoldgico (Luo et al., 2022).

O capital psicoldgico envolve quatro capacidades psicoldgicas positivas que formam
um constructo de ordem superior (Avey et al., 2011). Engloba crencas de autoeficacia,
esperanca, otimismo e resiliéncia (Luthans et al., 2007; Venkatesh & Blaskovich, 2012). As
crencas de autoeficacia representam o esfor¢co empregado nas tarefas desafiadoras. A esperanca
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é a capacidade dos individuos serem perseverantes diante dos objetivos. O otimismo
representa as atitudes positivas sobre o sucesso hoje e no futuro. A resiliéncia é superar
problemas e adversidades que podem comprometer o alcance do sucesso (Luthans et al.,
2007).

No contexto gerencial, profissionais que dispde de capital psicoldgico elevado tornam-
se mais resilientes e propensos a atuar proativamente para superar os desafios organizacionais
enfrentados (Degenhart et al., 2022). Bem como no ambiente de trabalho de grandes
organizacg0es (Luo et al., 2022). As evidéncias encontradas sugerem que seus efeitos sao
positivos para o alcance dos objetivos, metas e resultados organizacionais (Degenhart et al.,
2022; Schlup et al., 2021).

O engajamento no trabalho é definido como a disposicao dos individuos para o
trabalho (Saks, 2006), sendo caracterizado por vigor, dedicacdo e absorcdo (Bakker,
2022; Schaufeli et al., 2006). O vigor esta relacionado aos altos niveis de energia e
resiliéncia que os individuos possuem. Sua propensdao em empreender esforcos para
realizar as atividades durante o trabalho (Bakker, 2022). Ja a dedicagcdo remete a um
sentimento de forte envolvimento no trabalho, e a absorcéo, a concentracdo e total
absorcéo no trabalho (Bakker, 2022). O engajamento no trabalho tem sido apontado
como um fator explicativo do grau de envolvimento dos individuos com as atividades
de trabalho (Kahn, 1990). O sucesso e viabilidade das organizacdes dependem do
engajamento dos seus funcionarios (Naim et al., 2024). Portanto, capaz de predizer o
desempenho gerencial.

Essas duas capacidades sdo relevantes para os individuos e para a organizacéao.
Por meio da autoeficécia, esperanca, otimismo, resiliéncia (Avey et al., 2011) e do vigor,
dedicacdo e absorcéo, os individuos serdo capazes de superar os desafios e contingéncias
organizacionais enfrentadas (Bakker, 2022; Schaufeli et al., 2006). Com isso, espera-se
que o desenvolvimento dessas capacidades seja um propulsor do desempenho dos
profissionais que atuam em fungdes gerenciais.

A este respeito, evidéncias encontradas na literatura tém apresentado resultados
conflitantes sobre os antecedentes do desempenho gerencial, o que denota a necessidade
de realizacdo de novos estudos sobre o tema. O desempenho gerencial € o resultado dos
esforcos empreendidos pelos profissionais que possuem responsabilidades de gestdo em
suas atribuicOes de trabalho (Degenhart et al., 2022; Machado et al., 2022). Portanto,
um importante preditor do desempenho organizacional.

A insercdo de capacidades psicoldgicas positivas nas pesquisas com gestores de
organizacOes industriais que possuem responsabilidade orcamentaria demonstra o
potencial desses fatores para influenciar atitudes, comportamentos e o desempenho dos
profissionais (Degenhart et al., 2022; Schlup et al., 2021; Zonatto et al., 2020). O capital
psicoldgico e 0 engajamento no trabalho sdo capacidades psicoldgicas positivas que se
tornam necessarias de serem estimuladas para que o0s profissionais possam
comprometer-se com a execucdo de suas atividades laborais (Wang et al., 2024) e
mobilizem esfor¢os na busca pelo alcance de bons niveis de desempenho gerencial.

Portanto, espera-se que profissionais que atuam diretamente no processo
orcamentario, caso dessa pesquisa, € que apresentem elevados niveis de capital
psicologico e engajamento no trabalho, tornam-se mais propensos a apresentar
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desempenho gerencial elevado. Profissionais que possuem caracteristicas de autoconfianga, sdo
esperangosos, otimistas e resilientes, e, portanto, tendem a ser mais engajados (Wang et al.,
2024). Assim, tornam-se mais suscetiveis de apresentar desempenho gerencial elevado
(Venkatesh &amp; Blaskovich, 2012).

