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Resumo

A presente dissertacdo teve como objetivo geral analisar empiricamente os efeitos dos
tracos de personalidade sobre o desempenho humano no trabalho e o papel da estrutura
organizacional nessa relacdo. Os objetivos especificos do estudo foram: (1) testar o
efeito preditivo dos fatores de personalidade sobre o desempenho humano no trabalho;
(2) testar o efeito preditivo da estrutura organizacional sobre o desempenho humano no
trabalho; (3) verificar se existe relagdo entre as caracteristicas pessoais e profissionais e
o desempenho; (4) verificar se existe relacdo entre as caracteristicas pessoais e 0S
fatores de personalidade; e (5) testar o efeito moderador da estrutura organizacional
sobre a relacdo entre personalidade e desempenho. A amostra foi composta por 1294
trabalhadores de uma organizacdo da area de seguranca publica lotados em todos os
estados do pais. Os resultados encontrados sugerem que ha relacdo de predicdo entre
personalidade e desempenho — com destaqgue para os fatores amabilidade,
conscienciosidade e neuroticismo; ha relacdo de predicdo entre estrutura organizacional
e desempenho; e a estrutura desempenha papel moderador da relacdo entre
personalidade e desempenho. Além disso, os resultados indicaram que ha relagdo entre
caracteristicas pessoais e profissionais e desempenho no trabalho ao passo que nenhuma
relacdo foi encontrada entre essas caracteristicas e a personalidade. As implicacbes
tedricas e praticas e as limita¢des do estudo sdo apresentadas, bem como uma agenda de

pesquisa.

Palavras-Chave: Personalidade, Big Five, Desempenho no Trabalho, Estrutura
Organizacional, Moderagéo.



Abstract

The main objective of this dissertation is to empirically analise the effects of personality
on human performance at work and the role of organizational structure in this relation.
The specific objectives of this study are: (1) test the predictive effect of personality on
human performance at work; (2) test the predictive effect of organizational structure on
human performance at work; (3) verify whether there is a relationship between the
personal and professional characteristics and human performance; (4) verify if there is a
relationship between personal characteristics and personality factors; and (5) test the
moderating effect of organizational structure on the relationship between personality
and human performance at work. The sample consisted of 1294 employees of an
organization in the area of public security of all states. The results suggest that there is a
predictive relationship between personality and performance - highlighting the factors
kindness, conscientiousness and neuroticism; there is a prediction relationship between
organizational structure and performance, and structure plays a moderator role in the
relationship between personality and performance. Moreover, the results indicated that
there is a relationship between personal and professional characteristics and job
performance whereas no relationship was found between these characteristics and
personality. The theoretical and practical implications and limitations of the study are

presented as well as a research agenda.

Keywords: Personality, Big Five, Human Performance, Job Performance,
Organizational Structure, Moderation.



1 - INTRODUCAO

Uma das caracteristicas individuais mais estudadas no contexto das relagcdes de
trabalho é a Personalidade. Em recente revisdo sobre desempenho humano no trabalho,
Bendassolli (2012) aponta que Personalidade é um dos preditores de desempenho mais
reportados na literatura. Inimeras pesquisas apontam que existe relacdo entre 0s tracos
de personalidade e o desempenho (Caraion-Buzdea, Barbat, Runcan e Vlaicu, 2010;
Gerhardt, Rose e Peterson, 2007; Barrick e Mount, 2005; Tett e Christiansen, 2007;
Rothmann e Coetzer, 2003; Kanfer e Heggestad, 1997; Johnson, 2003; Kanfer e
Kantrowitz, 2002; Vasconcelos, 2005) seja este o desempenho académico ou o
desempenho no trabalho. Entretanto, ha uma grande variacdo de forca e direcdo dessa
relacdo entre personalidade e desempenho o que indica uma necessidade de se estudar

0s moderadores situacionais (Tett e Burnett, 2003).

Diversos estudos tém demonstrado que os fatores situacionais (ou contextuais)
influenciam a relacéo entre as varidveis estudadas pelo Comportamento Organizacional
- CO. Warr (2007), por exemplo, propde que caracteristicas do ambiente de trabalho
podem propiciar a associacdo positiva entre felicidade e desempenho. Borman e
Motowidlo (1993) também corroboram com essa visdo ao haverem verificado que a
relacdo entre satisfacdo e desempenho se tornaria mais forte quando se investigasse a
ocorréncia de fatores contextuais e o quanto esses fatores de contexto seriam capazes de
reforcar ou inibir certos tipos de comportamento no trabalho. Outros estudos que tratam
de temas relacionados ao CO como cidadania (Dierdorff, Rubin e Bachrach, 2012),
relacdo entre turnover e desempenho (Sturman, Shao e Katz, 2012) e absenteismo
(Johns, 2011) também indicam a importancia de que se considere o contexto no estudo

dessas variaveis.

Com relacdo a personalidade ndo é diferente. Pesquisadores como Blickle,
Meurs, Wihler, Ewen, Plies e Ginther (2012) e Hough e Oswald (2005) destacam que,
caso se deseje de fato entender como ocorre a relacdo entre personalidade e desempenho
— tida como comprovada —, € premente que se compreenda o papel do contexto nessa
relacdo. Nessa linha muitos sugerem que a expressdo de personalidade varia em funcéo
do contexto (eg. Kenrick e Funder, 1988; Tett e Guterman, 2000). Kell, Rittmayer,
Crook e Motowidlo (2010) em um artigo que trata especificamente da relacdo entre



personalidade e desempenho demonstraram que a validade do uso de testes de
personalidade como preditores de desempenho varia de acordo com o contexto. De
forma mais especifica, Tett e Christiansen (2007) afirmam que as especificidades do
contexto sdo um aspecto importante para se compreender a relacdo entre cada trago de

personalidade e o desempenho no trabalho.

Ao se estudar a relagdo entre personalidade e desempenho, a maioria dos
pesquisadores optam por testar a relacdo direta entre essas duas variaveis. Poucos sdo 0s
que buscam realizar testes de moderacdo (Tabak, Nguyen, Basuray e Darrow, 2009;
Kell, Rittmayer, Crook e Motowidlo, 2010; Hazrati-Viaria, Rada e Torabi, 2012) ou
mediacgéo (Gerhardt, Rode e Peterson, 2007).

A literatura aponta que a relacdo entre personalidade e desempenho é moderada
por uma série de fatores situacionais que podem ser agrupados em trés niveis: tarefa,
social e organizacional. E importante destacar que esses trés niveis ndo s&o inteiramente
distintos podendo muitas vezes um mesmo estimulo impactar mais de um nivel (Tett e
Burnett, 2003).

Apesar da indicacdo da literatura, poucos estudos testam a moderacdo de fatores
situacionais sobre relacfes entre variaveis de nivel individual. Os fatores situacionais de
nivel organizacional capazes de moderar a relacdo entre personalidade e desempenho
mais frequentemente estudados séo o clima e a cultura organizacional (Penney, David e
Witt, 2011). Um fator importante apontado como um importante fator contextual para
que se entenda melhor como se da a relacdo personalidade desempenho é a estrutura
organizacional (Tett e Burnett, 2003; Furnham, 1995). Apesar de j& haver sido

hipotetizada essa relacdo ainda nédo foi testada.
1.1 — Objetivo geral e Objetivos Especificos
Inserido nessa conjectura, o presente estudo tem por finalidade analisar

empiricamente os efeitos dos tracos de personalidade sobre o desempenho humano no

trabalho e o papel da estrutura organizacional nessa relagao.

Visando o alcance desse objetivo geral foram estabelecidos os seguintes objetivos

especificos:



(1) Testar o efeito preditivo dos fatores de personalidade sobre o desempenho
humano no trabalho.

(2) Testar o efeito preditivo da estrutura organizacional sobre o desempenho
humano no trabalho.

(3) Verificar se existe relacdo entre as caracteristicas pessoais e profissionais e o
desempenho.

(4) Verificar se existe relacdo entre as caracteristicas pessoais e os fatores de
personalidade.

(5) Testar o efeito moderador da estrutura organizacional sobre a relagdo entre

personalidade e desempenho.



2 - REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico do presente estudo sera apresentado em quatro partes.
Inicialmente serdo apresentados os critérios utilizados para o levantamento da literatura
que permitiu a elaboracdo deste Capitulo. Em seguida, sdo apresentadas as principais
bases tedricas sobre personalidade com énfase no modelo dos cinco grandes fatores de
personalidade. Na sequéncia, é feita uma explanacdo acerca dos principais conceitos e
perspectivas tedricas sobre o desempenho individual. Ao final sdo apresentados os

fundamentos tedricos adotados sobre estrutura organizacional.

2.1 — Critérios adotados para levantamento da literatura
A presente Secdo busca expor os principais resultados de um levantamento

bibliografico sobre as relagdes empiricas existentes entre 0s construtos que serdo objeto
deste estudo e sobre questbes metodoldgicas sobre o estudo desses construtos. Foram
realizadas buscas por artigos cientificos, teses e dissertacbes nacionais e por artigos
cientificos internacionais. A busca por teses e dissertacdes foi empreendida por meio de
buscas na Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertacbes (BDTD) do Instituto
Brasileiro de Informacdo em Ciéncia e Tecnologia (IBICT). A busca por artigos
cientificos foi realizada em diversas bases de dados (ScienceDirect/Elsevier, Wiley
Online Library, SAGE Journals Online, Scielo, Academic Search Premier-
ASP/EBSCO, Cambridge Journals Online, Oxford Journals, SCOPUS/Elsevier, JSTOR
Arts & Sciences - Social Sciences) e nos principais periddicos que se dedicam ao estudo
da personalidade. O referencial também foi baseado em uma analise de obras que sdo

referéncia para o estudo de cada variavel.

Os critérios de busca dos trabalhos foram definidos previamente. Foram
buscadas as palavras-chave “personalidade E desempenho”, “personalidade E
performance”, “estrutura E desempenho”, “estrutura E performance”, “personalidade”,
“desempenho no trabalho”, “tragos de personalidade” e “estrutura organizacional”.
Quando a busca foi realizada em bases de dados estrangeiras as palavras-chave

utilizadas foram traduzidas para o inglés.

Para a busca de artigos cientificos nacionais foram realizadas buscas em
periodicos Al e A2 segundo a classificagdo do Qualis da CAPES para as &reas de

Administracdo e Psicologia. Foram excluidas as que apresentavam foco claramente



divergente do pesquisado como o caso da revista Cadernos de Saude Publica (A2 em
Psicologia) e da revista Engenharia Sanitaria e Ambiental (A2 em Administracéo,
Ciéncias contabeis e Turismo). Foram igualmente excluidos os periddicos publicados
em outros paises como a Revista Latino-americana de Psicologia publicada na
Colébmbia. As buscas se deram entdo nos seguintes periodicos: Revista de
Administracdo Contemporénea, Revista de Administracdo Publica, Revista de
Administracdo de Empresas, Organizacdo & Sociedade, Brazilian Administration
Review, Brazilian Business Review, Paidéia (USP), Psicologia: Reflexdo e Critica
(UFRGS), Psicologia: Teoria e Pesquisa (UNB), Psicologia em Estudo, Psicologia &
Sociedade, Psicologia (USP), Psico (PUCRS), Psicologia: Ciéncia e Profissao.

Para realizar a busca por artigos internacionais tomou-se a decisdo de selecionar
0s principais journals das areas de Administracdo e Psicologia. Como critério para
selecdo dos principais journals de Administracdo e Psicologia foi utilizado o fator de
impacto segundo o JCR - Journal of Citation Reports (Thomson Scientific / ISI Web
Services). O fator de impacto é a média de citacGes recebidas pelos artigos publicados
nos ultimos 2 anos em um periédico. Um fator de impacto 1.0 significa que, em média,
os artigos publicados em certo periddico foram citados uma vez. Foi utilizado como
referéncia o JCR publicado em 2011. Seguindo esses critérios foram selecionados 29
periodicos. Os periddicos selecionados e seu fator de impacto correspondente podem ser
visualizados no Quadro 1.

Quadro 1
Periodicos selecionados pelo critério do fator de impacto
Periddico Fator de impacto

Academy of Management Annual 4.480
Academy of Management Learning and Education 4.800
Academy of Management Journal 5.608
Academy of Management Perspectives 3.750
Academy of Management Review 6.169
Administrative Science Quarterly 4.212
Applied Psychology-an international review 1.523
Asia Pacific Journal of Human Resources 0.861



http://buscador.periodicos.capes.gov.br.ez54.periodicos.capes.gov.br/V/FTDLRRAQS8HUMAUT3GXYD7ELINDVVCCMTVINM7J43DU3AYGR5H-01205?func=native-link&resource=CAP02665
http://buscador.periodicos.capes.gov.br.ez54.periodicos.capes.gov.br/V/FTDLRRAQS8HUMAUT3GXYD7ELINDVVCCMTVINM7J43DU3AYGR5H-01205?func=native-link&resource=CAP02665
http://admin-apps.webofknowledge.com.ez54.periodicos.capes.gov.br/JCR/JCR?RQ=RECORD&rank=5&journal=ACAD+MANAG+ANN
http://admin-apps.webofknowledge.com.ez54.periodicos.capes.gov.br/JCR/JCR?RQ=RECORD&rank=3&journal=ACAD+MANAG+LEARN+EDU
http://admin-apps.webofknowledge.com.ez54.periodicos.capes.gov.br/JCR/JCR?RQ=RECORD&rank=6&journal=ADMIN+SCI+QUART
http://admin-apps.webofknowledge.com.ez54.periodicos.capes.gov.br/JCR/JCR?RQ=RECORD&journal=APPL+PSYCHOL-INT+REV&rank=2#impact
http://admin-apps.webofknowledge.com.ez54.periodicos.capes.gov.br/JCR/JCR?RQ=RECORD&journal=ASIA+PAC+J+HUM+RESOU&rank=11#impact

Periddico Fator de impacto
Human Resource Management Review 2.375
Human Performance 0.851
Human Resouce Management 1.516
Human Resource Management Journal 1.388
Industrial and Organizational Psychology 0.654
International Journal of Management Review 3.581
International Journal of Human Resource Management 1.043
Journal of Apllied Psychology 4.308
Journal of International Business Studies 3.406
Journal of Management 4.595
Journal of Management Studies 4.255
Journal of Organizational Behaviour 3.854
Journal of Personnel Psychology 0.857
Mis Quarterly 4.447
Organization Science 4.338
Organization Studies 2.328
Organizational Research Methods 3.257
Personal Relationships 0.859
Personnel Psychology 2.926
Personnel Review 0.696
Research in Organizational Behavior 2.056

Fonte: Elaborado pelo autor.

Foram selecionados também journals que adotam o tema personalidade como
foco principal. Para se determinar quais sdo 0s principais journals que se dedicam
diretamente ao tema da personalidade utilizou-se os resultados da recente pesquisa
bibliometrica realizada por Allik (2013). O autor identificou 0s nove principais
periodicos que se dedicam ao estudo da personalidade, s&o eles: Journal of Personality
and Social Psychology (JPSP), Journal of Personality (JP), Journal of Research in

Personality (JRP), European Journal of Personality (EJP), Personality and Individual


http://admin-apps.webofknowledge.com.ez54.periodicos.capes.gov.br/JCR/JCR?RQ=RECORD&rank=47&journal=HUM+RESOUR+MANAGE+R
http://admin-apps.webofknowledge.com.ez54.periodicos.capes.gov.br/JCR/JCR?RQ=RECORD&journal=HUM+PERFORM&rank=16#impact
http://admin-apps.webofknowledge.com.ez54.periodicos.capes.gov.br/JCR/JCR?RQ=RECORD&journal=HUM+RESOUR+MANAGE-US&rank=48#impact
http://admin-apps.webofknowledge.com.ez54.periodicos.capes.gov.br/JCR/JCR?RQ=RECORD&journal=HUM+RESOUR+MANAG+J&rank=46#impact
http://admin-apps.webofknowledge.com.ez54.periodicos.capes.gov.br/JCR/JCR?RQ=RECORD&journal=IND+ORGAN+PSYCHOL-US&rank=19#impact
http://admin-apps.webofknowledge.com.ez54.periodicos.capes.gov.br/JCR/JCR?RQ=RECORD&rank=10&journal=INT+J+MANAG+REV
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Differences (PAID), Personality and Social Psychology Bulletin (PSPB), Personality
and Social Psychology Review (PSPR), Journal of Personality Assessment (JPA), and
Journal of Personality Disorders (JPD). Esclarecidos os critérios utilizados para o
levantamento, serdo apresentados primeiramente 0s principais conceitos e perspectivas
tedricas relativos as variaveis em estudo. Depois de apresentados tais conceitos e
perspectivas uma nova Secdo tratard das relacbes empiricas entre os construtos e das
principais discussdes metodologicas e teodricas encontradas no levantamento da

literatura.

2.2 — Personalidade

Quando se fala na relacdo entre personalidade e comportamento humano no
trabalho uma série de questdes vem a tona. Quais sdo as dimensdes fundamentais de
personalidade? Os fatores de personalidade sdo capazes de predizer o comportamento
ocupacional? A personalidade é estavel ou variavel ao longo do tempo? A personalidade
pode ser mudada? E a personalidade algo inato ou aprendido? Homens e mulheres

possuem tracos de personalidade diferentes?

Algumas dessas perguntas sdo extremamente relevantes para o presente estudo.
Afinal, caso os fatores de personalidade ndo sejam capazes de predizer o
comportamento ocupacional, o presente estudo nao teria sustentacdo alguma. Ja outras
questdes, como a que trata da estabilidade da personalidade ao longo da vida, nédo

impactam de forma t&o direta o estudo e por isso serdo tratadas de forma sucinta.

A questdo acerca da estabilidade da personalidade pode ser explicada ao se
descobrir se a personalidade é algo inato ou aprendido. As duas perspectivas existentes
para tratar da questdo da estabilidade da personalidade se posicionam em dois extremos
opostos. De um lado, os essencialistas defendem que os tragcos de personalidade se
baseiam em aspectos bioldgicos e ndo mudam ao longo da vida sendo imunes a
influéncia do ambiente. No extremo oposto, 0s contextualistas radicais apresentam
estudos como o de Lewis (2001) em que o autor encontra dados que sugerem que ha
uma suscetibilidade dos tracos de personalidade frente ao contexto e ao tempo. Lewis
conclui que uma anélise do comportamento em seu contexto pode ser a melhor maneira

de se entender a natureza mutavel da personalidade. O estudo de Roberts, Caspi e



Moffitt (2003) encontra que mudancas nos tracos de personalidade estdo relacionadas a
experiéncias no ambiente de trabalho. Outros estudos apontam para a ocorréncia de um
aumento nos niveis de alguns tracos de personalidade e diminui¢do de outros ao longo
da vida, indicando um aumento da maturidade psicologica com o passar dos anos. Nesse
sentido o estudo de Caspi, Roberts e Shiner (2005), por exemplo, mostra que & medida
que o ser humano vai envelhecendo ha uma tendéncia a uma maior estabilidade

emocional.

Sobre essa questdo, Bleidorn, Kerestes, Brkovic”, Butkovic e Denissen (2013)
realizaram um estudo que buscou medir o grau de associacdo entre os desafios de se ter
filhos e o desenvolvimento da personalidade. Os desafios parentais foram associados a
diminuigdes nos graus de amabilidade, conscienciosidade e estabilidade emocional,
enguanto que o dominio desses desafios, o passar por esses desafios com sucesso, foi
associado a um aumento nessas dimensdes. Os resultados demonstram que os desafios
associados com a paternidade e a maternidade tem um papel no desenvolvimento da
personalidade de pais no inicio e no meio da idade adulta. Portanto, parece justo
concluir que o sucesso em dominar os desafios que surgem com o papel social de ser
um pai é um dos mecanismos subjacentes ao desenvolvimento da personalidade durante

este periodo da vida.

O estudo de Branje, Van Lieshout e Gerris (2007) também buscou investigar a
variacdo da personalidade ao longo da vida. Foram pesquisados adolescentes e adultos e
os resultados indicam que para meninos os graus de extroversdo e abertura diminuiram
com o passar do tempo e para meninas 0s graus de extroversdo, amabilidade,
conscienciosidade e abertura aumentaram. Enquanto a estabilidade emocional e a
conscienciosidade das mées aumentaram, a extroversdo, a amabilidade e a estabilidade
emocional dos pais diminuiu. Diferencas na mudanca de personalidade percebida pelo
préprio individuo e por pessoas a sua volta foram encontradas. Os resultados confirmam
que a mudanca de personalidade é possivel em todo o curso da vida, mas essas
mudangas ndo sdo semelhantes para todos os individuos e dependem do tipo de

observador.

Os resultados mostram que, apesar de apresentar certa estabilidade (Fraley e
Roberts, 2005), os tragos de personalidade sdo mutaveis e, em esséncia, podem ser

alterados. Ndo se pode dizer que haja um consenso, mas é razoavel afirmar que os



tracos de personalidade sdo o resultado da interacéo entre os fatores inatos e os fatores
aprendidos de um individuo. Cada um desses fatores explicaria, respectivamente, a

caracteristica estavel e a caracteristica variavel da personalidade humana.

A existéncia de diferenca entre homens e mulheres quanto ao quesito
personalidade é uma premissa velada de diversos profissionais desde terapeutas a
profissionais da area de gestdo de pessoas. Um estudo realizado por Greenwald,
Poehlman, Uhlmann e Banaji (2009) buscou testar de forma consistente essa premissa.
Os autores trabalharam com amostras oriundas de 55 paises (N = 17,637) e encontraram
resultados que confirmam a existéncia de diferentes tracos entre homens e mulheres.
Por exemplo, em respostas ao questionario, as mulheres relataram niveis mais elevados
de neuroticismo/instabilidade emocional, extroverséo, amabilidade e conscienciosidade
do que os homens na maioria das nagdes. Estes tracos de personalidade citados compde
0 Modelo dos Cinco Grandes Fatores de Personalidade (ou Big Five Model) que sera

explicado mais adiante.

O estudo realizado por Mottus e outros 35 pesquisadores (2012), por sua vez,
visou comparar o grau de conscienciosidade de individuos de 21 paises. A hipdtese
levantada era que a conscienciosidade variava em funcdo da cultura. Ao final da
pesquisa 0s resultados ndo suportaram a ideia de que a conscienciosidade média é

influenciada pela cultura.

Diversas perspectivas tedricas podem ser utilizadas para o estudo da
personalidade. No Quadro 2 estdo reproduzidas as principais perspectivas conforme
Friedman e Schustack (2004).

Quadro 2
Perspectivas tedricas do estudo da personalidade

Perspectivas tedricas Principal caracteristica

Observacdo das influéncias inconscientes;
Psicanalitica importancia dos impulsos sexuais mesmo em
esferas ndo sexuais.

Enfase no self em sua luta para lidar com emocdes
Neo-analitica/ego e impulsos no mundo interior e as exigéncias de
outras pessoas no mundo exterior.
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Enfoque nas tendéncias e nos limites impostos pela
Bioldgica heranca bioldgica; pode facilmente ser associada
com a maioria das outras abordagens.

Anélise mais cientifica das experiéncias de

Behaviorista . .
aprendizagem que modelam a personalidade.

Captura a natureza ativa do pensamento humano;

Cognitiva . . . .
emprega o conhecimento da psicologia cognitiva.
Traco Técnicas objetivas de avaliacdo do individuo.
e Valoriza a natureza espiritual da pessoa; enfatiza a
Humanistica

luta pela auto-satisfacéo.

Reconhece a existéncia de diferentes

Interacionista . . . A
personalidades em diferentes circunstancias.

Fonte: Adaptado de Friedman & Schustack (2004)

A perspectiva tedrica adotada no presente estudo é a Teoria dos Tragos de
Personalidade (TTP). A TTP procura identificar os tracos priméarios necessarios para
descrever a personalidade. Essa perspectiva influenciou o questionamento teorico sobre
quantos tracos de personalidade sdo necessarios para que seja possivel representar a
personalidade humana (Andrade, 2008). E a teoria mais utilizada pelas pesquisas em
personalidade (McCrae, 2006) e se utiliza unicamente de métodos quantitativos no

estudo da personalidade.

Os tracos de personalidade podem ser entendidos como caracteristicas da
personalidade que diferem de pessoa para pessoa. Quais sdo por sua vez as
caracteristicas dos tracos de personalidade? Schultz e Schultz (2006) afirmam que os
tracos sdo reais e existem em todo individuo; ndo sdo construtos tedricos criados para
explicar comportamentos; determinam ou provocam 0 comportamento; surgem em
resposta a estimulos e interagem com o ambiente para produzir comportamentos; estdo
inter-relacionados e podem sobrepor-se; e variam de acordo com a situacdo (um

individuo apresenta tragos diferentes em situacdes diferentes).

O uso de técnicas objetivas de avaliagdo do individuo defendido pela TTP
permite: resumir e explicar a conduta de uma pessoa; prever o comportamento futuro; e
entender o mecanismo interno que produz o comportamento, pois a explicagédo para o
comportamento da pessoa se encontra nela mesma (Pervin e John, 2004; Friedman e

Schustack, 2004). Em consonancia com tais ideias Tett e Guterman (2000) afirmam que
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as consisténcias interiores de cada individuo sdo o que permite que sejam feitas

previsdes sobre comportamentos futuros baseadas em comportamentos passados.

E importante ressaltar a grande quantidade de estudos realizados buscando
identificar a relacdo entre os fatores do Big Five e o desempenho se refere ao
desempenho académico. Alguns chegam inclusive a testar relacdes de mediacdo e
moderacdo como € o caso do estudo de De Feyter, Caers, Vigna e Berigns (2012). Os
autores buscaram testar um modelo que relacionava personalidade com motivacao e esta
com desempenho. A relacdo (indireta) seria mediada pela auto-eficdcia de cada
individuo. Este € apenas um exemplo dos indmeros estudos (Kappe e van der Flier,
2010; Noftle e Robins, 2007; Wagerman e Funder, 2007; Conard, 2006; Chamorro-
Premuzic e Furnham, 2003) que buscam relacionar personalidade e desempenho

académico.

Como dito anteriormente, diversos estudos comprovam a existéncia da relagcéo
entre personalidade e desempenho (Shaffer e Shaffer, 2005; Caraion-Buzdea et al,
2010; Gerhardt et al, 2007; Barrick e Mount, 2005; Tett e Christiansen, 2007;
ROTHMANN e COETZER, 2003; Kanfer e Heggestad, 1997; Johnson , 2003; Kanfer
e Kantrowitz, 2002; Vasconcelos, 2005). Prentice e King (2013), por exemplo, testam a
relacdo direta entre o Big Five e o desempenho utilizando como instrumento o BFI.
Além disso, testam a mediacdo dessa relacdo pela variavel adaptabilidade. O estudo
confirma a existéncia da relagéo direta entre personalidade e desempenho no trabalho e
os dados demonstram que essa relagdo aumenta com a mediacgdo da adaptabilidade.

