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Resumo

A presente dissertacio centra-se na predi¢io do desempenho no trabalho
e dos comportamentos de inova¢do no contexto de uma funcio de enge-
nharia, através da realizacdo de dois estudos empiricos, tendo por base uma
amostra portuguesa.

O primeiro estudo teve como objectivo a analise da validade dos Big
Five, da personalidade proactiva, da inteligéncia emocional e dos valores pes-
soais para a predicio das variaveis critério de desempenho no trabalho e dos
comportamentos de inovagao. Os preditores foram medidos com recurso a
uma amostra de 243 engenheiros de soffware pertencentes a uma organiza-
¢ao portuguesa de desenvolvimento de soffware, enquanto que as variaveis
critério foram avaliadas pelos supervisores directos de 120 engenheiros da
amostra. Os resultados principais mostraram que a conscienciosidade, a ex-
troversdo, a estabilidade emocional e a abertura a experiéncia representam
preditores validos do desempenho global no trabalho, das suas dimensoes de
tarefa e de cidadania, e dos comportamentos de inovagio. A personalidade
proactiva, contrariamente ao que se verificou para inteligéncia emocional,
emergiu como um preditor revestido de validade em relagio a estas variaveis
critério. Contudo, os resultados evidenciaram que este preditor nio possui
validade incremental, sobre os Big Five, para a predi¢io das variaveis critério
em apre¢o. Os resultados deste estudo mostraram, ainda, que os valores de
realizacio e de benevoléncia representam preditores validos do desempenho
global no trabalho e da dimensio de desempenho de cidadania. A evidéncia
empirica apurada revelou também que o valor de benevoléncia possui vali-
dade incremental, sobre os Big Five, para a predi¢ao de ambas as variaveis cri-
tério em apreco. Por seu turno, os factores de conscienciosidade, estabilidade

emocional e extroversio emergiram como preditores dotados de validade
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em relacio aos comportamentos de inovagio. Apesar da personalidade pro-
activa e do valor de realizag¢io revelarem, de igual modo, validade preditiva
em relacdo a este critério, os mesmos nio contribuem para um incremento
na predicio desta variavel critério, uma vez considerados os efeitos dos fac-
tores de personalidade.

O segundo estudo partiu da mesma amostra e focalizou-se na analise
dos efeitos de mediacido da satisfacio no trabalho nas relagcdes entre os Big
Five e as dimensoes de desempenho de tarefa e de cidadania. Os resultados
obtidos mostraram que a satisfacio medeia as relacdes entre os factores de
conscienciosidade, extroversio, amabilidade e o desempenho de cidadania.

As implicac¢des dos resultados obtidos em ambos os estudos para a com-
ponente tedrica e aplicada do dominio da selec¢io de pessoas sio analisadas
e discutidas, procedendo-se a sugestio de pistas de investigacio para estudos

futuros.



Abstract

The present dissertation concerns the prediction of job performance and
innovation within the context of a soffware engineering job. For this pur-
pose, two empirical studies were conducted in a Portuguese sample. The
first was focused on the study of the validity of the Big Five and other rel-
evant predictors, including proactive personality, emotional intelligence and
personal values, for predicting job performance and innovative behavior cri-
teria. All predictors were measured on a sample of 243 soffware engineers in a
Portuguese software development organization, whereas the criteria variables
were assessed through supervisor ratings, on a sub-sample of 120 of these
engineers. The main results revealed that conscientiousness, extraversion,
emotional stability and openness represent valid and relevant predictors of
overall job performance, and the dimensions of task and citizenship perfor-
mance. Conversely to emotional intelligence, proactive personality emerged
as a valid predictor of these criteria, thought it failed to reveal incremental
validity over the Big Five. Results also supported the criterion validity of
achievement and benevolence personal values for the prediction of over-
all job performance and citizenship performance. Moreover, benevolence
showed incremental validity over the Big Five for the prediction of these
specific criteria. Likewise, conscientiousness, emotional stability and extra-
version emerged as useful predictors of innovative behavior. A similar set of
results was obtained for both proactive personality and the value of achieve-
ment. However, these last predictors did not reveal incremental validity over
the Big Five for predicting innovative behavior.

The second study was conducted in order to examine the mediating
effects of job satisfaction on the relationships between the Big Five and the
dimensions of task and citizenship performance, within the same sample.
Results have shown that job satisfaction does indeed represent a mediator of

the effects of conscientiousness, agreeableness and extraversion on supervi-
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sor ratings of citizenship performance.
Implications from both studies for the theoretical and applied personnel

selection domain are discussed and future research directions are presented.
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Introducao

A selec¢io de pessoas constitui um dominio central de investigacio do com-
portamento humano no trabalho (Anderson, Lievens, van Dam, & Ryan,
2004; Salgado,Viswesvaran, & Ones, 2001). De acordo com a visio de alguns
autores, o avang¢o cientifico deste dominio depende da prossecucio de dois
objectivos fundamentais de investigacio (Schmidt & Hunter, 1992; Schmidt,
Shafter, & Oh, 2008; Viswesvaran, Schmidt, & Ones, 2005). Um primeiro
objectivo prende-se com a identificacio dos constructos psicologicos que
se relacionam com o desempenho das pessoas nas organizacoes e com a de-
terminacio da magnitude destas relacdes (Schmidt & Hunter, 1998; Salgado
et al., 2001). Um segundo objectivo diz respeito a criagio de modelos ex-
plicativos que acrescentem compreensibilidade tedrica a estas inter-relagdes
e conduzam a clarificacdo dos seus mecanismos causais (Schmidt & Hunter,
1992; Schmidt et al., 2008;Viswesvaran, 2001).

A presente dissertacdo insere-se neste dominio e visa contribuir para
estes objectivos de investigacio através da realizacdo de dois estudos empiri-
cos. O primeiro estudo corresponde ao que se designa, em linguagem de
seleccio de pessoas, a um estudo de validacdo de critério, que contribui
sobretudo para o primeiro objectivo referido. Assim, a sua principal finali-
dade prende-se com a determinacio da validade preditiva, designada alter-
nativamente como validade em relacio ao critério, de diferentes variaveis
individuais em relagio ao desempenho no trabalho e aos comportamentos
de inovag¢io. As varidveis preditoras em analise incluem os cinco factores de
personalidade, a personalidade proactiva, a inteligéncia emocional e os va-
lores pessoais. Para além desta finalidade, este estudo tem como objectivo a
analise da validade incremental (incremental validity) da personalidade proac-

tiva, da inteligéncia emocional e dos valores pessoais, sobre os cinco grandes
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factores de personalidade, para a predi¢io do desempenho no trabalho, das
suas dimensdes de tarefa e de desempenho contextual ou de cidadania, e
dos comportamentos de inovacdo. Em virtude de se tratar de um estudo
centrado nestas questdes de investigacio o mesmo possui, em especial, con-
tributos aplicados para a seleccio de pessoas.

O segundo estudo remete, por sua vez, para o segundo objectivo de
investigacdo anteriormente explicitado e tem como proposito a analise do
papel mediador da satisfacio no trabalho, nas relacdes entre os factores de
personalidade e as dimensdes de desempenho de tarefa e de cidadania. Deste
modo, este estudo visa contribuir para a investiga¢ao relativa aos mecanis-
mos através dos quais a personalidade influi nos diferentes tipos de com-
portamentos de desempenho (Barrick, Stewart, & Piotrowski, 2002; Ilies &
Judge, 2002; Mount & Barrick, 1995). Para além dos seus contributos para
a literatura a este proposito, o mesmo possui também implica¢des para a
pratica, ja que parte da anilise integrada de diferentes determinantes do des-
empenho de trabalho, no caso, os factores de personalidade, que detém uma
natureza disposicional, e a satisfacdo no trabalho, que é condicionada, quer
pelas disposi¢des do individuo, quer por factores situacionais.

Assim, enquanto que a anilise da validade preditiva dos preditores
disposicionais em relacio ao desempenho no trabalho possui implicacoes
directas para os processos de selec¢io de pessoas, o estudo dos efeitos da
satisfacio no trabalho no desempenho vai de encontro a uma perspectiva
complementar relacionada com gestao das pessoas apds a sua integracio na
organizacio (Chiaburu, Oh, Berry, & Gardner, 2011; Organ & McFall, 2004;
Saari & Judge, 2004).

Para além da relevancia inerente aos seus objectivos de investigacio, a
presente dissertacdo colhe a vantagem de incidir sobre uma funcio de en-
genharia de software, recolhida no ambito de uma organizacio portuguesa
do sector das tecnologias de informagio, que representa um tipo de fun-
¢do sobre o qual existem poucos estudos na literatura (Salgado, 2004). O
facto de se recorrer a uma amostra portuguesa para a realizacio dos estudos
empiricos referidos representa um aspecto que confere também pertinéncia
a presente dissertacio, jA que existe um nimero manifestamente escasso de
estudos de predicio do desempenho no trabalho realizados com amostras
recolhidas em contexto nacional (Bartolo-Ribeiro, 1996;2007).

Uma vez explicitados os objectivos gerais dos estudos empiricos que

| PREDICAO DO DESEMPENHO NO TRABALHO E DOS COMPORTAMENTOS DE INOVACAO



compdem esta dissertacio, bem como o tipo de amostra que lhes serve de
base, importa salientar que a mesma se encontra estruturada tendo por base
trés partes principais. Na primeira parte procede-se a apresentacio do pri-
meiro estudo empirico, no caso o estudo de validagio em relagio ao critério.
A apresentacio do segundo estudo empirico, relativo a analise dos efeitos de
mediacdo da satisfacio no trabalho nas relagcoes entre os Big Five e as dimen-
sdes de desempenho, tem lugar na segunda parte da dissertacio.

Cada estudo empirico integra quatro sec¢Oes fundamentais, sendo a
primeira dedicada ao enquadramento tedrico das variaveis em analise e a
fundamentacdo das respectivas hipdteses de investigacio. A segunda seccio,
designada como método, descreve o design de investigacio adoptado, a re-
spectiva amostra, os procedimentos utilizados na recolha de dados, e os estu-
dos das propriedades psicométricas dos instrumentos de medida. A terceira
seccao explicita a estratégia de analise de dados adoptada e apresenta os
principais resultados obtidos apds a realizacdo do teste das hipoteses de in-
vestigacao. Por altimo, na quarta sec¢io parte-se para a discussio dos resul-
tados obtidos e das suas implica¢des para a literatura do dominio da selec¢io
de pessoas, bem como para a sua componente aplicada.

Apbs a apresentacdo de ambos os estudos empiricos, tendo por base as
seccOes referidas, a dissertacio encerra com uma terceira parte, na qual se
efectuam considera¢des finais a proposito dos resultados obtidos e dos seus

contributos para a investigacdo do dominio da selec¢iao de pessoas.
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Estudo 1






1. Objectivos especificos e
relevancia associada

Como assinalamos na rubrica introdutdria, o primeiro estudo empirico que
integra esta dissertacdo corresponde a um estudo de validacdo em relagio
ao critério, que possui, nessa condi¢do, dois principais objectivos. O pri-
meiro objectivo prende-se com a determinac¢do da validade preditiva de
um conjunto de variaveis preditoras de reconhecida relevancia na litera-
tura, no qual se incluem os cinco factores de personalidade, a personalidade
proactiva, a inteligéncia emocional e os valores pessoais. De modo a atingir
este objectivo parte-se para a determinagio das relacdes directas entre estes
constructos psicologicos e o desempenho global no trabalho, que constitui
a variavel a partir da qual, a validade em rela¢do ao critério de cada preditor
¢ estabelecida para os propositos de selec¢do de pessoas (Salgado et al., 2001;
Schmidt & Hunter, 1998;Van Iddekinge & Ployhart, 2008).

Por forma a ampliar os contributos tedricos e aplicados deste estudo,
procederemos também a anilise da validade destes preditores em relagio
as dimensoes de desempenho de tarefa e de desempenho contextual ou de
cidadania. Este aspecto possui particular relevancia ji que o nimero de estu-
dos de validagio que incidem sobre as diferentes dimensdes de desempenho
revela-se relativamente reduzido na literatura (Jawahar, Meurs, Ferris, & Ho-
chwarter, 2008; Kamdar & Van Dyne, 2007). Nio obstante, a investigacdo a
este respeito detém um papel fundamental para a compreensao dos deter-
minantes do desempenho no trabalho, na medida em que este constructo
possul uma natureza latente e multidimensional (Campbell, 1990; Murphy
& Shiarella, 1997; Schmidt & Hunter, 1992;Viswesvaran, 2001).

Este caracter multidimensional do desempenho no trabalho tornou-se
particularmente saliente na literatura apds a estrutura¢io do funcionamento
das organiza¢gdes com base em equipas de trabalho interdependes (Morge-
son, Reider, & Campion, 2005a; Murphy & Shiarella, 1997). Neste contexto,

um desempenho individual de sucesso nio se restringe aos comportamentos

25



26

inerentes a concretiza¢io das tarefas e exigéncias técnicas da fungio, rep-
resentados na dimensio de desempenho de tarefa. Em rigor, este abrange
também um conjunto de comportamentos que contribuem para criar um
contexto social e psicoldgico facilitador da realiza¢io das actividades e pro-
cessos de natureza técnica. Estes comportamentos representam, portanto,
uma parte fundamental do desempenho das pessoas nas organiza¢Oes actuais
e encontram-se representados na dimensao de desempenho contextual, des-
ignada alternativamente como desempenho de cidadania (Borman & Mo-
towidlo, 1993; Morgeson et al., 2005a; Organ, 1997; Whiting, Podsakoff, &
Pierce, 2008).

Para além do desempenho global no trabalho e das suas importantes di-
mensoes de tarefa e de cidadania, este estudo inclui uma variavel dependente
adicional que corresponde aos comportamentos de inovagio. A integracio
desta varidvel decorre da sua grande importancia para as organizacdes (Pat-
terson, Kerrin, & Gatto-Roissard, 2009; Shalley, Zhou, & Oldham, 2004).
De acordo com alguns autores, estes comportamentos possuem um papel
fundamental para o incremento da capacidade de inovacio e de melhoria
interna das organiza¢des e representam, nessa medida, um factor chave para
o seu sucesso no seio da envolvente actual, caracterizada pela mudanca e
competicio a escala global (Grant, Parker, & Collins, 2009; Janssen, Van De
Vliert, & West, 2004; Yuan & Woodman, 2010). Como a func¢ao na qual se
baseia este estudo pertence a uma empresa de inovagiao do sector das tecno-
logias de informacio, esta representa um contexto apropriado para a analise
da validade preditiva dos preditores em estudo em relagio a esta variavel
critério. Mais importante ainda, trata-se de uma organizacdo que incentiva
e valoriza a expressio de comportamentos de inovagio por parte dos seus
colaboradores, designadamente as ac¢des de génese, promogao e implemen-
tacao de ideias, que conduzam a criacdo de novos produtos, a melhoria dos
métodos e processos de trabalho e a promo¢io do bem-estar na organizacio.

Uma vez apesentada a importancia das variaveis dependentes incluidas
neste estudo, importa incidir, agora, nos aspectos que conferem pertinéncia
as variaveis preditoras em anilise. Centrando-nos primeiramente nos cinco
factores de personalidade, deve-se real¢car que a sua validade preditiva em re-
lagio ao desempenho global no trabalho encontra-se extensivamente estu-
dada, no ambito de um grande niimero de fun¢des profissionais (Salgado &
De Fruyt, 2005; Salgado et al., 2001).Todavia, existem ainda poucos estudos
focalizados na anilise do contributo dos Big Five para a predi¢io do desem-

penho no trabalho e das suas dimensdes no contexto de fun¢des de elevada
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complexidade, como é o caso da fun¢io de engenharia de soffware, da qual se
ocupa este estudo (Keller,2012; Kim, Hon, & Lee, 2010; Wang, Begley, Hui,
& Lee, 2012, constituem excepgdes). Um aspecto complementar a respeito
dos factores de personalidade que necessita de maior investigacio prende-se
com a determinag¢io das suas rela¢cdes com os comportamentos de inovagio
(Hiilsheger, Anderson, & Salgado, 2009; Salgado, Hiilsheger, & Anderson,
2009; Shalley et al., 2004; Sung & Choti, 2009). Assim, o presente estudo pre-
tende contribuir para a literatura a respeito da validade preditiva dos cinco
factores de personalidade, tendo por base a analise de ambas as questdes de
investigagdo referidas.

No que toca a personalidade proactiva e a inteligéncia emocional,
importa referir que estas variaveis representam preditores emergentes no
dominio da seleccao de pessoas. Com efeito, a revisio dos estudos prévios
permitiu-nos constatar que a investigacao acerca da sua validade preditiva
em relacdo as dimensdes de desempenho no trabalho e aos comportamentos
de inovag¢do detém um caracter incipiente na literatura (L1, Liang, & Crant,
2010; Thomas, Whitman, & Viswesvaran, 2010). Ja no que concerne as re-
lagdes destes preditores com o desempenho global no trabalho verifica-se
um maior volume de investigacdo. Ainda assim, o nimero de estudos que
recorre a medidas directas de desempenho dos individuos no trabalho que
ndo sejam obtidas por auto-relato, como as escalas de avalia¢io preenchidas
pelos respectivos supervisores directos ou colegas (supervisor and peer ratings),
revela-se particularmente reduzido (Christiansen, Janovics, & Siers, 2010;
Fuller & Marler, 2009; Joseph & Newman, 2010). Este estudo visa contri-
buir para ultrapassar esta limita¢io da literatura através da utilizacio de es-
calas de avaliagio do desempenho individual no trabalho dos colaboradores
da amostra, cotadas pelas correspondentes chefias directas (supervisor ratings).

Por seu turno, no que concerne aos valores pessoais, a analise da investi-
gacdo anterior revelou que os estudos a respeito da capacidade de predicao
destas variaveis em relacdo ao desempenho no trabalho e aos comportamen-
tos de inovac¢do sio manifestamente escassos na literatura (Cohen, 2011; Liu
& Cohen, 2010; Parks & Guay, 2012). Este aspecto refor¢a a pertinéncia da
inclusdo dos valores pessoais neste estudo.

O segundo objectivo fundamental deste estudo diz respeito a analise da
validade incremental da personalidade proactiva, da inteligéncia emocional e
dos valores pessoais para a predi¢io do desempenho no trabalho e dos com-
portamentos de inovac¢ao, uma vez considerados os efeitos dos cinco factores

de personalidade. A relevancia das questdes acerca da validade incremental
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firmou-se, na literatura do dominio da seleccio de pessoas, aquando dos
esforcos movidos pelos investigadores no sentido de identificar outras fontes
de variabilidade individual susceptiveis de incrementar a validade preditiva
associada a aptidio cognitiva geral, a qual representa, até a data, o melhor
preditor individual de desempenho no trabalho (Cortina, Goldstein, Payne,
Davison, & Gilliland, 2000; Hunter & Hunter, 1984; Salgado, Anderson,
Moscoso, Bertua, & De Fruyt, 2003a).