A Teoria Social Cognitiva estabelece que diferentes fatores podem determinar o
desempenho do individuo no trabalho, sendo fatores cognitivos e pessoais,
comportamentais e relacionados ao ambiente, elementos preditores da acdo humana no
ambiente de trabalho (Degenhart et al., 2022). Bandura et al. (2008) explica que fatores
cognitivos e pessoais, que refletem no comportamento humano, podem ser modificados.
Portanto, podem ser aprimorados para apoiar o desenvolvimento das atividades de trabalho dos
gestores.

Neste contexto, acredita-se que o capital psicoldgico dos controllers possa potencializar
0 seu engajamento no trabalho, bem como a interacdo entre tais fatores, possa ser capaz de
influenciar positivamente o desempenho gerencial, explicando em que condi¢bes o
engajamento no trabalho atua para elevar o desempenho gerencial. Dessa forma, esta pesquisa
busca responder a seguinte questdo: Qual a influéncia do engajamento no trabalho na relacéo
entre capital psicolégico e o desempenho gerencial de controllers?

Profissionais controllers contribuem para a gestdo das organizacdes e sdo provedores
de informac6es para a tomada de decisdes gerenciais (Fourné et al., 2023; Schlup et al., 2021).
Portanto, os controllers exercem um importante papel nos processos de gestdo. Séo
responsaveis pela estruturacao do sistema de controle gerencial adotado pelas empresas. Assim,
auxiliam a gestao das organizacgdes, promovendo a qualidade do contetido informacional gerado
e agilizando a disponibilidade de informacGes para a tomada de decisdes (Fourné et al., 2023).

Assim, a pesquisa justifica-se por trazer discussdes que podem ser relevantes para 0s
profissionais que atuam na area de controladoria e para as organiza¢6es industriais, visto que
seus resultados sdo oportunos para fornecer insights para auxiliar a gestdo das organizacgoes
guando se trata de promover um ambiente colaborativo e de incentivo para elevar o desempenho
gerencial de controllers e, consequentemente, 0 desempenho organizacional, por meio da
promocdo das capacidades psicolégicas positivas que influenciam na forma como o0s
profissionais vivenciam o ambiente de trabalho, se engajam e elevam o seu desempenho
gerencial.

2. Base Teorica e Hipoteses da Pesquisa
2.1 Capital Psicolégico e Desempenho Gerencial

O conceito do capital psicolégico foi incorporado por Luthans et al. (2007). Constitui-
se 0 estado positivo de desenvolvimento psicoldgico, sendo estabelecido por quatro dimensdes:
autoeficécia, esperanca, otimismo e resiliéncia (Luthans et al., 2007; Venkatesh & Blaskovich,
2012). E definido como um constructo de ordem superior com a capacidade de influenciar as
atitudes e o desempenho dos funcionarios (Degenhart et al., 2022).

O capital psicoldgico positivo do funcionario serve para apoiar a inseguranca e lidar
com o estresse do trabalho (Ergun et al., 2023). Os achados de Machado et al. (2022) reforcam
as caracteristicas positivas do capital psicolégico, afirmando que o seu desenvolvimento
promove o envolvimento no trabalho e o desempenho nas tarefas. O capital psicoldgico e a
inteligéncia emocional promovem melhor desempenho de académicos da area de gestdo (Costa
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et al., 2021), bem como pode promover o desempenho adaptativo, que é caracterizado como a
capacidade dos funcionarios de criarem conexdes interpessoais, obter conhecimentos e
habilidades para enfrentar contingéncias (Luo et al., 2022).

O capital psicologico quando desenvolvido tem um impacto significativo nos
comportamentos de desempenho no trabalho (Shaheen et al., 2024). Além disso, promove a
motivacao intrinseca e 0 comprometimento com as metas (Shaheen et al., 2024). Individuos
que possuem 0s recursos psicolégicos apresentam acfes inovadoras relacionadas ao trabalho e
apresentam menor estresse laboral (Ullah et al., 2024). Gestores que dispdem de altos niveis de
capital psicoldgico, empregam mais esforcos para atingir metas e objetivos, fomentando o
desempenho gerencial (Schlup et al., 2021).

Com base nas evidéncias encontradas, espera-se que o desenvolvimento do capital
psicolégico seja um propulsor do desempenho gerencial. Assim, a primeira hipotese de
pesquisa estabelece que: H1: O capital psicoldgico exerce influéncia positiva no desempenho
gerencial.

2.2 Capital Psicolégico e Engajamento no Trabalho

O capital psicolégico € uma diferenca individual significativa que pode ser desenvolvida
(Luo et al., 2022). Funcionarios que apresentam altos niveis de capital psicoldgico possuem
menos inseguranga com o trabalho, enfrentam o estresse gerado pelo trabalho e possuem menor
intencdo de deixar a empresa (Ergun et al., 2023). Individuos com um estado positivo de
desenvolvimento psicolégico aumentam o envolvimento com o trabalho realizado,
influenciando atitudes positivas que melhoram o desempenho gerencial (Machado et al., 2022).