No ambiente organizacional a literatura aponta que a relacdo personalidade —
desempenho € moderada por uma série de fatores situacionais que podem ser agrupados
em trés niveis: tarefa, social e organizacional. O nivel de tarefa é o nivel do trabalho em
si, das atividades e procedimentos didrios que definem certa ocupacdo. Os estudos
realizados no nivel de tarefa tém carater fundamentalmente individual. DeFruyt e
Mervielde (1999) e Barrick, Mount e Gupta (2003), por exemplo, encontraram relac6es
entre os tragos de personalidade e preferéncias pelos 6 tipos de trabalho baseados na
taxonomia de Holland (1985) de papéis ocupacionais. As relagcbes sugerem que 0S
individuos preferem trabalhos que demandem a expressdo de seus tracos de
personalidade. A preferéncia por trabalhos mais artisticos, por exemplo, estaria

fortemente relacionada a tragos como extroversao e abertura a experiéncias. Os estudos
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de Barrick e Mount (1993) e de Gellatly e Irving (2001) testaram a relagcdo
personalidade — desempenho como sendo moderada pelo construto autonomia
individual. Os autores encontraram que os fatores conscienciosidade e extroversao eram
melhores preditores do desempenho gerencial em cargos com alta autonomia do que em
cargos com baixa autonomia. Zapf (2002) relaciona personalidade — desempenho com
0 conceito de trabalho emocional (trabalhos em que a expresséo de certas emocdes ao
lidar com outras pessoas sdo requisitos para o cargo — como o trabalho de um atendente
do setor de emergéncia de um hospital). Para cargos dessa natureza a estabilidade
emocional seria um requisito para se realizar um bom trabalho. Bakker, VVan Der Zee,
Lewig, e Dollard (2006) encontraram que estabilidade emocional e amabilidade
protegem os funcionarios do burnout. Como burnout tem relacdo com desempenho, 0s
resultados sugerem que, em empregos nos quais é frequente o funcionario ter
relacionamentos negativos com clientes, os fatores de estabilidade emocional e

amabilidade impactariam de forma mais direta no desempenho.

O nivel social se refere aos estimulos que surgem do trabalho com outros
individuos. Inclui as necessidades e expectativas de pares, subordinados, supervisores e
clientes sobre comunicacdo, comportamentos socialmente prescritos e funcdes de
equipe. Assim como o nivel de tarefa pode ser associado ao nivel individual, o nivel
social pode ser associado ao nivel de grupos. Um exemplo de estudo nesse nivel é o de
Sundstrom (1999) que aponta 6 tipos de grupos de trabalhos que se diferenciam quanto
ao objetivo e consequentemente quanto ao tipo de estimulo para a expressdo dos tracos.
Mount, Barrick e Stewart (1998) encontraram evidéncias de que a estabilidade
emocional e a amabilidade sdo preditores validos de desempenho em empregos que
requerem interacdo interpessoal e trabalhos interdependentes (em equipe). Liao, Joshi, e
Chuang (2004) estudaram a composic¢éo de grupos baseada em combinagdes de tipos de
personalidade. Eles encontraram, por exemplo, que individuos conscienciosos e
amaveis trabalham de forma mais eficiente na companhia de individuos similares e que

extrovertidos trabalham melhor com introvertidos.

Os estudos no nivel organizacional se ocupam de temas como o clima e a cultura
organizacional - que j& foram descritos como a “personalidade da organiza¢do”
(Cherrington, 1989), a estrutura organizacional e o sistema de recompensas. S&o
utilizados modelos tedricos como a taxonomia de 8 tipos de cultura organizacional de

O’Reilly, Chatman e Caldwell (1991) ou a taxonomia de 9 dimensdes do clima
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organizacional de Ostroff (1993). O estudo de Judge e Cable (1997), por exemplo,
sugere que as pessoas preferem trabalhar em culturas que se assemelhem a sua
personalidade. Witt, Kacmar, Carlson, e Zivnuska (2002) investigaram se ambientes
altamente politizados influenciam a relacdo entre personalidade e desempenho. Foram
encontradas influéncias significativas sobre os fatores conscienciosidade, extroversao e
amabilidade. Hogan, Rybicki, Motowidlo, e Borman (1998) investigaram se 0 nimero
de oportunidades de crescimento profissional em uma organizacdo influencia a relagédo
personalidade — performance. Em organizacbes com poucas possibilidades de
crescimento o preditor mais forte de desempenho foi a conscienciosidade. Em
organizagbes com amplas possibilidades o preditor mais forte foi extroversao.
Adicionalmente, Penney e Spector (2007) e Diefendorff e Mehta (2007) apontam que
ambientes estressantes podem levar os individuos a comportamentos contraproducentes.
Individuos com alto score em neuroticismo (baixa estabilidade emocional) estariam

mais propensos a se comportar de maneira contraproducente.

2.2.1 - Big Five Model

O Big Five (também chamado de Five Factor Model ou Modelo dos Cinco
Fatores de Personalidade) é hoje o paradigma para o estudo dos tracos de personalidade
(Oliver P. John; Laura P. Naumann, 2010; Caspi, Roberts e Shiner, 2005) sendo
considerado o modelo de estrutura geral de personalidade mais pesquisado e
empiricamente embasado (Widiger e Costa, 2012). Varios tedricos o consideram o
modelo compreensivo dos tracos de personalidade e base para a adequada
operacionalizacdo do construto (Andrade, 2008; McCrae, 2006; Pervin e John, 2004).
Os cinco fatores que compbe o modelo sdo: extroversdo, conscienciosidade,
amabilidade, abertura e estabilidade emocional. A definicdo de cada um deles pode ser
observada no Quadro 3.

Quadro 3
Cinco Fatores de Personalidade

Fator Descricéo

Avalia a intensidade e a quantidade de interagcBes sociais que deixam o
Extroversdo/Introversdo | individuo confortavel. Inclui tragos como sociabilidade, atividade,
assertividade e maior ou menor introspecgao.

Individuos extrovertidos tendem a serem ativos, entusiasmados,
dominantes, sociaveis e eloquentes. Individuos introvertidos tendem a ser
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retraidos, submissos e quietos.

Conscienciosidade

Avalia o grau de motivacdo, organizacdo e persisténcia do individuo no
comportamento direcionado a objetivos. Inclui tracos como ordem,
planejamento, priorizacdo das tarefas e persisténcia.

Individuos conscienciosos geralmente sdo organizados, responsaveis e
confidveis. Individuos com baixos escores nessa dimensdo tendem a ser
descuidados, desordenados e pouco confiaveis.

Neuroticismo

/Estabilidade emocional

Avalia estabilidade emocional versus instabilidade emocional. Identifica
individuos propensos a perturbacdes. Inclui emocgdes negativas como
ansiedade, pessimismo, tensdo e tristeza.

Neuréticos sdo individuos que tendem a apresentar idéias irracionais e sdo
altamente nervosos, sensiveis e tensos. Individuos emocionalmente
estaveis tendem a responder a estimulos emocionais de maneira equilibrada
e sdo calmos e satisfeitos.

Expressa uma orientagdo pro-social e voltada aos outros. Inclui tragos

Cordialidade como altruismo, modéstia, confianga nos outros e empatia.
/Amabilidade Individuos com altas pontuacdes nesse trago tendem a ser agradaveis,
amaveis e cooperativos. Individuos com pontuagdo baixa tendem a ser frios
e indelicados.
Descreve a abrangéncia, profundidade e complexidade dos interesses de
um individuo e sua tolerancia e exploracdo do que nao é familiar. Inclui
Abertura curiosidade, autonomia e ndo-conformidade.

Individuos com altos escores nessa dimensdo frequentemente sdo
imaginativos, originais e curiosos. Individuos com baixas pontuagdes sdo
pouco imaginativos e preferem o conhecido e a rotina.

Fonte: Pervin & John, 2004; John & Srivastava, 1999; Howard & Howard, 1995; Friedman & Schustack,
2004; Costa & McCrae, 1992.

2.3 — Desempenho humano no trabalho

Segundo Caetano (1996), para se compreender o desempenho é necessario

compreender seus pressupostos. O desempenho pressupfe a existéncia de um agente

que se comporta de determinada maneira, frente a um contexto, visando alcancar

objetivos ou gerar resultados.

Segundo alguns autores ha um consenso de que o desempenho é um construto

comportamental que pode ser definido como uma ag&o ou conjunto de agdes realizadas

pelo individuo e que contribuem para o alcance de objetivos organizacionalmente

relevantes (Sonnentag e Frese, 2002; Campbell, McCloy, Oppler e Sager, 1993).
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Motowidlo (2003) define de forma semelhante ao afirmar que o desempenho é o valor
dado pela organizacdo aos comportamentos do trabalhador enquanto no cargo. O
desempenho estaria entdo ligado ao empenho do individuo em executar acdes com
vistas ao cumprimento dos objetivos e metas de trabalho (Coelho Jr., Borges-Andrade,
Seidl e Pereira, 2010). Sendo assim, ndo é todo tipo de comportamento manifestado
pelo individuo que se traduz em desempenho, mas somente o comportamento
relacionado as suas tarefas e atribuicdes, aquilo que é esperado para a execucdo do seu
cargo. E interessante em especial para o presente estudo considerar o fato de o
desempenho ser um construto comportamental. Isso porque alguns autores como
Rothstein e Goffin (2006) conceituam a personalidade como uma predisposi¢éo a certos

tipos de comportamento.

O construto desempenho por vezes € confundido com outros termos como o
termo “resultado”. E fundamental que fique clara a distincdo entre desempenho e outros
termos para que seja possivel o estudo da variavel. Um resultado, por exemplo, pode ser
ou nao alcancado em funcdo de diversos fatores além do desempenho. N&o é possivel
entdo se sustentar que haja equivaléncia entre os termos. Como defini¢do operacional de
desempenho sera adotada a definicdo elaborada por Coelho Jr (2009): “Conjunto de
comportamentos manifestados pelo individuo no exercicio de suas atribuicdes e
responsabilidades.” O autor apresenta ainda uma diferenciacdo entre o que seria um
desempenho competente e desempenho incompetente. Desempenho competente refere-
se a sorte de conhecimentos e habilidades que o individuo utiliza para a consecuc¢do de
seus planos de trabalho e que deve estar afim ao perfil esperado pela organizacéo. Por
outro lado o desempenho incompetente seria uma lacuna no trabalho do individuo que é
provocada por fatores de ordem individual, relacionados a tarefa ou ao contexto de
trabalho.

Hoje a maioria dos cientistas organizacionais concorda que o desempenho no
trabalho pode ser estudado com base em trés grandes dimensdes: desempenho na tarefa,
desempenho contextual e comportamento contra produtivo (Rotundo e Sackett, 2002;
Penney, David e Witt, 2011). O desempenho na tarefa (em inglés task performance)
refere-se a execucdo das atividades que contribuem direta ou indiretamente para o
nacleo técnico da organizacdo (Borman e Motowidlo, 1997). Como exemplo, 0
desempenho na tarefa para um carteiro seria entregar as encomendas sob sua

responsabilidade nos enderecos corretos e de forma pontual. O desempenho contextual
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(em inglés context performance) refere-se ao desempenho que contribui para a
efetividade organizacional de forma a moldar o contexto organizacional, social e
psicolégico em que o desempenho da tarefa ocorre (Penney, David e Witt, 2011). Para
um carteiro seria entregar a encomenda em maos e com um sorriso caso o0 destinatario
estivesse parado fora de sua casa ou entdo se oferecer para ajudar um colega. O
comportamento contra produtivo refere-se a comportamentos volitivos que tém
potencial de causar danos a organizacdo ou a seus membros - eg. roubo, execucao de
tarefas de forma deliberadamente lenta e insultos a colegas de trabalho (Rotundo e
Sackett, 2002; Penney, David e Witt, 2011).

Bendassolli (2012) em sua reviséo sobre desempenho no trabalho afirma que o
desempenho contextual esta relacionado “ao que foge do esquema prescrito na tarefa”.
Comportamentos que sdo tipicamente considerados desempenho contextual incluem
cooperacdo, voluntariado, e niveis altos de dedicacdo ao trabalho da organizacédo
(LePine, Buckman, Crawford e Methot, 2011). Os autores afirmam também que outros
conceitos como comportamento prosocial (Brief & Motowidlo, 1986), cidadania
organizacional (Organ, 1988, 1997), e comportamento extra-papel (Van Dyne,
Cummings & Parks, 1995) existem na literatura e, apesar de esses conceitos serem
muitas vezes vistos como conceitos diferentes, eles incluem tipos de comportamento
que sdo praticamente idénticos ao desempenho contextual. E importante destacar, no
entanto, como o fazem Stone-Romero, Alvarez e Thompson (2009), que nos casos de
muitos trabalhos (eg. supervisdo, gestdo, trabalhos técnicos) os comportamento que sao
considerados como de natureza contextual por muitos pesquisadores (e.g., Van Scotter
et al., 2000) sobrepde-se quase inteiramente aos comportamentos que a maioria dos

observadores consideraria como desempenho na tarefa.

Segundo Sonnentag e Frese (2002) existem trés grandes perspectivas conceituais

guando se investiga empiricamente desempenho no trabalho:

e Individual que tem foco na investigacdo de caracteristicas individuais
relacionadas a desempenho (e.g. tracos de personalidade, capacidades cognitivas
e experiéncia profissional)

e Situacional que foca os aspectos do contexto presentes no ambiente de trabalho
do individuo que sdo considerados facilitadores ou impeditivos do bom

desempenho no trabalho
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e Regulacédo que possui foco na anélise dos processos envolvidos na manutencao

do desempenho

O presente estudo busca, a exemplo de outros estudos (e.g. Mitchell, 1997;
Waldman, 1994), uma combinagdo entre a perspectiva individual e a perspectiva
situacional ao se propor a investigar a relacdo entre tracos de personalidade (perspectiva
individual) e estrutura organizacional (perspectiva situacional) com desempenho
individual. Sonnentag e Frese (2002) realizaram um vasto estudo no qual realizaram
meta-andlises de 146 artigos publicados em periodicos de Psicologia Organizacional
nos Ultimos 20 anos. Os autores identificaram que 72% das pesquisas sobre desempenho
0 estudavam como varidvel dependente. O presente estudo segue a corrente hegemonica

e busca investigar o desempenho como variavel dependente.

Coelho Jr (2009) e outros autores (e.g. Bendassoli, 2012) defendem o
desempenho como um construto multinivel. Para que se compreenda a utilizacdo da
teoria multinivel em organizacdes é fundamental que se recorde alguns elementos da

teoria geral de sistemas.

A teoria geral de sistemas permite supor que os fendmenos micro estdo
embutidos em contextos macro e que estes frequentemente emergem da interacdo e
dindmicas de elementos de nivel inferior (Pantoja e Borges-Andrade, 2004). Variaveis
de nivel individual podem, portanto, ajudar a explicar variaveis de nivel organizacional.
Assim, sendo o desempenho um construto multinivel, é possivel afirmar que o

desempenho individual pode ser usado para prever o desempenho organizacional.

De acordo com Coelho Jr. e Borges-Andrade (2011) os estudos acerca das
variaveis preditoras do desempenho humano no trabalho tém avancado nos Gltimos anos
tanto no ambito nacional quanto internacional. Tradicionalmente, os estudos em que o
desempenho no trabalho € investigado como variavel critério lancgam méo de uma
abordagem individual de investigacdo das variaveis preditoras (Macedo, 2007). Analisar
somente varidveis de nivel individual na predicdo de desempenho no trabalho pode
representar uma grande dificuldade para a correta delimitacdo desta varidvel, pois o

desempenho sofre influéncia dos fatores contextuais.

Os pesquisadores que se dedicam a mensuracdo do desempenho adotam

diferentes perspectivas. H4 uma ampla variedade de medidas associadas ao desempenho
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humano no trabalho, porém é possivel distinguir duas categorias de medidas. Algumas
medidas sdo “duras” (objetivas, quantitativas) e trabalham normalmente com
indicadores de produtividade, eficiéncia e eficacia do trabalho (Grote, 2003). Outras
medidas sdo de natureza processual ou subjetiva, com avaliacdo baseada em

julgamentos (Coelho Jr, 2009).

Recentemente tem-se utilizado medidas de natureza subjetiva para aferir
desempenho no trabalho como a percep¢do do individuo sobre seu desempenho no
trabalho. Além da auto-avaliacdo, também sdo empregadas medidas de hetero-avaliacao
de desempenho no trabalho, principalmente aquela realizada em 360 graus (Coelho Jr,
2009; Carless e Paola, 2000; Hooijberg e Choi, 2001). O uso de medidas perceptuais de
desempenho traz como diferencial a possibilidade de se identificar os fatores
situacionais que normalmente ndo sdo detectados. No entanto, o uso da percepg¢do do
individuo sobre o desempenho que ele julga alcancar suscita algumas criticas sobre sua
validade. Coelho Jr. (2009) expressa essa critica ao questionar se “a percepgdo dos
individuos corresponde, efetivamente, ao seu comportamento real manifestado em suas

tarefas e rotinas organizacionais”.

Uma possivel resposta para as criticas que sao feitas as medidas objetivas e as
medidas subjetivas seria 0 uso integrado de ambas. Entretanto, como afirma Coelho Jr.

(2009), ndo ha consenso tedrico sobre como se daria essa integracao.

O presente estudo pretende utilizar uma medida subjetiva de mensuracdo do
desempenho humano no trabalho. Tendo como pressuposto que o desempenho sofre
influéncia dos fatores contextuais buscar-se-a considerar a estrutura organizacional

como variavel de contexto.

2.4 — Estrutura Organizacional

A estrutura organizacional pode produzir um forte efeito no comportamento no
trabalho de um individuo moderando os efeitos naturais da personalidade sobre tal
comportamento (Furnham, 1995). A estrutura e outros fatores organizacionais podem

tanto facilitar quanto constituir uma barreira para 0 comportamento humano no trabalho.
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Apesar de sua importancia, Fleury, Wanke e Figueiredo (2000), Oliveira (2005)
e Bertussi (2012) afirmam que poucos estudos tratam da estrutura organizacional.
Estudos que busquem testar o efeito moderador da estrutura organizacional na relacao
entre personalidade e desempenho sdo ainda mais raros ndao tendo sido encontrado
nenhum. Apesar da falta de trabalhos empiricos sobre a influéncia da estrutura sobre a
relagdo entre personalidade e desempenho, trabalhos antigos (Furnham, 1995) e

trabalhos mais recentes (Tett e Burnett, 2003) a hipotetizam.

Em geral, quando se fala em estrutura organizacional se fala em
centralizacdo/descentralizacdo, em muitos ou poucos niveis hierarquicos, em
departamentalizacdo, em organograma, em comunicacdo etc. Esta Secdo se propde a
apresentar alguns conceitos importantes relativos a estrutura organizacional e o0s

fundamentos que serdo utilizados para a realizacdo deste estudo.

Fritz (1997) ressalta a importancia da estrutura ao afirmar que “a estrutura
inerente de qualquer coisa ira determinar seu comportamento”. A guisa de definicdo o
autor afirma que a estrutura descreve como as pecas de qualquer coisa relacionam-se
entre si e com o todo. Para Fritz (1997) a estrutura € a influéncia mais importante que
existe dentro de uma organizagdo. Compreendendo-se a relevancia da estrutura para o
estudo das organizacBes € possivel entender porque autores (e.g. Bertussi, 2012)
buscam identificar se ha uma relacdo direta entre a estrutura e o desempenho (tanto no

nivel individual como no nivel da organizagéo).

Para Daft (2007) o estudo da estrutura organizacional requer assimilacdo de
alguns conceitos-chave sobre o tema. S&o eles especializagdo do trabalho,
departamentalizacdo, cadeia de comando, centralizacdo/descentralizacdo e

formalizagdo. A defini¢do de cada um desses conceitos é apresentada abaixo:

e Especializacdo do trabalho é o grau em que as tarefas organizacionais sao
subdivididas em trabalhos individuais, também chamada de divis&o do trabalho.

e Departamentalizacdo € a base para se agrupar individuos e formar
departamentos e agrupar departamentos e formar uma organizagdo completa.

e Cadeia de comando consiste em uma linha ininterrupta de autoridade que liga
todos os individuos na organizacao e especifica quem se reporta a quem.

e Centralizagdo/Descentralizacdo se refere ao nivel hierarquico no qual as

decisdes sdo tomadas. Na centralizacdo a decisdo é concentrada nos niveis mais
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altos. J& na descentralizagcdo 0s niveis mais baixos possuem autonomia para
tomar decisdes.

e Formalizacdo é a documentacdo escrita utilizada para dirigir e controlar os
funcionarios. Refere-se ao nivel em que os cargos dentro da organizacdo séo

padronizados.

Segundo Mintzberg (1995), a estrutura organizacional pode ser definida como a
soma total das maneiras pelas quais o trabalho ¢é dividido em tarefas distintas e como é
feita a coordenacdo entre estas tarefas. Esta coordenacdo entre tarefas pode ser realizada
com 0 uso de cinco mecanismos: ajustamento mutuo, supervisdo direta, padronizacdo
do processo de trabalho, padronizacdo de saidas e padronizacdo de habilidades.
Mintzberg (1995) ganhou grande destaque no estudo das organizac@es e em especial no
estudo da estrutura organizacional ao propor uma visao mais critica sobre esta. O autor
defende a ideia de que o planejamento de estruturas organizacionais deve buscar a

adequacao da estrutura a realidade de cada organizacéo.

Ranson, Hinnings e Greenwood (1980) conceituam estrutura organizacional de
uma forma um pouco diversa da de Mintzberg. Para estes autores a estrutura € um meio
complexo de controle que é continuamente produzido e recriado em interacdo e que,
ainda assim, modela essa interacdo. Hall (1984) aponta que essa defini¢do salienta o
fato de a estrutura ser, em esséncia, mutavel. Ela modela e é modelada em func¢éo do
que ocorre no ambiente organizacional. Essa caracteristica mutavel da estrutura se
mostra basilar ao considerarmos que, para Hall (1984), a estrutura organizacional deve
ter como fungdes basicas o atingimento das metas organizacionais e a asseguracdo de

que os individuos se conformem as exigéncias das organizagoes.

Para Vasconcellos e Hemsley (2002), a estrutura de uma organizagdo pode ser
entendida como o resultado de um processo por meio do qual a autoridade é distribuida,
as atividades desde os niveis mais baixos até a alta administracdo sdo especificadas e
um sistema de comunicacdo € delineado permitindo que as pessoas realizem as
atividades e exercam a autoridade que Ihes compete para o atingimento dos objetivos
organizacionais. E possivel identificar claramente trés componentes que, em conjunto,
constituem estrutura organizacional na visdo dos autores: sistema de autoridade,

especificacdo e comunicagéo.
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Na mesma linha, Fernandino e Oliveira (2010) afirmam que a forma como a
organizacdo distribui internamente o poder e a autoridade é definida pela estrutura
organizacional. Essa distribuicdo esta relacionada ao tipo de especializacdo necessaria
para a realizacdo do trabalho, ao formato de cada nivel da estrutura, aos critérios que
serdo utilizados para a distribuicdo de poder e aos critérios de departamentalizacdo que
serdo utilizados para a definicdo das areas que compfem cada um dos niveis da

estrutura.

Segundo Franklin (2010) para o entendimento da estrutura organizacional €
importante considerar um conjunto de dimens@es inerentes a esta. Tradicionalmente, a
estrutura organizacional tem sido trabalhada com base em suas dimensdes formais e em
seus componentes como padronizacdo, formalizacdo, centralizacdo/descentralizacdo e
dispersdo espacial (Hall, 2004). A seguir sdo apresentadas as visdes de diversos autores

sobre os componentes da estrutura organizacional.

2.4.1 — Componentes da Estrutura Organizacional

Segundo Hall (1984) a estrutura organizacional possui trés dimensdes basicas:
formalizacdo, centralizacdo e complexidade. O autor afirma que essas dimens@es afetam
0 desempenho organizacional, pois para obter um bom desempenho a organizacdo deve
buscar o alinhamento entre suas metas e suas atividades e entre estas e a estrutura

organizacional.

A complexidade é um conceito composto por trés componentes: diferenciacdo
horizontal, diferenciacdo vertical e dispersdo espacial. A diferenciacdo horizontal diz
respeito a subdivisdo das tarefas desempenhadas pela organizacdo entre seus membros
(Hall, 1984). Blau e Schoenherr (1971) a definem como sendo o “niimero de posi¢des
diferentes e de subunidades diferentes na organizagdo”. O conceito se aproxima da ideia
de departamentalizacdo utilizada por outros autores. A diferenciacdo vertical diz
respeito ao numero de niveis hierdrquicos da organizacdo. A dispersao espacial refere-se
ao grau em que atividades, pessoas e unidades organizacionais estdo espacialmente
dispersas (Hall, 1984).

Formalizacdo refere-se ao grau de normatizacdo/manualizacdo do

comportamento dos individuos no ambiente de trabalho. O autor chama atencao para a
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existéncia de normas e padrdes de comportamento esperados que ndo foram

formalizados por escrito porém sdo tdo obrigatdrios quanto os escritos (Hall, 1984).

A centralizacdo refere-se a distribuicdo de poder nas organizacdes. Segundo o
autor o grau de centralizacdo de uma organizacdo seria determinado pela propria
organizacdo, mas também sofreria a influéncia dos fatores tamanho da organizacéo,

tecnologia e fatores contextuais (Hall, 1984).

Da mesma forma, para Faria et al. (2006), os componentes da estrutura
organizacional sdo a formalizacdo, a complexidade e a centralizacdo. J& para Child
(1974), h&d um consenso de que as trés principais dimensdes da estrutura organizacional
sdo: centralizacao, especializacdo e formalizacdo. A centralizacéo é a extensdo com que
a autoridade de tomar decisbes esta confinada a niveis superiores da hierarquia,
compreendendo os conceitos de autonomia e participacdo. A especializagdo consiste na
extensdo em que os deveres oficiais estdo divididos entre as areas funcionais e dentro
delas. E a formalizacdo é o grau de padronizacdo das atividades, e 0 grau em que 0S

procedimentos, regras e instrucdes estdo descritos.

Gibson, Ivancevich e Donnelly (1981) ao estudar a estrutura das organizacGes a
define como um conjunto de relagdes relativamente fixas que abrange: a definigéo
(divisdo) das tarefas, a departamentalizacdo, a amplitude de controle e a delegacdo
(conceito que se aproxima da ideia de centralizacdo proposta por Hall). De forma
semelhante, Aradjo (1994) prop6e um estudo da estrutura organizacional baseado em
trés atividades principais: departamentalizagdo, organogramacdo e manualizagdo. Seu
estudo foca nas diferentes técnicas utilizadas para se realizar cada uma delas.

Vasconcelos (2003) adota um modelo conceitual que aponta como componentes
da estrutura organizacional o nivel de formalizacdo, a departamentalizacdo e as
atribuicBes. J& Bilhim (1996) indica como principais componentes da estrutura
organizacional a complexidade, a formalizacdo e a centralizagdo. Sua proposta se

assemelha bastante a de Hall (1984) como pode ser constatado a seguir.