O desenvolvimento da investigacio empirica a este propoésito permitiu
verificar que alguns dos factores de personalidade contemplados na taxono-
mia Big Five, em particular o factor de conscienciosidade, contribuiam de
forma relevante para o incremento da validade preditiva decorrente da ap-
tiddo cognitiva geral (Salgado & De Fruyt, 2005; Schmidt & Hunter, 1998).
Desde entdo, nio obstante se ter verificado a emergéncia de “novos” con-
structos acerca das diferencas individuais na literatura, como a personalidade
proactiva, a inteligéncia emocional e os valores pessoais, o numero de estu-
dos primarios centrados na analise da sua validade incremental permanece
manifestamente reduzido (Harms & Credé, 2010; Morgeson et al., 2005a;
Parks & Guay, 2012; Thomas et al., 2010).

Contudo, esta questio de investiga¢io detém implica¢des praticas im-
portantes no que toca a determina¢io do valor aplicado destes constructos
psicologicos para a tomada de decisdes relativas a seleccdo de pessoas. De
modo mais preciso, o estudo da validade incremental destes “novos” predi-
tores permite verificar se a sua inclusdo no sistema de selec¢do conduz a um
incremento na predi¢ao do desempenho no trabalho, uma vez considerado
o contributo de outros preditores, cuja validade se encontra consolidada
na literatura, como a aptidio cognitiva geral e os factores de personalidade
(Schmidt & Hunter, 1998;Van Iddekinge & Ployhart, 2008). Caso esse efei-
to nio se produza, tal significa que estes constructos nio explicam varian-
cia especifica do desempenho no trabalho e representam, por conseguinte,
preditores redundantes que nio traduzem qualquer ganho em termos de
validade preditiva. Como tal, a sua mensuragio representa apenas um inves-
timento adicional de tempo e recursos, que nio se reflecte num aumento da
utilidade econémica do sistema de seleccao (Landy, 2005; Morgeson et al.,
2005a; Schmidt & Hunter, 1998).

Por fim, um dltimo aspecto que acrescenta importancia a este estudo
prende-se com o facto dos estudos de validag¢ao em relagdo ao critério con-
stituirem uma excep¢ao na investigacdo conduzida com amostras portugue-

sas (Bartolo-Ribeiro, 1996; 2007). Esta questdo reforca, assim, a relevancia
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deste estudo para a promogio e divulgacio deste tipo de investigacio em

contexto nacional.
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2. Enquadramento tedrico

Apds explicitar os objectivos que norteiam este estudo, em conjunto com as
questdes que lhe acrescentam relevancia, partimos nas sec¢des seguintes para
a ancoragem conceptual das varidveis que o mesmo integra. Como se trata
de um estudo de validagdo em relacdo ao critério, dedicimos uma primeira
seccao a explicitagdo das questoes acerca da validade preditiva, ou validade
em relacdo ao critério, e da sua importancia central para as componentes
tedrica e aplicada do dominio da seleccio de pessoas. Na parte seguinte
realiza-se a ancoragem conceptual das variaveis dependentes ou critério em
estudo, no caso o desempenho no trabalho, em conjunto com as suas dimen-
sOes de tarefa e de cidadania, e os comportamentos de inovagio. Na terceira
e ultima parte efectua-se a delimita¢io tedrica das varidveis preditoras e
apresenta-se a revisao da literatura efectuada acerca da sua validade preditiva
em relagio as variaveis dependentes em apreco. A apresentacio das hipoteses
de investigacdo sera realizada também nesta terceira parte, apos a discussao

das questdes conceptuais e empiricas que lhes conferem pertinéncia.

2.1 A CENTRALIDADE DAS QUEST()ES DA VALIDADE
PREDITIVA NO DOMINIO DA SELECCAO DE PESSOAS

Apoiando-nos numa perspectiva aplicada podemos conceber a seleccio de
pessoas como um processo de avaliacio e de tomada de decisio através
do qual as organizacdes seleccionam os individuos com as caracteristicas
e o potencial necessarios para lidar, de modo eficaz, com as exigéncias de
uma determinada fun¢io (Salgado et al., 2001). A execu¢io bem-sucedida

deste processo depende, numa primeira fase, da identificacio das caracte-
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risticas individuais relevantes para a obten¢io de um desempenho de éxito
no quadro da fun¢io, que se realiza através dos procedimentos de descri¢cdo
e especificacio de funcdes. No conjunto destas caracteristicas incluem-se
diferentes atributos psicologicos, como as aptiddes cognitivas e 0s tracos
de personalidade, e outros requisitos relativos as qualificagcdes, aos conheci-
mentos especificos e a propria experiéncia profissional (Salgado et al., 2001;
Salgado & Moscoso, 2008).

Durante a fase de seleccao propriamente dita procede-se a mensuracao
destas caracteristicas nos candidatos que tomam parte no processo selectivo,
existindo diversos métodos que poderio ser utilizados para esse fim, como
a entrevista, os testes de aptidio cognitiva, os questionarios de personalida-
de, os testes de amostras de trabalho (work sample tests), entre outros (Cook,
1998; Salgado & Moscoso, 2008). A aplicagao destas ferramentas de avalia-
¢ao possibilita, por sua vez, a obten¢io de pontuagdes individuais para cada
candidato nos constructos psicoldgicos a que as mesmas visam aceder, sendo
precisamente com base nestas pontuacdes que as decisOes de seleccio se
norteiam e fundamentam. Como consequéncia, a exactidio das tomadas de
decisio inerentes ao processo de selec¢io encontra-se em clara dependéncia
do grau de adequagio e de consisténcia destas pontuac¢des individuais, ou
por outros termos, da validade e fiabilidade dos métodos a partir dos quais
as mesmas sao obtidas (Aguinis, Henle, & Ostroft, 2001; Van Iddekinge &
Ployhart, 2008).

Focando-nos na validade, pela sua relevancia central para o presente
estudo, esta pode ser entendida como um conceito unitario relativo ao grau
de adequacio das interpretacdes e inferéncias que sio realizadas através das
pontua¢des decorrentes de um determinado método de avaliacio (APA
Standards for Educational and Psychological ‘Testing, 1999; Kehoe & Murphy,
2010). A sua determinacdo implica a consideracio de trés fontes de evi-
déncia distintas que podemos designar como validade preditiva ou valida-
de em rela¢do ao critério, validade de contetdo e validade de constructo
(Aguinis et al., 2001; Kehoe & Murphy, 2010). No contexto da selec¢io de
pessoas, e do ponto de vista pratico, a validade preditiva constitui a forma
de evidéncia com maior importancia para que se possa concluir acerca do
grau de adequacdo das decisdes decorrentes da aplicacio de um método
de selecc¢ao. Em rigor, trata-se de uma fonte de evidéncia que nos permite
verificar se os constructos psicologicos acedidos com base nesse método se
associam ao desempenho de uma determinada funcio profissional (Aguinis
et al., 2001;Van Iddekinge & Ployhart, 2008). Assim, a validade preditiva de
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um método de selec¢io pode ser entendida como a capacidade do mesmo
para predizer o desempenho futuro dos candidatos no ambito de uma fun-
cdo, e exprime-se usualmente através de um coeficiente de correlacio que
representa a associacdo entre as pontuacoes obtidas através desse método e
uma determinada medida de desempenho no trabalho' (Van Iddekinge &
Ployhart, 2008). Deve-se realcar que as escalas de avaliacio de desempenho
(ratings) cotadas pelos supervisores directos constituem as medidas utilizadas
com maior frequéncia na literatura (Viswesvaran, Ones, & Schmidt, 1996;
Viswesvaran, Schmidt, & Ones, 2002). Estas escalas de avaliacdo possuem, no
geral, melhores indices de consisténcia interna e nio constituem critérios
deficientes ou contaminados, como sucede no caso dos indicadores ou re-
gistos organizacionais (Viswesvaran et al. 1996).

Ao permitir avaliar a pertinéncia dos métodos de selec¢io para a predi-
cao do desempenho no trabalho, o estudo da sua validade preditiva possui
um papel essencial para aferir a eficicia das decisoes de selec¢io que se ba-
selam nos mesmos, bem como para garantir a sua propria defensabilidade
legal (Kehoe & Murphy, 2010;Van Iddekinge & Ployhart, 2008). Para além
destes aspectos, a determina¢do da validade preditiva dos métodos de selec-
¢ao ¢ indispensavel para o calculo da sua utilidade econémica (Schmidt &
Hunter, 1998; Schmidt, Ones, & Hunter, 1992).

Em virtude das suas importantes implicacoes aplicadas, as questdes a res-
peito da validade preditiva ocuparam desde muito cedo um lugar central no
dominio da selec¢do de pessoas. Os esforcos de investigacio dedicados a este
propésito conduziram, durante mais de um século de actividade cientifica,
a realizagio de uma multiplicidade de estudos de validacio e a realizacio
de intimeras revisdes qualitativas e quantitativas da literatura (Salgado et al.,
2001; Schmidt & Hunter, 1998). O conhecimento cientifico gerado por esta
longa tradi¢ao de investigacdo permitiu concluir que o recurso a métodos
de seleccio fiaveis e, sobretudo, dotados de validade preditiva, possui um
caracter decisivo para a consecuc¢do de niveis mais elevados de desempenho

no trabalho, quer a nivel individual, como a nivel grupal e organizacional

U As medidas de desempenho no trabalho podem dividir-se em duas grandes tipologias: os in-

dicadores ou registos organizacionais (organizational records) e as escalas de avaliacio do desempenho
(performance ratings). Os indicadores organizacionais correspondem, no geral, a indicadores de produ-
¢ao ou de qualidade, tal como a medidas de absentismo e rotatividade. Por seu turno, as escalas de
desempenho no trabalho poderio ser obtidas através dos proprios colaboradores, por auto-resposta,
ou com recurso ao supervisor directo correspondente ¢/ou aos respectivos pares (Viswesvaran, Ones,
& Schmidt, 1996;Viswesvaran, Schmidt, & Ones, 2002).
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(Salgado et al., 2001; Schmidt & Hunter, 1998;Van Iddekinge & Ployhart,
2008).

Ainda que a validade preditiva dos diferentes métodos de selec¢io se
encontre relativamente estabelecida na literatura (Schmidt & Hunter, 1998;
Salgado et al., 2001, para uma revisio) as questoes que residem na sua base,
e que respeitam, grosso modo, a predi¢io do desempenho no trabalho, con-
tinuam a ocupar a linha da frente da investigacio aplicada no ambito da
seleccao de pessoas (Lievens,Van Dam, & Anderson, 2002; Schmitt & Chan,
1998; Schmidt et al., 2008). Contudo, o foco da investigacdo tem vindo a
deslocar-se da analise da validade dos métodos de selec¢io para o estudo
das relagdes entre os constructos psicolégicos que estes avaliam, como as
aptiddes cognitivas ou os tracos de personalidade, e as variaveis de desem-
penho no trabalho (Lievens et al., 2002; Salgado et al., 2001). Esta mudanca
de enfase reflecte a adop¢io de uma abordagem de investigacio centrada
nos constructos, que tem como objectivo a génese de um conhecimento
mais preciso acerca dos determinantes do desempenho dos individuos nos
contextos organizacionais (Salgado & De Fruyt, 2005; Schmidt et al., 2008;
Viswesvaran et al., 2005).

2.2 DELIMITACAO CONCEPTUAL DAS VARIAVEIS
CRITERIO

2.2.1 DESEMPENHO INDIVIDUAL NO TRABALHO
2.2.1.1 Natureza e definigao

O desempenho no trabalho constitui uma variavel chave para a eficicia e
sobrevivéncia das organizacdes e determina, nessa condi¢io, a generalidade
das decisOes relativas a gestao das pessoas nos contextos organizacionais (Ar-
vey & Murphy, 1998; Viswesvaran, 2001). Devido a sua enorme relevancia
aplicada, esta variavel ocupa um lugar central na literatura da Psicologia das
Organizacdes e do Trabalho e representa um dos constructos de maior proe-
mineéncia na investiga¢do a respeito da selec¢ao de pessoas (Campbell, 1990;
Murphy & Shiarella, 1997;Viswesvaran, 2001).

Partindo de uma perspectiva global, podemos conceber o desempenho
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no trabalho como um constructo latente e multidimensional, que se define
como o conjunto dos comportamentos individuais mensuraveis que sao
relevantes para a concretizacdo dos objectivos organizacionais (Campbell,
1990; Murphy, 1990; Murphy & Shiarella, 1997). Trata-se, por conseguinte,
de um fenémeno de natureza psicoldgica que inclui os comportamentos de
indole cognitiva, psicomotora, motora e interpessoal que se encontram sob
a regulacdo voluntaria do individuo (Campbell, Gasser, & Oswald, 1996).
Deste modo, o desempenho no trabalho diferencia-se, e nio deve ser equi-
parado, as variaveis relativas a produtividade e a obtencio de resultados que
dependem, com frequéncia, de factores que extravasam o controlo indivi-
dual® (Campbell et al., 1996; Murphy, 1990). Ancorados nesta concepcio,
multiplos autores tém procurado descortinar a dimensionalidade deste cons-
tructo e clarificar o seu caracter latente através da analise das suas diferentes
manifestacdes comportamentais. Como resultado, emergiram multiplas ta-
xonomias de desempenho na literatura que incluem um ntmero distinto de
dimensdes, que variam em func¢io do seu contetdo e grau de abrangéncia
(Campbell et al., 1996;Viswesvaran, 2001;Viswesvaran, & Ones, 2000).

Apesar desta existéncia de diversos modelos de desempenho, verifica-
-se a aceita¢ao generalizada de que este constructo aglutina duas dimensdes
fundamentais e conceptualmente distintas, o desempenho de tarefa e o de-
sempenho contextual ou de cidadania (Borman & Motowidlo, 1993; Organ,
1988; Murphy 1990; Smith, Organ, & Near, 1983). Mais recentemente, assis-
tiu-se a emergeéncia de uma dimensio adicional de desempenho na literatura
que integra, contrariamente as anteriores, um conjunto de comportamentos
com impacto negativo para a organizagio e para os seus membros, e que se
designa geralmente por comportamentos contra-produtivos (Rotundo &
Sackett, 2002; Sackett & DeVore, 2001).

Nas sec¢Oes seguintes efectua-se a descricdo mais pormenorizada dos
modelos de conceptualizagio de cada uma destas dimensodes focando-nos,
primeiramente, no desempenho de tarefa e no desempenho contextual ou
de cidadania e, de seguida, nos comportamentos contra-produtivos. Ape-
sar desta altima dimensdo ndo integrar os objectivos de investigacdo desta
dissertacdo realizaremos, ainda assim, uma breve menc¢io aos aspectos que
definem o seu ambito conceptual, por forma a explicitar a abrangéncia do
desempenho no trabalho e ilustrar a especificidade comportamental das suas

dimensoes.

Alguns exemplos destes factores incluem as condig¢des de trabalho, bem como as politicas e pro-

cedimentos que vigoram na organizacio.
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2.2.1.2 Dimensaes do desempenho individual no trabalho: defini¢ao e modelos de

conceptualizagdo
Desempenho de tarefa

No que toca ao desempenho de tarefa, também designado de desempenho
intra-funcio (in role behavior), este concerne aos comportamentos relativos
a consecucio das tarefas e dos deveres formais da funcio, bem como a exe-
cugio e regulagio dos processos técnicos inerentes a produ¢io de um bem
ou servi¢o pela organizacio (Borman & Motowidlo, 1993; Williams & An-
derson, 1991). Assim, esta dimensio nio se resume a execu¢ao das tarefas
que definem o contetido de cada fun¢io®, mas abrange também as ac¢oes
de coordenacio, supervisio, controlo e afectacdo de recursos que asseguram
a eficicia e eficiéncia da componente técnica da organiza¢io (Borman &
Motowidlo, 1993; Motowidlo & Van Scotter, 1994). Deste modo, o desem-
penho de tarefa diferencia-se consoante a fun¢do em causa, conferindo-lhe
identidade e pertinéncia, e representa a dimensao basilar dos sistemas inter-
nos de avaliagdo de desempenho da generalidade das organiza¢des (Conway,
1999, Motowidlo & Van Scotter, 1994).

As primeiras tentativas de explora¢io do constructo do desempenho
individual no trabalho reflectem o caracter nuclear desta dimensio de tarefa.
Com efeito, a analise das taxonomias iniciais de desempenho no trabalho
permite constatar a existéncia de um ntmero predominante de categorias
comportamentais relacionadas com os requerimentos de tarefa que sio
transversais as diferentes funcgdes profissionais (Viswesvaran, 2001; Viswes-
varan & Ones, 2000). E precisamente por esta razao que estas taxonomias
podem ser classificadas, essencialmente, como modelos de desempenho de
tarefa, como sdo exemplos os modelos de Toops (1944), de Murphy (1989;
1990), de Campbell (1990) e de Viswesvaran (1993), sobre os quais nos de-
brugaremos de seguida.

Toops (1944) levou a cabo uma das primeiras tentativas de identificacio
das dimensoes que reificam o constructo de desempenho no trabalho. Este
autor propos a distingdo entre a componente de desempenho no trabalho
que respeita a acuidade, isto €, a qualidade do trabalho ou auséncia de er-
ros, € a componente que concerne a quantidade ou volume de trabalho

realizado. De acordo com a sua concep¢do, o desempenho individual no

Como exemplos destas tarefas podemos apontar a realizacio de uma interven¢io cirtirgica numa

fun¢io médica ou o controlo de um dispositivo técnico no ambito de uma funcio de producio.
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trabalho engloba, para além destas componentes, as ac¢des de supervisio e
de lideranca, tal como as variaveis relativas ao tempo de permanéncia do
colaborador na organizacio (fenure).

Contudo, fo1i a partir dos contributos de Murphy (1989; 1990) que se
tornou mais clara a diferenciagio entre o desempenho no trabalho e outras
variaveis relacionadas, como a produtividade e a eficiéncia. De acordo com
o modelo apresentado por este autor, o desempenho individual no trabalho
respeita a quatro tipos fundamentais de comportamentos, nos quais se in-

cluem os:

a) comportamentos orientados para a realizagao das tarefas - que designam
as ac¢Oes inerentes a consecucdo das actividades e tarefas formais da

funcio;

b) comportamentos interpessoais — que dizem respeito as ac¢coes subjacentes

ao trabalho em equipa e a cooperacdo com os demais colaboradores;

c) comportamentos associados ao desperdicio de tempo — que respeitam ao
absentismo, a falta de pontualidade e a perda propositada de tempo du-

rante a realizacio das tarefas;

d) comportamentos de indole destrutiva — que correspondem aos compor-
tamentos violentos, de incumprimento das regras e normas, de roubo,
e demais ac¢des que prejudicam a prossecucio dos objectivos da orga-

nizacao.