O conceito do engajamento no trabalho advém do estudo de Kahn (1990) e parte do
pressuposto de que os individuos empregam graus variados de si mesmo, fisica, cognitiva ou
emocionalmente no desempenho das atividades de trabalho. O engajamento no trabalho esta
relacionado ao grau em que um individuo estd atento e absorto nas atividades do trabalho
(Bakker, 2022). Portanto, necessario ao aprimoramento do desempenho da empresa.

O capital psicoldgico é um preditor importante do engajamento no trabalho, visto que
fornece os recursos necessarios para que os individuos se comprometam com as atividades do
trabalho (Wang et al., 2024). Quando associado com a inteligéncia emocional o capital
psicolégico pode elevar as habilidades emocionais dos individuos, promovendo o engajamento
com as atividades no trabalho (Narayanasami et al., 2024).

Desse modo, com a finalidade de avancar na literatura que trata da relacdo entre as
variaveis capital psicoldgico e engajamento no trabalho no contexto orgcamentéario, a segunda
hipbtese do estudo estabelece que: H2: O capital psicologico exerce influéncia positiva no
engajamento no trabalho.

2.3 Engajamento no Trabalho e Desempenho Gerencial

O engajamento no trabalho é um estado mental no qual os individuos estdo imersos nas
atividades do trabalho, possuem sensacdo de energia e entusiasmo pelo trabalho realizado
(Bakker, 2022). Os profissionais ficam mais engajados quando tém clareza sobre a sua fungédo
profissional, sua importancia e seu impacto nos objetivos da organizagdo, com isso apresentam
desempenho além das expectativas para obter melhores resultados (Majid et al., 2023). Os
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funcionarios permanecem engajados quando possuem percepcao do seu papel de trabalho, sua
funcdo na organizacdo e quando ha clareza no ambiente de trabalho (Lee et al., 2024).

O engajamento no trabalho estd associado ao comprometimento organizacional e o
comportamento de cidadania organizacional, e atua mitigando a intencdo de sair da empresa
(Saks, 2006). No entanto, a inseguranca no trabalho e a ambiguidade de papeis pode influenciar
nas atitudes dos profissionais, pois os distancia de um perfil consistente e forte de si mesmos
no ambiente de trabalho, tornando-os menos propensos a manter o foco no trabalho para
contribuir com a organizacéo (Lee et al., 2024).

Fatores como o compartilhamento de conhecimento leva a maior engajamento dos
funcionarios (Naim et al., 2024). Assim como o capital psicolégico influencia os niveis de
engajamento (Wang et al., 2024). O engajamento no trabalho encontra-se relacionado as
atitudes e comportamentos dos funcionarios (Narayanasami et al., 2024; Saks, 2006). Portanto,
uma capacidade necesséria de ser desenvolvida (Naim et al., 2024; Narayanasami et al., 2024).

Diante disso, espera-se que no contexto orcamentario, o engajamento no trabalho tenha
a funcdo de alavancar melhores niveis de desempenho gerencial. Assim, a terceira hipétese
estabelece que: H3: O engajamento no trabalho exerce influéncia positiva no desempenho
gerencial.

2.4 Efeito Mediador do Engajamento no Trabalho

A Teoria Social Cognitiva explica que os individuos diferem em suas capacidades
psicologicas, e que apresentam atitudes distintas ao interagir no ambiente de trabalho (Bandura,
1977). Nessa perspectiva, uma forma das organizacdes manterem-se competitivas € por meio
de profissionais engajados, visto que estes profissionais conseguem investir esforcos em seu
trabalho (Bakker, 2022). Diante disso, espera-se que 0 engajamento N0 processo or¢camentario
gere resultados positivos. Tendo em vista, que maiores responsabilidades tendem a gerar maior
envolvimento dos profissionais com as atividades orcamentérias (Zonatto et al., 2020).

O desenvolvimento dos processos orcamentarios, porém, nem sempre envolve a
participacdo ativa dos gestores (Schlup et al., 2021). A participacdo no processo or¢camentario
permite fornecer orcamentos com suporte orcamentario adequado e permite melhor
desempenho no trabalho (Zonatto et al., 2020). Isto porque gestores com responsabilidade
orcamentaria demandam a alocacdo de recursos adequada para o desenvolvimento de suas
atividades de trabalho. Quando isto ndo ocorre, estes gestores podem ndo apresentar um
comportamento comprometido, engajado e um desempenho elevado.

