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                                            RESUMO 

Os ativos intangíveis receberam atenção especial de estudiosos nos últimos anos, 
no contexto organizacional de gestão de pessoas, visto que foram desenvolvidas 
propostas teóricas para compreendê-los e mensurá-los. Ancorados nesta linha de 
investigação, encontram-se o capital humano e o capital psicológico. Enquanto o 
capital humano representa o que os trabalhadores sabem fazer, o capital psicológico 
compreende um estado mental positivo composto por autoeficácia, esperança, 
otimismo e resiliência. Este estudo teve, como objetivo geral, analisar as relações 
entre capital humano e capital psicológico. Tratou-se de um estudo quantitativo do 
qual participaram 60 trabalhadores, estudantes do último período do Curso de 
Administração, com idade média de 23,85 anos, sendo a maioria do sexo feminino, 
solteira e empregada. Os dados para o estudo foram coletados em salas de aula de 
uma universidade particular, situada na Região do Grande ABC, por meio de um 
instrumento auto aplicável, contendo uma medida intervalar de capital psicológico 
com 12 itens, validada para o Brasil, e uma de capital humano com seis questões, 
sendo duas para medir a dimensão experiência e quatro para aferir educação. Foi  
criado um banco  eletrônico, o qual foi submetido a análises descritivas e de 
correlação (r de Pearson) por meio do SPSS, versão 19.0. Os resultados revelaram 
que os participantes detinham um capital humano representado por 4,38 anos 
médios de ‘experiência de trabalho’, e que a maioria (75%) havia revelado possuir 
no máximo cinco anos neste quesito. Quanto à dimensão ‘educação’ do capital 
humano, a maioria (96,70%) não havia concluído nenhum curso de graduação, se 
dedicou entre 11 a 20 anos aos estudos (81,60%), não realizou intercâmbios de 
estudos (93%), enquanto 86,70% já incluíram, em seu currículo acadêmico, 
atividades complementares previstas no Plano Pedagógico do Curso de 
Administração que cursavam, bem como 73,30% realizaram entre um a três estágios 
curriculares. As análises indicaram um escore mediano de capital psicológico, 
acentuado pela dificuldade dos participantes para reconhecerem que estavam em 
uma fase de sucesso no trabalho e de conseguirem enxergar o lado brilhante das 
coisas relativas ao trabalho. Ao se investigar as relações entre o capital humano e 
capital psicológico não foram encontradas correlações significativas. Diante de tais 
resultados, pareceu provável que os participantes do estudo, por serem 
predominantemente jovens trabalhadores que ainda não concluíram um curso de 
graduação, embora tivessem em seu percurso de vida mais de 10 anos dedicados 
aos estudos e trabalhado por volta de cinco anos em média, ainda não reconheciam, 
em si, a presença de um consistente capital humano nem psicológico. A ausência de 
relação observada entre os dois ativos intangíveis preconizados por teóricos como 
importantes, para que o trabalhador pudesse contribuir com a empresa no alcance 
de suas metas, pareceu revelar que ainda eram necessários mais estudos e 
desenvolvimento de teorização, para sustentar não somente as hipóteses acerca de 
ativos intangíveis, como também permitir identificar a relação de dependência que 
pudesse existir entre as categorias de capital humano e psicológico. 
 



Palavras chave: Capital humano, capital psicológico, ativos intangíveis, e 
organizações. 
 

ABSTRACT 
 

Intangible assets received special attention from scholars in recent years in the 
organization context of human resource management, since theoretical proposals 
were  developed to understand (them) and measure them. Anchored in this line of 
research are human capital and psychological capital. While human capital is what 
workers can do, the psychological capital consists  of a positive mental state made 
up of self-efficacy, hope, optimism and resilience. The overall purpose of his study 
was to analyze the relationship between human capital and psychological capital. It’s 
about  a  quantitative study which involved 60 workers, students of the last period of 
Business Administration, with a average age of 23.85 years, mostly female, single 
and employed. Data for the study were collected in classrooms of a private university 
found  in the Greater ABC area , through a self-administered instrument containing 
an interval measure of psychological capital with 12 items, validated for  Brazil, and a 
measure of capital human with six questions,with two to measure the  experience 
range   and four to probe education.  An eletronic database was design which was 
submitted  to descriptive analysis and correlation  (Pearson’s) by means of SPSS 
19.0 The results revealed that participants held a human capital represented by 
average 4.38 years ‘work experience’ and that the majority (75%) had revealed to 
have a maximum of five years in this topic (regard). Regarding the dimension extent 
of ‘education’ of human capital, the majority (96.70%) had not completed any 
graduate course, spent between 11 and 20 years to the studies(y) (81.60%), didin’t  
exchange shift studies (93%), while 86.70% (is) already included in their academic 
curriculum complementary activities in the  Educational Plan of Business 
Administration Course attended, and 73.30% had between one and three internships. 
The analysis poit out a median score of psychological capital, 9 accentuated 
strengthened by the difficulty of the participants to recognize that they  are in a phase 
of success at work and could see the bright side of things on the job. Investigating 
the relationship between human capital and psychological capital significant 
correlations were not found. Given these results, it’s presumable that the study’s 
participants, for the reason of being  predominantly young workers who have not yet 
completed an undergraduate degree, although in its way of life more than 10 years 
devoted to studies and worked for about five years on average still do not recognize 
themselves, in the presence of a consistent human capital psychological. The lack of 
relationship observed between the two intangibles advocated by theorists as 
important to ensure that employees can contribute to the company in pursuit of their 
goals seems to reveal that more studies are still needed and developing theory to 
support not only the assumptions about asset intangible as well as to identify the 
relationship of dependence that may exist between the categories of human capital 
and psychological. 

Keywords: Human capital, psychological capital, intangible assets, and 
organizations. 
 
 
 



 
 

 

 
LISTA DE QUADROS 

 

Quadro 01 – Frequência de publicação de artigos acerca da teoria do capital humano em 

periódicos nacionais e internacionais. Desde 1977 (n = 72) .................................................28 

Quadro 02 – Evolução do número de publicações  de temas sobre Capital Humano contidos 

na base de dados Academic Search Premier, publicados entre 2003 e 2011.......................29 

Quadro 03 – Número de artigos publicados acerca do capital psicológico, na base de dados 

da Psychological Science, no período de 1997 a 2011..........................................................37 

 
Quadro 04 – Artigos de Luthans e equipe, publicados em diversos periódicos, no período de 

2003 a 2011...........................................................................................................................39 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

LISTA DE TABELAS 
 

 
Tabela 01 – Dados dos participantes (n=60).........................................................................41 

 
 

Tabela 02 – Frequência, percentual, média e desvio patrão dos indicadores referentes às 

dimensões ‘experiência’ e ‘educação’ do  capital humano (n = 60).......................................45 
 

 

Tabela 03 – Escores médios, desvios padrão e valores de t nos 12 itens da ECP-12 

(n=60.......................................................................................................................................47 
 
 

Tabela 04 – Matriz de correlação (r de Pearson) entre três indicadores quantitativos de 

capital humano e capital psicológico......................................................................................48 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

SUMÁRIO 

INTRODUÇÃO .......................................................................................................... 13 
 
1 REVISÃO DE LITERATURA ................................................................................. 15 
 

1.1 Ativos Intangíveis ............................................................................................. 16 

1.2 Teoria do Capital Humano ............................................................................... 18 

1.3 Capital Humano e Educação ........................................................................... 21 

1.4 Capital Humano e Organizações ..................................................................... 27 

1.5 Capital Psicológico .......................................................................................... 32 

1.6 Objetivos .......................................................................................................... 40 

 
2 MÉTODO ................................................................................................................ 41 
 

2.1 Participantes .................................................................................................... 41 

2.2 Local ................................................................................................................ 42 

2.3 Instrumento ...................................................................................................... 42 

2.4 Procedimentos ................................................................................................. 42 

2.5 Aspectos Éticos ............................................................................................... 43 

 
3 RESULTADOS E DISCUSSÃO ............................................................................. 44 
 

3.1 Análise Descritiva do Capital Humano ............................................................. 44 

3.2 Análise Descritiva do Capital Psicológico ........................................................ 46 

 
4  CONCLUSÃO ....................................................................................................... 50 
 
REFERÊNCIAS ......................................................................................................... 53 

 

ANEXOS ................................................................................................................... 60 



 ANEXO A – QUESTIONÁRIO DE PESQUISA.........................................................60 

ANEXO B – TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO UTILIZAÇÃO 
DO TCLE (TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E 
ESCLARECIDO).........................................................................................................63 

ANEXO C – PARECER DO COMITÊ DE ÉTICA EM PESQUISA – CEP-UMESP....65 

 
 



  13 
  

INTRODUÇÃO 
 

Devido à ênfase dada aos aspectos comportamentais dos trabalhadores nas 

organizações, pesquisas são realizadas com o objetivo de verificar quais 

comportamentos influenciam os processos produtivos e organizacionais. Destacam-

se, entre elas, as investigações realizadas por MINTZBERG (1996) enfatizando as 

estratégias e procedimentos das organizações pautados no comportamento dos 

seus colaboradores. Outros autores como KAPLAN e NORTON (1992), EDVISSON 

e MALONE (1997), STEWART (1998) e SVEIBY (2002), trouxeram contribuições 

significativas para mensurar, de maneira financeira, os recursos intangíveis das 

organizações. 

É notório que, tanto o capital humano como o capital psicológico, são 

recursos intrínsecos às pessoas, compreendidos como imateriais, conforme a 

linguagem da teoria econômica preconizada por ADAM SMITH (1983), ou seja, são 

intangíveis e de difícil mensuração matemática e monetária. No entanto, no mundo 

acadêmico, esses recursos intangíveis são tratados como ativos que agregam 

valores às organizações (MENDES, 2003). 

Dentro da perspectiva de gestão do conhecimento, esse ativo tem um valor 

maior do que o monetário, pois armazena anos de experiência e conhecimento, bem 

como propicia eficiência e eficácia ao processo produtivo das organizações. 

Alinhadas aos mercados advindos da globalização e das novas tecnologias, as 

empresas têm se voltado para a administração do conhecimento, enfatizando a 

importância dos recursos intangíveis que podem ser representados pelo capital  

humano e psicológico (STEWART, 1998). 

A presente dissertação resulta da intenção de se realizar um estudo empírico 

assentado nas teorias do capital humano e capital psicológico. Segundo SCHUTZ 

(1973), o capital humano é composto de investimento com a finalidade de promover 

a formação educacional e profissional do indivíduo, destacando-se as aptidões, 

competências e habilidades pessoais inatas ou adquiridas que proporcionem ao 

indivíduo receber mais renda no futuro, diferindo da teoria do capital humano, a qual 

está relacionada com estudos de aspectos metodológicos e investigativos acerca do 

capital humano.  O capital psicológico proposto por Luthans, Luthans e Luthans 
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(2004) é definido como estado mental positivo, constituído por quatro capacidades 

psicológicas: eficácia, esperança, otimismo e resiliëncia. 
 

Os resultados a serem produzidos poderão alertar gestores e pesquisadores 

acerca da interdependência existente entre o capital humano e o capital psicológico 

de colaboradores que participam, com seus recursos pessoais, nos processos 

organizacionais. Sendo assim é importante, com vistas a ampliar a capacidade 

gerencial sobre capitais constituídos por recursos subjetivos, realizar estudos que 

esclareçam a relação entre essas duas categorias de capitais intangíveis que, neste 

estudo, são representados pelo capital humano e capital psicológico. 