A complexidade refere-se aos niveis de diferenciagcdo existentes em uma
organizacdo, a saber: diferenciacdo vertical, diferenciacdo horizontal e diferenciagdo
espacial. A diferenciacdo vertical tem a ver com a profundidade da estrutura

organizacional e é medida pela quantidade de niveis hierarquicos da organizacdo. A
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diferenciacdo horizontal refere-se ao nivel de especializa¢do das tarefas desempenhadas
pelos grupos homogéneos de integrantes da organizacdo. A diferenciacdo espacial ou

dispersdo geografica refere-se a potencial dispersao de pessoas e atividades pelo espaco.

A ideia de formalizacdo se relaciona com o grau de padronizacdo de cada tarefa
realizada na organizacdo — a determinacdo de quem deve realizar as tarefas, quando
deve realiza-las e de que maneira. A padronizagdo formal gera como impacto positivo a
minimizagdo da incerteza organizacional e como impacto negativo um desestimulo a
iniciativa pessoal, a assuncdo de riscos e a busca pela inovacdo. Em geral um grau
maior de formalizacdo é utilizado em funcionarios de niveis hierarquicos mais baixos
por realizarem atividades operacionais e um grau menor de formalizagédo é adotado para
os funcionérios de niveis superiores dado a necessidade destes de terem autonomia para

agir mais estrategicamente.

A centralizagdo se relaciona com o nivel hierdrquico onde sdo tomadas as
decisbes em uma organizacao - se relaciona, portanto com a distribuicdo de poder. Em
uma organizacdo centralizada as decisGes se concentram nos niveis hierarquicos mais
elevados. J& em organizagdes descentralizadas o poder € mais distribuido, com os niveis
hierarquicos mais baixos tendo autoridade para decidir. O Quadro 4 apresenta algumas
das vantagens da centralizacdo e da descentralizacdo segundo Bilhim (1996) e Daft
(2007).

Quadro 4
Vantagens da Centralizagdo e da Descentralizagdo

Vantagens da centralizagédo Vantagens da descentralizagéo
Reduz o risco de erros pelos funcionérios A tomada de decisdes pontuais é feita de forma

mais rapida e préxima ao problema

Possibilita um controle mais objetivo Consome menos tempo do altos gestores

Reduz o custo Prepara os funcionarios para ocuparem postos

mais elevados

E adequada em situagdes de crise quando Motiva os funciondrios e incentiva a criatividade e
decisdes que afetam toda a organizagdo devem a independéncia dos individuos

ser tomadas de forma rapida
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Contribui para uma maior uniformidade das Resposta mais eficaz as incertezas do ambiente

acoes da organizacao

Fonte: Bilhim (1996) e Daft (2007).

De forma semelhante a Hall (1984), Oliveira (2011) acredita que a estrutura de
uma organizacdo deva ser delineada em funcéo de seus objetivos. Para Oliveira (1999)
0S componentes da estrutura organizacional sdo critérios intrinsecos ao desenho de uma
estrutura, que constituem fatores, em nivel micro, de influéncia particular no desenho
desta. Segundo este autor 0s componentes da estrutura sdo os sistemas de
responsabilidade, sistema de autoridades, sistema de comunicagéo e sistema de deciséo.

O sistema de responsabilidade por sua vez é desdobrado em trés categorias:
departamentalizacdo; linha e assessoria; e atribui¢fes. Departamentalizacdo é definida
como o agrupamento das atividades e seus recursos correspondentes (eg. humanos,
financeiros) em unidades organizacionais segundo um critério especifico de
homogeneidade (Oliveira, 2011). Linha e assessoria podem ser definidas
respectivamente como uma unidade que desenvolve atividades diretamente relacionadas
as de operacionalizacdo, as metas ou a missdao da empresa e como uma forma de auxilio
aos gerentes de linha. (Oliveira, 2011). As atribui¢cbes das unidades organizacionais
consistem na técnica de estabelecer as competéncias das diversas unidades

organizacionais e as relacdes entre elas dentro das organizac6es (Oliveira, 1999).

O sistema de autoridades lida com as ideias de autoridade formal e informal. A
autoridade formal “representa a estabelecida pela estrutura hierarquica da empresa e
pode ser delegada pelo superior imediato” (Oliveira, 2011). J& a autoridade informal é
“uma espécie de autoridade adquirida que é desenvolvida por meio de relacdes
informais entre as pessoas da empresa” (Oliveira, 2011). O sistema de autoridades

engloba a delegacéo, a centralizacdo, a cadeia de comando e a amplitude de controle.

O sistema de comunicacdes é a rede pela qual fluem as informagdes que
permitem o funcionamento da estrutura de forma integrada e eficaz. H4 a comunicagéo
formal, planejada, controlada e que segue a cadeia de comando e ha a comunicagéo
informal, espontanea (Oliveira, 2011; Bertussi, 2012).

O sistema de decisOes delineia a natureza das decisdes, 0s responsaveis por elas

e a metodologia que indica como elas devem ser tomadas (Bertussi, 2012). De acordo
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com Drucker (1962) para se estabelecer qual a estrutura ideal para uma dada
organizacao é necessario que seja analisado de que maneira se d& o processo decisorio

na organizacao.

De forma diferente da maioria dos outros autores, Pugh, Hickson, Hinings e
Turner (1968) estabelecem seis dimensdes: especializacdo, padronizacdo, formalizacéo,
centralizagdo, configuragdo e flexibilidade. O Quadro 5 sintetiza os componentes da
estrutura organizacional apontados pela literatura.

Quadro 5
Sintese dos componentes da estrutura organizacional apresentados pela literatura
Autores NUmero de Componentes Componentes da Estrutura
Organizacional
Hall (2004) 3 Formalizacéo

Centraliza¢do/Descentraliza¢do
Padronizagdo

Faria, Leal, Carrilho, Santos & 3 Formalizacéo

Rosa (2006) Centralizacédo
Complexidade

Bilhim (1996) 3 Complexidade

Formalizacédo
Centralizagéo

Gibson, lvancevich e Donnelly 4 Divisdo das tarefas

(1981) Departamentalizagéo
Amplitude de controle
Delegacéo

Child (1974) 3 Formalizacéo

Centralizacdo
Especializagio

Daft (2008) 3 Formalizacéo
Departamentalizacéo
Comunicagdo

Araujo (1994) 3 Departamentalizacéo
Organogramagdo
Manualizagéo

Vasconcelos & Hemsley 3 Autoridade

(2002) Responsabilidade
Comunicagédo

Oliveira (2006) 4 Autoridade

Responsabilidade
Comunicagéo
Sistema de deciséo

Pugh, Hickson, Hinnins e 6 Formalizacéo
Turner (1968) Centralizacdo
Padronizagdo
Especializacéo
Configuracdo
Flexibilidade
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3 - CENARIO DA PRODUCAO CIENTIFICA SOBRE
PERSONALIDADE, ESTRUTURA ORGANIZACIONAL E
DESEMPENHO HUMANO NO TRABALHO

O presente Capitulo visa apresentar uma descri¢do do levantamento nacional e
internacional empreendido. Serdo expostas as principais relacbes empiricas encontradas

e 0s principais debates tedricos e metodoldgicos envolvendo as variaveis em estudo.

3.1 — Levantamento nacional

Os resultados encontrados no levantamento nacional consistiram em apenas 2
teses, 1 dissertacdo e 2 artigos sobre a relacdo entre personalidade e desempenho. Foram
selecionados os trabalhos empiricos publicados entre 2003 e 2013 que tratassem da
relacdo entre algumas das variaveis em estudo: personalidade, desempenho no trabalho
e estrutura organizacional. Alguns dos artigos e teses que apareceram nas buscas iniciais
foram descartados por trés razdes: (1) tratarem de temas distintos do pesquisado (e.g.
Alzheimer), (2) tratarem de personalidade, mas de forma ndo relacionada com
desempenho no trabalho e (3) os termos pesquisados ndo terem sido objeto do estudo
sendo apenas citados nas recomendacdes para estudos futuros.

A tese em questdo é o trabalho de Vasconcelos (2005) que encontrou evidéncias
positivas da validade preditiva da personalidade sobre o desempenho no treinamento e
sobre o desempenho no trabalho. O artigo selecionado (Ferreira e Villemor-Amaral,
2005) utiliza os dados de teste de personalidade realizado durante o processo seletivo de
86 sujeitos e os correlaciona com os resultados da avaliagdo de desempenho realizada
pelos superiores desses sujeitos. O artigo utiliza como instrumento o teste de Zulliger
que baseia-se em um modelo teérico diferente do Big Five. Apesar disso € possivel
associar as caracteristicas apontadas pelo estudo como relacionadas ao desempenho a
fatores do Big Five. As analises indicaram que individuos mais disciplinados e
organizados (conscienciosos) e menos egocéntricos e emocionalmente imaturos

(neurdticos) sdo os que alcangam melhores indices de desempenho.

Além desses ndo foram encontrados outros artigos que trabalhassem com as
variaveis personalidade e desempenho. Foi encontrada uma dissertacdo (Bertussi, 2012)
que buscou relacionar estrutura organizacional a desempenho humano no trabalho de

maneira direta encontrando resultados positivos, a tese de Coelho Junior (2009) onde o
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autor faz uma valiosa revisdo sobre desempenho humano no trabalho, o artigo de
Bendassoli (2012) de revisdo sobre desempenho no trabalho e o Capitulo de Bendassoli
e Malvezzi (2013), também de revisdo da literatura recente sobre desempenho humano

no trabalho.

Os dados encontrados sugerem que a literatura cientifica brasileira sobre
comportamento organizacional apresenta lacuna significativa no estudo empirico das
relagOes entre tragos ou dimensdes de personalidade e seus efeitos sobre desempenho no
trabalho no contexto das organizag6es. Esta lacuna sugere que ha um importante campo
a ser aprofundado no contexto brasileiro, que se refere a compreensdo do efeito de
variaveis individuais ou humanas, como a personalidade, sobre aquilo que o individuo

manifesta no exercicio de suas atribuicdes.

3.2 — Levantamento internacional

Os estudos empiricos encontrados em sua maioria adotam como procedimentos
de andlise correlacGes e regressdes lineares. Os estudos de Van Doorn e Lang (2010),
Blickle, Meurs, Wihler, Ewen, Plies e Glnther (2012) e Tasa, Sears, Aaron e Schat
(2011) utilizam a analise multinivel. A grande maioria dos estudos encontrados adota
um recorte transversal. As excecdes sdo os estudos de Wang, Zhan, McCune e Truxillo
(2011), Tasa, Sears, Aaron e Schat (2011), Barrick e Zimmerman (2009) e Minbashian,

Earl e Bright (2013) que adotam um recorte longitudinal.

Chama atencdo a composicdo da amostra e o contexto em que foi realizado a
maioria dos estudos. O contexto predominantemente anglo-saxdo e a maior parte dos
respondentes era formada por estudantes de graduacdo e trabalhadores do setor privado.
O tamanho da amostra em geral também nédo é muito grande variando entre 100 e 300

respondentes em sua maioria.

O levantamento da literatura internacional demonstra uma predominancia de
estudos sobre personalidade e sobre desempenho em periodicos de Psicologia. Os
periodicos da &rea de Administracdo apresentaram poucos artigos sobre estes construtos
e também sobre estrutura organizacional. Chama atencdo o construto ‘“estrutura
organizacional”, apesar de bastante abrangente, ndo ter retornado resultados
relacionando-o com as demais variaveis desse estudo. Tendo em vista que o intuito

desta pesquisa € estudar os componentes da estrutura organizacional, novas buscas
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foram empreendidas utilizando como palavras-chave, tanto em inglés quanto em

portugués, os componentes da estrutura.

Anderson e Brown (2010) escreveram um capitulo que visa lancar um olhar
critico a ideia de que estruturas organizacionais mais verticais ajudam 0s grupos e as
organizagOes a alcancarem melhores desempenhos. Segundo os autores a estrutura mais
vertical (mais centralizada e com um nivel menor de autonomia para os trabalhadores)
pode tanto beneficiar quanto prejudicar grupos e organizagdes a depender: (1) do tipo de
tarefa desenvolvida (2) se os individuos certos foram escolhidos como lideres (3) como
a posse de poder modifica a psicologia dos lideres (4) se a hierarquia facilita ou dificulta
a coordenacéo intra-grupo (5) se a hierarquia afeta a motivacdo de maneira positiva ou

negativa.

Alguns estudos encontrados néo tratam da relacdo entre estrutura organizacional
e desempenho individual, mas entre aquela e o desempenho de equipes. Langfred
(2005) analisou dados de 89 equipes em um ambiente de fabricacdo, por meio de
regressdo multipla. Os resultados encontrados demonstram que o desempenho da equipe
depende da combinagdo de autonomia individual e da equipe. Stewart (2006) por sua
vez, observou que medidas agregadas de capacidade individual e disposicdo
correlacionaram-se positivamente com o desempenho de equipes. Maior autonomia e
coordenacado interna da equipe também se correlacionaram com o desempenho, mas o
efeito varia conforme o tipo de tarefa. Além disso, a lideranga transformacional e a
capacitacdo melhoraram o desempenho da equipe. Ainda sobre desempenho de equipes,
0 estudo de Leach, Wall, Rogelberg & Jackson (2005) encontrou que o indice de
conhecimentos e habilidades (KSA — knowledge, skills and ability) para trabalho em
equipe é mediador da relacdo entre autonomia da equipe e as varidveis desempenho de
equipe e tensdo de equipe.

Os resultados encontrados por Aryee, Chen & Budhwar (2004) revelaram que a
formalizacdo e a participacdo na tomada de decisdo estdo positivamente relacionadas
com a justica processual, mas negativamente relacionadas com as politicas
organizacionais. Por sua vez, a autoridade hierarquica e distancia espacial foram
positivamente relacionadas com a politica organizacional, mas ndo se relacionaram com
a justica processual. Em seguida foram examinados os consequentes dos construtos

politica organizacional e justica processual; os resultados da andlise por equacdes
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estruturais demonstraram que somente a justica processual se relacionou com o
desempenho da tarefa e com duas dimensbes de desempenho contextual (facilitagéo
interpessoal e dedicacdo ao trabalho). Portanto, depreende-se que a formalizacdo e o

sistema de decisdes da organizacdo podem ser antecedentes do desempenho individual.

Ozer (2011) encontrou resultados que sugerem um papel moderador para o
componente autonomia. A autonomia na realizacdo das tarefas moderou positivamente a
relagdo entre comportamentos de cidadania organizacional e desempenho humano no
trabalho. O trabalho de Morgeson, Delaney-Klinger & Hemingway (2005) identificou
que a autonomia no trabalho, a capacidade cognitiva, e a habilidade relacionada com o
trabalho foram positivamente relacionadas com a proatividade, sendo responsaveis por
23% da variacdo na proatividade. O mesmo trabalho também encontrou que a
proatividade foi positivamente relacionada com o desempenho no trabalho, e que
mediou a relacdo entre a autonomia no trabalho, a capacidade cognitiva, habilidade

relacionada com o trabalho e desempenho no trabalho.

Com relacgdo a personalidade, Barrick e Mount (1993) identificaram a autonomia
como variavel moderadora da relagdo entre as dimensdes de personalidade do Big Five
e 0 desempenho. Os resultados revelaram que conscienciosidade e extroversao foram

melhores preditoras do desempenho gerencial em trabalhos com alto grau de autonomia.

A relacdo entre personalidade e desempenho, como dito anteriormente, ja foi
exaustivamente comprovada por diversas meta-analises e inclusive meta-analises de
meta-andlises. Isso levou inclusive a Barrick e Mount (2003) afirmarem que seria
desnecessario que fossem realizadas novas meta-analises, pois o0s resultados e
conclusbes sdo sempre bastante similares. Diversos artigos empiricos encontrados
reforcam essa relacdo como os de Neal, Yeo, Koy e Xiao (2012) que objetivou
examinar a relagdo entre tracos do Big Five e desempenho no trabalho em uma amostra
de 1375 servidores publicos australianos e Van der Linden, Nijenhuis e Bakker (2010)
que investigaram a mesma relacdo com uma amostra de 122 empregados de um centro

regional de saude e forma fisica.

A recente revisdo sobre desempenho no trabalho realizada por Bendassoli e
Malvezzi (2013) aponta como os principais preditores de desempenho no trabalho:
personalidade, experiéncia, habilidades cognitivas, motivacdo e auto-eficicia. Todas

essas sdo variaveis de natureza individual. E importante considerar a necessidade de se
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incluir outros niveis de analise, como o situacional, uma vez que se parte do principio
de que o desempenho é um fendmeno multicausal e multinivel. A consideracdo de
outros niveis pode ajudar a entender a variabilidade do desempenho nos contextos de
trabalho (Abbad, Lima e Veiga, 1996; Coelho Jr. 2009). A necessidade de se considerar
0 contexto como antecedente de desempenho vem se confirmando empiricamente como

demonstram, por exemplo, Witt, Kacmar, Carlson e Zivnuska (2002).

O levantamento realizado reforcou o uso de varidveis individuais como as
principais preditoras de desempenho. Além das ja citadas foram levantados estudos que
trabalham com as variaveis inteligéncia emocional (Rode, Mooney, Arthaud-Day, Near,
Baldwin, Rubin e Bommer, 2007), curiosidade (Mussel, 2013), envolvimento com o
trabalho (Ng e Feldman, 2009), esperanca (Peterson e Byron, 2008), habilidade de
gestdo emocional (Kluemper, DeGroot e Choi, 2013) e satisfacdo no trabalho (Edwards,
Bell, Winfred e Decuir, 2008).

Alguns estudos utilizam fatores de personalidade como variaveis moderadoras
como Witt, Andrews e Carlson (2004) e Fong e Tosi Jr (2007). Outros as utilizaram
como variaveis de controle (Kluemper, DeGroot e Choi, 2013). O estudo de Kammeyer-
Mueller, Simon e Judge (2013) utilizou neuroticismo como moderador. Individuos
neuréticos tinham altos niveis de exaustdo emocional pés-trabalho, independentemente
do seu nivel de exaustdo emocional pré-trabalho. Estes resultados sdo consistentes com
a ideia de que o neuroticismo reflete um estado de preocupacgéo cronica com a perda de
recursos, os individuos neuréticos tendem a serem menos variaveis em seus niveis de
exaustdo do que seus colegas emocionalmente estaveis. O menor nivel de exaustdo
emocional foi encontrado para aqueles que tinham baixo grau de neuroticismo. Assim,
0s resultados demonstraram que os individuos neurdticos possuem niveis relativamente
altos de exaustdo emocional, independentemente dos seus niveis de exaustdo emocional
pré-trabalho. E interessante considerar os resultados desse estudo, pois a exaustdo

emocional esta opostamente relacionada ao desempenho no trabalho.

Apesar de a maioria dos estudos de personalidade adotar um recorte transversal,
algumas excecbes como o estudo de Minbashian, Earl e Bright (2013) reforcam a
importancia do uso do recorte longitudinal em alguns estudos. A abertura ndo foi
significativamente relacionada com as diferencas de desempenho iniciais ou a taxa

linear inicial de crescimento no desempenho. No entanto, o desempenho de individuos
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com alto grau de abertura desacelerou a um ritmo mais lento e comegou a diminuir em
um ponto posterior no tempo se comparado a individuos com baixo grau de abertura.
Pode-se considerar entdo que, para os participantes desse estudo, o grau de abertura teve
0 papel de retardar a diminuigcdo do desempenho mantendo o desempenho em um nivel

adequado por mais tempo.

O artigo de Woods, Lievens, Fruyt, Wille (2013) discute o papel da
personalidade em diferentes momentos da trajetdria laboral dos individuos. Propde que
se diminua o foco da relacdo unidirecional preditiva entre personalidade e desempenho
e se foque em estudos longitudinais sobre os efeitos reciprocos entre a personalidade e a

realidade laboral.

Van Doorn e Lang (2010) chegaram a conclusdo que a relacdo entre
neuroticismo e desempenho é melhor explicada ao se incluir algum dado sobre a
natureza da tarefa como o volume variavel de trabalho. No mesmo sentido, Robert e
Cheung (2010) também encontraram que os grupos tem um melhor desempenho quando
as caracteristicas da tarefa ativam tracos que podem ser utilizados efetivamente na

propria tarefa.

Em geral os estudos encontrados buscaram relacionar um ou mais fatores de
personalidade ao desempenho individual ou de grupo. O estudo de Jong, Song e Song
(2011) é peculiar ao buscar investigar, em um universo de 323 empresas, a relacdo entre
a personalidade do fundador da empresa com o desempenho da mesma. Foram

encontrados resultados que sustentam, em parte, essa relagéo.

Van der Linden, Nijenhuis e Bakker (2010) realizaram um estudo com
trabalhadores e supervisores de diferentes setores (telemarketing, industria quimica,
educacdo, consultoria, buffet e agéncias de pessoal ). Os resultados indicam que ha
relacdo significativa entre os fatores gerais de personalidade e desempenho (auto-
relatado e avaliado pelo supervisor). Isso indica que, apesar de mais frageis, 0s
instrumentos de auto-relato de desempenho podem levar a resultados semelhantes aos

encontrados por instrumentos de avaliacdo baseados na ética dos supervisores.

Tasa, Sears, Aaron e Schat (2011) encontraram que, em grupos, a relacao entre e
personalidade de um individuo e seu desempenho depende da percepgédo geral do grupo

acerca das suas capacidades. J& McCabe, Van Yperen, Elliot e Verbraaak (2013)
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investigaram as relagdes entre os tracos do Big Five e o alcance de metas especificas de
um contexto. Conscienciosidade se relacionou forte e positivamente com o alcance de
metas auto-estabelecidas. Amabilidade se relacionou positivamente com o alcance de
metas auto-estabelecidas e negativamente com metas estabelecidas externamente.
Neuroticismo se relacionou com a evitacdo de metas e, interessantemente, com as metas

estabelecidas externamente.

Alguns artigos teoricos encontrados ao longo do levantamento merecem
destaque. Heller, Perunovice Reichman (2009) buscam delinear caminhos pelos quais
os tracos de personalidade podem se desenvolver e mudar a partir da acumulacdo de
situacdes diarias e comportamentos ao longo do tempo. Para 0s autores os papéis sociais
podem levar a diferentes metas de curto prazo. Essas metas podem servir como
componentes psicologicos de situacdes exercendo assim influéncia sobre os estados de
personalidade os quais, agregados a longo-prazo, podem moldar os tragos de
personalidade. Em consonancia, Schneider (2007) afirma que comecam a surgir
evidéncias que sugerem que os individuos com diferentes personalidades ndo se
distribuem aleatoriamente nas organizagdes, mas que h& uma relativa homogeneidade

de personalidades dentro das organizacdes — bem como dentro das carreiras.

Existem, além dos ja citados estudos de DeFruyt e Mervielde (1999) e Barrick,
Mount e Gupta (2003), estudos empiricos cujos resultados corroboram com tais
afirmacdes. O estudo realizado por Emmerich, Rock e Trapani (2006) revelou que a
escolha da ocupacdo é influenciada pela personalidade, em especial pela abertura a
experiéncias. Nesse estudo desempenho no trabalho se relacionou com algumas facetas
de alguns fatores de personalidade. Surpreendentemente, conscienciosidade ndo se
relacionou com o desempenho. A amostra foi composta por mais de 3 mil professores
americanos de 14 especialidades diferentes dos niveis priméario e secundario. Warr e
Pearce (2004), em estudo realizado no Reino Unido com 647 individuos, encontraram
resultados que também suportam a relacdo entre personalidade e a preferéncia por

determinada carreira e por determinada cultura organizacional.

A nocdo de que a personalidade de um individuo influencia a sua escolha de
carreira e organizacdo tem também uma outra perspectiva segundo sugere Roberts
(2006). Em seu artigo, o autor propGe que os campos de personalidade e comportamento

organizacional se relacionem de maneira mais estreita, facilitando a troca de
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informacgdes entre os campos. O autor defende que a teoria organizacional pode prover
explicacfes sobre como as restricbes e demandas situacionais podem moldar os
pensamentos de uma pessoa, Seus sentimentos e comportamentos e consequentemente

sua personalidade.

A grande maioria dos estudos empiricos sobre personalidade adota medidas de
auto-relato. Em geral, o individuo preenche uma escala sobre como ele julga ser em
cada uma das dimens@es do Big Five. Alguns autores questionam a validade desse tipo
de medida por ser muito suscetivel a fraude (simulacéo de respostas). McDaniel, Beier,
Perkins, Goggin e Frankel (2009) compararam os resultados de uma medida tradicional
(auto-relato) com uma medida implicita utilizando a metodologia dos testes de
associacao implicita (Implicit Association Test-1AT). Foram avaliados apenas os fatores
extroversdao e conscienciosidade. Os resultados indicam que foi possivel fraudar em

ambos 0s testes, mas em menor grau na medida implicita.

A principal vantagem das medidas implicitas em relacdo as medidas explicitas
classicas da personalidade é a sua maior resisténcia a desejabilidade social, embora suas
propriedades psicométricas sejam um pouco menores do que as referentes a medidas
explicitas de personalidade (Sava, Maricutoiu, Rusu, Macsinga, Virga, Cheng e Payne,
2012). Isso tem levado alguns autores a sugerirem 0 uso integrado de medidas
implicitas e explicitas para a mensuracdo da personalidade (e.g. Bing, LeBreton,
Davison, Migetz e James (2007). Ao se decidir qual tipo de medida adotar, ha que se
considerar também o tamanho da amostra e 0s recursos disponiveis para o estudo. As
medidas implicitas demandam mais recursos tecnoldgicos, treinamento dos aplicadores
e dos respondentes do instrumento e sdo geralmente utilizadas em amostras menores
(N<200).

Fleisher, Woehr, Edwards e Cullen (2011) examinaram a viabilidade do uso da
medida de personalidade baseada em frequéncia. Também se trata de uma medida de
auto-relato, mas baseada em situacdes tipicas e ndo em descritores de personalidade. Os
resultados indicaram que a informagdo temporal aumenta a validade preditiva de

amabilidade e conscienciosidade.

Realmente ha que se considerar a possibilidade de simula¢do de respostas em
medidas de auto-relato. Afinal, um estudo sugere que até em fotografias é possivel

simular a personalidade. Leikas, Verkasalo e Lonnqvist (2013) realizaram um estudo
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visando investigar se as pessoas podem expressar a personalidade ao serem
fotografadas. 60 estudantes da universidade de Helsinki posaram para as fotos buscando
expressar graus altos e baixos dos 5 fatores do Big Five. Posaram dessa forma para 10
fotos cada um. Os observadores foram 401 estudantes da disciplina “metodologia de
pesquisa em psicologia” de outras universidades finlandesas. Os fotografados
conseguiram expressar graus altos e baixos dos tragos de personalidade com excecao da
alta e baixa amabilidade. O estudo é interessante por utilizar de metodologia
diversificada e por demonstrar que, fora ser possivel associar expressdes faciais a
determinados tipos de personalidade, é possivel simular tais expressdes. Recomenda-se
a leitura do artigo de Donaldson e Grant-Vallone (2002) onde os autores expdem 0sS
fatores que influenciam a ocorréncia de vieses em pesquisas da area de comportamento
organizacional que utilizam medidas de auto-relato. De maneira mais ampla, Podsakoff,
MacKenzie e Podsakoff (2012) abordam a questdo dos vieses em pesquisas do campo

de Ciéncias Sociais e recomendam maneiras de se controlar a ocorréncia desses vieses.