Portanto, estudar fatores psicolégicos, com foco na analise do individuo, parte da ideia
de que tais variaveis influenciam o comportamento dos individuos no -ambiente de trabalho
(Bakker, 2022; Degenhart et al., 2022; Wang et al., 2024) e, por consequéncia, 0 desempenho
organizacional. Denota-se que individuos com altos niveis de capital psicoldégico possuem um
comportamento inovador, sdo proativos e sugerem novas ideias para aprimorar 0 ambiente de
trabalho (Ullah et al., 2024). Lee et al. (2024) identificou que o apoio social da equipe promove
0 engajamento no trabalho dos individuos e, consequentemente, o desempenho no trabalho.

Portanto, a partir destas evidéncias, infere-se que o capital psicolégico primeiro fomenta
0 engajamento no trabalho, para consequentemente aprimorar o desempenho gerencial. Deste
modo, 0 engajamento no trabalho potencialmente atua como mediador na relagéo entre capital
psicoldgico e desempenho gerencial. Assim, a quarta hipotese a ser testada estabelece que: H4:
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O engajamento no trabalho possui efeito mediador na relacéo entre o capital psicoldgico e o
desempenho gerencial.

Propde-se um modelo teodrico de andlise com a finalidade de investigar as relacbes
diretas entre as variaveis estudadas e o efeito mediador do engajamento no trabalho na relacao
entre o capital psicoldgico e o desempenho gerencial, como evidenciado na Figura 1.

Figura 1
Modelo Tedrico de Analise

Engajamento
no :
H2 Trabalho H3 ¢

Capital

Desempenho
Psicologico

Gerencial

Y

A 4

A

Fonte: Elaborado pelos autores (2024).

3. Método e Procedimentos da Pesquisa

Uma pesquisa descritiva, de levantamento e com abordagem quantitativa foi realizada
com 166 controllers com responsabilidade orcamentéria de industrias do Brasil. O nivel de
analise é o individuo. Utilizou-se como critério de selecdo para participantes da pesquisa, 0 uso
do orcamento nas atividades da organizacgdo e a atuacao com as atividades orcamentarias, visto
que tal recorte tende a influenciar diretamente o nivel de esforco a ser empreendido pelos
gestores na busca pelo alcance dos resultados individuais e organizacionais.

Para a coleta de dados, inicialmente solicitou-se a autoriza¢do do uso do instrumento de
coleta de dados da variavel capital psicologico, na Mind Garden® <www.mindgarden.com>,
detentora dos direitos autorais do constructo. Na sequéncia, elaborou-se o instrumento de
pesquisa englobando as variaveis capital psicolégico, engajamento no trabalho e desempenho
gerencial, utilizando constructos baseados na literatura e ja aplicados em estudos anteriores.
Como os instrumentos utilizados estéo originalmente na lingua inglesa, procedeu-se a traducao
para o portugués.

Para mensurar o capital psicoldgico utilizou-se a escala elaborada por Luthans et al.
(2007), amplamente utilizada (ex.: Zonatto et al., 2023). Esta escala é composta por 24 itens,
englobando as dimensdes de autoeficicia, esperanca, otimismo e resiliéncia, usada nas
pesquisas que abordam o capital psicologico. A percep¢do do engajamento no trabalho foi
coletada com o uso do instrumento desenvolvido por Schaufeli et al. (2006), que é comumente
empregada em estudos afins recentes (ex.: Luetal., 2023). O desempenho gerencial foi avaliado
pelo instrumento desenvolvido por Mahoney et al. (1965) e usado também por estudos recentes
(ex.: Degenhart et al., 2022; Zonatto, 2014). Apos a elaboragdo do questionério de pesquisa,
realizou-se o procedimento de pré-teste, com a finalidade de verificar a compreensdo das
assertivas. Foram selecionados dois professores doutores em Ciéncias Contabeis e especialistas
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no tema para verificar a compreensdo das assertivas que compreendem o constructo da
pesquisa.
Na Tabela 1 apresenta-se a sintese do constructo utilizado nesta pesquisa.

Tabela 1
Constructo da Pesquisa
Variaveis Definicdo Indicadores/Escala Autores
Capacidade psicologica positiva
Caital Psicolaico formado por autoeficacia, 24 indicadores Luthans et al. (2007);
P g esperanca, otimismo e Likert 6 pontos Zonatto et al. (2023)
resiliéncia
E o esforco empregado pelos 9 indicadores Schaufeli et al.
Engajamento no Trabalho individuos nas atividades de Likert 7 pontos (2006); Lu et al.
trabalho P (2023)
L Mahoney et al.
Desempenho Gerencial Dezzcggpche%d:txﬁjfézselg 32'5 lc bl (5 pedureitty
P g ~ Likert 7 pontos (2014); Degenhart et
gestao al. (2022)

Fonte: Elaborada pelos autores.