 

Este trabalho está estruturado em quatro capítulos: o primeiro apresentará 

uma revisão da literatura acerca do capital humano e capital psicológico, enquanto o 

segundo tratará de aspectos metodológicos do estudo, e o terceiro fornecerá os 

resultados e discussão. Finalizando, o quarto capítulo destacará os objetivos 

atingidos, as contribuições e limitações do estudo, sugestões para futuras pesquisas 

sobre o tema e considerações que poderão alertar os gestores acerca da gestão de 

capitais intangíveis como o humano e psicológico.  
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1  REVISÃO DE LITERATURA 
 

 A noção de capital teve origem na teoria econômica, com a publicação do livro 

“A Riqueza das Nações” de ADAM SMITH que aconteceu em 1776 na Inglaterra e 

foi traduzido para o Brasil em 1983. Nesta obra, Smith demonstra que os fatores de 

produção como terra, trabalho e capital são imprescindíveis para o crescimento 

econômico de um país. É enaltecido no seu livro o capital produtivo representado 

por máquinas, ferramentas e equipamentos que são utilizados na produção de 

outros bens e serviços, possibilitando a interação entre capital natural que são as 

matérias primas brutas fornecidas pela natureza, e o capital humano que representa 

o esforço físico dos trabalhadores para transformar as matérias primas em um 

produto acabado. 

 

 Segundo SMITH (1983), o capital produtivo é um fator de produção e de bem-

estar que mobiliza o mundo. Entretanto, como fator produtivo, deve-se atentar para o 

aumento da produção, ou seja, de mercadorias que são produzidas e não 

consumidas imediatamente, porém geram outros fatores que servirão para o 

consumo, como por exemplo as máquinas que fabricam outros bens, podendo ser 

de consumo não durável, como alimentos e vestuário e de consumo durável,  

representado pelos eletrodomésticos que possuem uma durabilidade maior, não se 

extinguindo pelo simples uso. 

 

 As mercadorias que têm como objetivo, satisfazer as necessidades, fazem 

parte de um sistema de administração da produção que é a maneira pela qual a 

sociedade está organizada, denominado sistema capitalista, nome que deriva do 

fator de produção capital que significa o aumento de produção facilitado por 

máquinas e equipamentos vigorando, assim, o sistema econômico com classificação 

de economia de mercado, em que há predominância das empresas e da sociedade, 

pautado pelos meios de produção e distribuição, objetivando a maximização do lucro 

e a minimização dos custos.  Sobre este, MARX (1996)  o maior crítico do sistema 

capitalista, que escreveu um conjunto de livros compostos por três volumes com o 

título O Capital, criticando a composição e o aumento do capital embasado no 

crescimento da produção mostra, no volume I, um estudo minucioso do capital 

constante e do capital variável. O capital constante  se transforma em matéria prima, 
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ou seja, em meios de produção. O capital variável é a parte do capital que se 

transforma em força de trabalho tendo, como remuneração, os salários.  

 

 MARX (1996), se contrapôs às idéias de SMITH (1983), referentes ao valor 

trabalho, porém é favorável às idéias de  Ricardo (1985) acerca do valor tempo de 

trabalho, em que Ricardo informa que uma mercadoria tem que contemplar 

intrinsecamente o valor do tempo de trabalho, ou seja, é necessário contabilizar as 

horas de trabalho realizadas pelo  operário para formar o preço da mercadoria, idéia 

contrária à do valor trabalho que contém apenas os custos dos fatores de produção. 

Dessa argumentação, MARX (1996) inicia a teoria da mais valia demonstrando a 

apropriação da força de trabalho pelos detentores dos fatores de produção, os quais 

chamou de capitalistas (HUNT, 2008). 

 

 Outra forma de contabilizar o valor das atividades econômicas é por meio do 

capital financeiro que deriva das remunerações dos fatores de produção, 

representando a atualização do valor monetário no presente e no futuro, 

favorecendo as trocas e a circulação monetária dentro das fronteiras de um 

determinado sistema econômico. No entanto, esse conceito de capital é confundido 

com o capital produtivo, embora  atuem em esferas diferentes no contexto 

econômico e social, enfatizando a qualidade no setor produtivo, surgindo também o 

capital reputacional das empresas, que visa à qualidade dos serviços e produtos 

também conhecidos como ativos intangíveis (MACHADO FILHO & ZYLBERSZTAJN, 

2004). 

 

1.1 Ativos Intangíveis 
 

 Na esfera da contabilidade empresarial, conforme SHMIDT (2002), os ativos 

intangíveis dizem respeito a valores que fazem parte da composição da organização, 

mas que não são quantificados no balanço da empresa em valores monetários.  No 

entanto, ao deslocar a expressão ativos intangíveis para a gestão do conhecimento 

no contexto organizacional, Stwart (1998) elucida que podem ser identificados e 

localizadas três fontes do capital intelectual: o capital humano - presente nas 

pessoas, o capital estrutural - presente na estrutura organizacional e, finalmente, o 
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capital do cliente – localizado nos próprios clientes. Cada um deles particularmente 

segundo o autor, poderia auxiliar as organizações a oferecer soluções aos clientes 

(capital humano), suprir o  mercado (capital estrutural) e expandir os  negócios 

(capital do cliente), sem aludir aos ativos intangíveis, mas com o propósito de 

ampliar possibilidades em organizações, no contexto de gestão de pessoas para 

gerenciar fatores psicossociais que predizem desempenho no trabalho.  

 

Para WEATHERLY (2003) o ativo intangível ou capital intangível possui valor 

tanto quando os ativos financeiros, porém não tem a forma de valor monetário e nem 

físico, por esse motivo são difíceis de serem mensurados ou passiveis de medição, 

não podendo ser alocado na contabilidade pública e privada. Geralmente o ativo 

intangível está relacionado na produção de bens e serviços para fins administrativos, 

apesar disso, eles são tratados como despesas, como por exemplo: patentes, 

direitos autorais, e marcas registradas, as quais estão contidas na propriedade 

intelectual nas organizações. 

 

Segundo LUTHANS & YOUSSEF (2004) é necessário investir nas pessoas 

para obter vantagem competitiva e uma dinâmica diferenciada, ou seja, uma lógica 

de gestão capaz de representar um significado expressivo para as organizações. 

Por esse motivo a gestão dos ativos intangíveis representados também pelo capital 

humano, capital social e capital psicológico será de grande contribuição para as 

organizações e também para a sociedade. 

 

LUTHANS, LUTHANS E LUTHANS (2004) introduziram o conceito de capital 

psicológico o qual vem ao lado do capital humano fortalecer uma nova perspectiva 

de estudos em organizações. Devido a esse panorama este estudo fará um recorte 

nas teorias do capital humano e capital psicológico que também fazem parte do 

contexto organizacional, auxiliando na compreensão das atividades e procedimentos 

relacionados à gestão de pessoas e organizações, mas é importante ratificar que 

tanto o capital humano como o capital psicológico fazem parte dos ativos intangíveis. 
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 1.2  Teoria do Capital Humano 
 

A teoria do capital humano tem seus primórdios na teoria clássica econômica 

com a idéia de valor por tempo de trabalho defendida por RICARDO (1985). O valor 

da mercadoria no início da teoria clássica era constituído pelas remunerações dos 

fatores de produção (terra, trabalho e capital) não contemplando o tempo de trabalho 

que um operário gastaria para fabricar uma determinada mercadoria. Foi Ricardo 

com sua familiarização com cálculos matemáticos que iniciou a contabilização do 

tempo de trabalho que cada trabalhador dispensaria para a produção de uma 

determinada mercadoria para compor o valor de um determinado produto e serviço.  

 

A busca pela composição adequada do valor de um produto foi realizada por 

todos os componentes da teoria clássica econômica até a teoria neoclássica 

econômica, que também procurava relacionar o crescimento econômico após a II 

Grande Guerra Mundial que alguns países localizados na parte ocidental 

conseguiram ter a estabilização da economia, com crescimento nos fatores de 

produção capital e trabalho, porém não conseguiram decifrar os motivos do 

crescimento pautado somente nestes fatores (BECKER, 1993). 

 

Nos Estados Unidos na década 50 do século XX, o professor THEODORE W. 

SCHULTZ, que ministrava a disciplina Economia da Educação, foi reconhecido por 

relacionar a economia com a educação demonstrando os ganhos de produtividade 

advindos de uma educação qualificada e organizada promovendo o crescimento da 

produção de bens e serviços. Esse reconhecimento chegou ao seu apogeu em 1963 

quando foi lançado o livro O Valor Econômico da Educação por Schultz. Ainda foi  

com suas pesquisas acerca do capital humano SCHULTZ recebeu o prêmio Nobel 

de Economia em 1968. 

 

Na década de 1970, preocupado com o desenvolvimento econômico dos 

países como Alemanha, Japão e Reino Unido prejudicados pela guerra, SCHULTZ 

(1973) notou que havia diferenças no crescimento econômico desses países, no 

quesito educação, com relação aos fatores de produção capital e trabalho. Procurou, 
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então, realizar estudos acerca da possibilidade de mensurar o esforço intelectual de 

cada trabalhador no tocante ao retorno de investimentos pautado na educação. 

Esses estudos resultam na publicação do livro O Capital Humano: Investimentos em 

Educação e pesquisa em 1971, mas traduzido em 1973 para o Brasil.  

 

De acordo com SCHULTZ (1973)  o capital humano é imprescindível, tanto 

para o indivíduo como para a sociedade, na geração de mercadorias e serviços e 

necessita da interação de ambos para alcançar um objetivo final conforme descreve 

abaixo: 

 
“A característica distintiva do capital humano é a de que ele é parte 
do homem. É humano porquanto se acha configurado no homem, e é 
capital porque é uma fonte de satisfações futuras, ou de futuros 
rendimentos, ou ambas as coisas. (...) nenhuma pessoa pode 
separar-se a si mesma do capital humano que possui (...) quer o 
sirva na produção ou no consumo” (SCHULTZ, 1973, p.53). 
 

 
O Autor mostra que o objetivo proposto consiste na verificação e na interação 

da importância do trabalho, que é parte do indivíduo, advindo da mão de obra que 

possibilita o crescimento da produção e a satisfação das necessidades das pessoas 

no presente e também no futuro. Entretanto não consegue, inicialmente, distinguir se 

o investimento em capital pautado nas máquinas e equipamentos pode ser 

destinado também aos indivíduos promovendo o aumento do processo produtivo. 