Campbell e colaboradores (1990; Campbell et al., 1996) procederam a am-
plificacdo e aperfeicoamento da concep¢io de Murphy (1989) e apresen-
taram um modelo que decompde o desempenho no trabalho num con-
junto de oito dimensdes comportamentais. De acordo com estes autores,
estas dimensoes permitem descrever a estrutura latente do constructo de
desempenho individual no trabalho na totalidade das func¢des presentes no
Dictionary of Occupational Titles. Devido ao seu caracter abrangente e inte-
grador e em virtude da sua relevancia na literatura, este modelo constitui a
conceptualizacdo de desempenho de tarefa adoptada nesta dissertagio. Em
conformidade com o modelo em apre¢o, o desempenho no trabalho inclui

as seguintes dimensdes:
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a) proficiéncia técnica nas tarefas especificas da fungao - consiste no grau de
eficacia com que o individuo desempenha as tarefas técnicas nucleares

da sua funcio e que a diferenciam das demais;

b) proficiéncia técnica nas tarefas que ndo sao especificas da sua fungao — remete
para a proficiéncia com que o colaborador executa as tarefas que sio

exigidas a todos os membros da organizacio;

¢) comunicagdo oral e escrita — concerne ao grau de proficiéncia com que

um dado trabalhador comunica de forma oral e escrita;

d) demonstragio de empenho - refere-se ao nivel de consisténcia, persis-
téncia e intensidade com que o colaborador completa as tarefas, mesmo

perante situacdes dificeis ou na presenca de factores adversos;

e) disciplina pessoal — respeita a auséncia de comportamentos de indole
negativa para a organiza¢ao, como o incumprimento das regras e nor-

mas que regulam o trabalho e o funcionamento da organizacio;

t) facilitagao do desempenho da equipa ou dos demais colaboradores — remete
para o grau em que o sujeito apoia, ajuda e monitoriza o trabalho dos
seus colegas, assim como a medida em que este contribui para a con-
cretizagdo dos objectivos grupais e facilita a participagio dos restantes

membros da equipa;

@) supervisdo/lideranga — respeita ao grau de influéncia de um determi-
nado colaborador para promover o desempenho dos demais, estabelecer
e monitorizar objectivos, actuar como um exemplo mobilizador e re-

compensar ou punir de forma ajustada;

h) gestao/administragio — inclui os comportamentos de coordenacio e
organizag¢io das pessoas e dos recursos da organizacio de modo a viabi-
lizar a concretizacao dos seus objectivos globais. Deve-se salientar que
apesar das dimensdes referidas representarem uma descrigio abrangente
do desempenho no trabalho, a importancia de cada dimensio podera
oscilar consoante o tipo de func¢io e o seu respectivo posicionamento

hierarquico na organizacio (Campbell, 1990).
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Por fim, importa assinalar os contributos de Viswesvaran e colaboradores
(1993;Viswesvaran et al.,1996) para a investigacio a proposito do contetudo
comportamental do desempenho no trabalho. Os autores em apre¢o, tendo
por base uma anilise conceptual® as medidas de desempenho presentes na
literatura, derivaram um modelo hierarquico constituido por dez dimensdes
passiveis de descrever a estrutura latente do constructo de desempenho no

trabalho, que passamos a enumerar e a definir:

a) produtividade - remete para os comportamentos relacionados com a

quantidade ou volume de trabalho produzido;

b) qualidade — respeita ao grau em que as tarefas sao realizadas em con-

formidade com as pré-especificacoes aplicaveis;

¢) lideranga — concerne aos comportamentos com o objectivo de mo-
tivar os demais, de modo a que estes demonstrem maior empenho e

cumpram as metas com sucesso;

d) competéncia comunicativa — diz respeito a proficiéncia verificada na re-

cepcao e transmissao de informacdo oral e escrita;

e) competéncia administrativa — remete para a eficacia com que o indivi-

duo organiza, planifica e gere as diferentes tarefas;

f) esforqo — inclui os comportamentos relacionados com a persisténcia,
dedicagio e energia que o colaborador coloca na execu¢io da sua fun-

¢ao;

g) competéncia interpessoal — prende-se com a medida em que o colabo-
rador se relaciona favoravelmente com os seus colegas de modo a cola-

borar e facilitar o seu trabalho;

h) conhecimento de fun¢ao — refere-se ao conhecimento especifico que

este possui acerca da realizacdo das actividades técnicas;

Viswesvaran et al. (1996) basearam-se na hipétese lexical, avangada originalmente por Gold-
berg (1995) no ambito dos estudos a respeito da estrutura da personalidade, para considerar que as
componentes que integram a estrutura latente do desempenho no trabalho podem ser identificadas
através da analise das medidas de desempenho presentes na literatura da Psicologia das Organizacdes
e do Trabalho.
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1) respeito pelas regras — avalia o grau em que o colaborador cumpre as

normas e procedimentos organizacionais;

J) desempenho global na fun¢do — corresponde ao contributo global do
desempenho do colaborador para a organizacio e resulta da integrac¢io

da totalidade das dimensdes anteriores.

Como acabamos de ilustrar através da descricio das taxonomias de desem-
penho no trabalho apresentadas, a maioria das dimensoes que integram estes
modelos iniciais de desempenho concernem aos comportamentos de ta-
refa. Contudo, estas taxonomias incluem também dimensdes que apontam
para um conjunto de comportamentos mais orientados para a facilitagio do
trabalho dos restantes colaboradores e para o suporte a organizacio global-
mente considerada. Murphy (1989) contribuiu, de forma importante, para
o reconhecimento da importancia deste tipo de ac¢cdes comportamentais
como uma parte integrante do desempenho individual no trabalho. De
acordo com o autor, a avaliagio do desempenho nio se pode circunscrever
aos comportamentos relacionados com a execug¢io das tarefas da funcio, ja
que os colaboradores também investem parte do seu tempo de trabalho na
realizacdo de ac¢des e de outras actividades, que ndo se encontram prescritas
formalmente na sua fun¢io, mas que sio igualmente importantes para a con-
secucdo objectivos da organizag¢do. De entre estas accoes o autor apontava,
por exemplo, os comportamentos de orientagdo e suporte aos restantes co-
laboradores. Com o desenvolvimento da investigagdo a este proposito, este
tipo de comportamentos passou a agrupar-se, a par com o desempenho de
tarefa, numa segunda dimensio, conhecida actualmente como desempenho
contextual ou de cidadania. A préxima seccdo aborda estes aspectos com

maior detalhe.

Desempenho contextual ou de cidadania

Sendo manifesta a relevancia do desempenho de tarefa no que toca ao con-
tributo que é formalmente exigido aos individuos nas organizac¢des, diver-
sos autores tém enfatizado que um desempenho individual de éxito nio
se circunscreve aos comportamentos que assistem a execucdo eficiente das
tarefas e o cumprimento dos seus requisitos técnicos. Segundo esta visao, um

desempenho de sucesso exige a expressao de um tipo adicional de compor-
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tamentos, de cariz mais espontaneo e informal, que sio fundamentais para
suportar o contexto social e psicoloégico no qual se executa a componente
técnica do trabalho (Borman & Motowidlo, 1993; Murphy, 1990; Murphy
& Shiarella, 1997; Organ, 1988).

Barnard (1938), no ambito da sua discussio em torno da “organiza¢io
formal”, sublinhava ja a importancia decisiva da cooperacdo entre os cola-
boradores para o éxito organizacional. Perfilhando uma dptica semelhan-
te, Katz (1964) sustentava que os comportamentos de auxilio e colabora-
¢io, ausentes com frequéncia da descricdo formal das fungdes, constituiam
factores importantes para potenciar a eficacia das organizacdes. Apesar dos
contributos prévios destes autores, o reconhecimento da importancia deste
tipo de ac¢des comportamentais de natureza informal (extra-role performan-
ce behaviors), como uma dimensio integrante do desempenho global, s6 se
firmou definitivamente na literatura a partir da década de 80. Desde en-
tdo, assistiu-se a eclosio de varios constructos que visam aludir a este tipo
de comportamentos, como sio exemplos os comportamentos de cidada-
nia organizacional (Organ, 1988; Smith et al., 1983); os comportamentos
organizacionais pro-sociais (Brief & Motowidlo, 1986); o comportamento
extra-papel (Van Dyne & LePine, 1998); a espontaneidade organizacional
(George & Brief, 1992); a participacio organizacional (Graham, 1991) e
o desempenho contextual, designado posteriormente de desempenho de
cidadania (Borman, Penner, Allen, & Motowidlo, 2001a).

Apbs a emergeéncia destes constructos na literatura verificou-se um es-
for¢o crescente por parte de diversos autores para aperfeicoar as suas con-
ceptualiza¢des de base e explicitar as multiplas formas de comportamento
que se incluem nesta dimensao de desempenho (Brief & Motowidlo, 1986;
Murphy, 1990; Organ, 1988; Smith et al., 1983).

Sem pretender escamotear a pertinéncia dos contributos subjacentes a
cada um dos constructos mencionados, incidiremos de modo mais detalha-
do no modelo dos comportamentos de cidadania organizacional (Smith et
al., 1983; Organ 1988) e no modelo de desempenho contextual ou de ci-
dadania (Borman & Motowidlo, 1993; Borman et al., 2001a). A focalizacio
nestes modelos justifica-se pelo facto dos mesmos representarem desenvol-
vimentos tedricos de referéncia a este respeito e por terem motivado uma
elevada quantidade de investigacdo na literatura. Para além destes aspectos,
sdo precisamente estas duas concepgdes que se encontram na base do mo-
delo de Borman et al. (2001a), que constitui a conceptualizacio de desem-

penho contextual ou de cidadania adoptada nesta dissertacio.
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Assim, focando-nos em primeiro lugar no constructo de comporta-
mentos de cidadania organizacional, este foi proposto inicialmente por Smi-
th et al. (1983) para representar os comportamentos de cariz voluntario e
nio remunerado que se destinavam, por um lado, a prestar auxilio aos de-
mais colaboradores, e por outro lado, a revelar uma conduta conscienciosa
e de cumprimento das normas da organiza¢do. Estas duas tipologias com-
portamentais foram agrupadas por estes autores nas dimensoes de altruismo
e de obediéncia geral (generalized compliance). Posteriormente, Organ (1988)
aperfeicoou esta categoriza¢do original, apresentando um nimero mais di-
versificado de dimensdes de comportamentos de cidadania organizacional,

que passamos a enumerar:

a) altruismo — que abrange as ac¢des que visam prestar auxilio aos demais

colaboradores;

b) cortesia — relacionada com as ac¢des destinadas a ajudar os outros co-

laboradores a solucionar os problemas relacionados com o seu trabalho;

c) sportsmanship, (que traduzimos como perseveranca) — referente as
condutas com o objectivo de tolerar circunstancias ou condi¢des adver-
sas, sem reclamar ou exagerar a dimensio real dos problemas inerentes

ao trabalho;

d) conscientiousness (que traduzimos como adesio as normas e procedi-
mentos) — relacionada com os comportamentos de aceitagio e cumpri-

mento das regras e procedimentos organizacionais;

e) Civic virtue (que traduzimos como interesse pela organizacdo) — as-
sociada 2 manifestacio de uma preocupacgio genuina pela organizac¢io.’
Importa salientar ainda que, segundo os autores citados, uma das carac-

teristicas distintivas dos comportamentos de cidadania organizacional,

5 Organ introduziu em 1990 as dimensdes de cheerleading (referente as condutas de reforco e

encorajamento em relacdo aos colegas quando estes atingem resultados de sucesso) e de peacekeeping
(relativa aos comportamentos orientados para a prevencio ou mitigacio de conflitos interpessoais
destrutivos) com o objectivo de diferenciar, de forma mais minuciosa, os comportamentos de pres-
tacdo de auxilio aos demais colaboradores. Contudo, a investigacio empirica conduzida com estas
dimensdes revelou que os supervisores e gestores, que tem como responsabilidade a avaliacio do
desempenho dos seus colaboradores, revelavam dificuldades para distinguir estes comportamentos dos
que se incluem nas dimensdes de cortesia e de altruismo (Podsakoff, Ahearne, & MacKenzie, 1997).
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prende-se com o facto de se tratar de um conjunto de ac¢des que, por
norma, nao sao objecto de remunera¢io formal através do sistema de

recompensas da organizacao (Organ, 1988; Smith et al., 1983).

Um outro contributo importante a respeito da categorizagdo dos compor-
tamentos de cidadania foi facultado por Williams e Anderson (1991). Estes
autores efectuaram a classificacio destes comportamentos em fun¢ao do seu
destinatario ou beneficiario, separando, desta forma, os comportamentos de
cidadania organizacional que se direccionam aos individuos dos que se diri-
gem a organiza¢io.® A adopg¢io desta logica permite re-agrupar as dimensoes
das taxonomias pré-existentes dos comportamentos de cidadania nestas duas
categorias que representam, por este motivo, dimensdes de segunda ordem’.
Saliente-se, ainda, que segundo Williams e Anderson (1991) esta taxonomia
bidimensional revela particular utilidade para o estudo dos determinantes
dos comportamentos de cidadania organizacional, ja que é expectavel que
estas dimensOes supra-ordenadas possuam antecedentes de natureza distinta.

Como podemos constatar, os contributos de Smith et al. (1983), de
Organ (1988), bem como de Williams e Anderson (1991) desempenharam
um papel importante na clarificacio e especificagio dos comportamentos
de cidadania. No seu conjunto, estes desenvolvimentos conceptuais possi-
bilitaram a consideracdo destes comportamentos como uma dimensao in-
tegrante do desempenho individual, que se distingue do desempenho de
tarefa e detém um papel importante para o sucesso das metas da organizacio.
Todavia, como assinalamos previamente, um outro conjunto de contributos
importantes para a clarificacdo desta dimensio de desempenho edificou-se
em torno conceito de desempenho contextual, introduzido inicialmente
por Borman e Motowidlo (1993). Na sua primeira concepg¢ao, estes autores
definem o desempenho contextual como o conjunto dos comportamentos

que suportam o contexto social e psicoldgico no qual as tarefas, activida-

6 A titulo de exemplo, aplicando esta distincio as dimensdes do modelo de Organ (1988), as

dimensdes de altruismo, cortesia, peacekeeping e cheerleading, relacionadas com o auxilio aos demais cola-
boradores, incluem-se na dimensio de comportamentos de cidadania orientados para os individuos.
Por seu turno, as dimensdes de conscientiousness, civic virtue e sportsmanship agrupam-se na dimensao de
comportamentos de cidadania dirigidos a organizacio (Williams & Anderson, 1991).

7 Esta distincio aplica-se, de igual modo, a outras conceptualizacdes de desempenho contextual
como os constructos de ajuda interpessoal de Graham (1989) e de facilitagio interpessoal de Van Scotter
¢ Motowidlo (1996) e encontra-se também contemplada, como explicitaremos ulteriormente, no
modelo de desempenho de cidadania de Borman et al. (2001a).
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des e processos técnicos sio desenvolvidos, contribuindo por essa via para
aumentar a eficacia da organiza¢do. De acordo com esta conceptualizacio,
o desempenho contextual alude a cinco tipologias comportamentais respei-

tantes as acc¢oes de:

a) persistir com o entusiasmo e o empenho necessarios para completar

as tarefas com SUCesso,

b) voluntariar-se para realizar actividades que nio se encontram especi-

ficadas formalmente na descri¢ido da fun¢io;

C) prestar apoio e cooperar com os restantes colaboradores;

d) cumprir as regras, normas e procedimentos da organiza¢io;

e) identificar-se com os objectivos da organizacido e conferir-lhes su-

porte.

A 1investigacdo subsequente realizada com este constructo conduziu a que
Van Scotter e Motowidlo (1996) procedessem a organizacdo dos comporta-
mentos que integram o desempenho contextual com base em duas dimen-

soes fundamentais, a saber:

a) facilitagao interpessoal - que inclui as ac¢des de natureza interpessoal

que potenciam a consecucio de objectivos;

b) dedicagao a fungio - que remete para os comportamentos inerentes a

realizacdo de um trabalho arduo e determinado.

A anilise comparativa das concepg¢des de desempenho contextual e dos
comportamentos de cidadania organizacional permite-nos verificar que,
nao obstante estes modelos se terem edificado em momentos distintos e
possuirem categorias que nao sao totalmente equivalentes em termos do seu
significado estrito, ambos partilham similitudes do ponto de vista conceptu-
al. Efectivamente, os autores destes modelos entram em linha de convergén-
cia quando advogam que o desempenho de tarefa e o desempenho contex-
tual (ou, alternativamente, os comportamentos de cidadania organizacional)

representam uma descri¢io parcimoniosa do desempenho no trabalho, na
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globalidade das fun¢des profissionais. De acordo com a sua visio, estas duas
dimensdes espelham os sub-sistemas técnico e social, com base nos quais o
funcionamento da organizacio se encontra estruturado (Motowidlo, Bor-
man, & Schmit, 1997; Motowidlo & Van Scotter, 1994). Uma outra ques-
tio que evidencia os pontos comuns entre estas duas concepgdes concerne
a reformulagdo da defini¢io de comportamentos de cidadania apresentada
por Organ em 1997. De acordo com a defini¢do reformulada pelo autor,
os comportamentos de cidadania dizem respeito ao desempenho individual
que suporta o ambiente social e psicoldégico no qual o sistema de tarefa se
desenvolve, deixando de postular que os mesmos nio sio, geralmente, ob-
jecto de remuneracdo formal. Como se pode verificar, esta reformulacio
aproxima a concep¢ao dos comportamentos de cidadania organizacional da
conceptualizagio inicial de desempenho contextual de Borman e Motowi-
dlo (1993) e reforga, assim, o caracter convergente destes modelos.

E precisamente com base na integracio destas concep¢des que Borman
et al. (2001a) apresentaram uma taxonomia revista acerca desta dimensao
de desempenho, que os autores passam a designar como desempenho de
cidadania. Se ¢é facto que este modelo surge apoiado nos modelos de de-
sempenho contextual e dos comportamentos de cidadania organizacional,
o seu desenvolvimento beneficiou também dos importantes contributos de
Coleman e Borman (2000) e de Borman, Buck, Hanson, Motowidlo, Stark
e Drasgow (2001b), sobre os quais importa tecer algumas consideragdes.