Essa pesquisa faz parte do projeto de pesquisa “Efeitos do Capital Psicologico em
Atitudes, Comportamentos e no Desempenho Gerencial no Contexto Orcamentério”. Nesse
sentido, apds a elaboracdo do questionario deu-se inicio ao processo de registro no Comité de
Etica da instituicdo, registrado e aprovado conforme o parecer nimero 4.335.415. Para a coleta
de dados, foi enviado um questionario através do LinkedIn®. Para selecionar os possiveis
respondentes, delimitou-se a busca pelo termo “controller”. O primeiro contato era realizado
mediante o envio de um convite informando sobre os objetivos da pesquisa, apds o aceite, 0
link da pesquisa elaborado no Google Forms era enviado ao respondente. Esse procedimento é
comumente empregado e validado em estudos afins (ex.: Degenhart et al., 2022). Dos 736
convites enviados, conseguiu-se 0 retorno de 166 respostas validas de profissionais de
diferentes organizacgdes industriais. O periodo de coleta compreende os meses de novembro de
2020 a fevereiro de 2021. Assegurou-se aos participantes da pesquisa 0 anonimato da sua
identificacdo e da empresa, como também foi informado a ado¢do de procedimentos éticos
relacionados ao consentimento informado e confidencialidade do participante e da empresa em
que atua.

Para verificar a adequacdo do tamanho da amostra, procedeu-se o teste do poder da
amostra, realizado no software G*Power 3.1. Utilizou-se 0s seguintes parametros: tamanho do
efeito (0,15), probabilidade de erro do tipo (0,05), poder minimo de (0,80) e nimero maximo
de preditores em uma variavel dependente (2,00). Diante disso, 0 modelo exige 0 minimo de
amostra de 68 respondentes. Portanto, a amostra de 166 respondentes € adequada para a
avaliacdo realizada (Faul et al., 2009; Hair Jr. et al., 2022). O perfil da amostra do estudo é
apresentado na Tabela 2.

Tabela 2

Perfil da amostra (n=166)
Formacao n (%) Idade n (%)
Ensino Superior 21 (12,65%) Até 30 anos 19 (11,44%)
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Especializacdo 118 (71,09%) De 31 a 40 anos 74 (44,58%)
Mestrado 25 (15,06%) De 41 a 50 anos 50 (30,12%)
Doutorado 2 (1,20%) A partir de 51 anos 23 (13,8%)
Tempo de Empresa n (%) Tempo na Funcdo Atual | n (%)

Até 5 anos 100 (66,27%) Até 5 anos 127 (76,50%)
De 6 a 10 anos 26 (15,66%) De 6 a 10 anos 23 (13,86%)
De 11 a 20 anos 20 (12,05%) De 11 a 20 anos 15 (9,04%)
A partir de 21 anos 10 (6,02%) A partir de 21 anos 1 (0,60%)
Tempo Responsabilidade Org. n (%) Sexo n (%)

Até 5 anos 117 (70,48%) Masculino 141 (84,94%)
De 6 a 10 anos 36 (21,69%) Feminino 25 (15,06%)

De 11 a 20 anos

11 (6,63%)

A partir de 21 anos

2 (1,20%)

Fonte: Elaborada pelos autores.

Para testar as relacfes analisadas foi utilizada a Modelagem de Equacg6es Estruturais.
Para isso, usou-se 0s critérios de analise propostos por Hair Jr. et al. (2022). O método PLS-
SEM permite estimar modelos complexos, variaveis indicadoras e caminhos estruturais sem a
imposicdo de pressupostos de distribuicdo normal dos dados (Hair Jr. et al., 2019).,

4. Resultados da Pesquisa
4.1 Analise dos Dados

A Tabela 3 apresenta os resultados dos indicadores de confiabilidade e validade
discriminante do modelo estrutural analisado.

UNIVERSIDADE F[DluAL

Fluminense

Tabela 3
Indicadores de confiabilidade e validade discriminante do modelo estrutural
Indicadores de Confiabilidade AE ES RE oT VI AB DE DG
Alfa de Cronbach (AC) 0.834 | 0.858 | 0.817 | 0.865 | 0.807 | 0.882 | 0.808 | 0.894
Confiabilidade Composta (CC) 0.879 | 0.895 | 0.873 | 0.903 | 0.886 | 0.927 | 0.887 | 0.914
Variancia Média Extraida (AVE) 0.550 | 0.589 | 0.582 | 0.652 | 0.723 | 0.809 | 0.724 | 0.544
Validade Discriminante AE ES RE oT VI AB DE DG
AE. Autoeficécia 0.742
ES. Esperanca 0.558 | 0.768
RE. Resiliéncia 0.374 | 0.354 | 0.763
OT. Otimismo 0.337 | 0.384 | 0.355 | 0.807
V1. Vigor 0.341 | 0.369 | 0.195 | 0.226 | 0.850
AB. Absorcédo 0.246 | 0.368 | 0.153 | 0.202 | 0.797 | 0.900
DE. Dedicacéo 0.324 | 0.366 | 0.060 | 0.115 | 0.808 | 0.829 | 0.851
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DG. Desempenho Gerencial 0.428 | 0.568 | 0.356 | 0.394 | 0.414 | 0.419 | 0.346 | 0.738