 

No século XX, no decorrer dos anos 80, Becker (1993) aperfeiçoa a pesquisa 

pautada no comportamento humano, relacionado com investimento em capital 

humano, contribuindo para o desenvolvimento econômico e empresarial de 

organizações que necessitam de ensino voltado para o processo administrativo 

influenciando, assim, os organismos internacionais como o Banco Mundial e o 

Fundo Monetário Internacional. Com esse advento, o capital humano é difundido 

para várias partes do mundo, com destaque para países europeus (França, 

Alemanha e Espanha) e para os Estados Unidos que promove influência no Brasil, 

onde se há estudos a partir da década de 90 relacionados com a teoria do capital 

humano em diversas áreas do saber.  
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Dentre os estudos brasileiros, podem ser destacados aqueles voltados para a 

área das organizações, enfatizando a importância dos trabalhadores, fornecedores e 

clientes dentro do contexto da gestão do conhecimento, mostrando o valor dos 

capitais intangíveis, em que se destacam os trabalhos de RUIZ (2007), RUIZ (2009), 

SANTOS (2007) sobre o capital humano e o empreendedorismo. CASTRO (1972), 

CORRAGIO (1996), RUCKSTADTER (2005) e SILVA (2006) realizam estudos 

relacionados com  educação, treinamento, produtividade e investimento. No entanto, 

conforme Moretto, (1997 p. 68) a finalidade primeira  dessa teoria é a seguinte: 

 
[ ... ]  capital humano é sempre algo produzido, isto é, algo que é o 
produto de decisões deliberadas de investimento em Educação ou 
em treinamento. Em todas as economias modernas, o grau de 
educação possuído por um indivíduo correlaciona-se positivamente 
com os rendimentos pessoais (MORETTO, 1996, p. 68). 

  
Um exemplo que reforça essa postura é a atuação das universidades, as quais 

recebem a incumbência de realizar esta tarefa, ou seja, preparar o indivíduo para ser 

mais produtivo e eficiente na sua profissão. Deste modo, ele receberá renda e 

consumirá os produtos oferecidos pelo mercado e fará o multiplicador da economia 

atuar eficazmente (MORETTO, 1997). 

 

Existe concordância entre MORETO (1997) e SOUZA (2007) a respeito de 

que a teoria do capital humano postula que, primeiro as pessoas concebem 

educação e, assim, se apropriam dela; em seguida as pessoas adquirem novos 

conhecimentos e habilidades e, finalmente, quanto mais o indivíduo estuda, 

investiga e pesquisa, mais  recebe o resultado de seu esforço. Esse proveito como 

resultado será expresso com a ampliação das suas capacidades cognitivas, 

podendo receber mais rendas devido à sua contribuição para o trabalho 

possibilitando, assim, um desenvolvimento nas organizações e no sistema 

econômico.  

A crítica referente à concepção e a apropriação da educação  fundamenta-se 

em quando poderá existir uma transformação que beneficie o homem e seu 

desenvolvimento com recursos criadores e produtivos, nos quais a educação se faça 

presente na formação do capital humano e no capital psicológico que é demonstrado 

por meio dos estudos. No capital humano, tal transformação possibilitará um 
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desenvolvimento de potenciais que favorecerão as organizações na tomada de 

decisão e nos procedimentos administrativos favorecendo, consequentemente, o 

contexto micro e macroeconômico (BALASSIANO, SEABRA e LEMOS, 2004). 

A teoria do capital humano ganha espaço no contexto da educação e das 

organizações, devido a sua complexidade relacionada ao desenvolvimento dos 

indivíduos, da sociedade e das organizações. Na sequência,  serão apresentados 

domínios que abrangem a teoria do capital humano: a educação e as organizações. 

1.3  Capital Humano e Educação 
 

O capital humano teve a sua evolução identificada na relação entre economia 

e educação apresentada por SCHULTZ (1973), porém ocorreu muita polêmica, de 

acordo com Almeida (2000), acerca dos conceitos de educação relacionados com a 

teoria do capital humano. Houve resistência na aceitação deste relacionamento, 

devido a sua mensuração quantitativa, em que se faz necessária uma demonstração 

objetiva. Um exemplo prático são os cálculos referentes às despesas e ao consumo 

com educação. A verificação no contexto de investimento e poupança também deve 

ser objeto de mensuração quantitativa, de acordo com trabalhos decorridos dos 

investimentos realizados (CASTRO, 1972). 

 Os críticos da teoria do capital humano, como ROSSI (1975), FRIGOTTO 

(1989), CORAGGIO, 1996, ALMEIDA e PEREIRA (2000), SOUZA (2007) e RUIZ 

(2009), afirmam que é impossível  proceder-se a  tal distinção e que os custos 

educacionais1 são tão somente despesas de consumo2. Tal assertiva baseia-se na 

interpretação de que os custos educacionais são iguais às despesas de consumo, 

pois  não existe uma diferença entre ambas, mas é importante ressaltar que os 

custos educacionais são aqueles relacionados com gastos concernentes a todos os 

aspectos educacionais desde o tempo do professor até o lanche do aluno. Esses 

custos são considerados  pré-requisitos para compor o capital humano do aluno o 

                                                 
1 Custos educacionais – custos acadêmicos relacionados ao programa de ensino e ao seu suporte (tempo do 
docente nas atividades diretamente relacionadas ao ensino). 

2 É o valor das despesas dos vários agentes na compra de bens e serviços finais. DN = Despesas de consumo 
(C). 
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que, na ciência econômica, é representado como investimento, pois é necessário ter 

capital financeiro para pagar os custos necessários à formação do capital humano. 

O retorno do investimento é representado por pessoas que contribuem para a 

sociedade com maior habilidade, competência, produtividade e renda. Essa 

constatação remete ao trabalho de CANGUSSU, SALVATO e NAKABASHI (2010), 

no qual é realizado uma análise do capital humano em que houve investimento em 

treinamento, repercutindo em melhoria na produtividade de acordo com as 

habilidades adquiridas. Esse estudo realiza-se com 25 Unidades Federativas do 

Brasil, excluindo os Estados de Goiás e Tocantins, devido à separação em 1988. O 

estudo utiliza base de dados do Instituto de Pesquisa Econômica Aplicada (IPEA) do 

período de 1980 a 2002. 

O trabalho de CANGUSSU, SALVATO e NAKABASHI (2010) realiza-se por 

meio de confrontações da função produção para os Estados Brasileiros tendo como 

linha mestra, efeitos do capital humano sobre o Produto Interno Bruto (PIB) per 

capita, utilizando métodos com a inclusão do capital humano, os quais demonstram 

significativos resultados em todos os métodos utilizados. Também resulta na 

significância dos fatores capital humano e capital físico, mostrando a importância 

desses fatores no cálculo do PIB.  

Segundo CANGUSSU, SALVATO e NAKABASHI (2010)  diagnostica-se  

desigualdade nos níveis de distribuição de renda entre as regiões e que o nível de 

renda per capita dos Estados brasileiros é positivamente correlacionado ao nível de 

capital humano. Esses resultados confirmam o trabalho de BERCHIELLI (2000) que 

mostra o desempenho de um indivíduo no decorrer da vida com capital humano. O 

indivíduo que tem um alto grau de capital humano, ou seja, desenvolve os potenciais 

relacionados com competência, habilidade e aptidão, resultando em maior 

produtividade e, por esse motivo, tende a ser bem sucedido na vida recebendo uma 

renda maior em comparação a outro indivíduo que tem baixo grau de capital 

humano. Portanto, esse resultado reflete no cálculo da produção nacional 

representado pelo Produto Interno Bruto (PIB). 
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CANGUSSU, SALVATO e NAKABASHI (2010) ratificam que o período mais 

adequado para se investir nos indivíduos é aquele em que as pessoas estão mais 

desejosas em gastar consigo devido a aspectos sociais como, por exemplo, o lazer. 

Esse desejo, principalmente em camadas sociais desprivilegiadas, dificulta o 

investimento em educação, portanto o grau de capital humano também é baixo, ou 

seja, não é constatado aumento de produtividade, competência, habilidade e 

aptidão. São necessários mecanismos de investimentos públicos, para qualificar as 

pessoas mais pobres e que não têm acesso aos investimentos públicos e privados 

em educação. 

Assim, o investimento em educação  resulta em capital humano que expande 

a produção refletindo, assim, no cálculo da produção nacional do país em que há um 

investimento neste quesito. Esta conclusão é ofertada por SCHULTZ (1973) acerca 

de países da Europa. No Brasil, com o resultado dos trabalhos de CANGUSSU, 

SALVATO e NAKABASHI (2010), fica ratificado que investimento em educação 

propicia um aumento na produção, conforme preconizado por SCHULTZ (1973). De 

acordo com o Autor, defensor dos custos relacionados à educação,  o investimento 

está ligado às despesas advindas da educação conforme expressa no seu texto: 

(...) se a Educação fosse integralmente gratuita, uma pessoa com 
toda a probabilidade a consumiria até que estivesse saciada e 
"investiria" nela até que não mais aumentasse os seus futuros 
ganhos. Se uma parte das despesas educacionais fosse suportada 
pelos cofres públicos, os custos privados diretos de Educação 
seriam, sem dúvida, menos do que os custos totais com a educação, 
e à medida que a educação incrementa os rendimentos futuros do 
estudante, sua taxa privada de rendimento em relação ao que 
gastará com a educação seria mais alta do que a taxa de rendimento 
em relação aos gastos totais educacionais que entrassem nesta 
parte de sua educação. Desta forma, os incentivos privados para 
consumir e para investir na educação são afetados pelas despesas 
públicas educacionais, mas o fato de haver tais despesas públicas 
não tem qualquer ressonância na questão de saber-se se a 
educação é consumo ou produção de capacitações (SCHULTZ, P. 
56,1973). 

Autores como CANGUSSU, SALVATO e NAKABASHI (2010) defendem os 

resultados positivos que a educação fornece, como um futuro promissor, relacionado 

aos rendimentos dos estudantes advindos dos investimentos pautados pela 
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educação. Para os Autores, existe uma cultura do consumo imediato, impedindo que 

o investimento em educação seja realizado no quesito do imediatismo, pois o retorno 

de acordo com a educação é realizado a longo prazo, ou seja, as pessoas recebem 

os frutos do investimento em educação depois de um longo período que pode ser 

considerado maior que cinco anos. 

O Estado, por meio de propostas macroeconômicas, afirma que a educação é 

um direito social conforme a Constituição Federal de 1988, no Artigo 6º, porém é 

demonstrado que a educação está sendo realizada por instituições privadas que 

fornecem alunos preparados para atuar no mercado de trabalho possibilitando, 

assim, sua subordinação ao aspecto econômico, privilegiando o capital. Neste 

raciocínio, um paradoxo é notado:  a educação promove o aumento do capital ou o 

aumento do capital promove a educação? (BARROS, SEABRA e LEMOS, 2004). 

Outro tópico relacionado ao direito à educação para todos mostra a 

preocupação dos críticos do capital humano, no tocante à sociedade que acaba por 

negar a educação àqueles grupos sociais, cujo investimento educacional apresente 

menor taxa de retorno, como o caso de mulheres, negros, idosos, deficientes, pois a 

direção correta seria a de aumentar os gastos de educação voltados para atender 

esses grupos e os demais conjuntos de pessoas excluídas. Também, neste caso, o 

Estado deve assegurar o direito à educação e a possibilidade de investimento em 

capital humano (ALMEIDA, PEREIRA, 2000). 