Sobre essa questdo merece destaque a discussdo em torno do artigo de
Morgeson, Campion, Dipboye, Hollenbeck, Murphy e Schmitt (2007). Os autores
propunham que se reconsiderasse 0 uso de testes de personalidade em contextos de
selecdo de pessoal. Argumentavam que a simulacdo em testes auto-relatados de
personalidade ndo pode ser evitada e talvez esse ndo seja o principal problema, mas a
baixa validade de testes de personalidade para predicdo de desempenho. Assim, 0 uso
desses tipos de testes de personalidade em selecdo de pessoal deve ser reconsiderado. O
construto personalidade pode ter valor em processos seletivos, mas futuras pesquisas

deveriam focar em buscar alternativas as medidas auto-relatadas.

O artigo suscitou a resposta de Ones, Dilchert, Viswesvaran e Judge (2007) que
escreveram um artigo com o declarado objetivo de “apoiar o uso de medidas de
personalidade em contextos organizacionais.” Os autores contrapde em 8 pontos o
artigo de Morgeson e colaboradores (2007). (1) Variaveis de personalidade, medidas
por auto-relatos , tém validades substanciais, que tem sido estabelecidas por varias
revisdes quantitativas de centenas de estudos publicados em revistas revisadas por pares
(peer-reviewed). (2) Contagem dos votos e opinides qualitativas sdo alternativas
cientificamente inferiores a revisGes quantitativas e meta-analises psicométricas. (3)
Auto-relatos de personalidade, em amostras grandes e situagdes reais de selacdo (onde a

simulacdo € frequentemente acusada de distorcer as respostas), renderam validades
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substanciais mesmo para variaveis externas ao individuo (por exemplo, as notas de
desempenho de supervisores, ou a detec¢do de comportamentos contraproducentes) e/ou
em critérios objetivos (como registros da quantidade e da qualidade da producéo). (4) A
simulacdo de respostas ndo destroi a validade de construto de pontuacdes de
personalidade em contextos aplicados. (5) Outros preditores ndo cognitivos podem
derivar sua validade de relevante variancia dos trago de personalidade. (6) Testes
personalizados ndo sdo necessariamente superiores aos testes tradicionais
(padronizados) de personalidade. (7) Quando viavel, a utilizacdo de medidas e auto-
avaliacdo e medidas baseadas nas notas de um observador provavelmente produz
validades que sdo compardveis as mais validas medidas de selecdo. (8) Paliativos
propostos (por exemplo, raciocinio condicional, medidas de escolha forgcada), quando
criticamente revisados, ndo oferecem alternativas viaveis para os tradicionais

inventarios de auto-relato de personalidade.

De maneira semelhante, Tett e Christiansen (2007) escreveram um artigo cujo
objetivo foi “responder a Morgeson et al (2007) de maneira a demonstrar a validade do
uso de testes de personalidade em selegdo de pessoal.” Os autores sumarizam sua
posicdo em trés pontos. Primeiro, as pesquisas sobre candidatos a emprego sugerem que
a validade dos testes de personalidade em configuracGes de selecdo reais, de fato,
sofrem com a simulagdo de respostas pelos candidatos. Em segundo lugar, essa
simulacdo ndo € uma constante. O fato de que alguns candidatos simulam/falsificam
suas respostas mais do que outros coloca desafios praticos, tedricos e éticos para
aqueles que dependem de testes de personalidade para tomar decisdes de contratacao e
que ignoram a possibilidade de existir essa distor¢cdo intencional. Em terceiro lugar, a
alegacdo de que simular pode representar uma caracteristica relevante sendo
positivamente valorizada para alguns empregos (por retratar por exemplo, a
competéncia social do candidato) carece de fundamentacdo racional e empirica. Além
disso, os autores apresentam dados frutos de meta-analises sobre a relacdo entre

personalidade e desempenho.

Por fim, em novo artigo, Morgeson et al (2007) respondem as criticas de Tett e
Christiansen (2007) e Ones, Dilchert, Viswesvaran e Judge (2007). Os autores
esclarecem que (1) suas criticas aos testes de personalidade se aplicam apenas ao
contexto de selecéo; (2) a validade preditiva de personalidade para a variavel critério é,

na maioria dos estudos relativamente baixa; (3) ao se discutir o valor dos testes de
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personalidade para contextos de sele¢do os critérios mais importantes a serem aplicados

séo os que avaliam seu reflexo no desempenho no trabalho.

Considerando o que afirmam Morgenson et al (2007), como visto anteriormente,
h& uma profusdo de estudos que demonstram o valor preditivo da personalidade para o
desempenho no trabalho seja utilizando medidas de auto-relato seja utilizando medidas
baseadas na visdo de um observador (tanto medidas de personalidade como medidas de
desempenho). O que tem levado a maioria dos pesquisadores a decidir por continuar

utilizando medidas de auto-relato de personalidade.

Ainda tratando da utilidade do uso de instrumentos de personalidade no contexto
de selecdo, Moy e Lam (2004) encontraram que, entre conhecimentos, habilidades e
personalidade, a personalidade de um candidato tem um valor mais alto quando da
decisdo de contratagdo, sendo conscienciosidade o atributo mais importante. Barrick e
Zimmerman (2009) por sua vez, encontraram resultados que sustentam a utilizagdo da
personalidade como critério de selecdo. Os autores realizaram um estudo longitudinal
no qual relacionavam uma série de variaveis e desempenho. Os resultados indicaram
que apenas a personalidade do individuo se relacionou com desempenho apo6s de 6
meses de trabalho. Jackson (2009) investigou a relagdo entre “busca por sensagdes” e
desempenho na tarefa. O estudo ndo se baseia no Big Five, mas no Hybrid Model of
Learning in Personality. Entretanto, a definicdo de busca por sensacdes se assemelha a
abertura a experiéncias permitindo que se facam consideracGes acerca dos resultados.
Os resultados indicaram que a busca por sensacgdes predisse o desempenho segundo
uma medida perceptual (R2=0,093) e segundo a avaliacdo da chefia (R2=0,061).
Rothstein e Goffin (2006) sugerem que 0s pesquisadores da area de gestdo de pessoas e
os profissionais que atuam na area de selecdo de pessoal considerem em suas decisdes 0
alinhamento entre personalidade e desempenho bem como a atuacdo de fatores

situacionais que podem moderar essa relagéo.

Outra questao sobre as medidas dos testes de personalidade também gera muitos
debates. Os estudos empiricos que buscam testar a relacdo entre personalidade e
desempenho adotam medidas amplas ou especificas para mensuracdo da personalidade.
Os que adotam medidas amplas buscam testar a relacao entre os cinco fatores ou alguns
deles e o desempenho. J& as medidas especificas buscam testar a relacdo entre algumas

facetas de determinado fator e o desempenho humano.
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No entanto, cresce 0 entendimento que ndo é possivel afirmar que uma medida
seja sempre preferivel a outra. Rothstein e Jelly (2003) sintetizam bem essa ideia ao
afirmar que “ndo ha evidéncias convincentes de que as medidas de personalidade largas
ou estreitas sdo preferiveis para prever o desempenho no trabalho. De fato, a evidéncia
sugere que ambas podem ser uteis em certas circunstancias.” Judge, Kammeyer-Mueller
(2012) propde um modelo de decisdo sobre quando (sob quais circunstancias) &
recomendavel que se adote cada tipo de medida. Diante disso, o Capitulo a seguir tratara

do Modelo Tedrico Hipotetizado a ser testado pelo estudo proposto.
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4 — MODELO TEORICO HIPOTETIZADO

Conforme visto anteriormente, a existéncia da relagdo entre tracos de
personalidade e desempenho humano no trabalho é vastamente relatada na literatura
internacional. Na literatura nacional o tema foi pouco abordado justificando assim a

testagem da relacao direta entre essas duas variaveis.

O estudo da relacdo entre personalidade e desempenho pode ser de grande valia
para as organizacdes. Faz-se premente destacar que o carater multinivel do construto
desempenho permite supor que variaveis de nivel individual possam influenciar o
desempenho no nivel organizacional. Nesse sentido Nadkarni e Herrmann (2010)
encontram relacdes entre os tracos de personalidade dos Chief Executive Officers —

CEQ’s ¢ o desempenho organizacional em um estudo realizado em 195 empresas.

Apesar de a existéncia da relacdo entre personalidade e desempenho nédo suscitar
tantas ddvidas muito se discute sobre a influéncia do contexto nessa relagdo. O contexto
poderia atuar como um estimulador dessa relacdo ou entdo atuar como uma barreira

impedindo ou dificultando que essa relacéo ocorra.

No contexto organizacional um dos fatores situacionais mais citados e menos
testados empiricamente é a estrutura. Como visto anteriormente a estrutura da
organizacdo chega a ser hipotetizada por alguns autores como um fator que influencia a
relagdo entre personalidade e desempenho. No entanto, ndo foram localizados estudos

que busquem testar empiricamente essa relacao.

A relacdo da estrutura organizacional, seja diretamente com o desempenho, seja
como variavel moderadora da relacdo entre personalidade e desempenho, pode ser
entendida ao se compreender o carater transversal da estrutura organizacional. A
estrutura permeia todas as relagdes sociais que ocorrem em um ambiente organizacional
sendo entdo bastante razoavel supor que a estrutura exerca influéncia sobre a forma
como o individuo percebe e realiza seu trabalho. Alguns estudos empiricos (Barrick &
Mount, 1993; Ozer, 2011) encontraram resultados que comprovam o papel moderador
da autonomia. E importante considerar tais estudos uma vez que a autonomia tem
relagdo com alguns componentes da estrutura organizacional: centralizacdo, sistema de

decisdes e delegagéo.
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Dessa forma, o presente estudo busca testar o efeito moderador da estrutura
organizacional sobre a relacdo entre personalidade e desempenho. O efeito moderador
“ocorre quando a variavel moderadora, uma segunda varidvel independente, altera a
forma e a magnitude da relacdo entre outra variavel independente e a variavel
dependente” (Hair, Black, Babin e Anderson, 2010).

Verificou-se se existia relacdo significativa entre as varidveis pessoais e as
variaveis desempenho e personalidade. Buscou-se testar se, a exemplo do estudo de
Teixeira (2013), a idade se mostra antecedente de desempenho individual ou se, a
exemplo do encontrado por Greenwald et al (2009), homens e mulheres diferem
significativamente quanto aos tracos de personalidade. Foram consideradas variaveis

pessoais: a idade, 0 sexo e a escolaridade dos respondentes.

Verificou-se também se existia relagdo significativa entre as caracteristicas
profissionais e o desempenho no trabalho buscando-se identificar se, analogamente ao
verificado por Giniger, Dispenzien e Eisenberg (1983), varidaveis como experiéncia
profissional sdo preditoras de desempenho. Verificar-se-4 também se variaveis
profissionais se relacionam significativamente com a personalidade do individuo. Essa
hipdtese se baseia no artigo de Robertson (2006) para o qual as restricdes e demandas
situacionais podem moldar os pensamentos de uma pessoa, Seus sentimentos e
comportamentos e consequentemente sua personalidade. Foram consideradas variaveis
profissionais: o tempo de experiéncia profissional, tempo de experiéncia no 6rgao,
tempo de experiéncia no cargo, exerce ou ndo funcéo de chefia, cargo, lotagdo, UF da

lotacdo.

De acordo com Coelho Junior e Borges-Andrade (2011) séo raros os estudos que
investigam a influéncia de variaveis de contexto de nivel meso e macro como preditoras
de desempenho individual no trabalho. O presente estudo busca entdo colaborar para
diminuir essa escassez de estudos ao se propor a testar também a relacdo direta entre

estrutura organizacional e desempenho individual no trabalho.

Um dos raros estudos que buscam testar a relacdo direta entre estrutura
organizacional e desempenho é o realizado por Bertussi (2012) no qual a autora
encontra que ha influéncia dos componentes da estrutura organizacional sobre o

desempenho individual. Os resultados do estudo indicam que houve influéncia do
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desempenho individual sobre o desempenho organizacional aumentando a relevéancia

dos resultados encontrados.

Assim, foram levantadas as seguintes hipoteses:

H1: Tragos de personalidade estardo significativamente associados com o

desempenho humano no trabalho

H2: Componentes da estrutura organizacional moderardo a relacdo entre

personalidade e desempenho

H3a-b: As varidveis (a) pessoais e (b) profissionais se relacionardo de forma

significativa com o desempenho

H4a-b: As variaveis (a) pessoais e (b) profissionais se relacionardo de forma

significativa com os fatores de personalidade

H5: A percepcdo dos individuos sobre os componentes da estrutura

organizacional se relaciona diretamente com seu desempenho no trabalho

Com o intuito de permitir uma melhor visualizagdo do estudo proposto foi

desenvolvido um modelo tedrico hipotetizado de pesquisa. Esse modelo busca sintetizar

0 objetivo do estudo e as hipéteses a serem testadas conforme pode ser visualizado na

Figura 1. Diante disso, no proximo Capitulo sera descrito o método empregado para

testar as hipo6teses apresentadas neste Capitulo.
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[ Varidveis profissionais I

Figura 1. Modelo Teorico Hipotetizado
Fonte: Elaborado pelo autor.
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5-METODO

O presente Capitulo apresenta os procedimentos metodoldgicos utilizados para
realizar o estudo proposto. Primeiramente trata-se do tipo e descri¢do geral da pesquisa.
Na sequéncia é apresentada a organizacdo estudada seguida pelos instrumentos de

pesquisa e, ao final, sdo descritos os procedimentos de coleta e analise de dados.

5.1 - Tipo e descricdo geral da pesquisa

Esta pesquisa adotou um delineamento correlacional a partir de indices
estatisticos. Sua abordagem foi, portanto eminentemente quantitativa permitindo a
identificacdo da existéncia de relacdo entre as variaveis de estudo e a mensuracao da
intensidade dessa relagéo.

O método de pesquisa utilizado foi o survey (ou levantamento de opinides)
operacionalizado por meio da aplicacdo de questionarios. O recorte da pesquisa adotado
foi o transversal visto que a coleta de dados ocorreu em um determinado momento no

tempo.

Quanto a origem dos dados, o presente estudo utilizou essencialmente dados
primarios. Os dados foram coletados sobre uma amostra ndo-probabilistica intencional
composta por profissionais da area de seguranca publica lotados em todo o territdrio

nacional.

5.2 — Descricdo da organizacao

Uma vez que uma das variaveis de estudo é a estrutura organizacional buscou-se
desde o inicio encontrar um l6cus de pesquisa que apresentasse diferentes padrdes
estruturais. Pensou-se em trabalhar com mais de uma organizacdo de setores diferentes
Ou com uma organizagdo que possuisse uma estrutura diversificada. Essa diversidade é
de suma importancia para que se possa generalizar de alguma maneira os resultados

obtidos sobre estrutura.

Para fazer parte deste estudo foi escolhida uma organizagdo de grande porte da
area de seguranca publica que pediu para ndo ser identificada. Assim, serdo divulgadas

apenas as informacdes imprescindiveis para a interpretacdo dos dados. A realizacdo
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desta pesquisa tornou-se possivel mediante acordo firmado entre o pesquisador, seu
orientador e a Diretoria de Gestdo de Pessoal da organizacdo por intermédio da sua

Coordenacdo de Recrutamento e Selecdo-COREC.

A organizacdo estd presente em todos os estados brasileiros em segundo
informacdes da COREC conta com 13.856 colaboradores. Em Brasilia encontram-se 0s
6rgdos centrais da organizacdo. Em todos os estados ha uma superintendéncia e, na
maioria deles, h4 também uma unidade descentralizada. As superintendéncias

localizam-se nas capitais e as unidades descentralizadas em outras cidades do estado.

A organizacgdo utiliza testes psicologicos como parte de seu processo seletivo e
demonstrou ter interesse neste estudo que, como resultado pratico pode indicar se os
testes de personalidade possuem alguma relagdo com o desempenho de um individuo
em uma determinada organizagédo levando em consideracao as diferentes atribuicdes de

cada cargo e as diferentes caracteristicas estruturais de cada unidade organizacional.

5.3 — Participantes

A populagdo deste estudo é o numero total de colaboradores da organizacéo que
¢ 13.856. O publico-alvo da pesquisa sdo todos os colaboradores da organizacdo. No
entanto ha que se considerar alguns fatores. Buscou-se, de fato, entrar em contato com
todos esses colaboradores, mas, como sera mais detalhadamente explicado na Secéo
sobre coleta de dados, isso ndo foi possivel. Decidiu-se, conjuntamente com a
organizacao em estudo, que a coleta de dados seria feita via formulario eletrénico.

A amostra deste estudo corresponde a 1294 funcionarios. Foram utilizados trés
critérios para se verificar se foi atingido o tamanho da amostra adequado para
procedimentos estatisticos como anélise fatorial, correlacdes e regressdes multiplas com
mais de uma varidvel independente e uma variavel dependente. Primeiramente utilizou-
se o critério de Pasquali (2005) e Tabachnick e Fidell (2013) segundo os quais €
necessario ao menos cinco respondentes para cada item da escala ou questionario para
se realizar uma analise fatorial. Como se obteve respostas de 1294 sujeitos a 44 itens
(considerando para o célculo a escala com maior nimero de itens e sem desconsiderar
os itens eliminados no decorrer do processo de andlise) atingiu-se uma proporcao de
29,4:1. Com isso superou-se também a proporcdo de 10:1 (n° de sujeitos por cada item

do questionario), valor que € recomendado para a realizacdo de analises fatoriais
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exploratorias por Hair, Black, Babin, Anderson & Tatham (2010) e é também o critério

indicado por Pasquali (2002) para processos de construcdo e validacdo de escalas.

Utilizou-se também como critério a regra proposta por Tabachnick e Fidell
(2013) segundo as quais o tamanho da amostra (N) deve ser igual ou superior ao
resultado da formula: 50 + 8m (onde m & o ndmero de variaveis independentes do
modelo). No modelo proposto por este estudo existem duas variaveis independentes:
personalidade e estrutura organizacional. Personalidade se agrupa em cinco fatores e
estrutura organizacional também se dividiu em cinco fatores. A partir disso pode-se
concluir entdo que a amostra minima recomendada para este estudo deve contar com

130 participantes — o que foi largamente superado.

Por fim, utilizou-se também como critério o software Raosoft que sugere que,
para a populacdo em estudo, a amostra minima recomendada seria de 634 participantes,
com um intervalo de confianca de 99% e uma margem de erro de 5%. Dessa forma a
amostra atende 0s requisitos acima expostos e estad adequada para o presente estudo. O
Quadro 6 apresenta o perfil dos respondentes.

Quadro 6
Perfil Amostral

Variavel Frequéncia % Média DP Minimo Maximo

Idade 40,73 7,48 22 69

Tempo de 18,84 8,21 0 52
experiéncia
profissional

Tempo de 10,33 6,89 0 40
experiéncia no
6rgéo

Tempo de 9,01 6,48 0 47
experiéncia no
cargo atual

Sexo Frequéncia %
Masculino 1034 79,9
Feminino 260 20,1

Escolaridade Frequéncia %
Ensino 2 0,2
Fundamental

Ensino Médio
Graduacdo
Especializacao
Mestrado

64
640
483

87

4,9
49,5
37,3

6,7
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Doutorado 18 14
Quanto a Frequéncia %
carreira e ao

cargo

Area meio — NF 4 0,3
Area meio — NM 187 14,5
Area meio — NS 40 31
Area fim -1 534 41,3
Area fim -2 183 14,1
Area fim -3 192 14,8
Area fim—4 109 8.4
Area fim -5 45 35
Exerce funcéo Frequéncia %

de chefia

Sim 254 19,6
Néo 1040 80,4
UF (lotagéo) Frequéncia %
AC 15 1,2
AL 12 0,9
AM 21 1,6
AP 16 1,2
BA 35 2,7
CE 38 2,9
DF 245 18,9
ES 29 2,2
GO 28 2,2
MA 13 1,0
MG 96 7,4
MS 55 4,3
MT 30 2,3
PA 37 2,9
PB 26 2,0
PE 37 2,9
Pl 13 1,0
PR 93 7,2
RJ 74 57
RN 22 1,7
RO 29 2,2
RR 15 1,2
RS 92 71
SC 50 3,9
SE 14 1,1
SP 146 11,3
TO 13 1,0
Lotacao Frequéncia %
CGCI 8 0,6
CGTI 11 0,9
COGER 8 0,6
Unidade 473 36,6
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Descentralizada

DG 11 0,9
DGP 38 2,9
DICOR 46 3,6
DIP 21 1,6
DIREX 64 49
DITEC 19 15
DLOG 25 1,9
Superintendéncia 570 44,0

A organizacdo ndo forneceu dados socio-profissionais acerca de seus
colaboradores impossibilitando a comparacéo entre os perfis da populagcdo e da amostra.
De acordo com os dados coletados, verifica-se que a amostra é predominantemente
composta por individuos do sexo masculino (79,9%). A idade média é de 40,73 anos
(DP=7,48) variando entre 22 e 69 anos. Quanto a escolaridade, 49,5% declararam

possuir graduacdo completa.

Com relacdo a experiéncia profissional, os respondentes possuem em média
18,84 anos de experiéncia profissional (DP=8,21), 10,33 anos de experiéncia no 6rgéo
(DP=6,89) e 9,01 anos de experiéncia no cargo atual (DP=6,48). A maior parte dos
respondentes 41,3% ocupa o cargo 1 da area fim. Todos os cargos da area fim sdo de
nivel superior. Os cargos da area meio estdo divididos em nivel fundamental — NS, nivel
médio — NM e nivel superior — NS, sendo a maioria dos respondentes ocupante de
cargos de nivel médio. No que se refere a exercer funcdes de chefia 80,1% afirmaram

ndo exercer fungdes de chefia.

Quanto a unidade da federacdo de sua lotacdo a maioria dos respondentes esta
lotada no Distrito Federal (18,9%). Isso é coerente, pois no Distrito Federal estdo
sediadas as unidades centrais da organizacdo e uma superintendéncia. Com relacdo a
unidade de lotacdo a maior parte dos respondentes (44%) estd lotada em
superintendéncias. Tal realidade também é coerente uma vez que todos os estados

possuem uma superintendéncia, mas nem todos possuem unidades descentralizadas.
5.4 — Instrumentos de Pesquisa
Para a realizacdo da presente pesquisa foram utilizados trés instrumentos de

pesquisa. A descricdo de cada instrumento sera apresentada nos trés subtopicos

subsequentes. E importante destacar que, preliminarmente & aplicagdo dos instrumentos,
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foi feita uma validacdo semantica junto a individuos pertencentes a organizacdo na qual

se deu a pesquisa.

5.4.1 — Medida de Auto-Avaliagdo de Desempenho no Trabalho

O instrumento (Anexo 1) consiste em um questionario estruturado composto por
27 itens no formato de escala do tipo Likert de 10 pontos, onde 1 corresponde a
“discordo totalmente” ¢ 10 a corresponde a “concordo totalmente”. Os autores (Coelho
Junior, Borges-Andrade, Oliveira, e Pereira, 2010) realizaram uma validagéo
psicométrica da escala, cujos dados foram coletados em uma instituicdo de seguranca
publica do Distrito Federal. A escala tem o foco voltado para o desempenho nas
dimensGes de eficiéncia (processos no trabalho) e eficacia (resultados gerados pelo
trabalho), e foi elaborada com base na percepcdo do préprio participante em relacéo a
esses aspectos de seu trabalho.

Para realizar a validagdo empirica, considerando que a amostra se mostrou
adequada (KMO=0,93) foram utilizados procedimentos de analise fatorial, indicando 5
fatores: Regulacdo do Desempenho; Restricdo ao Desempenho; Grau de Esforco e
Conhecimento da Tarefa; Execucdo, Monitoramento e Revisdo de Desempenho e;
Autogerenciamento de Desempenho. O fato de essa medida ter sido validada com base
em uma pesquisa realizada em uma organizacdo da area de Seguranca Publica sugere
que a utilizacdo desse instrumento ndo apresentaria problemas de ordem psicométrica
dado que a organizacdo onde se realizou a presente pesquisa é também da area de

seguranca publica.

5.4.2 — Medida de Personalidade

O instrumento (Anexo Ill) utilizado para a coleta de dados acerca da
personalidade dos participantes da pesquisa foi o Big Five Inventory — BFI (John e
Srivastava, 1999; John, Naumann e Soto, 2008) ou Inventario dos Cinco Grandes
Fatores de Personalidade — IGFP-5 nome da verséo validade para o Brasil por Andrade
(2008). O instrumento tem se mostrado passivel de ser replicado em diferentes culturas
como evidencia o estudo de Schmitt, Allik, McCrae e Benet-Martinez (2007) que
buscou verificar a validade do instrumento em 56 paises. Outro estudo, realizado por
Greenwald et al (2009), também confirma a replicabilidade do instrumento em diversos

paises (55).
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O estudo de Andrade (2008) teve como objetivo validar o Big Five Inventory (ou
Inventério dos Cinco Grandes Fatores de Personalidade — IGFP-5) para o Brasil. O
IGFP-5 é uma medida de auto-relato breve, composta por 44 itens e designada a avaliar
as cinco grandes dimensdes da personalidade. A amostra de respondentes foi composta
por 5.089 respondentes das cinco regides brasileiras. Inicialmente, a tradugdo do IGFP-
5 foi realizada por psicdlogos bilingues, tomando como referéncia a versdo em espanhol
(Benet-Martinez, 1998) do instrumento. Para avaliar a precisdo dos fatores foram
calculados os indices A2 de Guttman e alfa de Cronbach a partir da amostra total de
respondentes e de sub-amostras. Os resultados indicaram a validagéo de construto do
IGFP-5 (Andrade, Gouveia e Laros, 2010).

5.4.3 — Medida de Estrutura Organizacional

Para a coleta de dados relativos a estrutura organizacional sera utilizada uma
escala de concordancia, a Escala de Percepcdo de Componentes da Estrutura
Organizacional (Anexo Il) elaborada por Coelho Jr., Quadros, Oliveira e Maciel (sem
data). A escala ainda estd em processo de validagdo psicométrica sendo utilizada em
alguns estudos recentes como o de Bertussi (2012). O instrumento consiste em um
questionario estruturado composto por 38 itens no formato de escala do tipo Likert de
10 pontos, onde 1 corresponde a “discordo totalmente” e 10 a corresponde a “concordo
totalmente”. A escala, que vem apresentando resultados psicométricos adequados,
identifica as dimensdes estruturais relacionadas a complexidade, comunicacéo,

centralizacéo, formalizacéo e sistemas de poder.