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados encontrados para a analise do modelo mostram que todos os indicadores
de confiabilidade alcancaram valores superiores aos valores minimos recomendados por Hair
Jr. et al. (2022). Os valores do Alfa de Cronbach (AC) e Confiabilidade Composta (CC)
atingiram valores superiores a 0,8, assim como os valores da Variancia Média Extraida (AVE)
que apresentaram valores superiores a 0,50, indicando a validade convergente dos constructos
de mensuracdo. Os resultados evidenciados na Tabela 3 indicam a alta confiabilidade das
escalas de mensuracdo utilizadas no modelo estrutural. O modelo estrutural analisado também
apresenta validade discriminante, de acordo com o critério de Fornell e Larcker (1981), visto
que a raiz quadrada da AVE é maior que as correlagdes entre as demais variaveis latentes.

A Figura 2 apresenta os resultados das estimativas de caminhos. Neste modelo, 0s
indicadores RE2 e OT1 do constructo capital psicolégico foram excluidos do modelo de
mensuracdo, por apresentarem coeficientes fatoriais inferiores a 0,50. Os demais indicadores
utilizados foram mantidos no modelo, alcangcando valores ndo inferiores a 0,606.

Figura 2
Estimativas de caminhos do modelo estrutural
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Legenda: *p<0,01
Fonte: Dados da pesquisa.
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Os resultados observados na Figura 2 fornecem suporte para aceitar as quatro hipdteses
da pesquisa (H1, H2, H3 e H4). O coeficiente de caminho existente entre o capital psicologico
e desempenho gerencial foi estatisticamente significativo e positivo (f=0,518; p <0,000), assim
como o resultado encontrado entre o capital psicologico € o engajamento no trabalho (=0,380;
p < 0,000). O coeficiente de caminho direto entre o0 engajamento no trabalho e o desempenho
gerencial também foi estatisticamente significativo e positivo (f=0,225; p < 0,003). Por fim, o
teste do efeito mediador do engajamento no trabalho (B=0,085; p < 0,009) também foi
confirmado. No modelo analisado, o poder de explicacdo (R?) do desempenho gerencial foi de
40,80%, considerado elevado.

A Tabela 4 apresenta a sintese dos coeficientes de caminhos das relagdes investigadas.

Tabela 4
Coeficientes de caminhos do modelo estrutural
Relagbes Estruturais Cégf:ﬁjp;f ng:go Valort | Valorp R2 VIF f2 Q2
CP->DG 0.518 0.055 9.350 0.000* | 0.408 | 1.168 | 0.426 | 0.210
CP>ENG 0.380 0.076 4.980 0.000* | 0.144 | 1.000 | 0.571 | 0.094
ENG>DG 0.225 0.076 2.951 0.003* | 0.408 | 1.168 | 0.426 | 0.210
CP>ENG->DG 0.085 0.033 2.611 0.009* | 0.408 | 1.168 | 0.426 | 0.210

Legenda: *p<0,01
Fonte: Dados da pesquisa.

A avaliacdo do tamanho do efeito (f2) apresentou resultados superiores a 0,426 em todas
as relagbes. A acuréacia preditiva (Q?) resultou em valores superiores a 0,094, também
adequados para a analise. Dessa forma, pode-se afirmar que as relacdes tedricas investigadas
foram confirmadas. Assim, pode-se inferir que o capital psicolégico exerce influéncia
estatisticamente significativa e positiva no desempenho gerencial e no engajamento no trabalho.
Além disso, o0 engajamento no trabalho é capaz de influenciar estatistica e significativamente o
desempenho gerencial. Também se comprovou o efeito mediador parcial do engajamento no
trabalho na relacdo entre o capital psicologico e o desempenho gerencial (Hair Jr. et al., 2022).