A Constituição Federal, no seu artigo 205, informa os respectivos direitos à 

educação de todos os brasileiros, apontando o compromisso do Estado e da família 

com a educação, mas deixa uma indagação: qual será a educação que é para 

todos? Seguindo, ainda, na Constituição Federal, no artigo 208, detalha-se: 

“O dever do Estado para com a educação será efetivado 
mediante a garantia de: I - ensino fundamental, obrigatório e 
gratuito, inclusive para os que a ele não tiveram acesso na 
idade própria; II - progressiva extensão da obrigatoriedade e 
gratuidade ao ensino médio; III - atendimento educacional 
especializado aos portadores de deficiência, preferencialmente 
na rede regular de ensino”. 
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 OLIVEIRA (2005) entende que além do dever do Estado, de proporcionar a 

educação, é também seu dever promover a qualidade na educação. Para tanto, cria-

se  o Movimento Pró-Educação na cidade de Recife que procura organizar todas as 

ações no sentido de garantir vagas nas escolas públicas de qualidade para toda a 

população. Esse movimento é organizado por entidades civis, órgãos públicos e 

organizações não governamentais, com a finalidade de garantir ingresso e 

permanência dos estudantes nas escolas públicas, recebendo uma educação de 

qualidade, promovendo o capital humano, ou seja, as potencialidades das crianças e 

adolescentes, além da descoberta de novas habilidades e competências  

imprescindíveis para sua atuação na sociedade. 

No contexto da promoção do capital humano, CORAGGIO (1996) apresenta 

proposições, enfatizando a qualidade na educação que será refletida no 

desenvolvimento econômico de um determinado país: 

(...) A qualidade da educação surge então como eficiência 
econômica. De uma perspectiva que vê o sistema educativo 
como setor produtor de insumos requeridos pela economia, 
uma qualidade deveria implicar produzir recursos humanos que 
tenham um conhecimento significativo para que torne mais 
produtivo, ou seja, tenha eficiência externa (CORAGGIO, P. 62, 
1996). 

Os pressupostos neoclássicos da economia, segundo vários autores, 

destacando-se, FRIGOTTO (1989), CORRAGIO (1996) e RUIZ (2007) têm induzido 

que a teoria do capital humano tem um viés para a concepção política, conforme 

relatado em trabalhos destes autores que revisam a teoria do Capital Humano sob 

um novo enfoque, conforme o desenvolvimento econômico: 

(...) a diferença em relação às políticas neoliberais, que 
também insistem na qualidade da educação, está na sua tese 
complementar: a reforma social é precondição para o 
desenvolvimento econômico. É contrário do que as políticas 
neoliberais vêm sustentando na América Latina. Aqui o 
crescimento econômico se dá na mesma medida do 
crescimento da pobreza; é um desenvolvimento econômico 
com aumento da desigualdade. O ajuste estrutural neoliberal 
pode resolver o da inflação e, em alguns casos, promove o 
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crescimento econômico, mas não resolve, ao contrário agrava, 
a situação dos trabalhadores, porque não vem acompanhado 
de uma reforma social em favor deles. Todas essa 
modernização da economia não concebe os  seres humanos 
como sujeitos, como cidadãos ativos, mas como objetos 
econômicos ou como puros consumidores (CORAGGIO, 1996, 
p. 14). 

A teoria do capital humano não consegue, por si só, explicar as 

desigualdades existentes entre as classes sociais, ou seja, a riqueza e a pobreza. 

Também não promove uma educação com qualidade, aquela que contempla o 

desenvolvimento humano. De acordo com SCHULTZ (1973), o capital pode ser 

utilizado na educação para promover o desenvolvimento dos potenciais existentes 

no indivíduo, o que não ocorre. O capital é investido para o seu próprio crescimento, 

por meio de treinamentos, equipes nas escolas com a finalidade do aprendizado 

para a maximização dos lucros e satisfação do cliente (ALMEIDA e PEREIRA, 

2000). 

Há uma grande transformação no Ensino Superior, no qual se verificam novas 

estruturas organizacionais e as funções administrativas centradas nos funcionários e 

nas iniciativas que surgem durante essas mudanças.  Mas, uma reflexão deve ser 

feita, referente às transformações que estão acontecendo devido à globalização ou, 

realmente, a sociedade está começando a despertar para a necessidade de 

promover uma profunda reforma em seu sistema educacional (SPANBAUER, 2003). 

De acordo com Rossi (1975), FRIGOTTO, (1989), CORAGGIO, (1996) e 

SILVA (2007), os problemas da Educação não são apenas as questões do sistema 

de ensino educacional mas, sim, dificuldades de todo um sistema econômico e 

social crônico, provindo de políticas públicas. Contudo, os erros educacionais podem 

ser respondidos, em parte, pela forma como as escolas, principalmente o ensino 

superior, são estruturadas e gerenciadas atualmente. Existem, ainda, universidades 

com mão-de-obra intensiva que executam os seus trabalhos de forma semelhante 

às que operavam há mais de um século, apesar de algumas já estarem se 

modernizando. Os fatores diagnosticados como relacionados ao  insatisfatório 

desempenho universitário não são encontrados nas escolas, mas nas instituições 
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que, tradicionalmente, governam as escolas e que projetarão pessoas com 

conhecimento insuficiente para executar atividades dentro de uma organização. 

1.4  Capital Humano e Organizações 
 
           As organizações recebem o indivíduo detentor de capital humano provindo 

das instituições de ensino mas nem sempre ele está pronto para executar as 

diversas tarefas de que uma empresa necessita, para o bom andamento das suas 

atividades. Por esse motivo, é imprescindível que as pessoas estejam sempre aptas 

a aprender. As organizações também precisam estar preparadas para mudanças e 

aprendizagem, fazendo parte das organizações que aprendem (SENGE,1990) e 

reconhecem o valor intangível do seu capital humano (STEWART, 1998).  

 

            Para esses autores, a contribuição que o capital humano, ou trabalhadores 

do conhecimento, pode agregar à organização ocorre por meio das habilidades que 

ofereçam soluções aos clientes, no tocante ao atendimento e à satisfação das suas 

necessidades. As organizações são  fontes de inovações e renovações, pois essas 

pessoas são inteligentes e reconhecidas como pessoas brilhantes, segundo 

STEWART, (1998) no contexto organizacional. Neste mesmo raciocínio, LUTHANS, 

LUTHANS E LUTHANS (2004) ratificam que o capital humano promove, 

efetivamente, desenvolvimento e conhecimentos dos empregados nas organizações, 

pois é composto de experiências, habilidades, inteligência que promove o sucesso 

das empresas com um desempenho sustentável. Ainda segundo os autores, os 

ativos intangíveis de modo geral, também conhecidos como capital intelectual, são 

responsáveis pelo sucesso de empresas como Microsoft e de outras empresas, 

desde que haja valorização de todos os empregados, sem fazer distinção de cargos 

e departamentos. 

 

         Dentre os estudos organizacionais, diversas pesquisas abordam o capital 

humano e, para identificar quantos estudos acerca deste tema haviam sido 

publicados, em revistas classificadas pelo portal da CAPES como A1 e A2, em sua 

última avaliação (triênio 2007-2009), utilizou-se a busca na WebQualis, por meio do 

título ‘capital humano’ em português e ‘human capital’ em inglês. 
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Os resultados revelam que existem 72 artigos publicados desde 1977 até 

2011, conforme o Quadro 1. 

Quadro 1 – Freqüência de publicação de artigos acerca da teoria do capital humano em 

periódicos nacionais e internacionais. Desde 1977 (n = 72). 

Periódicos Qualis Quantidade 

Fontes internacionais   

Economics Letters A2 02 

Strategic Management Journal A1 01 

Journal of Economic Psychology A1 50 

Business Process Management Journal A2 05 

Canadian Journal of the Administrate Sciencies A2 02 

Fontes nacionais   

Revista Novos Estudos  do Centro Brasileiro de 
Análise e Planejamento – CEBRAP 

A2 02 

Revista Brasileira de Economia A2 07 

Revista de Administração Pública A2 01 

Revista de Economia e Sociologia Rural A1 01 

Revista de Sociologia e Política A2 01 

          Fonte: Elaborado pela autora 

Como pode ser observado no Quadro 1, o maior volume de publicações sobre 

capital humano, desde 1977, está localizado em revista internacional de interface de 

psicologia e economia com 50 artigos (Journal of Economics Psychology). Além 
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deste aspecto, entre as fontes nacionais destaca-se o maior número de publicações 

(n = 07) em periódico específico da área de economia. Também se observa maior 

número de artigos publicados em periódicos internacionais da área de administração 

enquanto, no Brasil, ocorre uma distribuição em revistas de diversas áreas. 

Com vistas a apresentar uma síntese acerca dos temas sobre capital humano 

contidos em artigos mais recentes, é feita uma restrição aos últimos dez anos (2001 

a 2011), conforme mostra o Quadro 02.  

Quadro 2 – Evolução do número de publicações  de temas sobre Capital Humano contidos 

na base de dados Academic Search Premier publicados entre 2003 e 2011. 

Temas 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 Total 

Economia e 

negócios 
    4  3 3 3 13 

Recursos 

humanos 
1   1  2 2 2 2 10 

Crescimento e 

desenvolvime

nto 

 1  1 1 2 1 2 1 9 

Educação       1 2  1 4 

Total 1 1 0 2 5 5 8 7 7 36 

Fonte: Elaborado pela autora 

 A distribuição de freqüência de publicações contidas no Quadro 02 totaliza 36 

publicações com 04 temas. Nota-se que os mais pesquisados são economia e 

negócios (13 artigos) que abordam aspectos gerais das organizações, como 

aumento da produtividade e investimento em capital humano, relatados nos estudos 
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de FILHO (2010), SILVA e HEWINGS.  (2010). Também foram encontrados, dentro 

desse tema, porém voltados para o empreendedorismo, os trabalhos de SANTOS 

(2007), BARCALA, WEATHERLY (2003) e LIM, CHAN, DALLIMORE, (2010). Outro 

fator importante é que o número maior de publicações aconteceu em 2007 (04 

artigos) em 2009, 2010 e 2011 as publicações foram realizadas de uma maneira 

constante, sendo 03 por ano. 

  Em seguida, os estudos referentes a recursos humanos encontram-se em 

quantidade significativa (10 publicações), com aumento gradativo desde 2003 (01 

artigo) a 2011 (02 publicações por ano), com objetivo de conseguir medidas de 

capital humano (MURPHY, 2007), realização de gestão de talentos (, 2008) e a 

gestão de pessoas dentro das organizações (WILKINSON, 2008  e FERRO, 2010). 

Para esses autores as organizações devem se atentar para políticas voltadas a 

descobertas e retenção de talentos dentro fora das organizações, pois com essa 

prática as empresas terão vantagem competitiva no cenário econômico (ALTMAN, 

2008), (WILKINSON, 2008  e FERRO, 2010).  

Com relação ao crescimento e ao desenvolvimento econômico, baseado na 

educação e nas organizações foram encontrados os estudos de COALTER (2010) e 

ODDEN (2011), os quais mostram aspectos de crescimento e desenvolvimento de 

regiões e de países, de acordo com a educação e as organizações. Para ODDEN 

(2011) as experiências adquiridas no passado são fatores importantes para a 

formação dos empregados, no momento presente mas segundo o Autor  para obter 

esse ativo intangível é necessária mais qualidade das informações recebidas 

anteriormente de diversas organizações e, também, das instituições de ensino. Os 

dois autores convergem sobre o fato de que as informações causarão nas 

organizações maior produtividade e qualidade nos serviços. Dentro desse tema, 

identificam-se aspectos na distribuição de renda com a finalidade de se realizar um 

estudo acerca da pobreza a partir do problema econômico (NEY, HOFFMANN, 

2009). 
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É importante salientar que o tema desenvolvimento e crescimento econômico 

têm, no total, 09 publicações. Porém, os artigos publicados vêm oscilando, sendo 01 

publicação por ano no período de 2004 a 2007 e, a partir de 2008 a 2011, há 

produções intercaladas, ou seja, 02 publicações em 2008 e 2010 e 01 publicação 

em 2009 e 2011. 