No que se refere ao trabalho de Coleman e Borman (2000), estes au-
tores realizaram uma analise de contetido a 27 dimensdes contempladas em
varios modelos de desempenho contextual presentes na literatura. De entre
estas taxonomias incluiram-se o modelo de comportamentos de cidadania
organizacional (Organ, 1988), a taxonomia de comportamento organiza-
cional prosocial (Briet & Motowidlo, 1986) e o modelo de eficacia militar
de Borman, Motowidlo e Hanser (1983). A aplicacdo de um conjunto de
técnicas de analise factorial, de multidimensional scaling analysis e de analise de
agrupamentos (cluster analysis) aos dados relativos a totalidade das dimensdes
destes modelos conduziu estes autores a proporem trés categorias nucleares
de desempenho contextual. Estas sub-dimensdes receberam a designacao
de suporte interpessoal, suporte organizacional e de job-task conscientiousness.

Por seu turno, Borman et al. (2001b) aperfeicoaram o contetido destas
sub-dimensdes recorrendo a 5000 descri¢des de desempenho profissional
provenientes de 22 estudos conduzidos nos Personnel Decisions Research Insti-

tutes. Os autores em apreco identificaram 2300 descrigdes acerca do desem-
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penho contextual e verificaram que os comportamentos que lhes estavam
subjacentes poderiam ser classificados, com sucesso, nas trés sub-dimensodes
em analise. No seu conjunto, estes estudos evidenciaram que esta taxonomia
tridimensional reflecte de forma adequada a amplitude comportamental
deste constructo de desempenho e representa, por conseguinte, um modelo
relevante para o seu estudo.

Borman et al. (2001a) integraram estas trés sub-dimensdes na sua taxo-
nomia revista de desempenho de cidadania designando-as como suporte pes-
soal, suporte organizacional e iniciativa conscienciosa. Os autores derivaram, ainda,
um conjunto de 10 facetas que delimitam e clarificam os comportamentos
que se aglutinam nestas sub-dimensodes. Na medida em que o desempenho
contextual ou de cidadania foi operacionalizado nesta dissertacio tendo por
base este modelo, apresenta-se, de seguida, as suas sub-dimensdes e respecti-

vas facetas em maior pormenor:

Suporte pessoal — Esta sub-dimensio estabelece muitas semelhancas com a
sub-dimensio dos comportamentos de cidadania orientados para o individuo de
Williams e Anderson (1991), bem como com os constructos de participagdo
social de Van Dyne, Graham, e Dienesch (1994) e de facilitagao interpessoal
de Van Scotter e Motowidlo (1996), além de abranger também as sub-di-
mensdes de altruismo e cortesia de Organ (1988). As facetas respectivas sao as
seguintes:
Entreajuda: respeita aos comportamentos do individuo que visam facul-
tar auxilio aos restantes colaboradores, prestar apoio e efectuar sugestdes
para a realizacdo das tarefas, promover a aquisi¢io de conhecimentos e
competéncias que lhes possam ser Gteis, e oferecer suporte emocional
nas situagdes em que 0s mMesmos se encontrem com problemas pessoais;
Cooperagdo: integra as ac¢des de cooperagdo com os outros que incluem
a aceitagdo das suas sugestoes, a adesdo as suas orientacoes, a veiculagio
de informagio acerca de aspectos, eventos e situacdes susceptiveis de
os afectar; e a colocag¢io dos objectivos da equipa acima dos interesses
individuais;
Cortesia: relaciona-se com a demonstracdo de consideracio e delicadeza
nas relagdes com os demais;
Motivagao: envolve os comportamentos que visam motivar os outros e
enaltecer os seus sucessos, assim como prestar apoio nos momentos de
maior adversidade, e refor¢ar a confian¢a na sua capacidade para suplan-

tar os obstaculos, auxiliando-os na sua transposi¢ao.
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Suporte organizacional — Trata-se de uma sub-dimensio com um contetdo
similar & dimensao dos comportamentos de cidadania organizacional orientados
para a organiza¢ao de Williams e Anderson (1991) e incorpora as dimensdes
de sportsmanship e de civic virtue de Organ (1988). Esta inclui as facetas que
descrevemos de seguida:
Representagao: diz respeito aos comportamentos relacionados com a re-
presentacao favoravel da organizacio e com a defesa da sua reputacio
perante criticas externas, com a expressao de satisfacio com mesma, tal
como com a promog¢io dos seus €xitos e aspectos positivos;
Lealdade: remete para a demonstracdo de lealdade a organizacio, mesmo
nos periodos mais dificeis de trabalho, para a expressio de tolerancia
face as adversidades, e para a identificagdo com a missio da organiza¢io
e o suporte dos seus objectivos;
Obediéncia: concerne ao cumprimento das normas, regras e procedi-
mentos da organizacdo e a apresentacio de sugestdes de melhoria dos

processos administrativos e dos procedimentos internos.

Iniciativa conscienciosa (conscientious initiative) - Esta sub-dimensdo aproxima-

-se do constructo de dedicacao a fungao de Van Scotter e Motowidlo (1996) e

possuli as facetas que sumariamos abaixo:
Persisténcia: envolve comportamentos como persistir com empenho na
execucao das tarefas, mesmo em condi¢des dificeis relacionadas com a
existéncia de possiveis obstaculos e ou de prazos reduzidos, bem como
as acc¢oes relacionadas com a conclusio das metas e objectivos com um
nivel mais desafiante e exigente que o comum, realizando a sua concre-
tizacido em tempo util e com um desempenho acima das expectativas;
Iniciativa: remete para a tomada de iniciativa no sentido de executar
o que se revelar necessario para atingir os objectivos da funcio e da
equipa, mesmo que se tratem de aspectos que ultrapassam os deveres
formais, tais como a correccao de situagdes irregulares e a realiza¢io de
outras tarefas quando as demais se encontram concluidas;
Auto-desenvolvimento: respeita aos comportamentos que visam desenvol-
ver o conhecimento e as capacidades do proprio, assegurar a conclusio
das actividades de formac¢do no tempo designado, assim como volun-
tariar-se para oportunidades de desenvolvimento e formagio facultadas
pela organizacdo, procurando adquirir novas competéncias através da
participa¢do em novas missOes de trabalho realizadas em conjunto com

os colegas.
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Como aludimos acima, desde o surgimento dos extra-role performance beha-
viors como uma dimensio adicional do desempenho individual, multipli-
caram-se as tentativas dos investigadores no sentido de os isolar e catego-
rizar. Em consequéncia emergiram diversas taxonomias que, nio obstante
as suas particularidades, assumem na sua globalidade que esta dimensio de
desempenho integra multiplas categorias comportamentais dotadas de per-
tinéncia e especificidade. Porém, a questao acerca da dimensionalidade do
desempenho de cidadania, ou melhor, do grau em que as diferentes catego-
rias contempladas pelos modelos propostos possuem diferenciacdo empirica
permanece como uma questio em debate na literatura.

LePine, Erez e Jonhson (2002), examinaram este aspecto tendo por base
um estudo de meta-analise, o qual evidenciou que as cinco sub-dimensoes
de comportamentos de cidadania organizacional apresentadas por Organ
(1988) encontram-se fortemente correlacionadas.® As analises realizadas re-
velaram também um padrio semelhante de relagdes entre estas sub-dimen-
sOes e as variaveis atitudinais de satisfacio no trabalho, justica e de compro-
misso organizacional. Perante estes resultados, os autores em causa sugeriram
que estas sub-dimensdes constituem multiplos indicadores do constructo de
comportamentos de cidadania organizacional que detém, por conseguinte,
uma natureza latente e unidimensional. Hoffman Blair, Meriac e Whoehr
(2007) incidiram, de igual forma, sobre esta questdo, através da aplica¢do de
uma analise factorial confirmatéria a uma matriz de correlagcdes entre as
sub-dimensdes dos comportamentos de cidadania em apreco, derivada com
base em métodos de meta-analise. Os resultados destes autores suportaram a
existéncia de um modelo unidimensional dos comportamentos de cidadania
organizacional, encontrando-se assim em conformidade com as conclusoes
do estudo de LePine et al. (2002).

Ainda que a investigacdo prévia nio ofereca suporte para a distingdo
empirica das facetas mais especificas do desempenho de cidadania, alguns
estudos tem evidenciado que as dimensdes de ordem superior de Williams
e Anderson (1991), correspondentes aos comportamentos de cidadania diri-
gidos aos individuos e a organiza¢io, sio distintas do ponto de vista empiri-
co. Podsakoff, Whiting, Podsakoft e Blume (2009) verificaram, com recurso
a um estudo de meta-analise, que estas dimensdes se relacionam a p = .75

(k = 37, n = 12,649). Este resultado indicou, assim, que estas dimensdes

8 . N . . N . -
Os coeficientes de correlagio obtidos entre as dimensdes em estudo oscilaram entre p = .40 e p

= .87. Note-se que estes coeficientes de correlacio encontram-se corrigidos para o erro de medida

em ambas as varidveis e por esse motivo sio representados com recurso a letra grega rho (p).
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partilham uma percentagem de variancia de aproximadamente 56%, o que
conduziu os autores a concluirem que as mesmas sao distinguiveis empiri-
camente, apesar se encontrarem fortemente correlacionadas. Um panorama
de resultados semelhante tem sido obtido em outros estudos de meta-analise
que incidiram sobre este mesmo aspecto (e.g., Dalal, 2005; Ilies, Fulmer,
Spitzmuller, Jonhson, 2009).

Em sintese, e na sequéncia dos aspectos que ilustrimos ao longo desta
sec¢do, podemos constatar que apds a emergencia desta segunda dimensio
de desempenho na literatura, conceptualizada ora como comportamentos
de cidadania organizacional, ora como desempenho contextual ou de cida-
dania, a mesma tem recebido uma grande atenc¢io dos investigadores que
se interessam pelo estudo do desempenho no trabalho. Esta énfase ndo de-
corre unicamente do seu reconhecimento como uma dimensao relevante e
distinta do desempenho de tarefa, mas resulta também do facto dos estudos
empiricos revelarem que a mesma origina consequéncias positivas para as
organizac¢des, quer a nivel individual, quer a nivel grupal e organizacional
(Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000; Podsakoft et al., 2009). A
titulo elucidativo, os estudos posicionados a nivel individual tém evidencia-
do que os individuos que apresentam niveis mais elevados de desempenho
de cidadania recebem avalia¢Ges superiores de desempenho global (Allen &
Rush, 1998), tal como decisdes mais favoraveis a respeito da sua recomen-
dagdo formal para a atribuicdo de recompensas e outros beneficios na orga-
niza¢io’ (Jonhson, Erez, Kiker, & Motowidlo, 2002; Podsakoft et al., 2009).

A nivel grupal, os estudos tém permitido observar que niveis mais ele-
vados de desempenho de cidadania associam-se a niveis superiores de con-
fianga, coesdo e de qualidade da comunica¢do nas equipas de trabalho, assim
como a uma menor ocorréncia de conflitos interpessoais (Whiting et al.,
2008). Por altimo, a nivel organizacional, a investigacio tem mostrado que
esta dimensdo de desempenho relaciona-se de modo positivo com as medidas

de eficicia organizacional, sejam estas de indole interna, como os indicado-

Q A . 1 Jo
? Podsakoff et al. (2009) constataram, no Ambito de um estudo de meta-anilise a este proposito,

que o constructo global de comportamentos de cidadania relaciona-se a p = .60 (k =72, n = 21,881)
com as avalia¢des de desempenho individual global, um valor superior ao coeficiente de correlagio de
p = .52 (k =27, n = 8065) referente a relacio entre o desempenho de tarefa e o desempenho global.
Estes autores reportaram ainda a existéncia de relacdes positivas entre os comportamentos de cidada-
nia e os salirios auferidos pelos colaboradores (p = .26,k = 8,n = 2,631), assim como com as decisdes
de recomendacio para a atribui¢io de recompensas (p = .77, k = 10, n = 4,330). Os resultados deste
estudo mostraram também a presenca de correlacdes negativas entre esta dimensio de desempenho
e as varidveis de absentismo (p = -.16, k = 15, n = 4,037) e de rotatividade organizacional (p = -.14,
k=12,n=3,917).
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res de produtividade e de rentabilidade," sejam de caricter externo, como as
medidas de satisfacio do cliente (Podsakoft et al., 2009; Whiting et al., 2008).

Comportamentos contra-produtivos

Apesar de existir um elevado reconhecimento de que o desempenho indi-
vidual se estrutura tendo por base as dimensdes de desempenho de tarefa
e de desempenho contextual ou de cidadania, alguns autores consideram
que este constructo inclui uma dimensdo adicional, mais conhecida como
comportamentos contra-produtivos (Rotundo & Sackett, 2002; Sackett,
2002;Viswesvaran & Ones, 2000). O interesse por esta dimensio aumentou
substancialmente ao longo das tltimas duas décadas, sendo possivel encon-
trar designacdes alternativas na literatura, tais como comportamentos anti-
-sociais (Robinson & O’ Leary-Kelly, 1998), falta de civismo (Anderson &
Pearson, 1999) ou comportamentos organizacionais desviantes (Robinson
& Bennett, 1995).

Nio obstante esta diversidade de nomenclaturas, esta dimensio é co-
mummente definida como o conjunto dos comportamentos dos membros
da organizacido, que sdo considerados pela mesma como contrarios aos seus
legitimos interesses (Sackett & DeVore, 2001). Para Robinson e Bennet
(1995) os comportamentos contraprodutivos correspondem a um conjun-
to de actos individuais voluntirios que violam as normas organizacionais
e ameag¢am o bem-estar da organiza¢do e dos seus membros. Trata-se, por
conseguinte, de uma dimensio de desempenho que origina consequéncias
negativas para a propria organizacdo e para os diferentes actores organiza-
cionais (Spector & Fox, 2005). Devemos notar, ainda, que alguns autores,
nomeadamente Salgado e Cabal (2011), colocam a enfase no pdlo positivo
desta dimensdo de desempenho, designando-a alternativamente como de-
sempenho organizacional.

A investigacdo conduzida a este respeito com diferentes organizacoes,
localizadas em varios paises, tem demonstrado que os comportamentos
contra-produtivos representam um problema extremamente sério nos con-
textos organizacionais (Chappell & Di Martino, 2006;Vardi & Weitz, 2004).

Como consequéncia, diferentes investigadores tém procurado classificar e

19 De acordo com os resultados do estudo de meta-anélise de Podsakoff et al. (2009) os com-

portamentos de cidadania organizacional encontram-se positivamente associados com os registos

de produtividade (p = .37,k = 7, n = 718) e de eficiéncia organizacional (p = .40, k = 3, n = 102).
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organizar este tipo de comportamentos, de modo a delimitar as suas tipolo-
gias e a descrever a amplitude das suas consequéncias.

Uma das taxonomias de particular relevo a este respeito foi elaborada
por Robinson e Bennet (1995). Estes autores classificaram os comporta-
mentos contra-produtivos segundo o seu alvo especifico e o grau de gravi-
dade das suas consequéncias, recorrendo a técnicas de multidimensional scaling.

O modelo em apre¢o integra as quatro dimensdes que se seguem:

a) comportamentos desviantes dirigidos a propriedade (property deviance) - que
inclui os comportamentos ofensivos graves dirigidos a organizacio,
como o roubo ou a apropriacio nao autorizada de patrimoénio e a sabo-

tagem dos equipamentos de trabalho;

b) comportamentos desviantes de produgao (production deviance) - que integra
comportamentos dirigidos igualmente a organizacdo mas que possuem
uma indole ofensiva distinta e potencialmente menor, como o desper-
dicio de recursos, o abandono do servi¢o durante o horario de trabalho

e a realiza¢do propositada de trabalho de reduzida qualidade;

c) agressao pessoal (personal agression) - que designa os comportamentos
interpessoais ofensivos graves como a agressao, o assédio sexual e o rou-

bo aos colegas;

d) comportamentos politicos desviantes (political deviance) — que respeita as
condutas interpessoais com uma gravidade potencialmente menor,
como a ridicularizacio e depreciacio dos colegas de trabalho ou de

outros membros da organizacio.

Ainda a este respeito, e de modo a ilustrar a diversidade de comportamentos
que se enquadram nesta dimensdo de desempenho, interessa apresentar a
taxonomia de Gruys e Sackett (2003). Este modelo integra onze categorias
identificadas pelos autores com recurso a técnicas de anilise factorial, que
passaimos a enumerar : (a) roubo e condutas relacionadas; (b) destrui¢io do
patrimoénio da empresa; (c) utilizacdo indevida de informagio (como revelar
informacdo confidencial ou falsificar registos); (d) uso nio autorizado dos
recursos disponiveis; (e) manifestacio de uma conduta insegura (como o
incumprimento das normas de seguranca); (f) faltas e atrasos injustificados

(poor attendance); (g) realizacio intencional de um trabalho de reduzida qua-
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lidade; (h) consumo de alcool, (i) utilizagio de drogas (incluindo o consu-
mo ou venda de substancias psicoactivas); (j) expressio de comportamentos
verbais desapropriados; e (k) manifestacio de ac¢des fisicas ofensivas (como
atentar contra a integridade fisica dos colegas ou cometer assédio sexual).

Como podemos constatar, os comportamentos contra-produtivos po-
dem variar em funcdo da sua gravidade ou do seu alvo particular e assumir
uma multiplicidade de formas e tipologias. Os estudos a este proposito tém
demonstrado que, independentemente das suas variantes, este tipo de ac-
¢oes detém um impacto prejudicial para as organizacdes conduzindo, entre
outros aspectos, a reducdo dos niveis de produtividade e ao aumento das
taxas de absentismo e rotatividade (Einarsen, Hoel, Zapt, & Cooper, 2003;
Keashly & Harvey, 2004).