4.2 Discussao dos resultados

Os resultados da pesquisa confirmam que ao observar variaveis comportamentais no
contexto orcamentario, as interacbes entre essas variaveis, promovem o desempenho dos
profissionais que atuam na funcgéo gerencial. Individuos com percepcao do capital psicologico,
quando cientes de que sdo detentores de autoeficacia, esperancga, otimismo e resiliéncia sao
profissionais com melhor desempenho gerencial (Degenhart et al., 2022; Schlup et al., 2021,
Venkatesh & Blaskovich, 2012). O capital psicolégico é um propulsor do desempenho, pois faz
com que os profissionais se sintam capazes de desempenhar as tarefas e alcancar os objetivos
estabelecidos e também os resultados esperados (Luthans et al., 2007; Shaheen et al., 2024).

Isso pode ser explicado pelo fato de que estes individuos estdo propensos a serem mais
resilientes e persistentes no alcance dos objetivos de trabalho (Ullah et al., 2024). Nesse sentido,
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0s achados da pesquisa estdo em concordancia com a literatura, demonstrando que quando os
profissionais possuem as caracteristicas do capital psicologico, estes buscam empregar mais
esforgos para alcangar maiores niveis de desempenho gerencial (H1). Este achado € semelhante
ao observado por Rabenu et al. (2017), Degenhart et al. (2022), Machado et al. (2022) e Shaheen
et al. (2024).

Devido a sua capacidade positiva, o capital psicoldgico demonstrou ser um antecedente
do engajamento no trabalho observado nas praticas orcamentarias das industrias brasileiras. O
engajamento no trabalho compreende um estado psicologico positivo de disposicdo para as
atividades de trabalho (Bakker, 2022). Os profissionais engajados possuem um sentimento de
realizacdo com as atividades desenvolvidas (Schaufeli et al., 2006). Além disso, percebem o
trabalho como sendo gratificante e satisfatorio (Bakker, 2022).

Desta maneira, pode-se afirmar que, de acordo com a amostra avaliada, quando 0s
controllers reconhecem a autoeficacia, esperanca, otimismo e resiliéncia, esses profissionais
sdo altamente engajados, e possuem satisfacdo ao executar as atividades relacionadas ao
orcamento da sua unidade (H2). Luo et al. (2022) e Wang et al. (2024) também encontraram
uma associacao positiva entre o capital psicoldgico e o engajamento no trabalho, corroborando
estas afirmagoes.

Os resultados obtidos mediante a modelagem de equacdes estruturais revelaram que o
engajamento no trabalho, capacidade positiva relacionado ao trabalho, é um fator que explica
0 desempenho gerencial dos controllers. De acordo com a literatura, atitudes proativas e
positivas influenciam o desempenho (Shaheen et al., 2024). No entanto, elevadas exigéncias no
trabalho reduzem o engajamento e, consequentemente, o desempenho no trabalho (Lee et al.,
2024). Nesta pesquisa, comprovou-se que quando os controllers se consideram altamente
engajados nas atividades orcamentarias, apresentam altos niveis de desempenho gerencial,
confirmando a hipétese H3.

Ao analisar o engajamento no trabalho como mediador da relagdo entre o capital
psicolégico e o desempenho gerencial dos controllers (H4), o resultado encontrado é uma
mediacdo parcial e complementar (Hair Jr. et al., 2022). Estes achados revelam que individuos
com o capital psicoldgico desenvolvido possuem confianca em si e empregam esforcos em
atividades desafiadoras, sdo otimistas, perseverantes no alcance de metas e resilientes para
enfrentar contingéncias (Avey et al., 2011; Luthans et al., 2007). Os recursos psicolégicos e a
forca dos individuos, na forma de capital psicolégico, fornece oportunidades para que estes
possam alcancar o sucesso, possibilitando momentos de realizac6es e sentimentos positivos no
trabalho (Shaheen et al., 2024).

Portanto, pode-se concluir que o0s controllers que possuem caracteristicas de
autoeficacia, sdo otimistas, esperancosos e resilientes, quando atuam nos processos
orcamentarios, e apresentam elevadas caracteristicas de vigor, dedicacdo e absorcdo no
trabalho, promovendo altos niveis de desempenho gerencial. Estes sdo profissionais que se
empenham mais para alcangar os resultados esperados na funcdo gerencial desempenhada.

Os resultados encontrados revelam a importancia das capacidades psicologicas positivas
do capital psicologico para promocdo do engajamento no trabalho. Profissionais que
reconhecem as caracteristicas positivas, bem como conseguem empregar essas caracteristicas
para lidar com as adversidades enfrentadas no ambiente organizacional, sdo aqueles que se
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destacam e conseguem elevar o seu desempenho gerencial na funcéo de controllers. Por estas
raz0es, tais caracteristicas devem ser desenvolvidas.