GILEAD (2009) e KIMBALL (2011) defendem que o sistema educacional deve 

estar de acordo com os recursos humanos pautados na gestão da escola e das 

organizações por meio da administração de talentos, planejamento das 

organizações e gestão estratégica de negócios voltados para o ensino. Os autores 

também destacam as intervenções políticas na economia voltada para a educação. 

O tema educação foi publicado 04 vezes, tendo sua maior publicação no ano de 

2009 com 02 publicações. Porém, é visível que a educação está intrínseca a todos 

os temas referentes ao capital humano, visto que ela faz parte da composição e da 

medição do capital humano, de acordo com ODDEN (2011). 

  

Na realização da pesquisa acerca do capital humano  também são encontrados 

16 artigos em diversas revistas (B1, B2, B3, B4 e B5), referenciando o capital 

humano voltado para a educação (BALASSIANO, 2004) e (SILVA, 2007) e 

mensuração, no tocante a investimento (BERCHIELLI, 2000) e (RUIZ, 2009), regiões 

com distribuição de renda desiguais, dos autores (CANGUSSU, SALVATO & 

NAKABASHI (2010).  
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1.5  Capital Psicológico 
 

O capital psicológico que também remete aos ativos intangíveis, tem o seu 

conceito no contexto organizacional, por meio de proposta apresentada por Fred 

Luthans do Instituto de Liderança da Universidade de Nebraska, em Lincoln, ao 

defender que a área do comportamento organizacional deve estudar os aspectos 

positivos comportamentais dentro das organizações. Decorrente da proposta de 

LUTHANS, LUTHANS e LUTHANS (2004) de comportamento organizacional 

positivo torna-se possível formular propostas acerca do capital psicológico.  

Em 2004, LUTHANS, LUTHANS e LUTHANS com olhares direcionados para 

a psicologia propõem a noção de capital psicológico, definido como um estado 

mental positivo que responde à questão. “Quem é você?”. Para os autores, este 

estado positivo é constituído por quatro capacidades psicológicas: eficácia, 

esperança, otimismo e resiliência. O capital psicológico está relacionado a 

resultados de desempenho no trabalho como satisfação, comprometimento, 

perseverança e clima organizacional positivo. Seguindo esse mesmo raciocínio 

realizam-se pesquisas em busca de verificar de que maneira as quatro capacidades 

pertencentes ao capital psicológico relacionavam-se com o clima organizacional, no 

tocante ao nível de felicidade, contentamento, esperança no futuro, satisfação e bem 

estar social tendo, como conclusão, aspectos relacionados às organizações como 

clima organizacional positivo (SELIGMAN E CSIKSZENTMIHALYI, 2000). 

 

De acordo com LUTHANS, LUTHANS e LUTHANS (2004), as pessoas que 

possuem as características eficácia, esperança, otimismo e resiliência afloradas têm 

maior propensão a enfrentar situações difíceis e delicadas, que ele categoriza como 

eficácia, pois tais indivíduos têm a facilidade de encontrar soluções para os seus 

problemas, devido a seu otimismo, esperança e perseverança. As pessoas que 

detêm essas características acreditam que os desafios são polimento para a alma e 

assim,  mostram ser resilientes. 

 

Todavia, LUTHANS e YOUSSEF (2004) acreditam que o autoconhecimento é 

necessário para o desenvolvimento das pessoas, principalmente quando o objetivo é 
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ser um líder eficaz e eficiente, tendo uma vida considerada positiva, sendo 

valorizado, reconhecido, útil e amado. Para tanto, reafirmam os autores que todos os 

momentos são preciosos para desenvolver o capital psicológico dos funcionários e 

das pessoas, pois é necessário ter ações diárias para exteriorizar as quatro 

características principais que compõem o capital psicológico. 

 

O capital psicológico pode ser verificado, segundo LUTHANS, LUTHANS e 

LUTHANS (2004), nas seguintes situações: conquista de um prêmio auxiliado por 

um professor, tornando esse acontecimento um episódio significativo na vida do 

indivíduo. Portanto para os autores, a preponderância de um professor, amigo ou 

líder de equipe pode ajudar nas conquistas de patamares sublimes, em que  o 

indivíduo fique com a sua autoestima elevada promovendo, assim, uma satisfação 

pessoal, e sentindo-se eficaz. 

 

Segundo BANDURA (1981) entende a auto-eficácia como uma característica 

importante no desenvolvimento do indivíduo, mas que requer metas e objetivos. 

Para o Autor, ao traçar diretrizes em busca de alguns ideais, as pessoas têm um 

motivo para a ação (motivação), pois seguem em direção ao objetivo pretendido. 

Para tanto, o indivíduo se mostra corajoso para enfrentar qualquer situação ou 

desafios esperados e inesperados e essas situações sempre convergirão para 

resultados positivos trazendo conhecimento, aprendizado e situações favoráveis. 

Essas pessoas são otimistas e acreditam que as perspectivas e as situações 

benéficas são mais prováveis de acontecer. Mesmo nas situações difíceis, com 

resultados negativos, tentam buscar caminhos alternativos, são sempre insistentes e 

acabam saindo até mais fortes de determinadas situações, pois são resilientes 

(LUTHANS, LUTHANS E LUTHANS, 2004).  

 

Outra característica central do capital psicológico positivo é a esperança. De 

acordo com LUTHANS, LUTHANS E LUTHANS (2004), essa particularidade fornece 

uma disposição resoluta e otimista pautada por coragem perante a vida. A 

esperança possibilita a motivação e a disposição nos momentos significativos das 

atividades produtivas e organizacionais, proporcionando que as tarefas tenham um 

significado mais amplo e estrutural, sem a presença do presenteísmo, que afeta o 
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correto funcionamento fisiológico e psicossomático dos trabalhadores, como por 

exemplo a falta de atenção (MARTINEZ, 2007). A esperança além de conter vários 

elementos positivos como a motivação, refere-se à questão de ter um objetivo para 

se automotivar. Conforme CUNHA e LOPES (2007) é possível ter diretrizes para 

alcançar os objetivos e se munir de coragem para enfrentar as adversidades que 

são parte do processo de desenvolvimento e crescimento pessoal, social e 

profissional. A esperança, segundo o Autor, é um requisito importante na conquista 

da felicidade ou do bem estar, refletindo no desempenho do trabalhador. 

 

CUNHA e LOPES (2007) constróem e desenvolvem medidas referentes à 

esperança com boas qualidades métricas, como estado motivacional positivo, com 

um viés para o sentimento de sucesso, contemplando aspectos motivacionais, que 

resultam em estratégias para alcançar os objetivos traçados, munidos de projetos e 

planejamentos por etapas bem definidas. Existem convergências, tanto para CUNHA 

e LOPES (2007), quanto para MARTINEZ (2007) que a esperança relaciona-se com 

o capital humano, na medida em que consiga um sistema cognitivo, desde que 

pautado pelo sentimento, ou melhor, pelas emoções. 

 

O otimismo é outro componente do capital psicológico que vem sendo 

estudado por vários autores, com destaque para CARVER e SCHEIR (1986) que 

propõem uma teoria a esse respeito, procurando investigar e comprovar que as 

pessoas que possuem esta característica têm uma conduta sempre positiva, ou seja, 

para o indivíduos detentores de otimismo, as coisas sempre caminham em direção 

do bem. Para essas pessoas, o presente é uma dádiva e o futuro também o será.   

 

Para LUTHANS, LUTHANS e LUTHANS (2004), o otimismo é a característica 

mais diretamente relacionada com a psicologia positiva. De acordo com a 

esperança, o otimismo geralmente é muito utilizado para designar um indivíduo que 

está feliz e sempre interpreta situações difíceis como algo que contribui de alguma 

maneira benéfica. Os autores afirmam que os otimistas sempre se referem ao 

presente, quando existem acontecimentos negativos, entretanto, os pessimistas têm 

uma postura negativa do passado, do presente e até do futuro. O otimismo tem uma 

relação direta com a esperança, pois ambos possuem objetivos e procuram fazer 
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planejamento para a conquista conforme elucidam os autores CUNHA e LOPES 

(2007). No entanto, o otimista está preparado para mudanças e as encara de 

maneira positiva e esperançosa, visto que as mudanças fazem parte da inovação 

das organizações e, para tanto, existe a necessidade de compreensão e adaptação, 

quando se abre o espaço para a aprendizagem (BORGES, JUNIOR, 2007).  

 

Outra característica do capital psicológico é a resiliência, um termo que se 

origina da física, por THOMAS (1805), ao verificar que um metal é resiliente a 

mudanças de estado. Na psicologia, o conceito de resiliência é ainda novo, sendo 

enfatizado na década de 90. As pesquisas de autores como MORAES (1996), 

JACELON (1997), LUTHANS, LUTHANS e LUTHANS (2004) E ARAÚJO (2007)  

verificam que pessoas com esta característica são fortes no contato com situações 

adversas da  vida. As tensões, o cumprimento de prazos, os desafios cotidianos com 

resultados inesperados provocam certas emoções que dificultam a rotina das 

atividades porém, as pessoas que são resilientes, conseguem se sobressair e 

avançam no seu caminho, realizando as suas tarefas. Para JACELON (1996) a 

resiliência é uma característica e também a capacidade do indivíduo e da família de 

enfrentar obstáculos, porém ambas poderão ser mudadas dentro de situações 

diferentes. É uma possibilidade de conseguir tornar a vida saudável, por referir-se a 

processos que explicam a superação de adversidades. As pessoas resilientes 

preferem acreditar que podem conseguir trilhar o caminho com vitórias na busca do 

bem estar.  

 

FARIA e MONTEIRO (2006) entendem que esse assunto é ainda pouco 

explorado no Brasil, mas com pesquisas avançadas em outros países como Estados 

Unidos e Canadá. Os autores mostram que a partir de 1990, há um avanço da 

Organização Pan-americana de Saúde (OPS) ao promover uma agenda e 

publicações acerca da resiliência e da saúde no sentido de desenvolvimento 

humano. Para os Autores o termo resiliência é muito amplo, repercutindo nos 

aspectos social, econômico e empresarial, sendo considerado  polêmico e ainda em 

construção. 
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De acordo com TORRES (2010), o conceito de resiliência remete aos 

aspectos desfavoráveis como doença, pobreza, dificuldades, e aos seus respectivos 

antídotos como saúde, riqueza e facilidades em que o indivíduo resiliente possa 

transpor os obstáculos e conseguir uma vida saudável, rica e com condições de 

perceber as oportunidades que as dificuldades proporcionam. E JACELON (1996) 

informa  que as pessoas resilientes têm a capacidade de trilhar caminhos 

alternativos na busca do seu objetivo. 

 

Para YUNES (2003 p. 75), “a resiliência é um dos fenômenos indicativos de 

vida saudável, por referir-se a processos que explicam a superação de 

adversidades, cujo discurso hegemônico foca o indivíduo”. Existem convergências 

com os autores FARIA E MONTEIRO (2006) de que a resiliência é assunto ainda 

pouco explorado no Brasil.  