Desempenho individual no trabalho: da relevancia das suas dimensées a pertinéncia

da consideragao de uma variavel de desempenho global

Como assinalimos previamente, diversos autores concebem o desempenho
no trabalho como um constructo latente assente em duas dimensodes nucle-
ares, o desempenho de tarefa e o desempenho contextual ou de cidadania
(Borman et al., 2001a; Organ, 1997). Contudo, alguns autores tém vindo a
considerar que este constructo inclui ainda uma terceira dimensio desig-
nada usualmente como os comportamentos contra-produtivos ou desem-
penho organizacional (Rotundo & Sackett, 2002; Sackett, 2002; Salgado &
Cabal, 2011;Viswesvaran & Ones, 2000). A investigacao a este respeito tem
suportado a pertinéncia desta conceptualizacio, evidenciando que apesar de
se encontrarem inter-relacionadas, estas dimensoes sdo diferenciaveis, quer
do ponto de vista conceptual,’" quer do ponto de vista empirico (Dalal,
2005; Motowidlo et al., 1997; Sackett, Berry, Wiemann, & Laczo, 2006).
Incidindo, em primeiro lugar, nos estudos que analisaram as rela¢oes
entre as dimensdes de desempenho de tarefa e de cidadania importa referir a
meta-analise de Hoftman et al. (2007). Estes autores verificaram, com recur-
so a analise factorial confirmatoéria, que as variaveis relativas ao desempenho

de tarefa e de cidadania organizam-se em dois factores distintos que, ainda

11 o . . L. .
De resto, a sua distin¢do tedrica foi suportada por uma investiga¢io conduzida por Conway

(1999), com base na qual se observou que uma amostra de psicologos do trabalho realizou a classifi-
cacio de diferentes defini¢des das dimensdes de desempenho no trabalho, presentes em 14 estudos,
nas categorias de desempenho de tarefa e de desempenho contextual, existindo desacordo em apenas
15% das dimensdes analisadas.
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assim, se encontram fortemente relacionados (p = .74,k = 112, n = 41,650).
Um estudo de meta-analise posterior realizado por Podsakoft et al. (2009)
apresenta esta mesma linha de evidéncia, revelando coeficientes de correla-
¢do, corrigidos para o erro de medida, de p = 47 (k = 24, n = 7,947) e de
p = .54 (k=22,n = 6,018) para as relacdes entre o desempenho de tarefa e
os comportamentos de cidadania organizacional dirigidos aos individuos e
a organizacdo, por ordem respectiva.

Um conjunto de evidéncia adicional que suporta a diferenciag¢io entre
estas dimensOes de desempenho concerne aos resultados da investigacao
acerca das suas causas ou determinantes. No global, os estudos téem revelado
que as aptiddes cognitivas e as variaveis relacionadas com o conhecimen-
to especifico para a fungio (job knowledge) constituem determinantes mais
importantes do desempenho de tarefa, enquanto que os factores de perso-
nalidade e as variaveis atitudinais explicam com maior eficacia o desempe-
nho contextual ou de cidadania (Bergman; Donovan, Drasgow, Overton &
Henning, 2008; Chiaburu et al., 2011; Motowidlo et al., 1997). De modo
congruente com estas conclusdes, os resultados do estudo de meta-analise
de Hoffman et al. (2007) mostraram que as variaveis atitudinais de satisfacio
no trabalho, compromisso e justica organizacional se relacionam de forma
mais pronunciada com o desempenho de cidadania por compara¢cio com o
desempenho de tarefa."

No que toca a questdo acerca da distingdo entre as dimensoes de de-
sempenho de cidadania e os comportamentos contra-produtivos verifica-se
uma maior divisio de perspectivas na literatura. Como realgamos previa-
mente, enquanto que os comportamentos relativos ao desempenho de cida-
dania originam consequéncias positivas para o funcionamento organizacio-
nal, os comportamentos contra-produtivos detém um efeito diametralmente
oposto, ja que se caracterizam por atentar contra os interesses legitimos da
organiza¢io (Gruys & Sackett, 2003; Sackett & DeVore, 2001). Partindo
deste aspecto, e tendo em linha de conta que ambas as dimensoes incluem
comportamentos que nio se encontram especificados na descri¢io da fun-
cao (extra-role performance behaviors), alguns autores advogam que as mes-
mas nao representam dimensoes distintas de desempenho, pois constituem
dois polos que se opéem num mesmo continuo comportamental (Bennett

& Stamper, 2001; Collins & Griftin, 1998; Giacalone & Greenberg, 1997).

12 . s~ P . ~
Os autores em apre¢o verificaram que estas variaveis sio responsaveis pela explicagio de 12% da

variancia obtida nos comportamentos de cidadania e de 4.5% de variancia explicada no desempenho
de tarefa.
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Como tal, de acordo com esta perspectiva, o desempenho no trabalho deve
conceptualizar-se tendo por base duas grandes dimensdes comportamentais.
Estas dimensoes incluiriam, por um lado, a dimensio de tarefa e, por outro
lado, a dimensao extra-role performance behaviors, que aglutinaria o desempe-
nho de cidadania e os comportamentos contra-produtivos.

No entanto, alguns autores preconizam uma visao alternativa a este pro-
posito, segundo a qual o desempenho de cidadania e os comportamentos
contra-produtivos dizem respeito a constructos diferenciados e que, portan-
to, devem ser considerados como duas dimensdes diferentes de desempenho
(Hunt, 1996; Sackett et al., 2006; Sackett & DeVore, 2001). Apesar de se
tratar de um aspecto que permanece em discussdo na literatura, os resultados
da investigacio de cariz empirico tém suportado a segunda perspectiva, re-
velando que estas dimensdes representam dois continuos comportamentais
distintos, que nio se podem integrar numa unica dimensdo. A titulo elucida-
tivo podemos mencionar o estudo de Sackett et al. (2006) que revelou, com
recurso a analise factorial confirmatoria, que as dimensdes em causa nio se
ajustam a um unico factor global, mas organizam-se numa estrutura factorial
composta por cinco dimensoes. Neste conjunto de dimensdes os autores
identificaram dois factores relativos aos comportamentos contra-produtivos
dirigidos aos individuos e a organizacio, e trés factores de desempenho de
cidadania, que correspondiam as dimensdes de suporte pessoal, suporte or-
ganizacional e iniciativa conscienciosa.

Este estudo permitiu observar, ainda, que a correlagio corrigida, para o
erro de medida, entre os factores globais relativos ao desempenho de cida-
dania e aos comportamentos contraprodutivos se situa no valor de p = -.39
(p < .01,n = 805), sugerindo, assim, que se tratam de constructos diferencia-
dos. Ainda a este proposito, um estudo de meta-analise conduzido por Dalal
(2005) permitiu a obtencao de um coeficiente de correla¢io relativamente
semelhante para a associa¢do entre estas dimensoes, que atingiu o valor de p
=-.32 (k=49,n = 16,721). Os resultados deste estudo revelaram também
que as variaveis de satisfacio no trabalho, justi¢a organizacional, e de cons-
cienciosidade estabelecem um padrio de relagdes diferenciado com estas
dimensdes de desempenho, um conjunto de evidéncia complementar que
suporta a sua distingao.

Em suma, a investigacdo prévia suporta a diferencia¢io das trés dimen-
sOes de desempenho no trabalho e justifica, desse modo, a relevancia do seu
estudo enquanto variaveis critério separadas.

Contudo, uma questio particularmente interessante relaciona-se com
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a evidéncia empirica decorrente de alguns estudos que sugere que estas di-
mensdes, ndo obstante as suas especificidades, decorrem de um factor geral
e supra-ordenado de desempenho.

A este proposito, deve-se efectuar mencao a um estudo de meta-analise
realizado porViswesvaran et al. (2005), que permitiu verificar que as dimen-
soes de desempenho presentes na literatura® agrupam-se num tnico factor
de desempenho global. Este factor é responsavel pela explicacdo de 60% da
variancia das escalas de avaliagio de desempenho (ratings) apos a remogio
dos efeitos de diferentes tipos de erro de medida (e.g., erros aleatorios de
resposta, erros transitorios, efeitos de halo). Um conjunto de evidéncia adi-
cional que sinaliza a existéncia deste factor geral de desempenho prende-se
com o facto de existirem variaveis individuais (como a aptidio cognitiva
geral e o factor de personalidade de conscienciosidade) que explicam vari-
ancia nas trés dimensoes de desempenho referidas anteriormente, ainda que
a quantidade de variancia explicada oscile em fun¢io da dimensio em ana-
lise (Motowidlo et al., 1997; Ones & Viswesvaran, 1996;Viswesvaran, 1993).

Estes contributos da investigacdo suportam, assim, a visio do desem-
penho como um constructo latente e de natureza psicologica que se des-
multiplica em diferentes dimensdes comportamentais, mas que representa
ao nivel dos constructos um tnico factor global (Schmidt & Kaplan, 1971;
Viswesvaran, et al. 2005). Este factor pode ser interpretado como o contri-
buto geral do desempenho do colaborador para a organizacio.

Apoiando-nos nestes aspectos podemos perfilhar, entio, duas estratégias
ou abordagens distintas no estudo do desempenho no trabalho, que decor-
rem de duas finalidades fundamentais de investigacdo. Assim, nos casos em
que a principal finalidade se prende com o estudo dos antecedentes das dife-
rentes tipologias de comportamentos de desempenho afigura-se pertinente
adoptar as dimensdes de desempenho como variaveis critério. No entanto,
quando o objectivo se prende com a tomada de decisdes relativas a gestao
de pessoas, como por exemplo no que se refere a selec¢io de pessoas, revela-
-se particularmente util adoptar uma variavel composita de desempenho no
trabalho, na qualidade de variavel dependente. Esta variavel global reflecte
a integrac¢ao das dimensdes de desempenho e representa, como assinalamos,

o contributo global de um dado colaborador para a organiza¢io (Johnson

13 . . . . . -
Os autores analisaram um conjunto de pontuacdes obtidas através de escalas de avaliacio do

desempenho que respeitavam as seguintes sub-dimensdes: competéncia interpessoal, competéncia
administrativa, qualidade, produtividade, esfor¢o, conhecimento especifico para a funcio, lideranca,

obediéncia as normas e procedimentos, e competéncia comunicativa.
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& Meade, 2010; Schmidt & Kaplan, 1971;Viswesvaran, 1993;Viswesvaran et
al., 2005).

Deste modo, para concluir esta primeira parte tedrica acerca da an-
coragem conceptual do desempenho no trabalho, importa referir que este
estudo contemplard ambas as abordagens referidas. Assim, adoptaremos as
dimensoes de desempenho de tarefa e de desempenho de cidadania como
variaveis critério de modo a contribuir para a clarificagio dos seus deter-
minantes. Contudo, utilizaremos também uma variavel compésita de de-
sempenho global por forma a identificar os preditores que possuem maior
relevancia para a tomada de decisdes acerca da seleccio de pessoas para a

funcio de engenheiros de soffware, sobre a qual incide este estudo.

2.2.2. COMPORTAMENTOS DE INOVACAO

2.2.2.1 Definigao e delimitagao conceptual

Os comportamentos de inovag¢io tém recebido uma atencio crescente na
literatura (Aryee, Walumbwa, Zhou, & Hartnell, 2012; Patterson et al., 2009;
Zhou & Shalley, 2008). O interesse depositado neste conceito decorre do
reconhecimento da sua importancia enquanto factor potenciador de mu-
dangas positivas para a organizacio (Janssen et al., 2004, Shalley et al., 2004;
Yuan & Woodman, 2010). No conjunto destas mudancas ou melhorias in-
cluem-se o desenvolvimento de novos produtos ou servigos, a optimiza¢ao
dos processos e métodos de trabalho, bem como a criacio de formas mais
eficazes de atingir objectivos individuais e grupais (Janssen, 2005; Gong,
Huang, & Farh, 2009; Patterson et al., 2009; West & Farr, 1990).
Apoiando-nos nas concepc¢oes de Kanter (1988), Janssen (2000) e Scott
e Bruce (1994) podemos definir o conceito de comportamentos de inova-
¢do como um conjunto de comportamentos respeitantes a génese de ideias
novas e Gteis para a organizag¢ao e a sua promocao e implementa¢ao no
contexto organizacional. A génese das ideias de inovagio tende a verificar-
-se pela propria iniciativa dos colaboradores, ou na sequéncia de problemas,
descontinuidades ou incongruéncias no funcionamento das fung¢des e da
propria organizagio considerada no seu todo (Janssen, 2000; Kanter, 1988).
Todavia, para que uma dada ideia se possa concretizar e acarretar resultados

positivos para a organizacao, esta necessita de ser promovida internamente.
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Com efeito, as ac¢des de promogio das ideias sao fundamentais para que se
gere o entusiasmo, o suporte e a alocacdo de recursos necessarios a sua im-
plementacio nas praticas organizacionais (Kanter, 1988). E precisamente por
este motivo que o constructo de inovagio individual, tal como o concebe-
mos neste estudo, abrange o conjunto dos comportamentos que respeitam
nio apenas a criacao de ideias, mas também as ac¢des dos individuos que
visam assegurar a sua promocao e concretizagao na organizagao (Janssen,
2000, 2005; Shalley et al., 2004; Zhou, 2003).

A clarificagdo do conceito de comportamentos de inovacio adoptada
neste estudo revela-se particularmente importante, ja que esta questao reside
na origem de alguma confusio e ambiguidade na literatura a este proposito.
Esta situacido decorre do facto dos autores variarem no significado e utili-
zac¢io dos conceitos de criatividade e de inovacio individual (Rank, Pace,
& Frese, 2004; Shalley et al., 2004). Assim, alguns autores socorrem-se do
conceito de criatividade individual para se referirem aos comportamentos
de produgio de novas ideias ou de novo conhecimento e recorrem, por
sua vez, ao conceito de inova¢ao individual para designarem os comporta-
mentos de implementacdo de ideias (e.g., Amabile & Mueller, 2008; Scott
& Bruce, 1994; West & Farr, 1990). Alternativamente, existem autores que
utilizam a nocio de criatividade para se referirem ao nivel individual e re-
correm ao conceito de inovagao para designarem os processos de inovacao
que se situam ao nivel organizacional (e.g., Damanpour, 1991; Oldham &
Cummings, 1996). No entanto, de acordo com a visao que perfilhamos nes-
te estudo, os comportamentos de inova¢ao posicionam-se unicamente a um
nivel de anilise individual e nio se restringem as ac¢des de implementacio
de ideias. Como ja salientamos, estes incluem também os comportamentos
que concernem a génese e promocio de ideias no contexto organizacional
(Janssen, 2000; Kanter, 1988).

Uma nuance complementar que permite distinguir o conceito de com-
portamentos de inovacdo adoptado nesta tese do conceito de criatividade
individual, relaciona-se com o facto do segundo deter um caracter mais
estrito. Assim, enquanto que a criatividade individual remete, exclusivamen-
te, para a criacdo de ideias totalmente novas ou inéditas (Amabile, 1996), a
inovagdo possuil uma maior amplitude, jA que abrange também a sugestao
de ideias ja existentes em outros contextos, '* mas que possuem um carac-

ter novo e util para a organizagio actual (Janssen, 2000; Rank et al., 2004;

14 Ny N N o
Estas 1delas poderao existir em outros contextos ou decorrer de snuagoes com as quais os ll’ldl—

viduos estabeleceram contacto prévio durante a sua experiéncia profissional.

ENQUADRAMENTO TEORICO - ESTUDO [ | 57



58

Woodman, Sawyer, & Griftin, 1993). Neste sentido, o ambito dos comporta-
mentos de inova¢io nao se limita as ideias completamente novas e também
mais raras e complexas, que revolucionam os produtos ou as praticas da
organizacio (Janssen, 2000; 2005; Kanter, 1988; Yuan & Woodman, 2010).
Com efeito, este envolve igualmente os comportamentos relacionados com
o desenvolvimento de ideias que apesar de serem mais simples e frequentes,
contribuem de forma positiva para o aperfeicoamento dos produtos e do
proprio funcionamento da organizacio (Axtell, Holman, Unsworth, Wall,
Waterson & Harrington, 2000; Janssen, 2000; 2005).

2.2.2.2 Relagao dos comportamentos de inovagdo com o desempenho no trabalho

Um dos aspectos que confere particular relevancia ao estudo dos comporta-
mentos de inovacao prende-se com a assuncao defendida por alguns autores
de que esta variavel detém um impacto positivo no desempenho no traba-
lho (Gilson, 2008; Gong et al., 2009; Oldham & Cummings, 1996; Zhou
& Shalley, 2008). Segundo esta visdo, estes comportamentos sao susceptiveis
de contribuir para a melhoria da eficiéncia dos processos técnicos e para a
propria agilizacdo do funcionamento das equipas de trabalho, promovendo
a obtenc¢io de niveis mais elevados de desempenho de tarefa e de cidadania
(Aryee et al., 2012; Gong et al., 2009; Oldham & Cummings, 1996; Shalley
et al., 2004).

Apesar desta questdo se encontrar ainda pouco investigada a nivel em-
pirico, os resultados dos estudos a este proposito sugerem que as medidas
de inovag¢io individual relacionam-se positivamente com o desempenho no
trabalho. A titulo de exemplo podemos aludir a um estudo realizado por
Oldham e Cummings (1996) com recurso uma amostra de 171 colaborado-
res pertencentes a uma empresa de produ¢io de componentes electrénicos.
Este estudo permitiu verificar que os comportamentos de génese de ideias,
ou de criatividade individual, se encontravam fortemente correlacionados (r
=.75,p <.01) com o desempenho de tarefa, com ambas as variaveis a serem
avaliadas pelas chefias directas. Um estudo posterior realizado por Gong et
al. (2009), com uma amostra de 178 agentes de seguros, indicou uma relagio
de magnitude similar (r = .73, p < .01) entre as pontuacdes facultadas pelos
supervisores imediatos nas variaveis de comportamentos de génese de ideias
e de desempenho global.

Um conjunto adicional de resultados com relevancia para esta ques-
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tdo de investigacdo decorreu de um estudo conduzido por Ng e Feldman
(2009) com uma amostra de 162 colaboradores de mdultiplas fun¢des per-
tencentes a diferentes organizacdes. Os resultados obtidos indicaram que os
comportamentos de génese de ideias correlacionavam-se de modo positivo
com o desempenho de tarefa (r = .44, p < .01) e com o desempenho de
cidadania (r = .58, p < .01), e de modo negativo com os comportamentos
contraprodutivos (r = - .25, p < .01). As trés dimensdes de desempenho
foram avaliadas neste estudo pelos colegas de trabalho dos colaboradores da
amostra.

Por seu turno, um estudo mais recente conduzido por Aryee et al.
(2012) com uma amostra de 193 colaboradores de uma empresa chinesa do
sector das telecomunicagdes, permitiu concluir que os comportamentos de
inovagio se relacionavam a r = .50 (p < .01) com o desempenho de tarefa.
Deve-se salientar que a medida de inova¢io deste estudo foi obtida por
auto-relato, enquanto que a medida de desempenho de tarefa foi facultada
pelos supervisores directos dos colaboradores em causa. Para finalizar, deve-
-se referir ainda a um estudo conduzido por Keller (2012) com uma grande
amostra, constituida por 573 engenheiros e cientistas de cinco organizag¢oes
de investigacio e desenvolvimento. O conjunto dos resultados apurados
permitiu verificar a existéncia de associagdes positivas entre o desempenho
global, medido através dos supervisores imediatos, e os indicadores de ino-
vacao individual relativos ao ntimero de patentes (r = .41, p < .01) e de pu-
blicagdes individuais (r = .32, p < .01) obtidas num periodo de cinco anos.