O capital psicolégico pode ser desenvolvido nas organizagdes, assim como o0
engajamento no trabalho (Luo et al., 2022; Machado et al., 2022). A promogéo pode ocorrer
mediante a elaboracgdo de aces que favorecam a capacitacao dos funcionarios para o exercicio
de suas atribuicdes de trabalho (Bakker, 2022). Treinamentos organizacionais, intervencoes,
oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento, recompensas e incentivos promovem
resultados positivos no trabalho (Shaheen et al., 2024). Ao desenvolverem 0s recursos pessoais
e apoiar os funcionérios no enfrentamento dos problemas da organizagdo, potencializa-se sua
atuacdo e o seu desempenho (Ergun et al., 2023). Por isso, o capital psicolégico e o engajamento
no trabalho sdo capacidades importantes de serem estimuladas nas organizagdes, para alavancar
ndo s6 o desempenho individual, como também o desempenho organizacional.

5. Concluséo

Esta pesquisa teve por objetivo avaliar a influéncia do engajamento no trabalho na
relacdo entre capital psicoldgico e o desempenho gerencial, a partir de uma pesquisa descritiva,
de levantamento, e abordagem quantitativa dos dados, com uso da MEE, com amostra ndo
probabilistica de 166 profissionais controllers que atuam em industrias no Brasil e possuem
responsabilidade orcamentéria. Os resultados encontrados evidenciam a influéncia positiva do
engajamento no trabalho na relacdo existente entre o capital psicolégico e o desempenho
gerencial.

Esta mediacdo é parcial, o que denota que tanto o capital psicolégico como o
engajamento no trabalho atuam para potencializar o desempenho gerencial dos controllers. Esta
interacdo é importante e reflete nos aspectos cognitivos e comportamentais, preconizados pela
Teoria Social Cognitiva, para explicar a acdo humana. Individuos sdo seres racionais, que
possuem um sistema autorreferente que lhes permite julgar as condicoes de trabalho. Portanto,
definir se os recursos alocados s&o adequados diante de suas necessidades de trabalho.

Ao identificarem o atendimento de tais condi¢BGes, se tornam mais propensos a
empreender maior esforgo para alcancar os objetivos, metas e resultados organizacionais
desejados. Portanto, nestas condi¢des, sao profissionais mais autoconfiantes e resilientes, bem
como mais dispostos e com vigor para realizar suas atividades de trabalho. Estas atitudes
individuais sdo necessarias para a aceitacdo e a mobilizacdo de maiores esforcos para o
enfrentamento das situacfes adversas experimentadas. Do mesmo modo, para o alcance de
desempenho gerencial elevado.

Este estudo esta sujeito a limitacGes. Primeiramente, avaliou-se apenas a percepcao de
controllers que atuam com responsabilidade or¢camentaria. A realizacdo de novos estudos com
profissionais que atuam em diferentes setores das organizacfes pode apresentar resultados
divergentes. A forma de coleta dos dados limita as inferéncias a profissionais com perfil ativo
no LinkedIn®, o que pode restringir um alcance mais amplo de profissionais que exercem esta
funcdo. Fatores especificos de cada organizacdo também podem explicar tais resultados, e
podem ser considerados quando da realizagdo de novos estudos.

A andlise proposta contempla a investigacao de tais fatores no periodo pandémico. Desta
forma, aspectos contextuais relacionados a crises (como a pandémica, climatica, entre outras)
e aspectos organizacionais (relacionados a tensfes, ambiguidade de papéis e restricdes de
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recursos), também podem afetar as cogni¢cdes e aspectos motivacionais dos individuos no
trabalho, o que se apresenta como uma oportunidade para a realizacdo de novos estudos. Ha
que se considerar que tanto o capital psicoldgico como o engajamento no trabalho séo estados
psicoldgicos positivos que podem ser influenciados negativamente por tais aspectos (Schlup et
al., 2021). Dado esse contexto, 0s achados do estudo devem ser interpretados com parcimonia.
Contudo, isso ndo representa um problema, dado que estudos afins também apresentam recortes
temporais em cenarios com circunstancias e épocas idénticas (ex.: Ergun et al., 2023; Lu et al.,
2023; Zonatto et al., 2023).

A investigacdo de outras capacidades positivas e variaveis negativas como fator
mediador da relacdo entre o capital psicologico e o desempenho gerencial também pode ser
considerada, bem como avaliar outros fatores ambientais (organizacionais) que podem ser
desenvolvidos e estimulados no ambiente de trabalho. A realizacdo de pesquisas com outras
abordagens metodologicas, tais como experimentos, estudos de caso ou maltiplos estudos de
caso, e a adocdo de método qualitativo ou misto, também pode possibilitar captar as opinides
dos profissionais de forma mais ampla.
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