 

O conceito de resiliência proposto por LUTHANS, LUTHANS,LUTHANS 

(2004) dentro do capital psicológico, é semelhante ao mencionado por BARREIRA 

(2006), visto que a capacidade de ultrapassar as adversidades são quesitos 

pertencentes à invulnerabilidade. Porém existe um campo a ser estudado com 

pesquisa e investigação neste segmento, no Brasil, destacando-se o trabalho de 

EMÍLIO, MARTINS e SIQUEIRA (2011), que constróem e validam uma medida de 

resiliência com as seguintes dimensões: tolerância à adversidade, aceitação positiva 

de mudanças, competência pessoal, espiritualidade, autocontrole e resignação 

diante da vida. As autoras entendem que, os estudos acerca da resiliência, mostram 

que pessoas assim consideradas têm mais possibilidade de transpor problemas 

aprendendo com eles, o que as torna mais aptas a resolver situações difíceis, no 

trabalho e tão comuns na vida em geral.Complementam , ainda mostrando a 

importância do suporte social como ferramenta fundamental sobre a resiliência e o 

papel dos psicólogos organizacionais, o que remete ao relacionamento entre o 

capital humano e o capital psicológico, que é validado no trabalho de LUTHANS, 

LUTHANS e LUTHANS (2004). 

Para verificar a evolução dos estudos acerca do capital psicológico, é 

realizada uma pesquisa na base de dados, na área de Administração, no portal da 

capes, na fonte WebQualis, cuja área do conhecimento é Administração, Ciências 
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Contábeis e Turismo, sendo enumeradas as revistas que têm pontuação A1 e A2, 

porém  não  se encontrando periódicos que possuam trabalhos que abordem o 

capital psicológico. Portanto, torna-se necessária a busca na base de dados 

Psychological Science,  encontrando-se,  no total sete artigos referentes ao Capital 

Psicológico na literatura internacional. 

Quadro 3 – Número de artigos publicados acerca do capital psicológico na base de dados 

da Psychological Science no período de 1997 a 2011. 

Temas 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 Total 

Medidas       1  1 

Rendimentos         0 

Organizações  1       1 

Bem estar      1 1 2 4 

Total 0 1 0 0 0 1 2 2 6 

  

Fonte: Elaborado pela autora 

 

Em Cingapura  realiza-se uma pesquisa de Toor e Ofori, (2010), na indústria da 

construção civil, para medir as correlações entre capital psicológico, autenticidade e 

liderança dos empregados do setor. O resultado mostra que existe uma correlação 

entre capital psicológico, autenticidade e liderança transformacional e esta 

desempenha um papel mediador, para prever as características do capital 

psicológico como autoeficácia, esperança, otimismo e resiliência. Segundo os 

Autores, tais características promovem a vantagem competitiva sustentável para o 

contexto organizacional e os aspectos de liderança. 
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O estudo das características do capital psicológico relacionado com 

organizações é, também, encontrado no estudo de LUTHANS (2005), no tocante a 

ligação entre capital psicológico e o compromisso com missão organizacional na 

área da saúde, verificando o comprometimento dos enfermeiros com o hospital. O 

resultado foi é a existência de uma relação altamente significativa e positiva entre o 

capital psicológico e o compromisso com a organização, ou seja, os enfermeiros 

desejam ter uma relação harmônica com os seus supervisores, respeitando os 

valores e objetivos do hospital  promovendo, assim, a permanência no local de 

trabalho.  

 

Assuntos no âmbito social e emocional como bem estar, felicidade e sucesso, 

foram pauta nos artigos dos autores COLE, DALY e MAK, (2009), WILLIAMS, 

(2010), TOOR e OFORI (2010) e CHOI, NAMKEE e KIM, (2011)) que acreditam que 

o capital psicológico é um sinalizador para a verificação do bem estar interfere nas 

questões emocionais dos indivíduos. Além disso, estão  envolvidas a doação e a 

caridade, segundo CHOI, NAMKEE e KIM, (2011), pois estes aspectos promovem 

um sentimento de bem estar no indivíduo o que, segundo WILLIAMS (2011), reflete 

positivamente no local de trabalho. 

 

Portanto, existe um grande avanço em pesquisa referente ao capital 

psicológico, em várias esferas do saber, porém, no Brasil, ainda não há um número 

expressivo de publicações comparadas com os Estados Unidos, principalmente do 

Instituto de Liderança da Universidade de Nebraska, em Lincoln, onde há grupos de 

estudiosos realizando pesquisas acerca do tema. Destacam-se dentro destes 

estudos, pesquisas voltadas para a gestão das organizações e para gestão nas 

organizações, de acordo com as características pertencentes ao capital psicológico 

e também relacionadas com o capital humano (LUTHANS, LUTHANS e LUTHANS, 

2004). 

 

Para atestar a evolução de pesquisas acerca do capital humano, realiza-se um 

trabalho contemplando os estudos de FRED LUTHANS, o qual possui um 

expressivo número de artigos, livros publicados e realização de conferências, 
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juntamente com outros estudiosos do capital psicológico. O quadro, a seguir, mostra 

a evolução dos estudos referentes ao capital psicológico, produzido por Fred 

Luthans e outros autores.  

 
Quadro 4 - Artigos de Luthans e equipe, publicados em diversos periódicos no período de 

2003 a 2011. 

 

Temas 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 Total 

Vantagem 

competitiva 
 1    1 1  1 5 

Recursos 

Humanos 
1   1  1    3 

Bem estar     1  1 1  3 

Medidas   1     2  4 

Total 1 2 1 1 1 2 2 3 1 14 

 
Fonte: Elaborado pela autora 

 

 O quadro 04 mostra que o número de publicações com o tema vantagem 

competitiva é o mais produzido com 05 publicações, destacando-se a gestão do 

capital humano e psicológico para promover a vantagem competitiva nas 

organizações (LUTHANS e YOUSSEF, 2004)  e (AVEY, CLAPP-SMITH, LI, 2008). 

Assuntos como capital psicológico de pessoas provindas de outros países conforme 

pesquisa de YOUSSEF, e LUTHANS, (2003) mostram que é necessário ter cuidado 

para aproveitar os talentos, para obter-se vantagem competitiva, investimento em 

pessoas por meio do capital humano, capital social e capital psicológico mesmo 

sendo eles de outras nações. Para AVEY, CLAPP-SMITH E WEIXING (2008) o 
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potencial e o desenvolvimento do capital psicológico em determinadas atividades, 

fazem parte do contexto de desempenho e satisfação  das pessoas.  

 

As publicações demonstram que os autores têm a preocupação com o impacto 

que o capital psicológico causa na resolução de problemas, conforme estudos de 

LUTHANS, AVEY e OKE (2009) e AVEY, SMITH e PALMER (2010). Na questão de 

quantificação de ativos intangíveis é demonstrado no artigo de AVEY, LUTHANS e 

YOUSSEF (2010) e também em AVEY e YOUSSEF (2010) no mesmo periódico, 

mas em volumes diferentes, ratificando que a busca de métodos quantitativos para 

identificar a importância do capital psicológico nas organizações é crescente sendo 

de grande valia, para entender o comportamento dos indivíduos que fazem parte das 

organizações de acordo com AVEY, (2009). 

 

1.6 Objetivos 
 
 
      Geral 
 

• Verificar a relação entre capital humano e capital psicológico em alunos de 

um Curso de Graduação em Administração 

 
 
     Específicos 
 

• Apresentar, interpretar e discutir dois indicadores de capital humano 
(experiência e educação). 

 
• Apresentar, interpretar e discutir  os escores médios de capital psicológico. 

 
• Apresentar, interpretar e discutir os índices de correlação entre capital 

humano e capital psicológico dos estudantes de um  Curso de Graduação em 
Administração. 
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2  MÉTODO 
 

 2.1 Participantes 
 
 
Este estudo contou com a participação de 60 universitários escolhidos por 

conveniência, cursando o último ano (7º semestre) letivo do Curso de Administração 

e atuando em empresas públicas ou privadas, no segmento administrativo, do sexo 

masculino (36,6%) e feminino (63,4%), com faixas etárias entre 19 e 23 anos 

perfazendo 61,7% dos alunos,  e entre  24 a 39 anos 38,3% dos alunos. 

 
Tabela 1 - Dados dos participantes (n=60) 

Variável Nível Freqüência % Média Desvio padrão 

(DP) 

Sexo Masculino 22 36,6   

 Feminino 38 63,4   

Idade 

(anos) 

- - - 23,85 4,21 

Faixa etária 19 a 23 37 61,7   

(anos) 23 a 27 13 21,8   

 27 a 31 06 10,0   

 31 a 35 03 5,0   

 35 a 39 1 1,5   

Estado civil Solteiro 52 86,7   

 Casado 06 10,0   

 Outros 02 3,3   

Trabalha Sim 57 95,0   

 Não 03 5,0   

  

Fonte: Elaborado pela autora  
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2.2 Local 
 
           A aplicação do questionário deu-se  em sala de aula de uma universidade 

particular, situada na Região do ABC Paulista.  

 

 2.3 Instrumento   
 
Os dados do estudo são coletados por meio de um instrumento (Anexo A), 

sendo um questionário autoaplicável contendo as seguintes medidas. 

 

• Medida de Capital Psicológico – (ECP) – essa escala é 

construída e validada por LUTHANS e AVOLIO (2007) e validada 

para o Brasil por SIQUEIRA, MARTINS, SOUZA, LIMA, AGAPITO 

(2011), a medida contém 12 itens em sua versão reduzida, com 

índice de precisão de 0,83 e respondida em uma escala de cinco 

pontos (1 = discordo totalmente; 5 = concordo totalmente). 

• Questionário de Capital Humano (QCH) – os dados sobre  capital 

humano são obtidos por meio de seis questões fechadas acerca de 

dois indicadores  que são experiência e educação criada por este 

instrumento.  As respostas são dadas em escalas que avaliam de 

forma diferenciada cada um dos dois indicadores selecionados para 

representar o capital psicológico no estudo. 

• Dados demográficos dos participantes - o final do questionário 

levantam-se os dados dos participantes como idade, sexo e estado 

civil.  

 

2.4 Procedimentos 
 
           O questionário de pesquisa é entregue, pessoalmente, aos alunos do 7º 

semestre do Curso de Administração no final da aula da disciplina Comércio 

Exterior. Junto com o questionário é entregue uma carta explicativa, referente à 

pesquisa, focando o objetivo do estudo, estritamente  acadêmico e também o Termo 

de Consentimento  Livre e Esclarecido (TCLE). No TCLE (Anexo B) é informado que 
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os participantes não têm risco de questões físicas, morais, psicológicas, financeiras 

ou algum constrangimento para eles, ou seja, haverá total sigilo acerca das 

informações prestadas em que a pesquisadora será responsável. 

 

            Os questionários são recolhidos individualmente, ao final do preenchimento, 

com o cuidado de manter o sigilo das informações prestadas. Informa-se aos alunos  

 

que a participação na pesquisa não acarreta nenhum custo, benefícios e questões 

negativas para as pessoas envolvidas. O procedimento ocorreu de maneira tranquila 

e harmoniosa, visto que o estudo tem objetivo essencialmente acadêmico, 

ratificando-se que não há desembolso financeiro e nem risco das informações serem 

divulgadas para outros propósitos. 

 

Os dados obtidos são codificados, numericamente, para compor um banco 

eletrônico, a ser tratado por diversos sub-programas do Statistical Package for the 

Social Science (SPSS), versão 19.0 para Windows. Para tanto, efetuam-se análises 

descritivas calculando-se frequências, percentuais, médias, desvios padrão e índices 

de correlação.  