Uma analise global aos resultados apurados por estes estudos sugere,
assim, que a inovacdo individual relaciona-se positivamente com o desem-
penho no trabalho, o que reforca a premissa avangada por alguns autores de
que os comportamentos de inovagdo contribuem para o incremento dos
niveis de desempenho no trabalho (e.g., Gibson, 2008; Gong et al., 2008;
Zhou & Shalley, 2008). Os resultados de um estudo conduzido por Yuan e
Woodman (2010), com uma amostra de 216 colaboradores de diferentes
organizacdes, reforcam indirectamente a pertinéncia desta premissa. Os au-
tores em apreco verificaram que as expectativas individuais para atingir um
nivel elevado de desempenho relacionavam-se positivamente com a expres-
sao de comportamentos de inovacio (r = .29, p < .01).

Ainda assim, a direccionalidade causal desta relacdo persiste como uma
questdo em aberto, sobretudo porque a maioria dos estudos presentes na
literatura possui um design de investigacdo transversal ou correlacional. Por

outro lado, é possivel que esta relacio decorra unicamente do facto de ambas
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as variavels possuirem causas comuns, um aspecto que nao se encontra to-
davia explorado na literatura. Uma das variaveis que podera contribuir para
explicar esta relacdo diz respeito ao conhecimento especifico para a funcao
(job knowledge), ja que € plausivel admitir que a mesma determina quer o
desempenho no trabalho, quer os comportamentos de inovagio. A investi-
gacio tem evidenciado que a consecucido de niveis elevados de desempenho
depende do desenvolvimento de um nivel mais elevado de conhecimento
especifico para a funcdo (Motowidlo et al., 1997; Ones & Viswesvaran, 1996;
Schmidt & Hunter, 1992). Esta aquisicdo de conhecimento especifico po-
dera estimular e facilitar, de igual modo, a expressio de comportamentos de
inovag¢io. Com efeito, os resultados de alguns estudos prévios sugerem que a
aquisicao de conhecimento e o desenvolvimento de capacidades e destrezas
estimula a criatividade individual, ou seja, a génese de ideias de inovacio
(Amabile & Gryskiewicz, 1987; Gardner, 1993).

A parte da relevincia destas questdes, que ultrapassam o foco deste es-
tudo, devemos realcar que a existéncia de uma relacio entre as variaveis em
estudo refor¢a a pertinéncia do estudo dos comportamentos de inovagio,
justificando assim a sua inclusio como uma das varidveis dependentes desta

dissertacio.

2.3 ANCORAGEM CONCEPTUAL E EMPIiRICA DAS
VARIAVEIS PREDITORAS

Uma vez realizado o enquadramento teérico acerca das variaveis dependen-
tes ou critério, incidiremos nas sec¢des que se seguem sobre a delimitacio
conceptual de cada um dos preditores em estudo, bem como na revisio da
investigacdo de cariz empirico, relativa a sua validade preditiva em relagio ao
desempenho no trabalho e aos comportamentos de inova¢io. Como indica-
mos anteriormente, as hipoteses de investigacio que norteiam este estudo, e
que concernem a validade preditiva e incremental de cada uma das variaveis
preditoras, serdo também apresentadas nesta sec¢ao, ap6s a revisao dos aspec-

tos conceptuais e empiricos que lhes conferem relevancia.
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2.3.1. CINCO GRANDES FACTORES DE PERSONALIDADE

2.3.1.1. Personalidade: definicdo e estrutura conceptual

A personalidade constitui um dos conceitos mais complexos do dominio
da Psicologia para o qual existem multiplas defini¢Oes na literatura (Sau-
cier & Goldberg, 2003). De acordo com a conceptualizacio de McCrae
e Costa (1989), este conceito respeita aos estilos emocionais, interpessoais,
atitudinais e motivacionais, de caricter duradouro, que explicam o com-
portamento dos individuos nas diferentes situa¢des. Funder (2001), por seu
turno, define a personalidade como o conjunto dos padrdes individuais de
pensamento, emo¢iao e comportamento, bem como dos mecanismos psico-
logicos, de teor implicito ou explicito, que lhes estao inerentes. Para Hogan
(1991) a personalidade deve ser entendida tendo por base dois significados
distintos. Um primeiro significado remete para reputacio social e decorre da
adopc¢ao da perspectiva do observador externo, pelo que possui um caracter
verificavel e publico. O segundo significado concerne, por sua vez, as estru-
turas, dinamicas e processos do individuo que lhe possibilitam exibir o seu
comportamento de uma forma que lhe é caracteristica, e detém por con-
seguinte uma natureza predominantemente interna e subjectiva. J4 Ones,
Viswesvaran e Dilchert (2005) sustentam que a personalidade respeita a um
espectro de tragos ou atributos individuais, que possibilitam diferenciar os
individuos em funcio das suas tendéncias ou predisposi¢Oes para orientar o
seu pensamento e os seus sentimentos e emocoes. Nao obstante as suas espe-
cificidades, as defini¢des apresentadas convergem nos seus aspectos de base,
concebendo a personalidade como um conjunto de padrdes relativamente
imutaveis de pensamento, emogdes e sentimentos, que variam consoante os
individuos e influem no seu comportamento, conferindo-lhe consisténcia
e regularidade.

Para além da questio em torno da defini¢do do conceito de personali-
dade, um dos aspectos que tem suscitado grande interesse dos investigadores
prende-se com o estudo da sua estrutura conceptual. Este aspecto tem moti-
vado, desde a primeira metade do século XX, a realizacdo de inimeros estu-

dos empiricos, sobretudo de natureza lexical® e de anilise factorial (Hough

5 Estes estudos partem da hipdtese lexical de Galton (1884) segundo a qual os tracos de personali-

dade encontram-se contemplados na linguagem, mais precisamente nos termos a que os individuos se
socorrem para se descreverem entre si. Como tal, segundo esta hipdtese, a identificacio dos tracos que
compdem a personalidade pode realizar-se através da anilise das palavras que integram os dicionarios
linguisticos (Goldberg, 1992).
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& Ones, 2001; Salgado et al., 2001). Os contributos destes movimentos de
investigacdo conduziram a emergéncia de varios modelos taxionémicos que
visam identificar as dimensdes nucleares da personalidade e descrever as
relages entre os multiplos tracos e caracteristicas personalisticas (Goldberg,
1992; 1993). No conjunto destas taxonomias encontra-se o modelo pro-
posto por Cattell (1948), que decorreu da aplicagio de técnicas de analise
factorial 4 lista de termos linguisticos descritivos da personalidade compilada
por Galton (1884) e complementada posteriormente por Allport e Olbert
(1936). Trata-se de um sistema de classificacao relativamente complexo das
diferencas individuais de personalidade composto por 16 factores primarios
e 8 factores de segunda ordem.'® Foi precisamente das tentativas de replica-
¢do desta taxonomia que Tupes e Christal (1961), recorrendo a aplica¢io de
analises factoriais a um conjunto de amostras de estudantes universitarios e
de militares da for¢a aérea, verificaram que os dados obtidos através das 16
escalas bipolares de personalidade se poderiam sumariar em 5 dimensoes
principais. Os autores em apreco designaram estas dimensoes, numa primei-
ra acep¢ao, como suigency (ou procura de estimulagdo e de recompensas),
amabilidade, dependability (ou confiabilidade), estabilidade emocional e cul-
tura.

Apesar da existéncia de outras taxonomias de personalidade como sio
exemplos o modelo de sete factores de Tellegen e Waller (1987) 7 ¢ o mo-
delo de trés factores de Eysenck (1970)," a investigacio tem evidenciado
que as cinco dimensdes identificadas originalmente por Tupes e Christal
(1961) constituem uma descricao da estrutura da personalidade provida de
uma elevada consisténcia conceptual e empirica. Ainda que o significado
nuclear destas dimensoes se tenha mantido relativamente constante a me-

dida que a investigacao foi evoluindo, a sua designacio tem sofrido algumas

16 . - ST 1: s oA
De entre as 16 dimensdes primarias incluem-se a estabilidade, a dominancia, a abertura a

mudanca, enquanto que o auto-controlo, a extroversio e independéncia dizem respeito a factores de
segunda ordem.

7 Este modelo decorreu da analise do léxico da lingua inglesa tendo por base o American Heritage
Dictionary of the English Language e engloba os factores de amabilidade, dependability (ou confiabili-
dade), unconventionality (ou originalidade), emocionalidade positiva, emocionalidade negativa, bem
como os factores de valéncia positiva e negativa. Saliente-se que estes dois altimos factores relacio-
nam-se especificamente com a forma como as pessoas se auto-descrevem. Assim, o factor de valéncia
negativa remete para as auto-descri¢des baseadas em aspectos como imoral, repugnante (disgusting),
e malicioso (evil), ao invés do factor da valéncia positiva, que concerne a aspectos como inteligente,
excepcional e importante.

8 De acordo com este autor a personalidade engloba os factores de neuroticismo, extroversio e

psicoticismo.
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alteracdes,"

sendo a nomenclatura proposta por Costa e McCrae (1992)
aquela que tem colhido maior aceita¢do na literatura. Estes autores designam
os cinco factores como estabilidade emocional, extroversio, abertura a ex-
periéncia, amabilidade e conscienciosidade, e o conjunto destas dimensoes
¢ conhecido actualmente como o modelo dos cinco grandes factores de
personalidade, ou simplesmente como a taxonomia Big Five.

Desde a sua emergéncia, este modelo tem sido objecto de uma grande
densidade de investiga¢io, que tem evidenciado a sua validade através de di-
ferentes tipos de estudos, nos quais se incluem: a) estudos ancorados em qua-
dros tedricos distintos (Goldberg, 1993); b) estudos realizados com diversos
instrumentos de medida® e com pontua¢des de diferentes tipos de respon-
dentes (McCrae & Costa, 1987; McCrae & John, 1992; Norman, 1963); c)
estudos com amostras referentes a diversos sistemas linguisticos e a diferentes
contextos culturais (Digman, 1990;Yang & Bond, 1990). A investigaciao tem
revelado ainda que os cinco factores de personalidade sio influenciados, em
parte, por factores genéticos’' e mantém-se relativamente estaveis ao longo
da vida (Bouchard,1997; Soldz & Vaillant, 1999).

Assim, e sem intenc¢do de negligenciar a existéncia de visdes alternativas
acerca da estrutura da personalidade (e.g., Block, 1995; Eysenck, 1992), po-
demos constatar que o modelo Big Five recolhe um notavel suporte e aceita-
¢ao na literatura. Com efeito, este modelo é considerado por muitos autores
como a taxonomia de personalidade com maior relevancia e utilidade para
a investigagio e pratica da Psicologia (Hough & Dilchert, 2011; Ones et al.,
2005; Salgado et al., 2001). Em virtude da sua aceitagdo generalizada en-
quanto uma descri¢do ajustada e abrangente da estrutura da personalidade,
esta taxonomia constitui o modelo de personalidade adoptado no ambito
desta dissertacdo. De seguida, parte-se para a explicitagio de cada uma das

suas dimensoes.

O trabalho de Norman (1963) & particularmente relevante a este respeito, jo que este autor

renomeou as dimensdes de Tupes e Christal (1961), que passaram a designar-se de extroversio, esta-
bilidade emocional, amabilidade, consciéncia e cultura.

20 Um conjunto de estudos tem permitido verificar que os inventarios de personalidade que
partem de um namero distinto de factores, como o 16 Personality Factor Questionnaire (16PF; Cattell,
1948), o Personal Research Form (Jackson, 1984), o California Psychological Inventory (Gough, 1987),
entre outros, possuem uma estrutura congruente com a taxonomia Big Five (McCrae & Costa, 1992).
2l Num estudo a este proposito, Bouchard (1997) obteve estimativas de hereditariedade de r =.39
para a amabilidade e de r =.49 para a extroversao.
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Descrigao dos cinco grandes factores de personalidade

Centrando-nos primeiramente na extroversao, também designada de sur-
gency (Hogan, 1986), constatamos que esta dimensao aglutina caracteristicas
individuais como a sociabilidade, a procura de estimulacgio, a assertivida-
de, a dominancia, o optimismo e a ambicdo. Como tal, os individuos com
pontuagdes elevadas neste factor sio tendencialmente gregarios, faladores,
enérgicos, e apresentam uma emocionalidade predominantemente positiva.
De modo contrastante, uma pontuac¢io reduzida neste factor tende a estar
associada a individuos menos exuberantes, timidos e distantes, que apreciam
estar sozinhos (Costa & McCrae, 1992; Salgado, 1997a). Hogan (1986) des-
taca duas componentes fundamentais da extroversdo nas quais se incluem a
ambi¢io, relacionada com a iniciativa e dinamismo; e a sociabilidade, asso-
ciada a aspectos como a predisposi¢cio para estar em grupo, a exuberancia e
a expressividade. Segundo Costa e McCrae (1992), o factor de extroversao
traduz a quantidade e intensidade das interacgdes interpessoais, o nivel de
actividade e a necessidade de estimulag¢do. Assim, os individuos tipicamen-
te extrovertidos sio confiantes e persuasivos na interac¢io social, gostam
da mudanga e da excitacdo, tendem a envolver-se energicamente no seu
trabalho e a possuir um elevado desejo de recompensas, reconhecimento e
estatuto.

A segunda dimensio ou factor, designada comummente no seu pdlo
positivo como estabilidade emocional, descreve individuos tipicamente cal-
mos, seguros e tranquilos, que controlam suas emog¢des de modo adequado
(Salgado, 1997a; Watson & Clark, 1997).]J4 o pdlo negativo desta dimensao,
que recebe a designac¢io de neuroticismo, respeita a inclinacdo individual
para exibir um reduzido ajustamento emocional. Este pdlo identifica, por
conseguinte, individuos ansiosos, depressivos, irritaveis, preocupados e im-
pulsivos, que tendem a revelar sentimentos de incompeténcia e desadequa-
¢do (Barrick & Mount, 1991; Costa & McCrae, 1992). Um aspecto central
deste factor prende-se com a propensio individual para experienciar emo-
¢oes e estados afectivos negativos como a tristeza, o medo, a raiva e a culpa-
bilidade. A prevaléncia destas emog¢des pode conduzir, em alguns casos,a que
estes sujeitos possuam ideias pouco ajustadas a realidade e a uma maior difi-
culdade para controlar os impulsos, principalmente em situacdes de tensio,
aspectos que podem despoletar, no limite, comportamentos de hostilidade
(Costa & McCrae, 1992;Watson & Clark, 1997). De acordo com alguns au-

tores, este traco reflecte uma predisposicio para interpretar os estimulos que
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sao0 relevantes para o sujeito como possiveis ameacas, impelindo-o a reagir
emocionalmente em consonancia com essa avaliacio (Barrick & Mount,
1991; Costa & McCrae, 1992).

Por seu turno, a amabilidade constitui um traco que se polariza, a se-
melhanca da extroversdo, nas tendéncias e disposi¢cdes interpessoais. Todavia,
a valéncia social especifica que define este factor prende-se com caracteris-
ticas como a empatia, a tolerancia, a flexibilidade, a rectidio, cooperagio e
a confiancga. Os sujeitos que pontuam de forma elevada nesta dimensao sio
tendencialmente altruistas, gentis, afectuosos e benevolentes. Ja a obtencao
de uma pontuacao reduzida neste factor reflecte caracteristicas associadas ao
egocentrismo, a desconfiang¢a, 3 manipulacdo e ao cepticismo em relagio as
inten¢des dos demais (Costa & McCrae, 1992; Salgado, 1997a).

O factor de conscienciosidade ou simplesmente consciéncia estd as-
sociado, por sua vez, a orientacdo individual para consecucio de metas e
resultados, bem como a atributos como a responsabilidade, a determinacio,
a eficiéncia, a organizacio, a perseveranca e a prudeéncia. Alguns estudos
tem elucidado que esta dimensdo se relaciona com variaveis respeitantes a
voli¢io e ao éxito a nivel educacional e profissional, o que tem conduzi-
do alguns autores a denomina-la de vontade de realizacio (will to achieve),
vontade (will) (Digman, 1990), ou simplesmente trabalho (work) (Peabo-
dy & Goldberg, 1989). Para Costa e MacCrae (1992) a conscienciosidade
concerne ao grau de organizac¢io, persisténcia e motivagio pelo comporta-
mento orientado para um objectivo. Este caracter volitivo de algumas das
caracteristicas que se aglutinam neste factor conduz a que os individuos
tipicamente conscienciosos manifestem um comportamento caracterizado
pelo empenho, persisténcia, e autodisciplina na concretizagio dos seus ob-
jectivos (Digman, 1990; McCrae & Costa, 1997). Como se pode depreender,
uma pontuac¢ao negativa neste factor esta associada, no geral, a sujeitos mais
indolentes, desorganizados, menos responsaveis e pouco obstinados na pros-
secuc¢ao de objectivos.

Por Gltimo, a abertura a experiéncia representa a dimensio que tem
suscitado maior dificuldade de interpreta¢io e que encerra também maior
controvérsia no que toca ao seu significado. Como resultado, esta dimensao
tem recebido designagdes alternativas na literatura, nas quais se incluem
o intelecto ou cultura (Barrick & Mount, 1991). Os tracos que lhe es-
tio comummente associados correspondem a aspectos como a curiosidade,
a imaginacdo, a originalidade e a sensibilidade artistica. Outros atributos

disposicionais presentes neste factor apontam para caracteristicas como o
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inconformismo, o gosto da exploracio pelo que nio ¢é tradicional, a curio-
sidade intelectual, o juizo independente e a abertura mental (Costa & Mc-
Crae, 1992; Digman, 1990). A presenca destas caracteristicas aliada a uma
grande diversidade de interesses, tipica das pessoas que pontuam de modo
elevado no factor de abertura a experiéncia, conduz a que estas procurem
activamente a ampliagio do seu leque de experiéncias e actividades. De
modo contrario, os individuos com pontuacgdes reduzidas nesta dimensio
sdo tendencialmente mais convencionais e rotineiros, preferem por norma
o familiar a novidade, e pautam-se por um estilo orientado para o factual e
pragmatico (McCrae & Costa, 1997).

A edificacio desta taxonomia de personalidade assente nas cinco di-
mensdes acabadas de elucidar contribuiu de forma decisiva para a determi-
na¢io da validade preditiva dos constructos de personalidade em relacio a
importantes variaveis organizacionais, como o desempenho, o éxito na for-
macio, a satisfacdo no trabalho, a lideranga, entre outras (Barrick & Mount,
2005; Salgado et al., 2001; Salgado & De Fruyt, 2005). As sec¢des seguintes
aprofundam esta questdo e possuem como principal objectivo a sintese da
investigacao mais relevante acerca da validade das medidas de personalidade
em relacdo as variaveis dependentes deste estudo, o desempenho no trabalho
e os comportamentos de inovacdo. Assim, numa primeira sec¢io apresenta-
-se a investigacio com maior proeminéncia acerca da validade das medidas
de personalidade para o desempenho global no trabalho, com o intuito de
descrever a evolu¢iao do conhecimento neste dominio. Na rubrica posterior
parte-se para a revisao da literatura acerca da validade dos factores de perso-
nalidade em relacdo as dimensdes mais especificas de desempenho de tarefa
e de cidadania. Por fim, incide-se na revisio dos estudos empiricos acerca

da validade dos Big Five para a predicdo dos comportamentos de inovacio.