5.4.4 — Variaveis pessoais e profissionais
Para a coleta de dados relativos a variaveis pessoais e profissionais foram

incluidas no questionario perguntas sobre as seguintes caracteristicas dos respondentes:
sexo, idade, escolaridade (variaveis pessoais), tempo de experiéncia profissional, tempo
de experiéncia no Orgdo, tempo de experiéncia no cargo, exerce ou ndo fungdo de
chefia, cargo, lotacdo, UF da lotacdo. O Quadro 7 permite visualizar as caracteristicas

das escalas.
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Quadro 7

Instrumentos de coleta de dados

Nome da escala Dimensdes do instrumento Itens que compde a escala

-Regulacdo do Desempenho

Medida de Auto-Avaliacio -Grau de Esforco e Conhecimento da

de Desempenho no Tarefa
Trabalho -Execucdo, monitoramento e reviséo do 30
desempenho

-Auto-gerenciamento do desempenho

-Restricdo ao Desempenho

-Complexidade

Escala de Percepcio de | “Comunicacao

Componentes da Estrutura | -Centralizagéo 38
Organizacional o
-Formalizacdo

-Sistemas de poder

-Extroverséo

-Neuroticismo
Big Five Inventory ou

IGFP-5 -Conscienciosidade 44

-Abertura a experiéncias

-Amabilidade

5.5 — Validacdo semantica dos instrumentos

Foram tomadas as providéncias necessarias para se eliminar possiveis
ambiguidades e vieses dos itens dos instrumentos adotados. Os instrumentos foram
respondidos por integrantes do Grupo de Estudos e Pesquisas em Gestdo de Pessoas na
Administragdo Publica Federal — GEPAP e os instrumentos foram criticados visando o
aperfeicoamento dos mesmos. Apo6s as modificacGes sugeridas, os instrumentos foram
entregues a juizes da organizacdo estudada. Participaram desta etapa trés juizes sendo
todos psicologos. Além dos instrumentos utilizados, as instrucdes gerais das escalas e as
mensagens de sensibilizacdo também foram analisadas pelos juizes. A validacao
permitiu que fossem realizadas algumas alteragdes de linguagem visando aproximar-se
da realidade organizacional, visando facilitar o entendimento por parte dos

respondentes. As alteracdes pertinentes, sugeridas pelos juizes, constam na verséo final
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do questionario. A seguir, sdo apresentados os procedimentos adotados de coleta e
analise dos dados.

5.6 — Procedimentos de coleta de dados

A coleta de dados ocorreu entre 9 de setembro e 4 de outubro de 2013. Os
procedimentos de coleta foram realizados pelo pesquisador e por colaboradores ligados
a COREC conforme pedido da organizacdo. Ao pesquisador coube elaborar textos de
sensibilizacdo e adaptar os instrumentos para o formato de formulario online. Feito isso
os textos e os links para o formulario foram passados para a COREC. Todos os textos
foram exaustivamente analisados e foram sugeridas alteracdes linguisticas tornando 0s
textos parcimoniosos e de facil compreensdo por parte dos funcionarios e
consequentemente uma maior participacdo. Ao se chegar as versdes finais dos textos de
sensibilizacdo, a organizacdo ficou responsavel por postar um desses textos em sua
intranet e enviar outro via e-mail para todos os funcionarios. Ambos continham o link

para a pesquisa. Os textos podem ser visualizados nos apéndices | e 11.

As respostas de todos 0s questionarios eram automaticamente registradas em
uma planilha de dados eletronica e depois foram transpostas para o software EXCEL.
Os dados do EXCEL foram entdo importados para o software SPSS (Statistical Package
for Social Sciences) versdo 20 para posterior analise.

A postagem do texto na intranet e o primeiro e-mail foram enviados
concomitantemente no dia 9 de setembro. Nos dois dias seguintes houve uma
participacdo de mais de 600 funcionarios, mas isso ndo se sustentou. Até o dia 20 de
setembro tinha-se alcancado o numero de 806 respondentes. Visando aumentar o
numero de participantes o pesquisador elaborou mais um texto e o submeteu a COREC
para envio. No dia 25 de outubro foi enviado novo e-mail convidando os funcionarios a
participarem da pesquisa e reiterando a data final para participagdo. Com isso houve
um aumento na participagdo e chegou-se em 4 de outubro ao ndmero final de 1294
respondentes. Dada a maneira como foram construidos o0s questionarios isso
corresponde ao numero de respondentes validos, pois ndo ocorreram missing values.
Considerou-se, com base em critérios estatisticos previamente expostos, que a amostra

era satisfatoria para a realizacdo da fase seguinte, de analise dos dados.
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5.7 — Procedimentos de analise de dados

Apos a coleta dos dados os mesmo foram analisados por meio de técnicas de
analise estatistica de natureza descritiva e inferencial. Inicialmente foram gerados 3
arquivos de dados: um com os dados brutos, outro com a exclusdo de casos extremos
uni e multivariados, e um terceiro com o0s dados transformados em escore Z. Todas as
andlises foram realizadas com os 3 bancos da dados a fim de se verificar se 0s

resultados das regressdes se alteravam.

Uma vez separados os arquivos, foi realizado o exame do banco de dados
considerado (Tabachnick e Fidel, 2007; Field, 2009) como um passo imprescindivel
para garantir a qualidade das andlises. Esse exame consistiu em andlises exploratorias e
descritivas dos dados (frequéncias, médias, medidas de dispersdo) visando analisar
inicialmente os dados e a ocorréncia de casos omissos. Como dito anteriormente, a
construcdo do questionario impediu a existéncia de casos omissos. A distribuicdo das
respostas dos sujeitos aos itens foi verificada por meio dos indices de skewness
(assimetria) e kurtosis (curtose). N&o foi utilizado o teste de Shapiro-Wilk, pois esse
teste é notoriamente afetado por amostras grandes nas quais pequenos desvios do
padrdo normal produzem resultados significativos (Field, 2009). Encontrou-se que uma
parte significativa dos dados ndo apresenta distribuicdo normal. Visou-se também
identificar a presenca de casos extremos (outliers) uni e multivariados. Notou-se que 0s
resultados dos dados com e sem a presenca de outliers apresentaram diferencas

significativas, optando-se pela solugdo com esses casos extremos.

Com o intuito de identificar a presenca de casos extremos univariados
transformou-se os dados em escore padronizado (Z). Adotou-se como critério de
exclusdo os casos com respostas iguais ou superiores a 3 (p<0,001, two-tailed). Ja para
identificar os casos extremos multivariados utilizou-se a distancia Mahalanobis
(0=0,001). Ressalta-se que as analises foram realizadas com e sem 0s casos extremos
uni e multivariados a fim de identificarem-se eventuais diferencas que retratem a

influéncia desses casos nos resultados finais.

A andlise fatorial é razoavelmente robusta a violagfes do pressuposto da

normalidade (Laros, 2005), principalmente em amostras com mais de 200 sujeitos (Hair
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et al., 2010; Pasquali, 2006). Apesar disso, como uma parte significativa dos dados nédo
apresentou uma distribuicdo normal optou-se por realizar também as andlises com as

variaveis transformadas em escore Z.

Ap0s essa etapa foram realizadas analises estatisticas mais especificas visando
atender os objetivos desta pesquisa. Para se obter e analisar as estruturas fatoriais das
escalas utilizadas foram realizadas analises fatoriais com o método de extragdo PAF
(Principal Axis Factoring). A fatorabilidade dos dados foi verificada por meio do indice
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin). Foram utilizados como método de rotacdo o Direct
Oblimin como rotacdo obliqua e o Varimax como rotacdo ortogonal. Os resultados de
ambas foram similares e, portanto serdo apresentados os resultados da rotacdo Varimax,
recomendada como opcdo padrdo por Tabachnick e Fidell (2013). A rotagdo ortogonal
foi escolhida pelos fatores apresentarem baixos valores de correlagcdo entre eles e por
compartilhar-se da posicdo de Kim e Mueller (1978, p.50 APUD Brown, 2009) que
defendem o uso das rotagbes ortogonais por serem mais simples de se entender e
interpretar. A rotacdo varimax busca minimizar a complexidade dos fatores ao
maximizar a variancia das cargas em cada fator (Tabachnick e Fidell, 2013). Para
analisar a consisténcia interna foi utilizado o Alpha de Cronbach. Foram excluidos itens
a partir dos seguintes critérios: (1) que apresentaram carga fatorial semelhante em mais
de um fator (diferenca menor que 0,1) (Laros e Puente-Paléacios, 2004), (2) carga
fatorial inferior a 0,32 (Tabachnick e Fidell, 2013) e (3) falta de relagdo tedrica entre o

contetdo do item e o fator correspondente.

Para determinacdo do numero de fatores utilizou-se como critérios de maneira
conjunta a analise do Scree Plot, eigenvalues superiores a 1 (Hair et al, 2010) e a
interpretabilidade das solugdes encontradas. Buscou-se seguir a recomendacdo de
Pasquali (2002) segundo o qual, ao se interpretar um fator, deve-se buscar descobrir a

dimensao tedrica subjacente ao grupo de variaveis que se congregam neste fator.

Por fim, visando investigar o relacionamento entre as variaveis do modelo de
pesquisa proposto, foram realizadas correlacOes, regressdes bivariadas e regressoes
maultiplas (stepwise) a fim de analisar o relacionamento entre elas e responder aos
objetivos de pesquisa. Na regressdo maltipla stepwise, a selecdo da sequéncia de entrada
dos preditores na equacgdo é feita estatisticamente. Um modelo tedrico pode ter sido

elaborado pelo pesquisador contendo hipoGteses sobre o relacionamento entre as
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variaveis; contudo, ndo é possivel fazer afirmagdes consistentes sobre a magnitude ou
direcdo desses relacionamentos (Abbad e Torres, 2002). A regressdo multipla stepwise
foi escolhida considerando que, como indicam Tett e Burnett (2003), hd uma grande
variacdo de forca e direcao da relacédo entre personalidade e desempenho. A seguir estéo

descritos e discutidos os resultados encontrados.
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6 — ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este Capitulo descreve os resultados obtidos no estudo. Primeiramente seréo
apresentados os resultados das analises fatoriais dos trés instrumentos utilizados. Em
seguida serdo apresentados os resultados das analises que visaram investigar as relagdes
empiricas entre as varidveis em estudo. Ao final serdo discutidos os principais

resultados desta pesquisa situando-0s no contexto da literatura.

6.1 — Andlises fatoriais
Como dito anteriormente foram realizadas as analises com os dados originais,

com a eliminagdo dos outliers e com os dados padronizados em escore Z. Foram
identificados 599 outliers. Os resultados dos dados originais e dos dados padronizados
em escore Z foram extremamente semelhantes apresentando variagdes centesimais. Ja
os resultados do arquivo de dados sem os outliers foram distintos dos anteriores. Foram
encontrados resultados piores especialmente quando da realizagdo das regressoes.
Optou-se entdo por utilizar-se o arquivo com outliers. Ndo houve ocorréncia de casos

omissos ndo sendo necessario adotar nenhuma medida com relacdo a eles.

6.1.1 — Escala de Auto-Avaliacdo de Desempenho no Trabalho
A matriz de correlagdes do instrumento de Desempenho se mostrou fatoravel

com KMO=0,96. Nenhum item foi eliminado com base nos critérios expostos na Se¢do
anterior. Apoés forcar solucGes com 6, 5, 4, 3, 2 e 1 fatores, a melhor solucdo fatorial
encontrada foi a de 4 fatores apesar de contrariar o encontrado por (Coelho et al, 2010)
quando da sua validacdo. Para se chegar a melhor solucdo fatorial foram considerados
ndo sO critérios estatisticos, mas também a relevancia tedrica dos fatores. O scree plot
gerado ndo foi elucidativo (Figura 2), mas ao se seguir o critério dos eigenvalues
maiores que 1 chegou-se a fatores que se justificam teoricamente. Além disso, essa foi a
solucéo que gerou fatores com melhores indices de consisténcia interna. Com relacéo a
diferenca de solucGes fatoriais hd que se considerar que a amostra deste estudo € cinco
vezes maior que a amostra do estudo de validagdo o que pode sugerir que esta escala

passe por uma revalidacao.
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Figura 2. Scree Plot — Desempenho
Fonte: Elaborado pelo autor.

O Alpha de Cronbach foi aplicado como medida para a mensuracdo da
consisténcia interna dos fatores propostos, considerado por Hair et al. (2010) como um
indicador adequado para a analise da confiabilidade. Considerando-se que 0s autores
que propuseram essa escala a conceberam composta por 5 fatores e os resultados da
andlise fatorial apontam para a existéncia de 4 fatores com valores altos de Alpha de
Cronbach (entre 0,880 e 0,933) buscou-se voltar a teoria para denominar esses fatores.

O fator “Restricao ao Desempenho” continuou inalterado e por esse motivo
decidiu-se manter sua denominacdo. Os itens que o compde tratam da percepcao do
respondente sobre a falta de apoio ao seu desempenho, em especial quanto a busca por
novas formas de realizar o trabalho e tratam do volume de trabalho e dos prazos
estabelecidos para execucdo das tarefas. Um segundo fator encontrado é composto por
itens que versam sobre o alinhamento entre as acdes do individuo e os objetivos
organizacionais. Por isso, resolveu-se denomina-lo “Alinhamento Estratégico do
Desempenho”. Um terceiro fator encontrado agrupou itens que compunham dois fatores
da escala original. Além de agrupar todos os itens desses dois fatores da escala original,
este fator também englobou dois itens de outros dois fatores da escala original. Estes
dois itens apresentaram carga fatorial superior a 0,32 em dois fatores. Apesar disso,
considerando que a diferenca entre as cargas fatoriais era superior a 0,1 (Laros e Puente-

Palacios, 2004) e havia justificativa tedrica para a presenca dos itens nesse fator,
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decidiu-se por manté-los. Por ser composto por itens que tratam de conhecimentos
necessarios para execucao das tarefas, percepgdes sobre como se da a execugdo das
tarefas e a avaliacdo das mesmas, esse fator foi denominado “execucédo e avaliagdo das
tarefas”. O Ultimo fator encontrado engloba todos os itens do antigo fator “Auto-
gerenciamento de Desempenho” — com exce¢do de um, que fez parte do fator
“Execucédo e Avaliacdo das Tarefas”. Além disso, fazem parte também alguns itens do
fator regulacdo de desempenho. Por seus itens apresentarem conteddos semelhantes
decidiu-se manter a denominagdo “Auto-gerenciamento de Desempenho” para esse

fator. Os itens tratam da capacidade de administrar a execugdo do préprio trabalho.

Dessa forma, os quatro fatores da Escala de Auto-Avaliacdo de Desempenho no
Trabalho sdo os seguintes: Auto-gerenciamento do Desempenho composto por 13 itens
e com Alpha de 0,933; Execucdo e Avaliacdo das Tarefas composto por 9 itens e com
Alpha de 0,896; Alinhamento Estratégico do Desempenho composto por 5 itens e com
Alpha de 0,880 e; Restricdo ao Desempenho composto por 3 itens e com Alpha de
0,888.

Verificou-se que os fatores extraidos explicaram 57,465% da variancia total das
respostas sendo 21,14% pelo primeiro, 15,64% pelo segundo, 13,06% pelo terceiro e
7,61% pelo quarto fator. No Quadro 8 é apresentada a estrutura fatorial encontrada com
as cargas fatoriais e as comunalidades (propor¢cdo compartilhada da variancia de cada

variavel) de cada um dos itens.

Quadro 8

Configuracgdo Fatorial da Medida de Auto-Avaliagdo de Desempenho no Trabalho

Fator Carga _
Item h2 Conteudo do item
Fatorial
23 0,717 0,662 | Planejo agdes de acordo com minhas tarefas e rotinas
organizacionais.
22 0,703 0,642 | Utilizo ferramentas e materiais disponiveis para a
melhoria dos resultados de meu trabalho.
24 0,700 0,558 | Adapto-me a alteracGes ocorridas nas minhas rotinas
Auto-
de trabalho.
gerenciamento 25 0,692 0,627 | Estabelego prioridades em meu trabalho, definindo
do Desempenho acoes, prazos e recursos nNecessarios.
21 0,681 0,518 | Desenvolvo o meu trabalho de acordo com os padrdes
e normas estabelecidos.
26 0,590 0,595 | Estabeleco a relagdo entre a origem e a finalidade do
meu trabalho.
9 0,582 0,590 | Implemento ac¢fes mais adequadas quando detecto
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algum erro ou falha em meu trabalho.

20 0,575 0,486 | Avalio satisfatoriamente o meu desempenho na
consecucdo de tarefas e rotinas relacionadas ao meu
trabalho.

8 0,551 0,519 | Direciono minhas a¢Bes para realizar o meu trabalho
com economia de recursos.

11 0,480 0,618 | Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades que
possam gerar a melhoria dos resultados.

7 0,478 0,504 | Mantenho um canal permanente de comunicacéo,
favorecendo a interagdo com outras pessoas.

12 0,477 0,418 | Meu desempenho no trabalho estd de acordo com
aquilo que é esperado de mim.

6 0,434 0,441 | Mantenho-me atualizado quanto ao conhecimento
técnico em minha area de atuag&o.

Fator Carga )

Item ) h2 Conteudo do item
Fatorial

14 0,691 0,565 | Recebo orientagdes adequadas a realizacdo das tarefas
sob minha responsabilidade.

19 0,667 0,577 | Percebo o impacto de minhas a¢des e do resultado do
meu trabalho sobre as outras &reas desta Organizag&o.

18 0,663 0,478 | S&o realizados encontros e reunifes grupos entre mim
e meus colegas/pares e chefia para discussdo e
avaliag8o das acdes e tarefas realizadas.

27 0,583 0,612 | Avalio que a busca pela melhoria de meu desempenho
me motiva a tentar fazer um trabalho melhor.

Execucdo e 10 0,521 0,494 | Eu sei o que € esperado de mim em termos de meu
Avaliacéo das desempenho no trabalho.

Tarefas 17 0,498 0,536 | Estabeleco intercAmbio com outras equipes ou
unidades, quando necessario, para garantir 0
atingimento dos objetivos organizacionais.

13 0,482 0,419 | As tarefas que me sdo destinadas exigem que eu me
esforce muito para realiza-las.

15 0,474 0,518 | Direciono minhas a¢des a partir do conhecimento da
estrutura e das politicas da empresa.

16 0,466 0,574 | Contribuo com alternativas para solucao de problemas
e melhoria de processos desta Organizacao.

Fator Item Carga h2 Conteldo do item

Fatorial
. 3 0,684 0,692 | Comprometo-me com as metas e objetivos
Alinhamento . o
estabelecidos pela Organizacéo.
Estratégico do 1 0,682 0,656 | Faco minhas tarefas procurando manter compromisso
Desempenho com esta Organizacéo.
2 0,620 0,650 | Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui
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diretamente para a consecucdo da missdo e objetivos
desta Organizacéo.

4 0,573 0,595 | Redireciono minhas a¢6es em meu trabalho em razédo
de mudancas nos objetivos desta Organizag&o.
5 0,470 0,500 | Meu trabalho é importante para o desempenho desta
Organizacéo.
Fator Item Carga h2 Contelido do item
Fatorial

29 0,863 0,747

Restri¢éo ao 28 0,850 0,729
Desempenho
30 0,844 0,719

Os prazos para a realizacdo das minhas tarefas
prejudicam a sua qualidade.

O excesso de servigos impede que eu tenha tempo para
refletir sobre o melhor modo de realiza-los.

N&o tenho tempo para experimentar novas formas de
executar o trabalho.

Fator Auto-gerenciamento do Desempenho
N° de itens = 13
Alpha de Cronbach = 0,933

Fator Execucdo e Avaliacao das Tarefas
N° de itens =9
Alpha de Cronbach = 0,896

Fator Alinhamento Estratégico do Desempenho
N° de itens =5
Alpha de Cronbach = 0,880

Fator Restricdo ao Desempenho
N° de itens = 3
Alpha de Cronbach = 0,888

6.1.2 — Big Five Inventory

A matriz de correlagcdes do instrumento de personalidade se mostrou fatoravel

com KMO=0,886. Para se chegar a melhor solucéo fatorial foram considerados néo s

critérios estatisticos, mas também a relevancia tedrica dos fatores. O scree plot gerado

(Figura 3) sugere a existéncia de 5 fatores, mas ao se seguir o critério dos eigenvalues

maiores que 1 chegou-se a uma solugdo com 9 fatores. No entanto, essa solu¢do com

nove fatores ndo encontra nenhuma justificativa teérica além de apresentar indices mais

baixos de consisténcia interna dos fatores. Dessa forma, a melhor solugdo fatorial

encontrada foi a de 5 fatores. As correlagdes entre os fatores foram relativamente baixas

(entre 0,092 e 0,365), indicando que cada fator representa realmente uma dimenséo.
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Figura 3. Scree Plot — Personalidade
Fonte: Elaborado pelo autor.

Foram excluidos alguns itens seguindo os critérios anteriormente apresentados.
Os itens 5, 24 e 43 foram excluidos por apresentarem cargas fatoriais inferiores a 0,32.
Os itens 29 e 37 foram excluidos por apresentarem cargas fatoriais entre 0,307 e 0,390
em mais de um fator sendo que a pertenca ao fator onde apresentaram maior carga
fatorial ndo é coerente teoricamente. Os itens 31 e 27 também foram excluidos por
haverem sido agrupados em fatores com contetido diverso do que tratam os itens. Além
disso, sua saida melhorou o indice de consisténcia interna do fator. O item 40 foi
excluido por apresentar carga fatorial limitrofe e, com base no principio da parciménia e
considerando que sua saida melhoraria o Alpha do fator, decidiu-se por sua exclusao.
Portanto, foi excluido um total de oito itens: 5, 24, 27, 29, 31, 37, 40 e 43.

Apds haverem sido excluidos estes itens, verificaram-se, a exemplo do realizado
por Andrade (2008) quando da validagdo da escala em questdo, os indices de
correlagdes item-total corrigidas. Esse indice mede a associagao entre o escore de cada
item e o escore total do fator (sem considerar o item analisado no calculo do escore
total). Segundo Costa e McCrae (2007, citados por Andrade, 2008) uma das formas de
se evidenciar a validade de um instrumento, em especial escalas de tracos de

personalidade, é justamente a verificacdo das correlagdes entre 0s itens e as subescalas.
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Nenhum item apresentou r;.<o2 0 que seria considerado um valor baixo e indicaria a
inadequacdo do item. Esse critério foi adotado também ao analisarem-se as estruturas

fatoriais das outras escalas utilizadas.

E interessante notar algumas semelhancas com relacio aos itens excluidos por
Andrade (2008) quando da validacéo para o Brasil da versdo em portugués do BFI. O
item 5, excluido por apresentar carga fatorial baixa neste estudo, apresentou a limitrofe
carga fatorial de 0,32 no estudo realizado por Andrade. Os itens 24 e 27, excluidos por
Andrade por apresentarem correlacdo item-total abaixo de 0,2 (ver a explicacdo sobre a
traducdo do item 27 feita por Andrade) também foram excluidos neste estudo. Além

destes, o item 31 também foi excluido nos dois estudos.

Verificou-se que os fatores extraidos explicaram 35,64% da variancia total das
respostas sendo 7,78% pelo primeiro, 7,58% pelo segundo, 7,36% pelo terceiro, 7,16%
pelo quarto e 5,75% pelo quinto fator. No Quadro 9 é apresentada a estrutura fatorial
encontrada com as cargas fatoriais e as comunalidades (propor¢cdo compartilhada da

variancia de cada variavel) de cada um dos itens.

Quadro 9

Configuracgéo Fatorial da Medida de Personalidade

Carga 5 :
Fator Item ) h2 Conteuddo do item
Fatorial

36 0,725 0,569 | Fica nervoso facilmente.
34 0,679 0,545 | Fica tenso com frequéncia.

10 0,602 0,397 | E temperamental, muda de humor facilmente.

28 0,549 0,391 | E, as vezes, rude (grosseiro) com 0s outros.

14 -0,504 0,353 | E emocionalmente estavel, ndo se altera facilmente.
Neuroticismo 21 -0,489 0,366 | E relaxado, controla bem o estresse.

7 0,452 | 0,369 | E depressivo, triste.

30 0,432 0,286 | Comega discussdes, disputas com 0s outros.

3 0,379 0,240 | Tende a ser critico com 0s outros.

41 0,358 0,244 | Preocupa-se muito com tudo.

23 -0,325 0,334 | Mantem-se calmo nas situacGes tensas.
Carga )
Fator Item ) h2 Conteudo do item
Fatorial

Abertura 11 0,668 0,600 | E inventivo, criativo.
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9 0,603 0,578 | E original, tem sempre novas ideias.
39 0,556 0,332 | Gosta de refletir, brincar com as ideias.
33 0,549 0,324 | Tem uma imaginacao fértil.
25 0,517 0,331 | E curioso sobre muitas coisas diferentes.
35 0,514 0,385 | E engenhoso, alguém que gosta de analisar
profundamente as coisas.
44 0,389 0,312 | E sofisticado em artes, musicas ou literatura.
13 0,383 0,358 | Valoriza o artistico, o estético.
Fator Item Carga h2 Conteuddo do item
Fatorial
42 -0,754 0,519 | Tende a ser quieto, calado.
26 0,683 | 0,607 | E sociavel, extrovertido.
Extroversio 1 0,663 0,551 | E conversador, comunicativo.
16 -0,636 0,413 | E, as vezes, timido, inibido.
12 -0,634 | 0,409 | E reservado.
2 -0,458 0,372 | As vezes é frio e distante.
Fator Item Carga h2 Contetido do item
Fatorial
17 -0,625 0,403 | Pode ser um tanto descuidado.
22 -0,566 | 0,354 | E facilmente distraido.
19 -0,561 0,373 | Tende a ser preguicoso.
Conscienciosidade 38 -0,523 0,310 | Tende a ser desorganizado.
4 0,505 0,358 | E minucioso, detalhista no trabalho.
20 0,476 0,351 | Faz as coisas com eficiéncia.
32 0,460 0,288 | Faz planos e 0s segue a risca.
6 0,448 0,361 | Insiste até concluir a tarefa ou o trabalho.
Fator Item Carg-a h2 Contelido do item
Fatorial
15 0,699 0,590 | E prestativo e ajuda os outros.
Amabilidade 8 0,672 0,558 | Gosta de cooperar com 0S Outros.
18 0,541 0,346 | E amavel, tem consideracio pelos outros.