 

2.5 Aspectos Éticos 
 
 O presente projeto foi submetido a aprovação no dia 14 de abril, cumprindo 

todas as exigências e etapas solicitadas pelo Comitê de Ética em pesquisa – CEP 

da Universidade Metodista de São Paulo-UMESP, sendo aprovado no dia 28 de abril 

de 2011, conforme Anexo C. 
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3  RESULTADOS E DISCUSSÃO 
 
    

A apresentação dos resultados deste trabalho está organizada em três etapas 

compreendidas por: análises descritivas do capital humano, do capital psicológico e 

índices de correlação (r de Person) entre as dimensões quantitativas dos dois 

construtos. 

 

3.1 Análise Descritiva do Capital Humano  
 
 

Neste estudo foram investigadas duas dimensões do capital humano: a 

‘experiência’, representada por anos de trabalho a ‘educação’ constituída por cinco 

indicadores: curso de graduação concluído, anos dedicados aos estudos, realização 

de intercâmbios de estudos, participação em atividades complementares previstas 

no projeto pedagógico do Curso de Administração em andamento e número de 

estágios curriculares realizados para cumprir as exigências do referido curso. Os 

resultados descritivos dos respectivos indicadores estão contidos na Tabela 2. 

 
 

Na Tabela 2, os resultados acerca da variável experiência mostram que 75% 

dos trabalhadores e alunos do Curso de Administração têm até 05 anos de 

experiência em setores administrativos de empresas públicas ou privadas. Os 

demais alunos têm tempo de experiência a partir de 06 anos, perfazendo a média de 

4,38 anos (D.P. = 3,80). 
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Tabela 2 – Freqüência, percentual, média e desvio patrão dos indicadores referentes às 

dimensões ‘experiência’ e ‘educação’ do capital humano (n = 60). 

 

Variáveis Níveis Freqüência % Média Desvio 
Padrão 

Experiência      
 

• Anos de 
trabalho 

Até 5 anos    
De 06 a 10 
anos  
Mais de 10 
anos 

45 
11 
04 

75,00 
18,30 
 6,70 

 
4,38 

3,80 

Educação      
• Graduação 

concluída 
Sim 
Não 

02 
58 

3,30 
96,70 

  

• Anos dedicados 
aos estudos 

Até 10 anos
De 11 a 20 
anos 
Mais de 20 
anos 

07 
49 
04 

11,70 
81,60 
6,70 

15,07 4,34 

• Intercâmbios de 
estudos 

Sim 
Não 

03 
57 

5,00 
93,00 

 
 

 

• Atividades 
complementar
es 

Sim 
Não 

52 
08 

86,70 
13,30 

  

• Número de 
estágios 
curriculares 

Nenhum 
Um 
Dois 
Três 

16 
22 
16 
06 

26,70 
36,70 
26,70 
10,00 

 
1,20 

 
0,95 

 
Fonte: Elaborado pela autora 

 

Com relação à educação, 96,7% dos alunos estão realizando a primeira 

graduação e apenas 3,3% estão realizando a segunda graduação. Porém, 81,6% 

dos alunos dedicam-se aos estudos de 11 a 20 anos, os demais alunos 

responderam que se dedicam aos estudos  há 10 anos (11,7%) e há mais de 20 

anos (6,70%). Esse grupo totalizou uma média de 15,07 anos e D.P. = 4,34 anos. 

Ainda na variável educação, 93% dos alunos não realizaram intercâmbios de 

estudos, mas 86,7% realizaram atividades complementares. O número de estágios 

realizados variou na seguinte seqüência: 26,7% não realizaram nenhum estágio, 

33% realizaram um estágio, 26,7% fizeram dois estágios e 10% concluíram três 

estágios, perfazendo a média de 1,20 estágios e D.P. = 0,95 de estágios.  

  Referindo-se ao capital humano, na dimensão experiência de trabalhos em 

setores administrativos de empresas públicas ou privadas, 75% dos participantes 
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têm experiência de até 05 anos, e segundo LIM, CHAN e DALLMORE (2010) os 

gestores de fundos e executivos que possuem maior experiência são relevantes 

para as organizações. Os autores propõem, também, a utilização de medidas 

tradicionais de capital humano e não contábeis como, por exemplo, nível de 

escolaridade, experiência e motivação. 

 

  Para FILHO, PESSÔA E VELOSO (2010), nas pesquisas que incluem o capital 

humano entre os fatores de produção é necessário  relacionar as variáveis do capital 

humano juntamente com  anos médios de escolaridade da população 

economicamente ativa. Para os Autores, a construção de medidas deve mensurar a 

evolução da participação dos diversos níveis de escolaridade e experiência do 

trabalhador, na quantidade de horas trabalhadas. No entanto, é necessário 

relacionar essa experiência e quantidade de horas trabalhadas com os salários, 

questão que o presente trabalho não utiliza. 

 No resultado referente à variável ‘educação’, em que 96,7% dos participantes 

estão realizando a primeira graduação, e conforme BARCALA, PEREZ e 

GUTIERREZ (1999) é imprescindível que os estudantes realizem cursos de 

formação visando a capacitação para trabalhar em empresas. Entretanto,  aspectos 

que fazem parte do capital psicológico como esperança e otimismo são relevantes 

para o estudante ter condições de dedicar-se aos estudos, realizar intercâmbio, bem 

como atividades complementares. 

3.2  Análise Descritiva do Capital Psicológico 
 
 
         Ao se calcular o escore médio dos participantes em capital psicológico foi 

obtida uma média de 3,62 (DP = 0,49), com escores variando de 2,58 a 4,58. 

Análise de diferença entre o escore médio (3,62) e o ponto médio da escala de 

respostas (3) realizada por meio do teste t para diferenças entre médias, informa um 

valor significativo (t=9,885; p<0,01), o qual revela que o escore médio em capital 

psicológico dos participantes é significativamente maior do que o valor 3. 
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         Diante destes resultados, parece provável que os participantes do estudo 

tendem a reconhecer que detêm nível mediano de capital psicológico, estimado por 

meio de uma escala de respostas que varia de 1 a 5. Portanto, eles parecem estar 

convencidos de que possuem um estado mental positivo mediano que, na 

concepção de LUTHANS (2004) representa capacidade para se recuperar diante de 

adversidades presentes no ambiente de trabalho (resiliência), visão positiva de um 

futuro no contexto de trabalho (otimismo), confiança de que poderão realizar com 

eficiência suas tarefas (autoeficácia) e competência para encontrar alternativas que 

possibilitem o alcance de metas profissionais (esperança). 

 

Com vistas a refinar as análises descritivas do capital psicológico foi 

elaborada uma representação gráfica (Tabela 03) dos escores médios dos 

participantes em cada um dos 12 itens da medida (ECP-12). 

 
Tabela 3 – Escores médios, desvios padrão e valores de t nos 12 itens da ECP-12  (n=60) 

             ITENS 
 
Sinto-me seguro quando represento minha área 
de trabalho em reuniões com gerentes 
superiores. 

MÉDIA 
3,67 

DP 
0,86 

t 
6,03 

Sinto-me confiante ao contribuir nas discussões 
sobre os planos de minha empresa para o 
futuro. 

3,62 0,89 5,40 

Sinto-me seguro quando apresento informações 
de trabalho a um grupo de colegas. 

4,07 0,73 11,27 

Quando estou em dificuldades no trabalho, 
penso em muitas formas de sair delas. 

4,23 0,83 11,50 

Atualmente eu me vejo em uma fase de 
sucesso no trabalho. 

3,15 1,15 1,01 

Consigo pensar em muitas formas para 
alcançar as metas de meu trabalho atual. 

3,60 0,91 5,131 

Neste momento, acho que posso atingir as 
metas de trabalho que fixei para mim mesmo. 

3,50 0,85 4,54 

Se eu quiser, posso ser "eu mesmo" ao falar no 
trabalho. 

3,68 1,07 4,97 

Normalmente aceito com calma as coisas 
estressantes do trabalho 

3,38 0,87 3,43 

Posso superar as épocas difíceis no trabalho 
porque já passei por dificuldades antes. 

3,62 0,94 5,08 

Sempre vejo o lado brilhante das coisas a 
respeito de meu trabalho. 

3,18 0,87 1,63 

Sou otimista sobre o que acontecerá comigo no 
futuro em meu trabalho. 
 

3,78 0,87 7,01 

 
Fonte: Elaborado pela autora 
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Pode-se constatar, na Tabela 3 que os 12 itens da ECP-12, após comparação 

com o ponto 3 (nem concordo/nem discordo) da escala de respostas que varia de 1 

(discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente), apenas dois deles não apresentam 

diferença significativa deste ponto. Diante destes resultados, parece provável que 

estes estudantes trabalhadores do Curso de Graduação em Administração parecem 

mesmo manter, dentro de si, um estado psicológico positivo e mediano de capital 

psicológico. Entretanto, no que se refere à convicção de estarem em uma fase de 

sucesso no trabalho (item 5 da ECP-12), e de conseguirem sempre enxergar o lado 

brilhante das coisas a respeito do seu trabalho (item 11 da ECP-12) os escores não 

se mostraram significativamente distintos do ponto médio (valor 3), revelando que 

para estes aspectos os trabalhadores estudantes parecem manter dúvidas sobre si 

mesmos. 

 

De acordo com LUTHANS, LUTHANS E LUTHANS (2004), o 

autoconhecimento é necessário para o desenvolvimento de características acerca 

do capital psicológico, porém é necessário ter diversos momentos que permitam ao 

indivíduo adquirir o estado positivo composto pelas quatro capacidades psicológicas 

que são eficácia, esperança, otimismo e resiliência. Porém, segundo os Autores, é 

necessário que as pessoas tenham condições de reconhecer as características 

inerentes ao seu estado psicológico. 
 
Tabela 4 - Matriz de correlação (r de Pearson) entre três indicadores quantitativos de capital 

humano e capital psicológico 
Variável Médias Desvio 

Padrão 
1 2 3 4 

1.Experiência 

de trabalho 

4,38 3,81  

- 

   

2.Anos 

dedicados aos 

estudos 

15,07 4,04 0,17  

- 

  

3.Número de 

estágios 

realizados 

1,20 0,95 -0,24 0,15  

- 

 

4.Capital 

psicológico 

3,62 0,49 0,04 -0,06 0,18  

- 

Fonte: Elaborado pela autora 
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Os resultados expostos na Tabela 4 informam que não foram detectados 

índices de correlação significativa entre as três dimensões de capital humano (anos 

de experiência de trabalho, anos dedicados aos estudos e números de estágios 

realizados) e o capital psicológico. Parece, portanto, que os dados recolhidos, entre 

trabalhadores universitários deste Curso de Graduação em Administração que já se 

encontram no último ano de sua formação, não oferecem evidências de existir 

associação entre o quanto de experiência e educação eles acrescentaram ao seu 

capital humano e o nível de capital psicológico que portam. LUTHANS, LUTHANS e 

LUTHANS (2004), no seu estudo, mostram que existe  relação entre o capital 

humano e o capital psicológico, pois para responder à pergunta’ o que o indivíduo 

sabe fazer’, ele também precisa saber quem ele é. 
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4  CONCLUSÃO 
 
  
 No que diz respeito aos objetivos geral e específicos do estudo pode-se afirmar 

que eles foram plenamente atingidos. Tal afirmativa parece adequada, visto que os 

procedimentos aplicados e as análises realizadas permitem, não somente 

apresentar evidências empíricas acerca das dimensões de capital humano e capital 

psicológico respectivamente, como também revelar a inexistência de relação entre 

os ativos intangíveis colocados sob investigação – capital humano e capital 

psicológico. 