2.3.1.2 Validade preditiva das medidas de personalidade e hipéteses de investigagao
Desempenho global no trabalho

As questdes em torno da influéncia das diferencas individuais de persona-
lidade no desempenho no trabalho constituem um dos topicos de maior

relevancia na literatura relativa ao dominio da selec¢io de pessoas (Barrick

& Mount, 2005; Ones et al., 2005). Foi precisamente neste dominio que
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se registou, em 1920, o inicio da utilizacio das medidas de personalidade
como ferramentas de apoio a tomada de decisio no ambito dos processos
de selec¢do das organiza¢des industriais. Desde entdo, edificou-se uma longa
tradi¢do de investiga¢do centrada na anilise do contributo destas medidas
para a predi¢io de importantes variaveis organizacionais, das quais se destaca
o desempenho individual no trabalho (Salgado & De Fruyt, 2005).

As primeiras revisoes dos estudos acerca deste topico foram conduzidas
por Ghiselli e Barthol (1953),> Guion e Gottier (1965) * e por Schmitt,
Gooding, Noe e Kirsch (1984).%* Estes estudos indicaram que os coeficien-
tes de validade apresentam uma grande oscilacdo nos estudos de validacao
e revelavam, no global, uma magnitude bastante reduzida, sendo inclusiva-
mente nula em alguns casos. Perante estes resultados, os autores destas revi-
sOes da literatura colocaram sérias reservas a utilizacio das medidas de per-
sonalidade para os fins de selec¢do de pessoas. De entre as principais razdes
apresentadas para justificar esta posi¢cdo, encontravam-se os argumentos de
que as medidas de personalidade representam preditores pobres do desem-
penho, e de que a sua validade depende das especificidades de cada situacio.

E justamente esta tltima questao que se encontra na origem da designa-
da hipotese situacional da validade. De acordo com esta hipotese a validade
das medidas utilizadas para a predi¢io do desempenho no trabalho nao é ge-
neralizavel, ja que a mesma oscila em func¢do de factores situacionais, como
o instrumento de medida utilizado ou o tipo de fun¢io e de organizacio
em causa (Ghiselli & Bartol, 1953; Ghiselli, 1973; Guion & Gottier, 1965).
Como sublinha Salgado (2004) esta hipdtese detém fortes implicagdes para

22 Ghiselli e Barthol (1953) conduziram a primeira revisio a este propdsito com base em 113

estudos primarios, realizados entre os anos de 1919 e 1953, e obtiveram um coeficiente médio de
validade de r = .23 para a relagio entre a personalidade e o desempenho. Estes autores observaram
ainda que alguns dos estudos analisados reportavam coeficientes de validade nulos e até negativos em
relacdo a esta varidvel critério.

2 Guion e Gottier (1965), no contexto de uma influente revisio qualitativa da investigacio em
torno desta problemitica, advogaram que a validade das medidas de personalidade dependia de cada
funcio e da propria organizacio. Segundo as conclusdes destes autores, mesmo nas situacdes em que
as medidas de personalidade possuiam capacidade preditiva em relacio ao desempenho, a magnitude
dos respectivos coeficientes assumia valores demasiadamente reduzidos para justificar a sua utiliza¢do
no contexto da seleccio de pessoas.

24 Schmitt, Gooding, Noe e Kirsch (1984) assumiram uma visao semelhante a este respeito, a partir
do momento em que observaram, com base em procedimentos de meta-analise, que a validade das
medidas de personalidade para a predi¢io do desempenho possuia uma magnitude menor (p = .21,
k =32, n = 4,065) por comparacio com outros métodos de seleccio, como as amostras de trabalho
(Work Samples,p = .32,k =7, n = 384), os Assessment Centers (p = .43,k = 6,n = 394) e as medidas
de informacio biografica (Biodata, p = .32,k = 29, n = 3,998).
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a investigacio no dominio da selec¢io de pessoas, ja que pressupOe a neces-
sidade de se realizar o estudo da validade preditiva das medidas e métodos
de selec¢io em todas as situacOes nas quais estes sejam utilizados para fins
aplicados. Trata-se, assim, de uma exigéncia que representa, no limite, um
obstaculo praticamente intransponivel para a acumula¢io do conhecimento
cientifico neste dominio.

O teor negativo das conclusdes das primeiras revisoes da literatura as-
sociado as perspectivas criticas de alguns autores, como Mischel (1968) que
questionava a propria pertinéncia conceptual dos tracos de personalidade,®
intensificaram o pessimismo e a controvérsia em torno da aplicabilidade®
das medidas de personalidade (Borman, 2004; Barrick & Mount, 2005; Ones
et al., 2005). No seu conjunto, estas questdes conduziram a um decréscimo
significativo da investigacao dedicada a este topico nas décadas subsequentes
(Barrick & Mount, 2005; Barrick, Mount, & Judge, 2001). Porém, nio deixa
de ser curioso apontar que a avaliacio das caracteristicas de personalidade
continuou a efectuar-se de modo relativamente frequente pelos profissionais
da seleccdo de pessoas (Salgado & De Fruyt, 2005), um aspecto que desafiava
a visdo negativa que imperava nos contextos de investiga¢ao, acerca da vali-
dade e utilidade aplicada das medidas de personalidade.

Contudo, a partir da década de 90, assiste-se a um verdadeiro ponto de
viragem no conhecimento acerca do valor das medidas de personalidade
para a predi¢ao do desempenho no trabalho e de outras variaveis do com-
portamento organizacional. Tratou-se de um progresso sem precedentes na
literatura deste dominio que resultou de dois importantes avan¢os de inves-
tigacdo. Um destes avancos correspondeu a emergéncia e consolida¢io do
modelo Big Five como uma taxonomia compreensiva acerca da estrutura da
personalidade (Costa & McCrae, 1992; Goldberg, 1993). De facto, a ine-
xisténcia de um quadro conceptual que permitisse classificar a pluralidade
das escalas de personalidade utilizadas nos estudos de validade num menor

ntimero de factores dotado de acordo e defensabilidade tedrica, pode ter

25 - ) )
De acordo com a visio deste autor os determmantes dO comportamento possulam uma causa

exclusivamente situacional, nio sendo possivel admitir a consisténcia do comportamento em diferen-
tes situagdes. Este aspecto conferia, por consequéncia, um caricter infrutifero as tentativas de prever

0 comportamento com base em varidveis disposicionais ou personalisticas.

26 Um factor adicional que contribuiu para a visio negativa acerca da aplicabilidade das medidas
de personalidade relacionou-se com preocupacdes que emergiram durante a década de 60 associadas
a possibilidade dos candidatos distorcerem as suas respostas aos questionarios de personalidade nos
contextos de avaliagio.
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gerado diversos equivocos® nos estudos de revisio anteriores (Salgado et al.,
2001; Salgado & De Fruyt, 2005). Com o estabelecimento da taxonomia
Big Five na literatura tornou-se possivel a adop¢io de uma abordagem de
investigacido focada nos constructos,”® o que viabilizou o estudo das rela¢des
de cada factor de personalidade com diferentes variaveis critério, como o
desempenho no trabalho e o éxito na formacio (Barrick et al., 2001; Bar-
rick & Mount, 2005).

O outro importante avan¢o na investigacao relacionou-se com o desen-
volvimento de técnicas e procedimentos mais sofisticados de meta-analise,
que possibilitaram estudar e remover o impacto de diversas fontes de erro
que afectam, invariavelmente, os estudos de valida¢do (Salgado et al., 2001;
Ones et al., 2005). De entre estas fontes de erro, também conhecidas como
artefactos estatisticos, encontram-se os erros de amostragem que enviesam
os coeficientes de validade, atenuando ou inflacionando a sua magnitude,
bem como os erros de medida e os efeitos de restricio de amplitude, que
produzem a sua subestimacao (Salgado & De Fruyt, 2005; Ones, et al., 2005).
Ora, o caracter qualitativo das revisdes da literatura anteriores a década de
90, aliado a um menor conhecimento, quer dos enviesamentos provocados
por estes artefactos estatisticos, quer dos procedimentos mais adequados a
sua correcc¢ao, constituiram aspectos que limitaram, de forma assinalavel, a
exactiddo e o rigor da investiga¢do realizada até entdo.

Uma vez ultrapassadas estas limita¢cdes, assistiu-se ao inicio de uma nova
e importante tradicdo de investigacdo que se apoiou, sobretudo, em estudos
de meta-anilise. Os contributos destes estudos permitiram dissipar o cep-
ticismo decorrente das primeiras sinteses da literatura e consagraram defi-
nitivamente a relevancia das medidas de personalidade para a predi¢io do
desempenho e de outras variaveis relativas ao comportamento das pessoas
nos contextos de trabalho (Barrick et al., 2001; Salgado & De Fruyt, 2005).

O estudo de meta-analise que inaugurou esta nova tradi¢io de inves-

27" Como sublinham Salgado et al. (2001) de entre os equivocos provaveis encontra-se a possibili-

dade dos autores das primeiras revisdes da literatura terem procedido ao estudo da validade de tragos
de personalidade com designacdes similares e significados distintos e vice-versa.

2 Numa primeira fase o modelo dos cinco grandes factores foi utilizado como matriz classificativa
da diversidade dos dados recolhidos, nos estudos primarios, com base em escalas de personalidade
provenientes de diversos modelos tedricos. Posteriormente, com a constru¢io de instrumentos que
operacionalizaram os cinco grandes factores, tornou-se possivel o estudo directo da validade em rela-
¢40 ao critério de cada uma destas dimensdes. De entre os instrumentos desenvolvidos tendo por base
o modelo Big Five encontram-se o NEO-PI-R, o0 NEO-FFI (Costa & McCrae, 1992), o Inventario de
Personalidade de Hogan (HPI, Hogan & Hogan, 1995), o Inventdrio de Caracteristicas Pessoais (PCI, Bar-
rick & Mount, 1993), o Inventario de cinco factores de personalidade ( IP/5F, Salgado, 1998), entre outros.
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tigacdo foi conduzido por Barrick e Mount (1991) com o propdsito de
examinar a validade preditiva dos cinco grandes factores em rela¢io ao de-
sempenho no trabalho (job proficiency) e ao éxito na formacio (training profi-
ciency). Esta meta-analise baseou-se num conjunto de 117 estudos primarios
conduzidos desde os anos 50 até ao final da década de 80 e contou com uma
amostra total composta por 23,994 sujeitos, pertencentes a diferentes fun-
¢Oes profissionais.”” Uma das suas principais hipoteses de partida assentava
na premissa de que os factores de conscienciosidade e de estabilidade emo-
cional constituem preditores validos de desempenho para a totalidade das
funcoes em analise. A base tedrica desta hipotese radicava nos argumentos de
que as caracteristicas pessoais que definem estes factores, como a responsa-
bilidade e o empenho, no que toca a conscienciosidade, e a autoconfianga e
o controlo emocional, no que se refere a estabilidade emocional, constituem
aspectos importantes para um desempenho individual de sucesso no traba-
lho, independentemente da fun¢io considerada. Barrick e Mount (1991)
postularam ainda que a amabilidade e a extroversao representam factores
dotados de validade para as func¢des profissionais que dependem de um es-
tabelecimento bem-sucedido das interac¢des interpessoais, como as fungoes
comerciais e de gestao.

Os resultados deste estudo permitiram verificar que o factor de cons-
cienciosidade revestia-se de validade para a predicio do desempenho no
trabalho,” com a estimativa do respectivo coeficiente de validade tedrica

ou verdadeira® a assumir o valor de p, = .23 (k = 92, n = 12,893). Mais

q , . . . . . )
2 A titulo elucidativo, importa salientar que os estudos primarios foram categorizados tendo por

base cinco grupos ocupacionais: a) professionals, que incluiu as fun¢des de engenheiros, arquitectos, ad-
vogados (attorneys), contabilistas, professores, médicos e ministros, b) membros das forcas de seguranca,
¢) gestores, um grupo que incluiu as fun¢des de lideranca, desde chefias directas a executivos de topo
d) comerciais, €) profissionais especializados e semi-especializados (skilled and semi-skilled workers), que
representava uma categoria de natureza mais variada, que aglutinava trabalhadores administrativos,
assistentes de satide, agricultores, hospedeiras, operarios de producio, motoristas entre outros.

30 Este estudo procedeu a andlise da validade preditiva das medidas de personalidade em relacio a

diferentes tipos de medidas de desempenho, sendo que a varidvel de desempenho global resultou da
agregacio de medidas de desempenho baseadas em escalas de avaliagdo (ratings) e em outros indicado-
res de desempenho (e.g., indicadores de produtividade, rotatividade, promocdes e salarios).

31 . - < .
Como o interesse dos autores em apreco centrou-se na determinacio da rela¢io verdadeira ou

tedrica entre os factores de personalidade e o desempenho no trabalho, estes procederam a estimacio
dos designados coeficientes de validade tedrica. Estes coeficientes serdo representados na presente dis-
sertagdo como p_. Note-se que estes coeficientes sio determinados através da correcgio do respectivo
coeficiente de validade observado para o erro de medida nas variaveis preditora e critério, bem como
para os efeitos de restricio de amplitude na varidvel preditora (Hunter & Schmidt, 1990).
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importante ainda, as analises revelaram que a validade desta dimensio de
personalidade generalizava-se a todos os grupos de funcdes considerados.

No que concerne a estabilidade emocional, a hipotese de base nio re-
cebeu suporte empirico, verificando-se que a relagio deste traco com o
desempenho no trabalho possuia uma magnitude extremamente reduzida
(p, = .07,k =87,n=11,635) e nio generalizavel i globalidade das fung¢des
em estudo. R elativamente aos restantes factores, a extroversiao revestiu-se de
validade para a predicio do desempenho global nas func¢des de gestio (p,
= .18,k =59, n = 11,335) e nas fung¢des comerciais (p, = .15,k = 22, n =
2,316). A amabilidade emergiu, por sua vez, como um preditor valido deste
critério apenas para as fungdes de gestio (p, = .10,k = 47,n = 8,597).

O conjunto destes resultados causou um forte impacto na literatura,
reforcando a assunc¢do de que o modelo dos cinco factores constitui, efecti-
vamente, uma taxonomia dotada de utilidade para o estudo da personalidade
no trabalho, ainda que as magnitudes dos coeficientes de validade obtidos se
revelassem relativamente modestas. Uma outra implicagdo de grande rele-
vancia desta meta-analise prende-se com o facto da mesma ter evidenciado
que a validade da conscienciosidade para a predigio do desempenho no
trabalho é transversal as fun¢des e contextos organizacionais em estudo, o
que contraria a hipétese da especificidade situacional da validade veiculada
pelos estudos de revisao anteriores.

No quadro desta janela temporal sucederam-se duas investigacdes adi-
cionais de meta-analise com implicacdes importantes para a literatura, a
saber, o estudo de Tett, Jackson e Rothstein (1991) e o estudo de Hough,
Eaton, Dunnette, Kamp e McCloy (1990).

Relativamente a meta-analise de Tett et al. (1991) importa assinalar que
estes autores restringiram as suas analises aos estudos que haviam perfilha-
do uma abordagem confirmatdria.”* Os coeficientes de validade corrigidos
para o erro de medida apresentados neste estudo foram de p = .18 (k = 7,
n = 750) para a conscienciosidade, de p = .22 (k = 10, n = 900) para a es-
tabilidade emocional,de p = .16 (k = 15, n = 2,302) para a extroversio, de
p = .28 (k=10,n = 1,304) para a abertura a experiéncia, e de p = .33 (k
= 4, n = 280) para a amabilidade. Os resultados evidenciaram, ainda, que os

coeficientes de validade estimados através dos estudos confirmatorios reve-

32 . L. . <
Os autores consideraram como estudos confirmatérios aqueles que partiam de hipéteses acer-

ca da validade preditiva dos tracos de personalidade, formuladas com base na sua relevancia tedrica
especifica para as fungdes em anilise. Por sua vez, os estudos considerados como exploratdrios corres-
pondiam aos estudos primérios que haviam determinado a validade dos cinco factores em relagio ao
desempenho numa dada fun¢io sem antecipar a pertinéncia tedrica das caracteristicas de cada factor
para essa mesma fungio.
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lavam-se comparativamente superiores aos coeficientes homodlogos obtidos
nos estudos de cariz exploratorio.” Todavia, a interpretacio destes resultados
deve ser realizada com reservas, ja que esta meta-analise possui uma série de
importantes problemas metodologicos,* que foram identificados posterior-
mente por Ones, Mount, Barrick e Hunter (1994).

No que toca as investigacdes de Hough e colaboradores (Hough et
al.,,1990; Hough, 1992), estas englobaram uma maior diversidade de critérios,
nos quais se incluiram o desempenho no trabalho (job proficiency), o éxito na
formacio e os comportamentos de abuso de substancias. Apesar dos autores
em causa nio terem procedido a quaisquer correccdes dos coeficientes de
validade, os resultados revelaram que os factores de conscienciosidade e de
estabilidade emocional representavam preditores validos do desempenho no
trabalho para a globalidade das fun¢des profissionais submetidas a analise.

A globalidade destes estudos permitiu verificar, por conseguinte, que as
medidas de personalidade constituem preditores tteis do desempenho no
trabalho e que a sua validade niao depende das particularidades inerentes as
diferentes fung¢des e organizag¢des, como afirmava a hipétese da especifici-
dade situacional da validade. Em rigor, os resultados apurados evidenciaram
que a variabilidade das magnitudes dos coeficientes de validade obtidos nos
estudos primarios de validacdo devia-se, quase na sua totalidade, as fontes
de erro que aludimos previamente. Para além de contradizer as assunc¢des
da hipotese da especificidade situacional da validade, a evidéncia decorrente
destas revisGes quantitativas da literatura vem suportar uma hipotese alter-
nativa a este respeito, conhecida como hipodtese da generalizag¢do da validade.
De acordo com esta hipotese, formulada inicialmente por Schmidt e Hunter
(1977), a validade em relacio ao critério dos preditores do desempenho
generaliza-se através das diferentes situacdes, ja que as variagOes observadas
nos coeficientes de validade detém um caracter artificial, pois resultam em

grande parte dos artefactos estatisticos que afectam os estudos de validacdo.

3 Saliente-se, a respeito deste estudo, que o coeficiente de validade do conjunto de factores para

a predi¢io do desempenho atingiu o valor de p = .12 (k = 51, n = 4,467) nos estudos exploratdrios,
enquanto que a magnitude do coeficiente médio de validade obtido para os estudos de cariz confir-
matério assumiu o valor de p = .29 (k = 46 n = 9,054) .