Fator Neuroticismo

N° de itens = 11

Alpha de Cronbach = 0,784

Fator Abertura
N° de itens = 8

Alpha de Cronbach = 0,765

Fator Extroversao
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N° de itens = 6
Alpha de Cronbach = 0,813

Fator Conscienciosidade
N° de itens = 8
Alpha de Cronbach = 0,699

Fator Amabilidade
N° de itens = 3
Alpha de Cronbach = 0,760

Os resultados sugerem uma estrutura fatorial de 36 itens para o BFI (IGFP-5). O
fator “Neuroticismo” ficou composto por 11 itens com cargas fatoriais absolutas
variando entre 0,325 e 0,725. Trés itens apresentaram carga fatorial negativa conforme
esperado. O fator “Abertura” ficou composto por 8 itens com cargas fatoriais absolutas
variando entre 0,383 e 0,668. Conforme esperado, nenhum dos itens apresentou carga
fatorial negativa. O fator “Extroversdo” ficou composto por 6 itens com cargas fatoriais
absolutas variando entre 0,458 e 0,754. Conforme esperado, quatro itens apresentaram
carga fatorial negativa. O fator “Consciencisidade” ficou composto por 8 itens com
cargas fatoriais absolutas variando entre 0,448 e 0,625. Conforme esperado, quatro itens
apresentaram carga fatorial negativa. O fator “Amabilidade” ficou composto por 3 itens
com cargas fatoriais absolutas variando entre 0,541 e 0,699. Conforme esperado,

nenhum dos itens apresentou carga fatorial negativa.

6.1.3 — Escala de Percepcéo de Componentes da Estrutura Organizacional
A matriz de correlagdes do instrumento de Estrutura Organizacional se mostrou

fatoravel com KMO=0,96. Os mesmos critérios de exclusdo adotados para as escalas
anteriores foram adotados resultando na exclusdo dos itens 10, 29, 30 e 37 por
apresentarem cargas fatoriais abaixo de 0,32. Foram excluidos ainda os itens 25 e 27 por
tratarem de assuntos ndo compartilhados por nenhum dos outros itens de seus fatores.

Nenhum item apresentou r.<0,2. Portanto, foram excluidos 6 itens.

Por ainda estar em fase de validacéo esta escala ndo possui uma estrutura fatorial
clara o que fez com que fossem necessarios diversos testes até se chegar a estrutura
fatorial final. Os dados sugerem uma estrutura fatorial composta por 5 fatores com alfas

entre 0,655 e 0,907. Apesar de apresentar fatores com valores de alfa um pouco abaixo
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de 0,7 — contrariando o que recomendam Hair e colaboradores (2010) que afirmam que
os valores devem ser superiores a 0,7 para representarem uma fidedignidade aceitavel —
esta foi a estrutura fatorial que apresentou os melhores valores de alfa e a melhor

coeréncia tedrica.

Os fatores encontrados sdo compostos por itens que por vezes versam sobre
assuntos diferentes o que dificultou a denominacdo dos fatores. Ao se analisar os
fatores, buscou-se utilizar como norteadores 0s componentes da estrutura sumarizados
por Franklin (2010).

O primeiro fator apresentava itens que, em sua maioria, tratavam de suporte
organizacional a realizacdo das tarefas e comunicacdo organizacional. Além disso,
também fazem parte desse fator itens que tratam da percepcdo do individuo sobre o
aproveitamento de seus conhecimentos e habilidades por parte da organizacdo. Decidiu-
se denominar este primeiro fator de “Comunicagdo e Suporte Organizacional”. Os itens
que tratam de comunicacdo estdo alinhados com o componente “comunica¢do”

(Vasconcellos e Hemsley, 2002).

O segundo fator é composto por itens que tratam, em sua maioria, de autoridade
e hierarquia sendo denominado “Sistema de Autoridade e Hierarquia Organizacional”.
Autoridade esta ligada ao direito de dar ordens e hierarquia trata das linhas hierarquicas

definidas pela estrutura organizacional (Simeray, 1977).

O terceiro fator € composto por itens que versam sobre o sistema de decisbes da
organizacdo, a percepcao dos subordinados sobre o tratamento recebido pela chefia e —
assim como o primeiro fator — alguns itens sobre o aproveitamento de seus
conhecimentos e habilidades por parte da organizagdo na figura do chefe. Decidiu-se
denominar este terceiro fator “Sistema de Decisdes e Percepcdes Acerca da Chefia”.

O quarto fator, composto por apenas dois itens, trata da percepcdo sobre
aspectos informais da organizacao, sendo os Unicos itens do instrumento que possuem o
termo “informal” em sua redacdo. Por esse motivo decidiu-se chamar este fator

“Percepgoes Acerca dos Aspectos Informais da Organizagdo”.

O ultimo fator, também composto por apenas dois itens, com redagéo e contetido

similares, trata da percepcdo de que existem em seu ambiente de trabalho, individuos
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qgue, sem possuirem autoridade formal, acreditam que mandam. Viu-se por bem

denominar este Gltimo fator “Percepc¢do de Autoridade Informal”.

Em resumo, os fatores obtidos foram os seguintes: “Comunicacdo ¢ Suporte
Organizacional”, composto por 10 itens e com alfa igual a 0,907; “Sistema de
Autoridade e Hierarquia Organizacional”, composto por 7 itens e com alfa igual a
0,886; “Sistema de decisdes e percepcdes acerca da chefia”, composto por 10 itens e
com alfa igual a 0,889; “Percepcdes acerca dos aspectos informais da organizagdo”,
composto por 2 itens ¢ com alfa igual a 0,655 e; “PercepcOes acerca da autoridade

informal” composto por 2 itens e com alfa igual a 0,697.

Verificou-se que os fatores extraidos explicaram 47,55% da variancia total das
respostas. No Quadro 10 é apresentada a estrutura fatorial encontrada com as cargas
fatoriais e as comunalidades (proporcdo compartilhada da variancia de cada variavel) de

cada um dos itens.

Quadro 10
Configuracgdo Fatorial da Medida de Estrutura Organizacional
Carga 5 .
Fator Item ) h2 Conteuddo do item
Fatorial
36 0,759 0,748 | Aqui, valorizam-se praticas relacionadas ao

desenvolvimento de conhecimentos e habilidades dos
funcionarios.

35 0,723 0,740 | A definicdo das rotinas de trabalho é baseada nos
conhecimentos e habilidades dos funcionarios.

33 0,715 0,717 | A estrutura organizacional atende as necessidades de
comunicacao nesta Organizacéo.
32 0,653 0,694 | Julgo que sou bem aproveitado em comparagdo aos
L conhecimentos e habilidades que possuo.
Comunicacdoe | 34 0,645 0,659 | A transmissdo de informacdes é feita sem ruidos
Suporte (barreiras) em minha Organizacgéo.
Organizacional 17 0,546 0,634 | As atividades que eu executo aqui sdo alinhadas aos
meus conhecimentos e habilidades.
21 0,518 0,610 | Na minha organizacdo ha abertura para comunicagéo

entre os profissionais e entre as unidades
organizacionais.

16 0,477 0,361 | Os recursos existentes (tecnoldgicos, financeiros e
materiais) sdo suficientes a realizacdo de meu trabalho.
38 0,400 0,339 | Os chefes, aqui, ttm um nOmero adequado de
subordinados para supervisionarem.

24 0,388 0,290 | Tenho disponivel um manual de atribuicBes e
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responsabilidades, que acesso quando eu tiver
interesse.
Carga
Fator Item ) h2 Contetdo do item
Fatorial

2 0,665 0,496 | Aqui, a autoridade formal é claramente estabelecida.

19 0,648 0,519 | Nesta Organizacdo, 0s niveis hierdrquicos sao
claramente definidos.

7 0,616 0,619 | Aqui, a hierarquia é respeitada.

3 0,541 0,641 | As tarefas e responsabilidades de cada um sédo
prescritas e realizadas com eficiéncia.

Sistema de 28 0,535 0,691 | A autoridade (o direito estabelecido de se designar o
) qué, como, por quem, quando e por quanto, deve ser
Autoridade e realizado) é corretamente exercida em meu local de
Hierarquia trabalho.
Organizacional 15 0,534 0,594 | Meus colegas respeitam a hierarquia em meu setor ou
local de trabalho.

1 0,518 0,513 | Em meu local de trabalho ha uma definicdo formal
sobre quem faz o qué.

18 0,405 0,501 | Em meu setor, hd amplitude de controle (nimero de
subordinados que um chefe supervisiona de maneira
efetiva e adequada) necessaria ao desempenho
competente.

Carga )
Fator Item h2 Conteuddo do item
Fatorial

14 0,686 0,716 | Meu chefe leva em conta meus conhecimentos e
habilidades ao planejar e avaliar meu desempenho.

20 0,604 0,777 | Conhecimentos e habilidades sdo levados em conta
pelo meu chefe ao planejar minhas rotinas.

12 0,533 0,551 | Minha rotina de trabalho favorece o desenvolvimento
de minhas habilidades e conhecimentos.

23 0,497 0,710 | Meu chefe toma decises rapidas e bem
fundamentadas.

22 0,495 0,729 | Em meu setor ha acompanhamento, por parte de meu

Sistema de chefe, necessério ao meu bom desempenho.
decisdes e 31 0,455 0,629 | Existem, aqui, praticas adotadas pelo meu chefe
~ relacionadas a gestdo (planejamento, monitoramento,
percepcdes . e -
avaliacdo e revisdo) efetiva do meu desempenho.
acerca da chefia | 26 0,446 0,534 | A tomada de decisdo, em meu setor, é feita como
resultado da andlise de dados e informacGes
disponiveis.

11 0,418 0,250 | Caracteristicas pessoais sdo levadas em conta pelo
meu chefe ao avaliar meu desempenho.

9 0,391 0,306 | O conhecimento de como funciona a estrutura desta
Organizacao é importante para 0 meu desempenho.

8 0,335 0,179 | Decisdes mais simples de meu cargo, de caréater
rotineiro, podem ser tomadas sem o conhecimento do
chefe.

Carga
Fator Item h2 Conteudo do item

Fatorial
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Percepcbes 4 -0,594 0,360 | Existe(m) lideranga(s) informal(is) que sdo mais
acerca dos influente(s) que meu chefe(s).

5 -0,466 0,344 | A comunicacdo informal (colegas, radio corredor e
aspectos outros) é mais efetiva que a formal (murais, jornais e
informais da outros).

organizacédo

Item | Carga h2 Contelido do item
Fator )
Fatorial
Percepcbes 6 -0,699 0,390 | Em meu setor, muitos acham que mandam.
acerca da ] ] _
idad 13 -0,620 0,373 | Acredito que muitos, aqui dentro, acham que mandam,
autoridade mesmo sem serem chefes formalmente estabelecidos.
informal

Fator Comunicagdo e Suporte Organizacional
N° de itens = 10
Alpha de Cronbach = 0,907

Fator Sistema de Autoridade e Hierarquia Organizacional
N° de itens = 8
Alpha de Cronbach = 0,886

Fator Sistema de decisGes e percepcdes acerca da chefia
N° de itens = 10
Alpha de Cronbach = 0,889

Fator PercepcOes acerca dos aspectos informais da organizacao
N° de itens = 2
Alpha de Cronbach = 0,655

Fator Percepces acerca da autoridade informal
N° de itens = 2
Alpha de Cronbach = 0,697

6.2 — Relacdes empiricas entre as variaveis

O objetivo deste estudo foi verificar o valor preditivo de cada uma das variaveis
antecedentes contidas no modelo de pesquisa em relacdo a variavel critério deste
trabalho: desempenho individual no trabalho. As variaveis antecedentes do modelo
proposto sdo as seguintes: personalidade, estrutura organizacional e caracteristicas
pessoais e profissionais. Foram levantadas algumas hipdteses que, ao serem
respondidas, levam ao alcance do objetivo geral de pesquisa. Para se testar cada uma

das hipdteses foram realizadas correlacbes de Spearman e regressdes multiplas.
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Primeiramente serdo relatados os resultados das correlagbes encontradas e em seguida
0s resultados das regressGes maltiplas para cada uma dessas hipoteses propostas.

Com o intuito de explorar as relagdes existentes entre as variaveis, foi realizado
0 teste de correlacdo de Spearman. A escolha dessa analise se deu pelo fato da
distribuicdo dos dados ndo se assemelhar a uma distribuicdo normal. A matriz com os

resultados de todas as correlagdes pode ser visualizada no Quadro 11.



Quadro 11
Matriz de correlagdo entre as variaveis

1 2 3 4 5 ] 7 ] 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 2z 23 24
1 |1.000) 7Ee | 797 | 748 |-451| 636 | 583 | 644 [-332(-247| 142 |-090 |-2817| 2927 3407 1837 198 | -008| 182 | o037 | -030| 153 -o68| -008
2 1,000 767 | 747 | -003| 484 | 492 | 554 |-171 |- 144 | 266 |-103 (-293 | 417 | 416 | 135 | 174 | .034| 136 | 049 | 060 139 | -032( -048
3 10000 7oy | 00| 746 | 626 | 7E1|-3107|-1837| 168 | -044)- 2367 | 217 | 204 | 161 | 1837 032) 1527| o044 | 042| 2647| - 070 - 066
4 1,000 013| 466 | 446 | 524 |-237 |-147 | 146 |-007 |-275 | 339 | 371 | 1427| 157 | 008| 1357| 0147 002 1527| - 055 -040
5 1.000(-160 |-149 |-079 | 198 | 210 | .040| ,044| ogo| -007| -018| - 063 | -062| 061 |-081| -017| 1231 o081 | .031|-090
B 1,000 7427 808 |- 447 |-2927| -009| 009)-4g6 | 051 4507 1837| 161 | -004| 1527| o037 | -003| 2717|-078 | - 068
7 10000 7327|- 404 |- 384 | 048 -022|-236 | 147 | 240 | 70| 78| 018 1527 o048 | -034| 185 |-105 |-083
8 1,000(- 4307 |-248 | 068 -007|-189 (| 122 | 215 | 159 | 140 | -015) 1427 o0337| 000| 277 |-112 |-077
g 1,0000 2407 | o074 | -023| 4qo7 | -029) -030(-p93™|-096 | -038|-071| -003| -026(-209 | 054 ,042
10 1,000 044 opga’| 1827 [-0817|-0737| -083( 017| -017| -038] 013 -040(-g73T| 027 014
11 1,000 - 1687 | -0927| 275 | 35 | 41127 -019| psg’| 1427 007 -037| -047| -050| -015
12 1,000 2347|-1237|-2357| -032| -g57| -053( -,048) 014 -044( -044( 022 - 036
13 1,000(- 2427 |- 3227 | -026| ,048|-037(-051| 036 -ogo’| -006( 041 016
14 1,000 2487 o83”| 042 pse| 1237 -020( 036 ,034| 037 -020
15 1,000 p917| o007 .021| pas”| -028( -010( os7|-oD88"| -020
16 1,000 -028] 031 8517 a727| -0847| 0887 .054|-100
17 1,000] -003( -049| po77| -446°| -024(-12197| 020
18 1,000 010 038\ 205| 036 06| -ps5g
19 1,000) 4387 -1017| 075 | 040 - 062
20 1,000 -061 | 0347| O068|-135
21 1,000 pgz-| 021] -014
22 1,000{ - o807 - 072"
23 1,000 -4a0™
24 1,000

Nota. (1) Fator Geral de Desempenho (2) Auto-gerenciamento do Desempenho (3) Execucéo e Avaliagdo das Tarefas (4) Alinhamento Estratégico do Desempenho (5) Restricdo ao Desempenho (6)
Comunicacédo e Suporte Organizacional (7) Sistema de Autoridade e Hierarquia Organizacional (8) Sistema de decisGes e percepcdes acerca da chefia (9) PercepcOes acerca dos aspectos informais da
organizacao (10) Percepgdes acerca da autoridade informal (11) Abertura (12) Extroversdo (13) Neuroticismo (14) Conscienciosidade (15) Amabilidade (16) Idade (17) Sexo (18) Escolaridade (19) Tempo
de experiéncia profissional (20) tempo de experiéncia no 6rgdo (21) Carreira e Cargo (22) Exerce funcéo de chefia (23) UF (24) Lotagdo

*p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001; N=1294.



Serdo comentadas apenas as correlacdes significativas (p<0,01). Como esperado,
foi encontrada uma correlacdo forte (r > 0,7) e significativa entre o fator geral de
desempenho e os seus fatores de carater positivo, e uma correlagdo negativa moderada
(0,3< r >0,7) entre o fator geral e o fator restricdes ao desempenho, de carater negativo.
Idade, como esperado, apresentou uma correlacdo forte com tempo de experiéncia
profissional e uma correlagdo moderada com tempo de experiéncia no 6rgao. Além
disso, apresentou apenas correlagdes fracas (r < 0,3) com os fatores de desempenho (r
entre -0,63 e 0,183) estrutura (r entre -0,53 e 0,183) e personalidade (r entre -0,26 e
0,112). Sexo, Escolaridade e as demais variaveis pessoais e profissionais também
apresentaram apenas correlagdes fracas, excetuando-se apenas uma correlagéo
moderada entre o tempo de experiéncia profissional e o tempo de experiéncia no drgao.
A seguir serdo comentadas as relagdes encontradas entre os fatores de personalidade,

desempenho e estrutura.

O fator “amabilidade” relacionou-se moderadamente com “conscienciosidade”,
“abertura”, “alinhamento estratégico do desempenho”, ‘auto-gerenciamento do
desempenho” e com o “fator geral de desempenho” (relacfes positivas). Relacionou-se
moderadamente também com o fator “neuroticismo” (relacdo negativa). O fator
“conscienciosidade” relacionou-se moderadamente com os fatores ‘“alinhamento
estratégico do desempenho™, “auto-gerenciamento do desempenho” e ‘“amabilidade”
(relagbes positivas). O fator “neuroticismo” se relacionou apenas com o fator
“amabilidade” - de maneira moderada e negativa. O fator “extroversdo” ndo se
relacionou de maneira moderada ou forte com nenhum outro fator. O fator “abertura”

relacionou-se apenas com o fator “amabilidade”, positivamente e em grau moderado.

O fator “percepcBes acerca da autoridade informal” relacionou-se positivamente
com o fator “percepcdes acerca dos aspectos informais da organizagdo”, e
negativamente com o “sistema de autoridade e hierarquia organizacional”, ambas
correlagdes moderadas. O fator “percepcbes acerca dos aspectos informais da
organizacao”, além de correlacionar-se com o fator “percepcfes acerca da autoridade
informal”, apresentou correlagdes negativas moderadas com os fatores: “comunicacao e
suporte organizacional”, “sistema de autoridade e hierarquia organizacional”, “sistema
de decisGes e percepcOes acerca da chefia”, “execucdo e avaliagdo das tarefas” e o
“fator geral de desempenho”. O fator “sistema de decisdes e percepcOes acerca da

chefia”, além de correlacionar-se moderadamente com o fator anterior, apresentou
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correlagdes moderadas com os fatores “alinhamento estratégico do desempenho”, “auto-
gerenciamento do desempenho” e “fator geral de desempenho”. Apresentou também
correlagdes fortes com os fatores “execucdo e avaliagdo das tarefas”, “comunicagéo e
suporte organizacional” e “sistema de autoridade e hierarquia organizacional”. O fator
“sistema de autoridade e hierarquia organizacional” apresentou correlacdes fortes com
os fatores “comunicacdo e suporte organizacional” e “sistema de decisdes e percepg¢oes
acerca da chefia”. Além disso, apresentou correlacdes moderadas com os fatores
“percepcdes acerca dos aspectos informais da organizacdo” e “percepcbes acerca da
autoridade informal” (correlacdes negativas) e com o “fator geral de desempenho” ¢ 0s
trés fatores de carater positivo de desempenho (correlacGes positivas). O fator
“comunicagdo e suporte organizacional” correlacionou-se fortemente com os fatores
“sistema de autoridade e hierarquia organizacional”, “sistema de decisdes e percepcdes
acerca da chefia”, e “execucao e avaliacdo das tarefas”. Apresentou também correlacdes
moderadas com os fatores “percepc¢des acerca dos aspectos informais da organizagao”
(negativa), “alinhamento estratégico do desempenho”, “auto-gerenciamento do

desempenho” e com o “fator geral de desempenho”.

O fator “restricdes ao desempenho” apresentou apenas uma correlacdo moderada
(negativa) com o “fator geral de desempenho”. O fator “alinhamento estratégico do
desempenho” apresentou correlacGes fortes com os fatores “execucdo e avaliacdo do
desempenho”, “auto-gerenciamento do desempenho” e “fator geral de desempenho”.
Apresentou correlagdes moderadas com os fatores “comunicagdo e suporte
organizacional”, “sistema de autoridade e hierarquia organizacional”, “sistema de
decisbes e percepcdes acerca da chefia”, “conscienciosidade” e “amabilidade”. O fator
“execucdo e avaliacdo das tarefas” apresentou correlagdes fortes com os fatores
“alinhamento estratégico do desempenho”, ‘“auto-gerenciamento do desempenho”,
“fator geral de desempenho”, “comunicagdo e suporte organizacional”, “sistema de
decisbes e percepcdes acerca da chefia”, e uma correlagdo moderada com o fator
“sistema de autoridade e hierarquia organizacional”. O fator “auto-gerenciamento do
desempenho” apresentou correlacdes fortes com os fatores “execucdo e avaliacdo das
tarefas”, “alinhamento estratégico do desempenho” e “fator geral de desempenho”.
Apresentou também correlaces moderadas com os fatores “comunicacdo e suporte
organizacional”, “sistema de autoridade e hierarquia organizacional”, “sistema de

decisdes e percepcdes acerca da chefia”, “conscienciosidade” e “amabilidade”. O “fator
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geral de desempenho” relacionou-se fortemente com os fatores positivos de
desempenho e moderadamente com os fatores “restricdo ao desempenho” e “percepcdes
acerca dos aspectos informais da organizacdo” (correlagdes negativas), “comunicagéo e
suporte organizacional”, “sistema de autoridade e hierarquia organizacional”, “sistema

de decisoes e percepcdes acerca da chefia” e “amabilidade”.

6.2.1 — H1: Tracos de personalidade estardo positivamente associados com o desempenho
humano no trabalho

Para se testar esta hipotese foram realizadas cinco regressdes multiplas stepwise.
Uma para cada fator de desempenho e uma ultima para um fator geral de desempenho .
O Quadro 12 apresenta 0 quanto as variaveis, na ordem de explicacdo dos modelos,
explicaram, em conjunto, a variabilidade das variaveis critério (expressa pelo R2
ajustado). Em seguida estdo apresentados os coeficientes de regressdao padronizados

(beta), 0 R2 ajustado, 0 RZe 0 R para cada regressdo feita.

Quadro 12
Resumo dos testes realizados para testagem da H1
Modelo Variavel critério R2 ajustado Preditores
Auto-gerenciamento do Amabilidade,
| 0,207 conscienciosidade,
Desempenho -
neuroticismo
) Amabilidade,
| Execucdo e Avaliagéo neuroticismo
0,119 ]
das Tarefas conscienciosidade,
extroversao.
Alinhamento Estratégico Amabilidade,
L 0,146 conscienciosidade,
do Desempenho ..
neuroticismo.
Restri¢do ao Neuroticismo
v 0,006

Desempenho

Fator Geral de Amabilidade,
v 0,163 conscienciosidade,

Desempenho -
neuroticismo.

6.2.1.1 — Auto-Gerenciamento do Desempenho
Ao verificar a correlagdo bivariada entre esse fator e os fatores de personalidade

constatou-se a existéncia de correlacdo entre esse e dois fatores de personalidade:
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conscienciosidade e amabilidade. No entanto, ao submeter todos os fatores de
personalidade como preditores em uma regressdo multipla stepwise, verificou-se que o
fator neuroticismo também é inserido no modelo. A variancia explicada pelo modelo é
de 20,7% (R? ajustado). Os indices obtidos estdo no Quadro 13.

Quadro 13

Resultados Regressdo Multipla — Variavel Critério: Auto-gerenciamento do desempenho
o L Valores de beta

Variaveis explicativas I M m

Amabilidade 0,371*** 0,292%*** 0,263***

Conscienciosidade 0,256*** 0,237***

Neuroticismo -0,114%**

R2? ajustado 0,137 0,196 0,207

R2 0,138 0,197 0,209

R 0,371 0,444 0,457

*p < 0,05; **p<0,01; ***p<0,001

6.2.1.2 — Execucdo e avaliacao das tarefas
Ao verificar a correlacdo bivariada entre esse fator e os fatores de personalidade

constatou-se a inexisténcia de correlacdo forte ou moderada entre esse e os fatores de
personalidade. No entanto, ao submeter todos os fatores de personalidade como
preditores em uma regressdo maltipla stepwise, verificou-se que os fatores amabilidade,
neuroticismo, conscienciosidade e extroversdo foram inseridos no modelo. A variancia

explicada pelo modelo € de 11,9% (R2 ajustado). Os indices obtidos estdo no Quadro 14.

Quadro 14
Resultados Regressdo Multipla — Variavel Critério: Execugao e avaliacdo das tarefas
Variaveis Valores de beta
explicativas | 1 i v
Amabilidade 0,304*** 0,260*** 0,237*** 0,248***
Neuroticismo -0,142*** -0,127*** -0,136***
Conscienciosidade 0,090** 0,094**
Extroversao 0,061*
R2 ajustado 0,092 0,109 0,116 0,119
R? 0,092 0,111 0,118 0,121
R 0,304 0,333 0,343 0,348

*p < 0,05; **p<0,01; ***p<0,001
6.2.1.3 — Alinhamento estratégico do desempenho

Ao verificar a correlacdo bivariada entre esse fator e os fatores de personalidade
constatou-se a existéncia de correlagdo moderada entre esse e os fatores de
personalidade conscienciosidade e amabilidade. No entanto, ao submeter todos os

fatores de personalidade como preditores em uma regressdo mdltipla stepwise,
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verificou-se que o fator neuroticismo também foi inserido no modelo. A variancia

explicada pelo modelo € de 14,6% (R2 ajustado). Os indices obtidos estdo no Quadro 15.

Quadro 15
Resultados Regressdo Multipla — Variavel Critério: Alinhamento estratégico do
desempenho

L .. Valores de beta

Variaveis explicativas I T T
Amabilidade 0,332*** 0,279*** 0,249***
Conscienciosidade 0,170%** 0,150***
Neuroticismo -0,117***
R2 ajustado 0,109 0,135 0,146
R2 0,110 0,136 0,148
R 0,332 0,369 0,385

*p < 0,05; **p<0,01; ***p<0,001
6.2.1.4 — Restrigdes ao desempenho

Ao verificar a correlagéo bivariada entre esse fator e os fatores de personalidade
constatou-se a inexisténcia de correlacdo forte ou moderada entre esse e os fatores de
personalidade. Ao submeter todos os fatores de personalidade como preditores em uma
regressdo multipla stepwise, apenas o fator neuroticismo foi inserido no modelo. A
variancia explicada pelo modelo € de apenas 0,6% (R? ajustado). Os indices obtidos

estdo no Quadro 16.