 

 Apesar da importância atribuída por estudiosos, ao capital humano e ao capital 

psicológico, como ativos intangíveis no campo de gestão de pessoas, como fortes 

indicadores que promovem o alcance de metas organizacionais, este estudo oferece 

contribuições devidas especialmente à qualidade da mensuração utilizada para aferir 

os dois construtos investigados, informando que, possivelmente, não existe  

correlação significativa entre capital humano e capital psicológico como preconiza a 

literatura.  

 

Assim, em próximos trabalhos, os pesquisadores poderão se basear nesta 

pesquisa como direcionador de suas futuras investigações, sabendo que as 

variáveis ou os indicadores que representam capital humano, devem ser 

cuidadosamente escolhidos. Nesta linha de raciocínio, LIM, CHAN e DALLMORE 

(2010) afirmam que variáveis como nível de escolaridade, experiência e motivação 

devem ser acompanhadas de outras, como anos médios de escolaridade, horas de 

trabalho e nível salarial, para compor certa evolução ou ampliação do conceito de 

capital humano. 

 

Também é de grande valia retomar as origens do capital humano e do capital 

psicológico para obterem-se conclusões sobre os resultados do presente estudo. 

Capital humano é uma expressão elaborada por SCHULTZ (1973), com forte acento 

no campo da economia e dirigida para a área de políticas educacionais com 

pressupostos acerca da promoção do aprendizado, de competências e de 

habilidades, os quais resultam em ganhos significativos de salários, ordenados e 
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outros que façam parte da renda. Embora instalados na década de setenta do 

Século XX, tais pressupostos ainda causam discordâncias entre estudiosos, acerca 

de quais indicadores efetivamente representariam o capital humano. Dada essa 

ausência e dificuldade de consenso mínimo as quais, com certeza, aprimorariam o 

campo teórico de capital humano, ficam ressaltadas as fragilidades das medidas que 

pesquisadores utilizam sobre o construto, dada a amplitude de variáveis que cada 

estudo pode incluir como indicadores deste ativo intangível. 

 

Por outro lado, o construto capital psicológico decorre de propostas de 

LUTHANS, LUTHANS, LUTHANS (2004) nos anos iniciais do Século XXI. Tais 

propostas estão ancoradas nos princípios da psicologia positiva e com aplicações 

dirigidas especificamente para o campo de estudos denominado comportamento 

organizacional, com vistas a contribuir com a teorização acerca de indicadores de 

natureza individual que possam auxiliar na gestão de desempenho em 

organizações. Desde a sua divulgação inicial, tais proposições incitam um 

significativo volume de estudos e, especialmente, consolida-se a composição de 

capital psicológico com quatro indicadores (otimismo, esperança, eficácia e 

resiliência). O reconhecimento e aceite, pelos estudiosos, da estrutura proposta 

pelos autores permitem o surgimento de medidas teoricamente consistentes e 

precisas para sua aferição e quase nenhuma controvérsia acerca de sua estrutura, 

diferentemente do que ocorre com o capital humano. 

 

Segundo STEWART (1998) e mais tarde LUTHANS, LUTHANS e LUTHANS 

(2004), os ativos intangíveis fazem parte do contexto organizacional.  Pressupõem, 

ainda, que exista uma relação entre o capital humano e o psicológico visto que, na 

prática, para saber fazer algo (capital humano) é necessário ter o conhecimento 

individual e o pessoal (capital psicológico). Apesar de existir este pressuposto, ainda 

são necessários mais estudos que investiguem essa associação entre os dois 

capitais intangíveis, especialmente com medidas teóricamente consistentes  e 

precisas para se avançar em conhecimento neste campo. Para tanto será 

necessário, em próximos estudos, a criação de medidas que auxiliem os gestores a 

reconhecer a presença do capital humano e do capital psicológico, visto que nos 

estudos feitos não são reconhecidos indicadores universais acerca do capital 
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humano. Com relação ao capital psicológico, existe uma medida estrangeira 

validada para o Brasil, porém serão necessárias escalas elaboradas para a cultura 

brasileira. 

 

No campo aplicado a organizações, será necessário que gestores consigam 

diferenciar quais indicadores pertencem ao capital humano e ao capital psicológico, 

respectivamente, para que suas ações dirigidas para gestão e desenvolvimento de 

pessoas tenham maior sucesso. Nesta mesma linha de raciocínio, decisões 

gerenciais poderão ser mais precisas quanto à distinção dos funcionários que 

realmente são ativos da empresa, mas se diferenciam daqueles  que são apenas 

custos e outros que ainda sequer reconhecem em si a presença de um consistente 

capital humano e /ou capital psicológico.  

 

Sabendo que cada indivíduo tem uma maneira de atuar diante de suas 

atividades pessoais da vida e de suas atividades profissionais, registram-se neste 

estudo sugestões que alertam os gestores acerca da fragilidade observada na 

relação entre o capital humano e o capital psicológico de colaboradores que 

participam, com seus recursos pessoais, nos processos organizacionais. Sendo 

assim torna-se importante, com vistas a ampliar a capacidade gerencial sobre 

capitais constituídos por recursos subjetivos, a realização de estudos e ações por 

meio da área de recursos humanos relacionados a essas duas categorias de 

capitais intangíveis que, neste estudo, estão representados pelo capital humano e 

pelo capital psicológico. 
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ANEXOS 

ANEXO A – QUESTIONÁRIO DE PESQUISA 
 
APRESENTAÇÃO  
 
 Este questionário pretende coletar dados para um estudo sobre o capital 

humano, no tocante à experiência profissional e à educação. 

 
 Desejo contar com a sua colaboração espontânea, respondendo ao 

questionário anexo. 

 

 VOCÊ NÃO PRECISA SE IDENTIFICAR, PORTANTO, NÃO ESCREVA SEU 

NOME, NEM O DA EMPRESA ONDE TRABALHA. 

 

 Forneça as suas respostas de acordo com as instruções, não deixando 

NENHUMA questão em branco. 

         
 
                                                                                                   Cordialmente 
 

   Edineide Maria de Oliveira 
     Mestranda da Universidade Metodista de São Paulo 

 
 
     

 

   A seguir estão algumas frases referentes ao seu trabalho atual. INDIQUE O 

QUANTO VOCÊ CONCORDA OU DISCORDA DE CADA UMA DELAS. Dê suas 

respostas anotando, nos parênteses que antecedem cada frase, aquele número (de 

1 a 5), que melhor representa sua resposta. 

1 = Discordo totalmente 
2 = Discordo 
3 = Nem concordo nem discordo 
4 = Concordo  
5 = Concordo totalmente 
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1. (   ) Sinto-me seguro, quando  represento minha área de trabalho em reuniões 

com gerentes superiores. 

2. (   ) Sinto-me  confiante, ao contribuir nas discussões sobre os planos de minha 

empresa para o futuro. 

3. (   ) Sinto-me seguro, quando apresento informações de trabalho a um grupo de 

colegas. 

4. (   ) Quando estou em dificuldades no trabalho, penso em muitas formas de sair 

delas  

5. (   ) Atualmente, eu me vejo em uma fase de sucesso no trabalho. 

6. (   ) Consigo pensar em muitas formas, para alcançar as metas de meu trabalho 

atual. 

7. (   ) Neste momento, acho que posso atingir as metas de trabalho que fixei para 

mim mesmo (a). 

8. (   ) Se eu quiser, posso ser "eu mesmo"(a) ao falar no trabalho. 

9. (   ) Normalmente, aceito com calma as coisas estressantes do trabalho. 

10. (  ) Posso superar as épocas difíceis no trabalho, porque já passei por 

dificuldades antes. 

11. (   ) Sempre vejo o lado brilhante das coisas a respeito de meu trabalho. 

12. (   ) Sou otimista sobre o que acontecerá comigo no futuro em meu trabalho. 

 
 
Quanto tempo você tem de experiência de trabalho  em setores administrativos de 

empresas públicas ou privadas ?      _____________   anos 

 
a) Você já concluiu algum curso de graduação  (   )  sim    (   ) não 
 
b) Quantos anos de sua vida você  dedicou aos estudos ?    ______________  anos 
 
c) Você já fez intercâmbio de estudo em outros países? (   )  sim    (   ) não 
 
d) Você já realizou Atividades Complementares  ? (   )  sim    (   ) não 
 
e) Quantos estágios você realizou?   ___________ estágios 
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DADOS DEMOGRÁFICOS 
 
 

1. SEXO  (   ) masculino (   )  feminino 
 
2.    IDADE  ________ ANOS 

 
3. ESTADO CIVIL:  (   ) solteiro (   )  casado (   ) outros 
 
4.     VOCÊ  TRABALHA ATUALMENTE? (   ) sim (   ) não 
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ANEXO B – TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO 
UTILIZAÇÃO DO TCLE (TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO) 
 
O TCLE será preenchido por aqueles participantes de estudo que, voluntariamente, 

farão parte da pesquisa.  

 

Eu, 
___________________________________________________________________ 
consinto, de minha livre e espontânea vontade, em participar do estudo AS 

RELAÇÕES ENTRE CAPITAL HUMANO E CAPITAL PSICOLÓGICO . Ele tem 

como objetivo geral verificar a interdependência de capital humano e capital 

psicológico dos alunos do Curso de Administração. 

 

  O procedimento adotado é a aplicação de um questionário autoadministrável, a ser 

respondido por 60 alunos. Como alternativa ao questionário, como técnica de coleta 

de dados poderia ser realizada uma entrevista. Optou-se pelo questionário, porque 

esta alternativa garante  maior sigilo e privacidade às suas respostas. 

 

A sua participação no estudo é espontânea e não acarretará nenhum 

desconforto ou riscos para a vida do aluno, nem represálias por parte do professor e 

coordenador.  

 

Haverá  total segredo acerca das suas respostas, contidas no questionário, 

visto que os dados da pesquisa serão analisados coletivamente, de forma a reunir 

todos os participantes que responderem ao questionário. 

 

A participação dos alunos na pesquisa não implica  custos, despesas, danos ou 
represálias, não estando previstas formas de ressarcimento, nem de indenização. 

Como o estudo não inclui em seus procedimentos nenhum tipo de tratamento, não 

estão igualmente previstos acompanhamentos e assistência. 

A pesquisadora se coloca à sua disposição para maiores esclarecimentos sobre 

sua participação. Haverá total liberdade para se recusar a participar da pesquisa, 

bastando que não responda ao questionário. 
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Eu, Edineide Maria de Oliveira, pesquisadora responsável pelo estudo, zelarei para 

que todos os procedimentos aqui descritos sejam cumpridos integralmente. 

 

Fone: (11) 91418326 
_______________________________________, _______, ___________________ 
Local                         Data 
__________________________________________________ 
Assinatura do participante da pesquisa ou responsável 
Documento de Identificação: __________________________ 
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ANEXO C – PARECER DO COMITÊ DE ÉTICA EM PESQUISA – CEP-UMESP 

 