Quadro 16
Resultados Regressdo Multipla — Variavel Critério: Restri¢des ao desempenho
. . Valores de beta
Variaveis explicativas I
Neuroticismo 0,081**
R? ajustado 0,006
R? 0,007
R 0,081

*p < 0,05; **p<0,01; ***p<0,001
6.2.1.5 — Fator Geral de desempenho

Ao verificar a correlacdo bivariada entre esse fator geral e os fatores de
personalidade constatou-se a existéncia de correlacdo moderada apenas entre esse e 0
fator amabilidade. No entanto, ao submeter todos os fatores de personalidade como
preditores em uma regressdo multipla stepwise, verificou-se que os fatores
conscienciosidade e neuroticismo também foram inseridos no modelo. A variancia

explicada pelo modelo é de 16,3% (R2 ajustado). Os indices obtidos estdo no Quadro 17.
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Quadro 17
Resultados Regressdo Multipla — Variavel Critério: Fator geral de desempenho
o . Valores de beta
Variaveis explicativas I M m

Amabilidade 0,338*** 0,283*** 0,243***
Conscienciosidade 0,181*** 0,156***
Neuroticismo -0,154***
R? ajustado 0,114 0,143 0,163
R? 0,115 0,144 0,165
R 0,338 0,380 0,406

*p < 0,05; **p<0,01; ***p<0,001

6.2.2 — H2: Componentes da estrutura organizacional moderarao a relacéo entre
personalidade e desempenho

Posto de outra maneira, a H2 propSe que o0s componentes da estrutura
organizacional irdo ponderar a relacdo entre os fatores de personalidade e os fatores de
desempenho. Para testar a moderacdo seguiu-se o proposto por Abbad e Torres (2002).

Segundo os autores:

“Para testar a moderacgdo, o pesquisador deve observar a interagdo entre A e B.
Para tal, procura-se observar se A é um bom preditor de C. Em caso positivo,
verifica-se se A e B predizem C, e se a interacdo entre A e B, calculada por
meio do produto A x B, também prediz C. Caso a interacdo seja uma preditora

estatisticamente significativa de C, diz-se que B é uma variavel moderadora.”

Para o contexto desta pesquisa entenda-se “personalidade” como variavel A,
“desempenho individual” como variavel C “estrutura organizacional” como variavel B.
Personalidade é, de forma geral, um bom preditor de desempenho como pbde ser visto
na subsecdo anterior. Personalidade e estrutura organizacional sdo preditores de
desempenho conjuntamente e independentemente. A interacdo entre personalidade e
estrutura organizacional tambem predizem varidvel moderadora da relagdo entre
personalidade e desempenho. Dessa forma, pode-se afirmar que estrutura organizacional

€ uma variavel moderadora.

Seguindo as indicagdes de Abbad e Torres (2002), procedeu-se com a regresséo
adicionando “estrutura organizacional” como preditora de “desempenho individual no

trabalho”, juntamente com os fatores de personalidade testados anteriormente. Foram
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realizadas cinco regressdes, uma para cada fator de desempenho e uma para um fator

geral de desempenho. O Quadro 18 sumariza os principais resultados encontrados.

Quadro 18
Resumo dos testes realizados para testagem da H2
Fator R2 ajustado Preditores
Auto- Sistema de decisBes e percep¢des acerca da chefia;
gerenciamento C.onscier)ciosidafje; Amabilidade; Sistema de autoridade e
d 0,475 hierarquia organizacional; Percepgdes acerca dos aspectos
° informais da organizacdo; Abertura; Comunicacéo e suporte
Desempenho organizacional e; Neuroticismo.
Execucdo e Sistema de decisdes e percepgdes acerca da chefia;
Avaliagio das 0,637 Comur_ucar_;ao_ e suporte organlzaC|onaI~; Amabilidade;
Conscienciosidade; Abertura; Percepcdes acerca dos aspectos
Tarefas informais da organizacdo.
Alinhamento Sistema de decisdes e percepg¢des acerca da chefia;
Estratégico do 0,383 Amab-lhd?de; Consuenc!o_mdade; Comunicagéo e suporte
organizacional e; Neuroticismo.
Desempenho
Restricdo ao Percepces acerca da autoridade informal; PercepcOes acerca
Desempenho 0,056 dos aspectos informais da organizagéo.
Sistema de decisdes e percepcdes acerca da chefia;
Fator Geral de 0.530 Conscienciosidade; Comunicacdo e suporte organizacional;
Desempenho ’ Amabilidade; Sistema de autoridade e hierarquia
organizacional e; Neuroticismo.

Prosseguindo com o teste de moderacéo, criou-se uma varidvel explicativa gerada
pelo produto das variaveis preditoras do modelo, conforme orientacdo de Abbad & Torres
(2002). Apo6s a criacdo da varidvel-produto, realizou-se a regressdo stepwise para a
verificacdo da existéncia de relacdo preditiva entre essa nova variavel e desempenho
individual no trabalho. O resultado encontrado foi que a variavel-produto explica,
aproximadamente, 9% da variancia da variavel critério (p<0,001). O importante aqui, nesse
caso, ndo é o valor encontrado, mas o fato de que essa interagdo seja uma preditora
estatisticamente significativa da variavel critério (Fairchild e MacKinnon, 2009); portanto,
isso ¢ uma evidéncia de que a varidvel “componentes da estrutura organizacional” ¢

moderadora da relagéo entre personalidade e desempenho individual no trabalho.

Quadro 19
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Resultados da Regressdo Multipla com a variavel de interacédo — Variavel Critério: Fator
geral de desempenho

Variavel explicativa Beta
Fatores de Personalidade X Fatores de Estrutura Organizacional 0,247***
R2 ajustado 0,092
R2 0,092
R 0,247

*p < 0,05; **p<0,01; ***p<0,001

6.2.3 — H3a-b: As variaveis (a) pessoais e (b) profissionais se relacionardo de forma
significativa com o desempenho

Segundo a matriz de correlagdo (Quadro 11), as varidveis pessoais e
profissionais ndo se relacionaram de forma significativa com o desempenho. Apenas

algumas variaveis apresentaram correlagdes fracas sugerindo a rejeicao da hipétese.

Foi realizada também uma regressdo maultipla tendo como variavel critério o
“fator geral de desempenho” e como varidveis preditivas as variaveis pessoais e
profissionais. De acordo com os resultados encontrados, verifica-se que trés variaveis
contribuiram significativamente (p<0,001) para a explicacdo da varidvel critério. As
variaveis, na ordem de explicagdo do modelo foram as seguintes: Sexo (p=206), idade
(B=179) e exerce funcao de chefia (f=141). Estas varidveis explicaram, em conjunto,

aproximadamente 9% da variabilidade da variavel critério.

Foram também realizadas regressdes para cada um dos fatores de desempenho.
Os dados indicam que as hipoteses H3a-b foram, em parte, confirmadas. O Quadro 20
sumariza os indices encontrados (as varidveis preditoras estdo na ordem em que foram
inseridas no modelo).

Quadro 20
Resumo dos testes realizados para testagem das H3a-b

Modelo Variaveis critério R2 ajustado Preditores
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Auto-gerenciamento "SEXo, _
I 0,075 -exerce funcéo de chefia;
do Desempenho -idade:
-quanto a sua carreira e seu cargo.
Execucdo e -exerce funcédo de chefia;
I Avaliacio das 0134 "Sexo,
¢ -idade;
Tarefas -quanto a sua carreira e seu cargo.
Alinhamento -SeX0;
i Estratégico do 0.070 -exerce funcéo de chefia;
’ -idade
Desempenho
Restrigao ao -lotagao _
v 0,029 -quanto a sua carreira e seu cargo,
Desempenho -exerce funcéo de chefia,
-idade
Fator Geral de -Sexo,
\Y 2 .
Desempenho 0,09 -idade,

-exerce funcédo de chefia

6.2.4 — H4a-b: As variaveis pessoais(a) e profissionais(b) se relacionardo de forma
significativa com os fatores de personalidade

Os dados da matriz de correlacdo (Quadro 11) demonstram que as varidveis
pessoais e profissionais ndo se relacionaram de forma significativa com os fatores de
personalidade. Apenas algumas varidveis apresentaram correlacdes fracas e com baixa
significancia. Apesar disso, optou-se por realizar também andlises de regressao tendo

essas variaveis como preditoras.

Foram rodadas cinco regressfes multiplas tendo cada uma delas um dos fatores
de personalidade como variavel critério e as variaveis pessoais e profissionais como
variaveis preditoras. Os resultados confirmam o que demonstra a matriz de correlacao.
Na regressdo mdaltipla que teve extroversdo como variavel critério nenhuma variavel foi

inserida na equacéo.

A regressdo mdltipla que teve como varidvel critério o fator abertura a
experiéncias teve como variaveis preditoras o tempo de experiéncia profissional
(B=154), UF (p=-0,071), exerce funcdo de chefia (p=-0,65) e escolaridade ($=0,58).
Estas varidveis explicaram, em conjunto, 3% da variancia da variavel critério (R2

ajustado).
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A regressdo multipla que teve como variavel critério o fator amabilidade teve
como variaveis preditoras idade (B=107), sexo (p=-0,090), UF (B =-0,081) e exerce
fungdo de chefia (p=-0,062). Estas variaveis explicaram, em conjunto, 2,8% da

variancia da variavel critério (R2 ajustado).

A regressdao multipla que teve como variavel critério o fator conscienciosidade
teve como variaveis preditoras tempo de experiéncia profissional (f=132), sexo
(B=0,072), lotagao (B =-0,058) e escolaridade (p=0,056). Estas varidveis explicaram, em
conjunto, 2,4% da variancia da varidvel critério (R2 ajustado).

A regressdo multipla que teve como variavel critério o fator neuroticismo teve
como variaveis preditoras cargo e carreira (p=-0,081) e tempo de experiéncia
profissional (B=-0,064). Estas variaveis explicaram, em conjunto, 0,8% da variancia da

variavel critério (R2 ajustado).

Estes resultados demonstram que, de forma geral, as varidveis pessoais e
profissionais pouco se relacionam com a personalidade do individuo e ndo sdo boas

preditoras da mesma. Rejeita-se, portanto as hipdteses 4a-b.

6.2.5 — H5: A percepcéo dos individuos sobre os componentes da estrutura organizacional
se relaciona diretamente com seu desempenho no trabalho

Para se testar esta hipdtese foram realizadas cinco regressdes multiplas stepwise
sendo uma para cada fator de desempenho e uma Ultima tendo o fator geral de
desempenho como variavel critério. O Quadro 21 sumariza 0 quanto as variveis, na
ordem de explicacdo dos modelos, explicaram, em conjunto, a variabilidade das
varidveis critério (expressa pelo R2 ajustado). Em seguida sdo apresentados o0s
coeficientes de regressdo padronizados (beta), 0 R? ajustado, 0 R? e 0 R para cada
regressao feita.

Quadro 21
Resumo dos testes realizados para testagem da H5

Modelo Variaveis critério R2 ajustado Preditores

-sistema de decisdes e percepcdes
AUtO'gerenCiamentO acerca da Chefia;

| . . . .
do Desempenho 0,370 -sistema de autoridade e hierarquia

organizacional e;
-percepcdes acerca dos aspectos
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informais da organizacéo.

-sistema de decisdes e percepcdes
acerca da chefia;

Desempenho

Execucdo e -comunicacio e suporte
1 Avaliacédo das 0,612 organizacional;
Tarefas -percepcdes acerca dos aspectos.
informais da organizacdo e;
-sistema de autoridade e hierarquia
organizacional
Alinhamento -sistema de decisdes e percepcdes
Il Estratégico do 0,322 acerca da chefia;
Desempenho -sistema de autoridade e hierarquia
organizacional.
Restricao ao -percepcdes acerca da autoridade
v 0,056 informal;
Desempenho -percepcdes acerca dos aspectos
informais da organizacéo.
-sistema de decisBes e percepc¢des
acerca da chefia;
V Fator Geral de 0,472 -comunicagao e suporte

organizacional;
-sistema de autoridade e hierarquia
organizacional.

6.2.5.1 — Auto-gerenciamento do Desempenho

A regressdo multipla que teve como variavel critério o fator auto-gerenciamento

do desempenho teve como variaveis preditoras sistema de decisdes e percepcles acerca

da chefia (B=497), sistema de autoridade e hierarquia organizacional ($=0,188) e

percepcdes acerca dos aspectos informais da organizag¢do (f =0,107). Estas varidveis

explicaram, em conjunto, 37% da variancia da variavel critério (R2 ajustado). Os indices

obtidos estdo no Quadro 22.

Quadro 22

Resultados da Regressdo Multipla — Variavel Critério:

Desempenho

Auto-gerenciamento do

Variaveis explicativas

Valores de beta

[ 1 1l
Sistema de decisBes e percepcdes 0,591*** 0,469*** 0,497***
acerca da chefia
Sistema de autoridade e hierarquia 0,167*** 0,188***
organizacional
Percepces acerca dos aspectos 0,107***
informais da organizacdo
R? gjustado 0,349 0,361 0,370
R2 0,349 0,362 0,372
R 0,591 0,602 0,610




*p < 0,05; **p<0,01; ***p<0,001

6.2.5.2 — Execucdo e Avaliacdo das Tarefas
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A regressdo multipla que teve como varidvel critério o fator execugdo e

avaliacdo das tarefas teve como variaveis preditoras sistema de decisfes e percepcoes

acerca da chefia (p=0,552), comunicacdo e suporte organizacional (B=0,233),

percepcdes acerca dos aspectos informais da organizagdo (B =0,066) e sistema de

autoridade e hierarquia organizacional ($=0,075). Estas varidveis explicaram, em

conjunto, 61,2% da variancia da variavel critério (R2 ajustado). Os indices obtidos estdo

no Quadro 23.

Quadro 23

Resultados da Regressdo Multipla — Variavel Critério: Execuc¢ao e avaliacao das tarefas

Variaveis explicativas

Valores de beta

| 1 i v
Sistema de decis0es e 0,766*** 0,572*** 0,581*** 0,552***
percepcdes acerca da chefia
Comunicagao e suporte 0,243*** 0,262*** 0,233***
organizacional
Percepcoes acerca dos aspectos 0,061** 0,066**
informais da organizacdo
Sistema de autoridade e 0,075**
hierarquia organizacional
R? ajustado 0,586 0,607 0,610 0,612
R2 0,587 0,608 0,611 0,613
R 0,766 0,780 0,782 0,783

*p < 0,05; **p<0,01; ***p<0,001

6.2.5.3 — Alinhamento Estratégico do Desempenho

A regressdo multipla que teve como variavel critério o fator alinhamento

estratégico do desempenho teve como variaveis preditoras sistema de decisOes e

percepgoes acerca da chefia (f=0,470) e sistema de autoridade e hierarquia

organizacional (f=0,126). Estas variaveis explicaram, em conjunto, 32,2% da variancia

da variavel critério (R2 ajustado). Os indices obtidos estdo no Quadro 24.

Quadro 24

Resultados da Regressdo Multipla — Variavel Critério: Alinhamento estratégico do

desempenho

| Variaveis explicativas

| Valores de beta
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[ 1
Sistema de decisdes e percepcles acerca da chefia 0,562*** 0,470***
Sistema de autoridade e hierarquia organizacional 0,126***
R2 ajustado 0,315 0,322
R? 0,316 0,323
R 0,562 0,569

*p < 0,05; **p<0,01; ***p<0,001

6.2.5.4 — Restrigdes ao Desempenho

A regressdo multipla que teve como variavel critério o fator restricdes ao
desempenho teve como varidveis preditoras percepc¢des acerca da autoridade informal
(B=0,160) e percepgdes acerca dos aspectos informais da organizagdo (B =0,131). Estas
variaveis explicaram, em conjunto, 5,6% da variancia da variavel critério (R? ajustado).

Os indices obtidos estdo no Quadro 25.

Quadro 25
Resultados da Regressdo Mdltipla — Variavel Critério: Restri¢cdes ao desempenho
o C Valores de beta
Variaveis explicativas I T

Percepcdes acerca da autoridade informal 0,208*** 0,160***
Percepcdes acerca dos aspectos informais da organizacéo 0,131***
R2 ajustado 0,042 0,056
R2 0,043 0,058
R 0,208 0,241

*p < 0,05; **p<0,01; ***p<0,001

6.2.5.5 — Fator Geral de Desempenho

A regressdo multipla que teve como variavel critério o fator geral de
desempenho teve como variaveis preditoras sistema de decisfes e percep¢des acerca da
chefia (B=0,381), comunicagdo e suporte organizacional (f=0,202) e sistema de
autoridade e hierarquia organizacional (B=0,163). Estas variaveis explicaram, em
conjunto, 47,2% da variancia da variavel critério (R2 ajustado). Os indices obtidos estdo
no Quadro 26.

Quadro 26
Resultados da Regressdo Multipla — Variavel Critério: Fator Geral de desempenho

Valores de beta
| 1 1
Sistema de decisdes e percepcdes 0,661*** 0,446*** 0,381***

Variaveis explicativas
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acerca da chefia

Comunicacgao e Suporte 0,269*** 0,202***
Organizacional

Sistema de autoridade e hierarquia 0,163***
organizacional

R2 ajustado 0,436 0,462 0,472

R2 0,437 0,463 0,474

R 0,661 0,680 0,688

*p < 0,05; **p<0,01; ***p<0,001

6.3 — Discussao

O objetivo principal deste estudo consistiu na testagem de um modelo empirico
proposto, modelo este que envolvia variaveis pessoais e profissionais, personalidade e
estrutura organizacional como variaveis preditoras e desempenho humano no trabalho
como variavel critério. Verificou-se quais variaveis apresentaram maior poder preditivo
para cada um dos fatores de desempenho e para desempenho de maneira geral. Os
resultados encontrados d&do sustentacdo empirica parcial ao modelo proposto uma vez
que nem todas as variaveis independentes do modelo ajudaram a explicar a variavel
independente. Merece destaque a participagdo dos fatores de estrutura organizacional no
modelo final. A seguir os resultados das regressdes multiplas serdo sdo discutidos com

os resultados de pesquisas similares.

Os resultados encontrados neste trabalho corroboram com os diversos artigos
que encontram relacdo entre personalidade e desempenho como € apontado pelas meta-
analises de Barrick e Mount (1991, 2003 e 2005), Barrick, Mount e Judge (2001), Hurtz
e Donovan (2000) Dudley, Orvis, Lebiecki e Cortina (2006) Tett e Christiansen (2007).
A variancia explicada pelos fatores de personalidade foi substancial. Destaca-se o papel
dos fatores amabilidade, conscienciosidade e neuroticismo. O fator extroversdo foi
incluido apenas no modelo que teve como variavel critério o fator Execucdo e
Avaliacéo das Tarefas e o fator abertura ndo fez parte de nenhum modelo de regressao.
O papel preditor dos fatores de personalidade variou para cada um dos fatores de
desempenho (R2 ajustado entre 0,119 e 0,207 nos fatores positivos e no fator geral). Os
fatores de personalidade ndo se mostraram bons preditores apenas do fator restri¢cdo ao

desempenho (R? ajustado=0,006). De maneira geral, os resultados indicam que
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individuos mais conscienciosos e amaveis e menos neurdticos possuem um desempenho

superior ao de individuos pouco conscienciosos, pouco amaveis e neuréticos.

Um dado que chama atencéo é o fato de o fator amabilidade ser melhor preditor
de desempenho que conscienciosidade e neuroticismo (estabilidade emocional). Além
de considerar a ordem de insercdo nos modelos de regressao e os valores de regressdo
padronizados, foram realizadas regressGes lineares entre cada um dos fatores de
personalidade e o fator geral de desempenho. Obteve-se 0s seguintes valores de
varidancia  explicada: amabilidade (R? ajustado=0,114), neuroticismo (R?
ajustado=0,071), conscienciosidade (R? ajustado=0,071), abertura (R? ajustado=0,021),
extroversao (R? ajustado=0,005). O estudo de Bakker, Van Der Zee, Lewig, e Dollard
(2006) ¢é significativo para interpretacdo desses resultados. Os autores encontraram que
a estabilidade emocional e a amabilidade protegem os funcionarios do burnout. Como
burnout tem relacdo com desempenho, os resultados encontrados pelos autores sugerem
que, em empregos nos quais é frequente o funcionario ter relacionamentos negativos
com clientes, os fatores de estabilidade emocional e amabilidade impactariam de forma

mais direta no desempenho.

A hipétese 2 que previa que a estrutura organizacional atuaria como moderadora
da relacdo entre personalidade e desempenho também foi corroborada. Essa relacdo nao
havia sido testada empiricamente, mas apenas hipotetizada por alguns autores
(Furnham, 1995; Tett e Burnett, 2003). Os estudos que realizaram testes com a variavel
autonomia individual (Barrick e Mount, 1993; Gellatly e Irving, 2001) também a

indicam como moderadora.

A estrutura organizacional também relacionou-se diretamente com o
desempenho humano no trabalho oferecendo dados que suportam o0 que previa a
hipétese 5. Tal hipdtese foi testada visando investigar, sob a Otica situacional
(Sonnentag e Frese, 2002), a influéncia de uma variavel de contexto sobre o
desempenho humano como sugerem Coelho Janior e Borges-Andrade (2011). Os
fatores “Sistema de decisOes e percepcdes acerca da chefia”, “Comunicagdo e Suporte
Organizacional” e “Sistema de autoridade e hierarquia organizacional” explicaram, em
conjunto, 47,2% da variancia do fator geral de desempenho. O valor encontrado para a
variancia explicada pela estrutura organizacional é bastante expressivo, demonstrando a

relevancia da estrutura organizacional como preditora de desempenho. Tais resultados
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corroboram com o recente estudo de Bertussi (2012) onde a autora também encontrou

uma relacdo de predicdo entre a estrutura organizacional e o desempenho individual.

Os resultados encontrados reforgam a importancia de se adotar a perspectiva
situacional ao se investigar varidveis preditivas do desempenho no trabalho. Além disso,
como exposto ao longo do trabalho, a estrutura organizacional € um fator chave em
qualquer estudo sobre organizagdes, tendo em vista que a mesma permeia tudo o que
acontece na organizagédo, sendo premente a realizacdo de novos estudos que visem
desenvolver tedrica e metodologicamente o estudo desse construto cujas dimensdes nao

persistiram apos a analise fatorial.

E importante destacar que, tanto no modelo que testa a relagdo direta entre
estrutura e desempenho quanto no modelo que considera os fatores de personalidade e
estrutura como antecedentes, os dois fatores que tratam dos aspectos informais da
estrutura organizacional ndo foram incluidos. Isso sugere que, para a amostra estudada,

tais aspectos s@o de menor relevancia para o desempenho humano no trabalho.

As regressdes maltiplas realizadas indicam as variaveis pessoais e profissionais
“sex0”, “idade” e “exerce funcdo de chefia” como preditoras do desempenho no
trabalho confirmando, em parte, as hipoteses 3a-b que previam que as variaveis pessoais
e profissionais se relacionariam de forma significativa com o desempenho. As trés
variaveis explicaram, em conjunto, 9,2% da variancia do fator geral de desempenho. Ao
analisar também a matriz de correlacdes e as médias das respostas constatou-se que as
mulheres, os individuos que exercem funcdo de chefia e os individuos de maior idade

apresentaram maiores medias de desempenho.

Analisando-se a matriz de correlacbes e os resultados de regressdes multiplas
realizadas, de forma geral, as variaveis pessoais e profissionais pouco se relacionam
com a personalidade do individuo e ndo sdo boas preditoras da mesma. Tampouco
houve diferenca significativa entre as médias de respostas dos individuos aos itens de
personalidade. Rejeita-se, portanto, as hipdteses 4a-b que previam que as variaveis
pessoais e profissionais se relacionariam de maneira significativa com os fatores de

personalidade.

Os resultados deste trabalho reforgam a necessidade de se estudar o desempenho

humano no trabalho sob a dética situacional. Fica claro que o papel das variaveis
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situacionais € extremamente importante para a compreensdo do comportamento humano
no ambiente de trabalho. Pode-se sugerir a aproximagdo entre o campo de
comportamento organizacional e o campo de Psicologia Ambiental e uma maior

aproximacao com os autores da Teoria Contingencial.

6.3.1 — Considerac6es metodoldgicas

Uma decisdo tomada no decorrer da analise de dados ndo pode deixar de ser
comentada. Os casos extremos, ou outliers, normalmente s&o eliminados durante o
processo de tratamento dos dados antes de uma andlise estatistica. Considera-se que, de
maneira geral, tais casos devem ser excluidos, pois os resultados gerados sem eles serdo
sempre melhores. A principal justificativa para tal posicdo é que a presenca dos casos
extremos pode influenciar a média, o desvio-padrdo e a variancia, comprometendo a
qualidade dos resultados das analises a serem realizadas. Neste estudo, todas as analises
desenvolvidas foram feitas com trés bancos de dados: com os outliers e sem
transformacéo dos dados, com outliers e dados transformados em escore Z e sem 0s
outliers uni e multivariados. Os indices KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) foram melhores
guando as analises contemplaram os casos extremos, e as regressdes geraram modelos
com poder explicativo maior. Além disso, a exclusdo dos casos extremos resultaria na

diminuigdo da amostra em 599 casos.

A “Medida de Auto-Avaliagao de Desempenho no Trabalho” (Coelho Jr. et al.,
2010) foi escolhida, pois dado o tamanho e a dispersdo geografica da amostra e o tempo
disponivel para coleta dos dados, decidiu-se utilizar uma medida de auto-avaliacdo do
desempenho. Por sua vez, a “Escala de Percepgdo de Componentes de Estrutura
Organizacional” (Coelho Jr. et al.,, sem data) foi escolhida, pois esse foi o Unico

instrumento voltado ao estudo da estrutura organizacional encontrado na literatura.

Diferentemente da escala de personalidade, que apresentou estrutura fatorial
semelhante & da validacéo feita por Andrade (2008), a configuracédo fatorial das escalas
de desempenho no trabalho e estrutura organizacional foi diferente da encontrada por
seus autores. E importante ressaltar que a “Escala de Percepgido de Componentes de
Estrutura Organizacional” (Coelho Jr. et al., sem data) possui apenas fatores tedricos,
construidos com base nos componentes propostos por Oliveira (2006): sistema de

autoridade, sistema de recompensas, sistema de comunicacéo e sistema de decisao.



86

No caso da “Medida de Auto-Avaliagao de Desempenho no Trabalho” (Coelho Jr. et al.,
2010), a configuragdo dos fatores nessa dissertacdo foi semelhante a obtida em outros
trabalhos que a utilizaram como o de Bertussi (2012) que apontou a existéncia de quatro
fatores, mas encontrou um namero de fatores diferente de Cruz (2013) que encontrou
cinco fatores. Apesar de encontrar o mesmo nimero de fatores encontrados por Bertussi
(2012) a autora utilizou apenas 27 dos 30 itens da escala e os itens que compuseram 0S
fatores foram diferentes dos encontrados neste estudo. Tais resultados indicam a

necessidade de um aprimoramento do instrumento.

Comparando os resultados deste trabalno com os de Cruz (2013) — o mais
recente estudo que utilizou a escala de desempenho — e de Bertussi (2012) os indices
KMO, a variancia total explicada e a consisténcia dos fatores obtidos por este estudo
foram superiores. Além disso, a amostra obtida também foi maior que a de ambos em
conjunto. Tais dados indicam que, apesar de o instrumento possuir itens adequados,
ainda séo necessarios outros estudos em contextos diversos visando o refinamento do

instrumento.

A “Escala de Percep¢do de Componentes de Estrutura Organizacional” (Coelho
Jr. et al., sem data) revelou-se adequada para o alcance dos objetivos desse trabalho.
Contudo, fica claro que o instrumento ainda carece de ajustes. A distribuicdo fatorial
apontou para duas composicdes com indices de consisténcia satisfatorios (com 5 e 6
fatores), e para fins dessa pesquisa, recorreu-se a teoria para determinar qual a
configuracdo a ser adotada. No entanto, os fatores encontrados sobrepdem diferentes
componentes apontados pela literatura, além de haver itens sobre um mesmo
componente agrupados em fatores distintos. Isto posto, fica claro que o instrumento
carece de refinamento, pois, apesar de ser composto por itens que adequadamente
descrevem a estrutura, sua estrutura fatorial ndo estd clara ndo permitindo que se
estabelecam relacdes claras entre os fatores encontrados e 0s componentes da estrutura

organizacional apontados pela literatura.

Os resultados indicam a validade externa da medida de Personalidade (IGFP-5).
Isso pode ser afirmado uma vez que a medida apresentou indicios de qualidade
psicométrica semelhantes em amostras diferentes. A amostra do presente estudo e a
amostra do estudo de Andrade (2008) sdo igualmente grandes e compostas por sujeitos

de todas as regides do pais. No entanto diferem em alguns aspectos. A amostra deste
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estudo foi composta por profissionais com idades variando entre 22 e 69 anos (M =
40,71 anos), predominantemente do sexo masculino (80%), ocupantes de diferentes
cargos e lotados em diferentes unidades organizacionais. Os respondentes do estudo de
Andrade (2008) eram mais jovens (M = 23,4 anos; Min = 13 anos; Max = 67 anos) e
predominantemente do sexo feminino (66,9%). Além disso, parte dos respondentes era
estudante. Essas diferencas entre as amostras reforcam a validade externa da medida e

sugerem ser adequado seu uso em diferentes amostras.

A validade externa é especialmente importante em pesquisas da area de Gestdo
de Pessoas. Como aponta Stone-Romero (2008) as pesquisas da area de Gestdo de
Pessoas precisam dar mais importancia para as validades interna e externa de seus
resultados, pois raramente as pesquisas da area oferecem resultados que permitam

inferéncias vélidas.
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17— CONSIDERAQC)ES FINAIS
O presente estudo buscou analisar empiricamente os efeitos dos tragos de

personalidade sobre o desempenho humano no trabalho e o papel da estrutura
organizacional nessa relacdo. O objetivo foi cumprido bem como as hipdteses

levantadas foram satisfatoriamente testadas.

Em resumo, encontrou-se que (1) os fatores de personalidade do Big Five séo
preditores do desempenho humano no trabalho; (2) a percep¢do dos individuos acerca
da estrutura organizacional modera essa relacdo; (3) tal percepcdo €, isoladamente,
preditora do desempenho humano no trabalho; (4) as variaveis pessoais e profissionais
sexo, idade e o fato de exercer uma funcéo de chefia se relacionam com o desempenho
no trabalho e; (5) nenhuma variavel pessoal ou profissional se relacionou de maneira

significativa com os fatores de personalidade.

O presente estudo contribuiu significativamente com a literatura da area ao
realizar testes de carater inédito. Contribuiu também significativamente para a
fundamentacdo da atuacdo da area de gestdo de pessoas da organizacdo onde se realizou
o0 estudo. Acredita-se gque os resultados encontrados fornecam informacdes valiosas para
a decisdo acerca do uso de testes de personalidade, especialmente no contexto de

selecdo de pessoal.

E necessério apontar algumas limitacbes deste estudo. A primeira refere-se a
amostra que, apesar de grande (N=1294), diversificada geografica e hierarquicamente e
composta por individuos ocupantes de diferentes cargos, é formada por individuos
vinculados a apenas uma organizagdo. Essa limitacdo atenua-se ao considerar que, além
da grande variabilidade geografica, também o tipo de unidade organizacional onde esses
individuos foram lotados variou permitindo certa generalizagdo. Outra limitagdo a ser
apontada é o uso exclusivo de medidas de auto-relato. Apesar de essas medidas serem
amplamente aplicadas nas ciéncias sociais, elas estdo sujeitas a interferéncia de fatores
como a desejabilidade social. Existem alternativas como as medidas baseadas em
heteroavaliacOes (pares e supervisores) e os testes implicitos, mas o tempo que se dispds
para a realizacdo deste estudo e o tamanho e a dispersdo da amostra tornaram inviavel a

utilizagdo conjunta de outras medidas.

Face aos resultados obtidos propOe-se a seguinte agenda de pesquisa:
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-Realizacdo de estudos que busgquem revalidar o instrumento de desempenho,
pois a validagdo original foi apresentada apenas em congressos, sem ter sido
posteriormente publicada em periédicos o que o tornaria mais acessivel a outros
pesquisadores, e por sua aplicacdo em outros trabalhos ter apresentado diferentes

configuracdes fatoriais.

-Dado o poder preditivo da estrutura organizacional é premente que se realizem
estudos que busquem validar o instrumento de estrutura organizacional. Sua validacéo,
além de oferecer um instrumento para ser aplicado em pesquisas futuras, contribuira

para a literatura sobre o tema que, em geral, carece de bases empiricas.

-Realizagéo de estudos qualitativos que visem aprofundar a relacdo encontrada

entre estrutura organizacional e desempenho no trabalho.

-Realizacdo de estudos teodricos que busquem refinar o conceito de estrutura
organizacional diferenciando-o de outros conceitos correlatos como suporte

organizacional.

-Ampliar a utilizagdo do BFI (IGPF-5) no Brasil uma vez que se mostrou um
instrumento de pesquisa adequado.

-Investigar a relagdo entre personalidade e desempenho em outros contextos de
trabalho buscando encontrar padrbes que expliqguem a variabilidade dessa relacdo em
diferentes contextos. Seria interessante a realizacdo de um estudo em um contexto
predominantemente feminino uma vez que permitiria a comparacao com 0s resultados

deste estudo cuja amostra foi predominantemente masculina.

-Investigar as relagdes entre as variaveis deste estudo utilizando-se a abordagem

multi-nivel.

-Visando o avanco tedrico da area de estudos organizacionais recomenda-se,
como Edwards (2010), que os pesquisadores voltem sua atencdo ao refinamento teorico.
Ao invés de incentivar a proposicdo de novas teorias incentiva-se que as teorias
existentes sejam testadas empiricamente permitindo a identificagdo das limitagGes
dessas teorias e a confrontacdo entre teorias rivais. Acredita-se que essa € a melhor
maneira de se buscar o desenvolvimento de teorias mais precisas para a area (Edwards e
Berry, 2010).
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Espera-se que o presente estudo sirva de estimulo a outros pesquisadores para
que desenvolvam mais pesquisas sobre personalidade no contexto brasileiro e sobre a
influéncia de variaveis situacionais sobre o comportamento humano nas organizagoes,
impulsionando o desenvolvimento tedrico com base empirica da area de comportamento

organizacional.
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ANEXO |
Medida de Auto-Avaliacdo de Desempenho no Trabalho

Prezado (a) Participante,

Este questionario visa identificar sua percepcdo sobre seu desempenho no
exercicio de suas tarefas e atribuicoes.

Sua tarefa consiste em ler e avaliar cada um dos itens que Ihe for apresentado(a).
A escala varia de 1 (discordo totalmente com a afirmativa do item) a 10 (concordo
totalmente com a afirmativa do item).

Na&o existe resposta certa ou errada. Sua resposta deve exprimir exatamente o
que vocé pensa sobre cada afirmativa. Por favor, procure ndo deixar nenhuma
questédo em branco.

Escolha qualquer ponto da escala que melhor Ihe convier de acordo com
sua analise e julgamento do item.

Sua contribuicdo é de extrema valia a realizacdo deste trabalho. Por favor, seja
sincero ao dar suas respostas. Os dados serdo analisados conjuntamente, néo
individualmente. O sigilo das suas respostas esta totalmente garantido.

Caso tenha interesse nos resultados ou qualquer duvida sobre o trabalho, entre
em contato com Pedro Hollanda por meio do e-mail pptmhl@gmail.com

Obrigado, desde ja, pela sua importante participagdo nesta pesquisal

Discordo Totalmente OPP®GEO®®®®  Concordo totalmente
Quanto mais proximo de @ for sua marcacao, significa que vocé discorda da afirmacédo do item.
Quanto mais proximo de @ for sua marcacao, significa que vocé concorda com a afirmacéo do item.

Primeiro Fator: Regulacdo do Desempenho

1. Faco minhas tarefas procurando manter compromisso com esta

Organizacao. DRRABHOED®OM®

2. Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui diretamente
para a consecucao da missao e objetivos desta Organizacao. DRQROBDOED®O®O

3. Comprometo-me com as metas e objetivos estabelecidos pela
Organizacdo. D@BIBOEDE®O®®

4. Redireciono minhas acbes em meu trabalho em razdo de
mudancas nos objetivos desta Organizagao. DRQROBDOE®D®O®MO

5. Meu trabalho é importante para o desempenho desta Organizacéo.
O@RBOOEPOE®O®®

6. Mantenho-me atualizado quanto ao conhecimento técnico em
minha area de atuacdo. O@OOOEDE®O®

7. Mantenho um canal permanente de comunicagdo, favorecendo a
interagcdo com outras pessoas. O@OOOEDE®O®

8. Direciono minhas agOes para realizar o meu trabalho com
economia de recursos. DRRBOOEPD®O®

9. Implemento acdes mais adequadas quando detecto algum erro ou
falha em meu trabalho. DRRBHOED®OM®
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10. Eu sei 0 que é esperado de mim em termos de meu desempenho no

trabalho. D@B®OEDE®O®
11. Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades que possam gerar a

melhoria dos resultados. D@B®OED®O®®
12. Meu desempenho no trabalho esta de acordo com aquilo que €

esperado de mim. DQBPPOED®O®

Segundo Fator: Grau de Esforco e Conhecimento da Tarefa

. As tarefas que me sdo destinadas exigem que eu me esforce muito

para realiza-las.

CRRIOEOEVWM

. Recebo orientagBes adequadas a realizacdo das tarefas sob minha

responsabilidade.

CRRIOEOEVWM

. Direciono minhas ages a partir do conhecimento da estrutura e das

politicas da empresa.

DORBOO®DEOVO

Terceiro Fator: Execugéo, Monitoramento e Reviséo de Desempenho.

. Contribuo com alternativas para solucdo de problemas e melhoria de

processos desta Organizacéao.

ORRIOPOEOVW

. Estabeleco intercdmbio com outras equipes ou unidades, quando

necessario, para
organizacionais.

garantir 0 atingimento dos objetivos

OleIOIOJO]CIBIOION,

. S0 realizados encontros e reunifes grupos entre mim e meus

colegas/pares e chefia para discussédo e avaliacdo das acOes e tarefas
realizadas.

OOROOEOEOOO

. Percebo o impacto de minhas a¢Ges e do resultado do meu trabalho

sobre as outras areas desta Organizagao.

DROROB®O®OOVWO

Quarto Fator: Auto-Gerenciamento de Desempenho

. Avalio satisfatoriamente o meu desempenho na consecucdo de

tarefas e rotinas relacionadas ao meu trabalho.

OORBOOE®DEOOM

. Desenvolvo o meu trabalho de acordo com os padrdes e normas

estabelecidos.

ORROOEOEOM

. Utilizo ferramentas e materiais disponiveis para a melhoria dos

resultados de meu trabalho.

CRRIOPOEOVW

. Planejo ac0es

de acordo com minhas tarefas e rotinas

organizacionais.

CRRIOPOEOVW

. Adapto-me a alteragdes ocorridas nas minhas rotinas de trabalho.

CRRIOPOEOVW

. Estabelego prioridades em meu trabalho, definindo agGes, prazos e

recursos necessarios.

CRRIOEOEOVW

. Estabeleco a relagdo entre a origem e a finalidade do meu trabalho.

CRRIOEOEOVW

. Avalio que a busca pela melhoria de meu desempenho me motiva a

tentar fazer um trabalho melhor.

Quinto Fator: Restricdo ao Desempenho

DROROBOO®OEOVWO

. O excesso de servicos impede que eu tenha tempo para refletir sobre
0 melhor modo de realiza-los.

COROOEOEVO

. Os prazos para a realizagdo das minhas tarefas prejudicam a sua

qualidade.

OOROOEOEO®O

. N&o tenho tempo para experimentar novas formas de executar o

trabalho.

CRRGOEO®O®
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ANEXO 11
Escala de Percepcdo de Componentes da Estrutura Organizacional

Prezado(a) Participante,

Este questionario visa identificar sua percepcdo sobre como funciona sua
organizacdo de trabalho. Mais especificamente, pretende verificar o que vocé acha sobre
sua estrutura de trabalho, em termos das responsabilidades que séo atribuidas, os
processos de tomada de decisdo e outros aspectos tipicos das suas rotinas de trabalho.

Sua tarefa consiste em ler e avaliar cada um itens que Ihe for apresentado(a). A
escala varia de 1 (discordo totalmente com a afirmativa do item) a 10 (concordo
totalmente com a afirmativa do item).

Na&o existe resposta certa ou errada. Sua resposta deve exprimir exatamente o
que vocé pensa sobre cada afirmativa. Por favor, procure ndo deixar nenhuma
guestdo em branco.

Escolha qualquer ponto da escala que melhor lhe convier de acordo com
sua analise e julgamento do item.

Sua contribuicdo € de extrema valia a realizacdo deste trabalho. Por favor, seja
sincero ao dar suas respostas. Os dados serdo analisados conjuntamente, ndo
individualmente. O sigilo das suas respostas esta totalmente garantido.

Caso tenha interesse nos resultados ou qualquer davida sobre o trabalho, entre
em contato com Pedro Hollanda por meio do e-mail pptmhl@gmail.com

Obrigado, desde j&, pela sua importante participacdo nesta pesquisa!

1. Em meu local de trabalho ha uma definicdo formal sobre quem faz o qué.

olelelololeleleIoN
2. Aqui, a autoridade formal é claramente estabelecida.

olelelololeleleIoN
3. As tarefas e responsabilidades de cada um sdo prescritas e realizadas com
eficiéncia. ORROOGO®O®®
4. Existe (m) lideranca(s) informal (is) que s&o mais influente(s) que meu
chefe(s). olelelololelelSIol
5. A comunicacdo informal (colegas, radio corredor e outros) é mais efetiva
que a formal (murais, jornais e outros). R A
6. Em meu setor, muitos acham que mandam.

olelelololelelSIoN
7. Aqui, a hierarquia é respeitada.

olelelololelalSIoN
8. Decisdes mais simples de meu cargo, de carater rotineiro, podem ser
tomadas sem o conhecimento do chefe. P20ece0R00
9. O conhecimento de como funciona a estrutura desta Organizacdo €
importante para 0 meu desempenho. PO®O60®O®
10. A eficiéncia de uma organizacdo depende da integracdo entre as pessoas
gue nela trabalham. PO®O60®O®
11. Caracteristicas pessoais sdo levadas em conta pelo meu chefe ao avaliar | ©®@@®6G®QC®O®
meu desempenho.
12. Minha rotina de trabalho favorece o desenvolvimento de minhas
habilidades e conhecimentos. C2ee0e0e0D
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13. Acredito que muitos, aqui dentro, acham que mandam, mesmo sem serem | O@P®O®OOQ®
chefes formalmente estabelecidos.
14. Meu chefe leva em conta meus conhecimentos e habilidades ao planejar e
avaliar meu desempenho. PO®O60E0D
15. Meus colegas respeitam a hierarquia em meu setor ou local de trabalho.

DRE®OE®O®
16. Os recursos existentes (tecnoldgicos, financeiros e materiais) séo
suficientes a realizagdo de meu trabalho. P0O6260
17. As atividades que eu executo aqui séo alinhadas aos meus conhecimentos e
habilidades. PeOOOEOECD
18. Em meu setor, ha amplitude de controle (nUmero de subordinados que um
chefe supervisiona de maneira efetiva e adequada) necessaria ao desempenho | P@P@CECEOO
competente.
19. Nesta Organizacdo, os niveis hierarquicos sdo claramente definidos.

olelelolelelalaleln)
20. Conhecimentos e habilidades sdo levados em conta pelo meu chefe ao
planejar minhas rotinas. 000066000
21. Na minha organizacdo ha abertura para comunicacao entre os profissionais
e entre as unidades organizacionais. 000066000
22. Em meu setor ha acompanhamento, por parte de meu chefe, necessario ao
meu bom desempenho. 0006 0e0D
23. Meu chefe toma decisdes rapidas e bem fundamentadas.

DRO®OE®O®
24. Tenho disponivel um manual de atribuicbes e responsabilidades, que
acesso quando eu tiver interesse. 000066000
25. Tenho autonomia para tomar decisfes de qualquer complexidade.

olelelolelolalalelo)
26. A tomada de decisdo, em meu setor, é feita como resultado da analise de
dados e informac@es disponiveis. 00006 0O0®
27. A comunicacdo formal se da via e-mail, avisos contidos em murais, na
intranet e/ou em outras fontes de informac@es gerenciadas. 000060 0O0®
28. A autoridade (o direito estabelecido de se designar o qué, como, por quem,
quando e por quanto, deve ser realizado) é corretamente exercida em meu local | P@P@CECEOO
de trabalho.
29. O chefe que € participativo tem maiores possibilidades de estabelecer uma
autoridade eficaz. P0OCe0R0D
30. Mais de uma pessoa dando comandos a mim gera efeitos positivos sobre o
meu desempenho. 00000 0O0®
31. Existem, aqui, praticas adotadas pelo meu chefe relacionadas a gestéo
(planejamento, monitoramento, avaliacdo e revisio) efetiva do meu | PPPOOCECD
desempenho.
32. Julgo que sou bem aproveitado em comparagdo aos conhecimentos e
habilidades que possuo. POOOOOOEO6
33. A estrutura organizacional atende as necessidades de comunica¢do nesta
Organizagio. DRO®OO®O®
34. A transmissdo de informacOes € feita sem ruidos (barreiras) em minha
Organizagio. DRO®OO®O®
35. A definigdo das rotinas de trabalho é baseada nos conhecimentos e

olelelelolelalalol)

habilidades dos funcionarios.
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36. Aqui, valorizam-se praticas relacionadas ao desenvolvimento de

conhecimentos e habilidades dos funcionarios. PREOOOVEC®

37. As pessoas que aqui trabalham tém competéncia para estarem aqui. OlBlSIOIVIRIRIIOI

38. Os chefes, aqui, ttm um nOmero adequado de subordinados para| Q@O®GEOEOQ®
supervisionarem.
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INSTRUCOES. A seguir encontram-se algumas caracteristicas que podem ou nio lhe dizer respeito.
Por favor, escolha um dos nimeros na escala abaixo que melhor expresse sua opinido em relagio a
voCeé mesmo € anote no espago ao lado de cada afirmagdo. Vale ressaltar que ndo existem respostas
certas ou erradas. Utilize a sezuinte escala de resposta:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo em parte | Nem concordo Concordo em Concordo
totalmente nem discordo parte totalmente

0L
o
0
04
05,
06
o

08
09
.
1L
-
>
14,
s,
16
I
I8
19

20.

21
22.
23

_ 24
25

30

35

) |

Eu me vejo como alguém que ...

E conversador, comunicativo.

As vezes é frio e distante.

Tende a ser critico com os outros.

E minucioso, detalhista no trabalho.

E assertivo, nio teme EXPTEssar O que sente.
Insiste até concluir a tarefa ou o trabalho.

E depressivo, triste.

. Gosta de cooperar com os outros.

E onginal, tem sempre novas idéias.

E temperamental, muda de humor facilmente.

E inventivo, criativo.

E reservado.

Valoriza o artistico, o estético.

E emocionalmente estavel, ndo se altera facilmente.
E prestativo e ajuda os outros.

E,as vezes, timido, inibido.

Pode ser um tanto descuidado.

E amavel, tem consideracio pelos outros.

. Tende a ser preguigoso.

Faz as coisas com eficiéncia.

E relaxado. controla bem o estresse.
E facilmente distraido.
Mantém-se calmo nas situacdes tensas.

. Prefere trabalho rotineiro.

. E curioso sobre muitas coisas diferentes.

26

7.

3
29,

E sociivel. extrovertido.

E geralmente confiivel.

E. as vezes. rude (grosseiro) com os outros.
E cheio de enerpia.

. Comeca discussdes, disputas com os outros.
31
32.
3
34.

E um trabalhador de confianca.
Faz planos e os segue a risca.
Tem uma imaginagio fértil.
Fica tenso com frequéncia.

. E engenhoso. alguém que gosta de analisar profundamente as coisas.
36.
37.
38.
39.
40.

Fica nervoso facilmente.

Gera muito entusiasmo.

Tende a ser desorganizado.

Gosta de refletir, brincar com as 1dé1as.
Tem capacidade de perdoar, perdoa facil.

. Preocupa-se muito com tudo.
42,
431

. E sofisticado em artes, musica ou hiteratura.

Tende a ser quieto, calado.
Tem poucos interesses artisticos.
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APENDICE |
Primeira mensagem enviada aos participantes do estudo.

Enviada via e-mail e publicada na intranet da organizacéo.

Prezado Participante,

A Diretoria de Gestdo de Pessoal via Coordenacao de Recrutamento e Selecdo, convida vocé a
participar do estudo sobre a relacdo entre personalidade e desempenho individual no trabalho.

O estudo faz parte do Programa de PoOs-Graduacdo em Administracdo da Universidade de
Brasilia e é de autoria do mestrando Pedro Hollanda. O Departamento de Policia Federal ao
autorizar essa pesquisa avaliou gque os resultados a serem obtidos poderdo trazer beneficios
na forma como séo realizadas algumas atividades organizacionais, relacionadas ndo sé a area de
gestao de pessoas.

A pesquisa buscard mensurar a relacdo entre personalidade e desempenho, e verificar qual é o
papel da estrutura organizacional nessa relacdo. Esta sera abordada por itens que tratam de
aspectos tipicos da rotina de trabalho dos servidores, tais como: grau de autonomia da tarefa,
comunicacdo e formalizacdo dos processos organizacionais.

Sua participacdo é importante, pois quanto mais servidores participarem, mais significativas
serdo as informacbes coletadas, e mais fiel serd o retrato de aspectos da realidade
organizacional.

As informacdes coletadas serdo utilizadas exclusivamente para fins académicos, portanto sera
mantido sigilo absoluto sobre suas respostas. Dessa forma, vocé ndo sera identificado e nem
exposto.

N&o existe resposta certa ou errada. Sua resposta deve exprimir exatamente 0 que vocé pensa
sobre cada afirmativa.

Para iniciar o questionario, basta clicar no link a seguir:

https://docs.google.com/forms/d/1kKNoTF4zErOKdcfUNWNyFhmbmPy7-
IXZ5C5AHTxyUuMOQ/viewform

A pesquisa ficara disponivel no periodo de 09 de setembro a 2 de outubro de 2013.

Ao final do processo, serd apresentado um relatorio executivo contendo os principais resultados
da pesquisa e suas implicacOes praticas para a organizacao.

Em caso de duvidas ou dificuldade de acesso ao questionario, entre em contato com o
pesquisador Pedro Hollanda, pelo e-mail: pptmhl@gmail.com

Contamos com a sua colaboragéo!
Coordenacéo de Recrutamento e Selecdo - COREC

Diretoria de Gestao de Pessoal


https://docs.google.com/forms/d/1kNoTF4zErOKdcfUNWNyFhmbmPy7-IxZ5C5AHTxyUuMQ/viewform
https://docs.google.com/forms/d/1kNoTF4zErOKdcfUNWNyFhmbmPy7-IxZ5C5AHTxyUuMQ/viewform
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APENDICE Il
Segunda mensagem enviada aos participantes do estudo.

Enviada via e-mail.

A Diretoria de Gestdo de Pessoal via Coordenagdo de Recrutamento e Selecdo, agradece aos
servidores que ja participaram da pesquisa Personalidade, Estrutura Organizacional e
Desempenho. Aos gue ainda ndo responderam o guestionario, lembramos que a coleta ainda
estd em andamento. A pesquisa ficara disponivel até dia 2 de outubro de 2013.

Para iniciar o questionario, basta clicar no link a seguir:

https://docs.google.com/forms/d/1kNoTF4zErOKdcfUNWNyFhmbmPy7-
IXZ5C5AHTxyUuMOQ/viewform

O estudo faz parte do Programa de Pds-Graduacdo em Administracdo da Universidade de
Brasilia e é de autoria do mestrando Pedro Hollanda. O Departamento de Policia Federal ao
autorizar essa pesquisa avaliou que os resultados a serem obtidos poderdo trazer beneficios
na forma como séo realizadas algumas atividades organizacionais, relacionadas ndo sé a area de
gestdo de pessoas.

A pesquisa buscard mensurar a relacdo entre personalidade e desempenho, e verificar qual é o
papel da estrutura organizacional nessa relacdo. Esta serd abordada por itens que tratam de
aspectos tipicos da rotina de trabalho dos servidores, tais como: grau de autonomia da tarefa,
comunicacdo e formaliza¢do dos processos organizacionais.

Sua participacdo é importante, pois quanto mais servidores participarem, mais significativas
serdo as informacdes coletadas, e mais fiel serd o retrato de aspectos da realidade
organizacional.

As informacdes coletadas serdo utilizadas exclusivamente para fins académicos, portanto sera
mantido sigilo absoluto sobre suas respostas. Dessa forma, vocé ndo sera identificado e nem
exposto.

N&o existe resposta certa ou errada. Sua resposta deve exprimir exatamente 0 que vocé pensa
sobre cada afirmativa.

Ao final do processo, sera apresentado um relat6rio executivo contendo 0s principais resultados
da pesquisa e suas implicacOes praticas para a organizacao.

Em caso de duvidas ou dificuldade de acesso ao questionario, entre em contato com o
pesquisador Pedro Hollanda, pelo e-mail: pptmhl@gmail.com

Contamos com a sua colaboragéo!

Coordenacéo de Recrutamento e Selecdo - COREC

Diretoria de Gestao de Pessoal


https://docs.google.com/forms/d/1kNoTF4zErOKdcfUNWNyFhmbmPy7-IxZ5C5AHTxyUuMQ/viewform
https://docs.google.com/forms/d/1kNoTF4zErOKdcfUNWNyFhmbmPy7-IxZ5C5AHTxyUuMQ/viewform