3 A maior parte dos problemas metodoldgicos foram localizados nas anilises de moderagio re-
alizadas. De entre estes problemas, Ones et al. (1994) alertaram para a presen¢a de importantes erros
técnicos no cilculo dos erros de amostragem e da varidncia de erro de amostragem entre os estudos.
Estes aspectos colocam, assim, em causa as conclusdes desta meta-anilise a respeito dos moderadores
(e.g., tipo de estudo, antiguidade na organizacio) das relacdes entre os Big Five e o desempenho no
trabalho.
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Dando continuidade a revisao da literatura acerca da validade das medi-
das de personalidade em rela¢io ao desempenho no trabalho, deve-se aludir
aos contributos do estudo de meta-anilise conduzido por Salgado (1997a).
Este estudo detém particular proeminéncia para este topico, pelo facto de
ter recorrido a uma amostra de estudos primarios realizados nos paises da
Unido Europeia. Como assinala o autor, a utilizagio de uma amostra com
estas caracteristicas revelava-se necessaria para concluir se a validade dos
tracos de personalidade se generalizava a outros paises e contextos profis-
sionais, dado que as meta-analises precedentes haviam sido realizadas com
amostras predominantemente norte-americanas. Os resultados desta inves-
tigagdo permitiram verificar que os intervalos de credibilidade associados
aos coeficientes de validade da conscienciosidade e a estabilidade emocional
nio incluem o valor zero, indicando assim que se tratam de factores provi-
dos de validade para a predicao do desempenho em todas as funcdes e tipos
de variaveis critério em analise. Os coeficientes de validade tedrica obtidos
pelo autor foram de p, = .25 (k = 24, n = 3,295) para a conscienciosidade e
de p. = .19 (k= 32, n = 3,877) para a estabilidade emocional.

Posteriormente, Hurtz e Donovan (2000) conduziram o primeiro estu-
do de meta-analise com uma amostra de estudos que se haviam socorrido,
exclusivamente, de medidas de personalidade baseadas no modelo Big Fi-
ve.® Os autores supracitados constataram, em conformidade com o que se
havia observado nos estudos prévios, que a validade da conscienciosidade
(p, = .24,k = 42,n = 7,342) e da estabilidade emocional (p, = .15, k = 35,
n = 5,027) para a predi¢io do desempenho no trabalho, generalizava-se a
todas as funcdes profissionais. Este estudo revelou também que o contributo
preditivo dos restantes factores dependia do tipo de fun¢ido em causa. Deste
modo, a extroversiao representava um preditor valido do desempenho nas
fungdes comerciais (p, = .16,k = 8, n = 1,044), enquanto que a amabilidade

(p, =19,k =1,n=1,719) e a abertura a experiéncia (p, = .17,k =9, n =

¥ Como a data de realizacdo das meta-anilises anteriores (e.g., Barrick & Mount, 1991; Mount

& Barrick, 1995; Salgado, 1997a; Tett et al., 1991) os estudos de validacio mediam os tracos de
personalidade com escalas pertencentes a outras taxonomias de personalidade, tornava-se necessaria
a classificacio das medidas utilizadas nos cinco grandes factores. Hurtz ¢ Donovan (2000) sustenta-
vam que este procedimento constituia uma potencial ameaga a validade de constructo, isto porque
a classificacio dos estudos gerava, por vezes, alguma ambiguidade. Com efeito, as taxas de acordo
inter-juizes situavam-se, com frequéncia, abaixo do nivel desejavel, como no caso da meta-analise
de Barrick & Mount (1991), na qual se verificaram taxas de acordo de 83% em apenas 68% do total
das classificacdes efectuadas. Esta limitacio foi ultrapassada com o desenvolvimento de medidas de
operacionalizacio directa dos Big Five.
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1,535) revestiam-se de validade para a predi¢io do desempenho nas fun¢des
de servico ao cliente.

O ntmero substancial de estudos de meta-analise realizado ao longo da
década de 90 possibilitou a Barrick, Mount e Judge (2001) a consecug¢io de
uma meta-analise de 2* ordem que incidiu sobre as 11 meta-analises prece-
dentes. Este estudo evidenciou que os resultados destas revisdes quantitativas
revelavam uma elevada convergéncia, refor¢cando a conclusio de que os fac-
tores de conscienciosidade e de estabilidade emocional representavam pre-
ditores transversais do desempenho no trabalho para as fungdes em estudo.*
Ja a validade preditiva dos restantes factores surge condicionada ao tipo de
funcio e a variavel critério em analise.”’

Assim, a medida que se foi acumulado evidéncia acerca da validade das
medidas de personalidade também se tornou mais robusto o suporte a hi-
potese da generalizacdo da validade, o que foi retirando, simultaneamente,
defensabilidade empirica a hipotese da especificidade situacional. Em ri-
gor, mesmo no caso da extroversio, amabilidade e abertura a experiéncia,
que constituem factores cujo contributo para a predicio do desempenho
se restringe a determinadas fung¢des e critérios, os estudos evidenciam que
sua validade é transversal as diferentes situacdes e contextos organizacionais
considerados (Barrick et al., 2001; Salgado, 2004).

A preponderancia dos factores de personalidade para a predi¢io do de-
sempenho continuou a ser suportada nos estudos ulteriores, dos quais im-
porta assinalar a meta-analise realizada por Salgado (2003a), na qual o autor
comparou a validade das medidas baseadas no modelo Big Five e das medidas
decorrentes de outras taxonomias de personalidade. Os resultados obtidos
mostraram que as medidas de conscienciosidade e de estabilidade emocional

decorrentes do modelo Big Five possuem coeficientes de validade opera-

36 A conscienciosidade associou-se ao desempenho em todas as fungdes estudadas (p, = .27,k =

239, n = 48,100) e revelou também capacidade preditiva em relagdo ao trabalho em equipa (p, = .27,
k =38,n = 3,064) e ao éxito na formagio (p, = .27, k = 20, n = 3,909). Os resultados para a estabi-
lidade emocional pautaram-se por uma tonica semelhante, com este traco a predizer positivamente o
desempenho (p, = .13, k = 224, n = 38,817) e o trabalho em equipa (p, = .22,k = 41, n = 3,558) na
totalidade das funcdes analisadas.

7 No que se refere a extroversio, os autores constataram que este factor surge associado ao desem-
penho nas fungdes de gestio (p, = .21,k = 67,n = 12,602), e as variaveis critério relativas ao trabalho
em equipa (p, = .16,k = 48, n = 3,719) e ao sucesso na formacio (p, = .28, k = 21, n = 3,484). No
caso da amabilidade, a validade deste trago restringiu-se a variavel critério de trabalho em equipa (p,
=.34,k=17,n = 1,820). Por fim, no tocante a abertura a experiéncia os resultados evidenciaram que
este factor surge relacionado apenas com a variavel de éxito da formagio (p, = .33,k = 18,n = 3,177).
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cional®® substancialmente superiores as medidas destes factores que sio pro-
venientes de outras taxonomias de personalidade. Em jeito de ilustra¢do, o
coeficiente de validade operacional da conscienciosidade atingiu o valor de
Pop = 28 (k = 90,n = 19,460) para as medidas Big Five e de Pop = A8 (k=
36, n = 5,874) para as escalas provenientes de outros modelos. No tocante a
estabilidade emocional, o panorama de resultados assumiu uma ténica con-
vergente, verificando-se um coeficiente de P, = -16 (k =72, n = 10,786)
para as medidas Big Five e um coeficiente de Py, = -05 (k= 25,n = 4,541)
para os restantes instrumentos. Esta evidéncia impeliu o autor a alertar para a
importancia da utilizacdo de medidas baseadas no modelo dos cinco factores
como forma de potenciar a validade™ das medidas de personalidade para a
predi¢ao do desempenho no trabalho.

Prosseguindo com a incursio pelos estudos mais relevantes da literatura
a este respeito, interessa versar igualmente sobre um estudo conduzido por
Salgado (2004) que representa uma das meta-analises de primeira ordem
mais inclusivas deste dominio. Para além desta caracteristica, trata-se da pri-
meira meta-analise na qual se procedeu, nio apenas as correc¢des para o
erro medida e para os efeitos de restrigdo directa de amplitude, mas também
as correc¢Oes de restri¢io indirecta de amplitude. Os coeficientes de vali-
dade tedrica obtidos em rela¢io ao desempenho global no trabalho, tendo
por base uma amostra de estudos com medidas dos cinco grandes factores,
foram de p_ = .33 (k = 133, n = 33,668) para conscienciosidade, de p, = .21
(k =108, n = 19,880) para estabilidade emocional, de p. = .19 (k = 110,
n = 21,911) para a amabilidade, de p, = .10 (k = 111, n = 21,916) para a
extroversio e de p, = .09 (k = 82, n = 13,895) para a abertura a experiéncia.

Estes resultados mostraram, assim, que os coeficientes de validade em
relagdo ao critério da conscienciosidade e da estabilidade emocional repor-

tados nas meta-analises antecedentes se encontravam largamente subesti-

3 Os coeficientes de validade operacional (pop) sao determinados através da correccio dos coe-

ficientes de validade observados, para a restricio de amplitude na variavel preditora e para o erro de
medida na varidvel critério. Contrariamente aos coeficientes de validade tedrica (p), os coeficientes
de validade operacional nio incluem a correcgio para o erro de medida na variavel preditora e repre-
sentam por esse motivo as estimativas com maiores implica¢des para a pratica, ja que a mensuragcio
dos preditores nos contextos aplicados ocorre, invariavelmente, com erro de medida.

3 O autor concluiu que as medidas baseadas em taxonomias distintas do modelo Big Five consti-
tuem medidas dos cinco factores dotadas de menor validade de constructo, tal como Hurtz e Dono-
van haviam ji alertado em 2000. Em jeito de ilustracio deste aspecto, o autor recorreu a compara¢io
dos coeficientes de correlacio obtidos por Ones, Schmidt, e Viswesvaran (1995) para a associagio
entre as escalas dos cinco factores dos instrumentos Big Five, que atingiu um valor de p = .55, e para

a associacdo entre as escalas que ndo pertencem a esta taxonomia, com um valor de p = .38.
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mados. Com efeito, no caso da conscienciosidade a subestima¢io do coefi-
ciente correspondente realizada nos estudos anteriores situa-se em torno de
40% (e.g. Barrick & Mount, 1991; Hurtz & Donovan, 2000; Salgado, 1997a).
Ja no que concerne a estabilidade emocional, a sub-estima¢do verificada é
da ordem de 162%, se tivermos como referéncia o coeficiente de p, = .13
apresentado na meta-analise de segunda ordem de Barrick et al. (2001).
Para além da relevancia destes contributos, esta meta-analise revelou

' constitui um im-

ainda que o nivel de complexidade inerente a fun¢io™
portante moderador da validade preditiva dos factores de conscienciosidade,
estabilidade emocional e amabilidade. Considerando o nivel de complexi-
dade intermédio, correspondente a aproximadamente 68% das fun¢des exis-
tentes nos Estados Unidos e na Europa, os coeficientes de validade obtidos
foram de p, = .36 (k = 78, n = 19,283) para a conscienciosidade, p, = .24
(k =67, n = 13,826) para a estabilidade emocional de p. = .25 (k =63, n
= 11,592) para a amabilidade. As anilises realizada pelo autor evidenciaram
que, contrariamente, a0 que sucede para estes trés factores, a extroversao (p,
=.08,k=63,n=11,592) e aabertura a experiéncia de p. = .10 (k = 63,
n = 11,592) revelam coeficientes de validade modestos e nio generalizaveis.

De modo a facilitar a integracio dos contributos dos principais estudos
de meta-analise acabados de descrever, realizou-se a sistematizacio dos seus

resultados no Quadro 1.

" De acordo com a conceptualizacdo adoptada neste estudo a complexidade da fun¢io define-

-se tendo por base os critérios de James e McIntyre (1996), nos quais se incluem: a) o niimero de
tarefas complexas incluidas na fun¢io; b) o grau em que as mesmas nio sio repetitivas; ¢) a dificul-
dade inerente a concretiza¢io dos objectivos de trabalho; d) a frequéncia com que o sujeito tem de
tomar decisdes; d) e o grau em que os procedimentos de resolu¢io de problemas nio se encontram
estandardizados.
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Quapro 1. Resultados dos principais estudos de meta-analise a respeito da

validade preditiva dos Big Five em rela¢io ao desempenho global no trabalho

2

Meta-analise / Preditor k n r P, ClL P, C.L %Var

Barrick e Mount (1991)

Estabilidade emocional 87 11,635 .04 .07 -.07 64%
Extroversio 89 12,396 .06 .10 -.03 69%
Abertura A experiéncia 55 9,454  -.02 -.03 .00 93%
Amabilidade 80 11,526 .04 .06 -.12 49%
Conscienciosidade 92 12,893 13 23 .10 70%

Salgado (1997a)

Estabilidade emocional 32 3,877 .09 19 10 78%
Extroversao 30 3,806 .05 A2 -.08 42%
Abertura a experiéncia 18 2,722 .04 .09 .01 81%
Amabilidade 26 3,466 .01 .02 -.07 79%
Conscienciosidade 24 3,295 .10 25 13 66%

Hurtz e Donovan (2000)

Estabilidade emocional 35 5,027 .09 14 .07 15 85%
Extroversao 37 5,809 .06 .09 -05 .09 57%
Abertura a experiéncia 33 4,881 .03 .05 -.05 .06 71%
Amabilidade 38 5,803 .07 .10 -02 12 62%
Conscienciosidade 42 7,342 15 22 .06 24 50%

Barrick et al. (2001)

Estabilidade emocional 224 38,817 .06 A3 .01 66%
Extroversio 222 39,432 .06 15 -.03 43%
Abertura a experiéncia 143 23,225 .03 .07 -.09 53%
Amabilidade 206 36,210 .06 A3 -.01 47%
Conscienciosidade 239 48,100 12 27 10 30%

Salgado (2004)

Estabilidade emocional 108 19,880 10 .20 21 10 76%
Extroversio 111 21,916 .06 .10 10 -.08 46%
Abertura a experiéncia 82 13,895 .04 .08 .09 -11 53%
Amabilidade 110 21,911 09 17 19 -.03 41%
Conscienciosidade 133 33,668 .16 .30 .33 .20 67%
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Nota. k = ntmero de coeficientes de correlacio analisados, n = amostra total, r = coeficiente
de validade observado ponderado pelo tamanho da amostra, p_ _ coeficiente de validade op-
eracional (corrigido para a falta de fiabilidade na variavel critério e para a restri¢io directa de
amplitude na variavel preditora), C.I., = valor inferior do intervalo de credibilidade do coefi-
ciente Py Pr - coeficiente de validade tedrica (corrigido para a falta de fiabilidade em ambas as
varidveis e para a restri¢do directa de amplitude na varidvel preditora), C.I. , = valor inferior
do intervalo de credibilidade de p, %Var = percentagem de variancia explicada pelos artefactos
estatisticos. Os coeficientes de validade tedrica da meta-analise de Salgado (2004) encontram-se
corrigidos para a totalidade dos artefactos estatisticos, incluindo a correc¢io para os efeitos de
restri¢do indirecta de amplitude.

Como se pode constatar através do conjunto da evidéncia apresentada, a
magnitude dos coeficientes de validade preditiva dos factores de personali-
dade, em particular da estabilidade emocional e de conscienciosidade, situa-
-se no minimo em torno de .20, podendo ascender a valores superiores a
.30, quando sio considerados os efeitos da globalidade dos artefactos esta-
tisticos (Salgado, 2004). Estes valores denunciam a importancia das variaveis
de personalidade para a predi¢cao do desempenho no trabalho, na medida em
que correspondem a tamanhos de efeito dotados de relevancia do ponto de
vista da utilidade econémica que lhes estd subjacente, mesmo nos casos em
que a validade se situa cerca de .20 (Ones, Dilchert, Viswesvaran, & Judge,
2007; Schmidt, Hunter, McKenzie, & Muldrow, 1979).

Uma fonte de evidéncia adicional que reforca a pertinéncia das medidas
de personalidade enquanto preditores de desempenho diz respeito a sua va-
lidade incremental. Salgado e De Fruyt (2005) verificaram, a este proposito,
que os factores de conscienciosidade, estabilidade emocional e amabilidade
contribuem para o incremento da predi¢io do desempenho no trabalho,
que resulta da aptidio mental geral.* Note-se que esta Gltima variavel cons-
titui o melhor preditor individual de desempenho, cuja validade atinge o
valor de p_ = .53 para as fun¢des de média complexidade (Hunter & Hunter,
1984; Salgado, Anderson, Moscoso, Bertua, De Fruyt, & Rolland., 2003b).*?
Os resultados apresentados por estes autores para as fun¢des de complexida-

de intermédia revelaram que a aptidio cognitiva geral e a conscienciosidade

oA aptidio mental geral, também designada como factor g, define-se como a competéncia para

lidar com a complexidade e para aprender no¢des complexas com rapidez e eficiéncia, evitando er-
ros cognitivos. Numa palavra, a aptidio mental geral reifica a habilidade de processar informacio de
indole variada (Gottfredson, 2002).

2 Os estudos de meta-andlise conduzidos por Hunter e Hunter (1984) nos Estados Unidos e de
Salgado et al. (2003b) na Europa relevaram de modo convergente que a validade da aptidio mental
geral para as fungdes intermédia situa-se no valor de p_ = .53.
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explicam, em conjunto, 40% da variancia no desempenho no trabalho (R> =
.63), com este factor de personalidade a produzir um incremento de varian-
cia explicada de 30.30% nesta variavel critério, para além da aptidio cogni-
tiva geral. As analises conduzidas com os factores de amabilidade e de esta-
bilidade emocional revelaram também incrementos assinalaveis da variancia
explicada no desempenho no trabalho, uma vez considerados os efeitos da
aptidao mental geral, sendo de 20.12% e de 9.07%, por ordem respectiva.

Em jeito de conclusio, podemos afirmar que o estudo da validade pre-
ditiva das medidas de personalidade ocupou a linha da frente da investiga-
cao realizada no contexto da seleccdo de pessoas nas altimas duas décadas
(Salgado & De Fruyt, 2005; Viswesvaran et al., 2007). Os estudos de meta-
-analise conduzidos durante este periodo, sobre os quais nos debrucamos
anteriormente, facultaram evidéncia empirica solida que demonstra que os
factores de personalidade contemplados na taxonomia Big Five constituem
preditores de incontornavel relevancia do desempenho global no trabalho.
Mais especificamente, os resultados destes estudos evidenciaram que a cons-
cienciosidade e a estabilidade emocional representam preditores universais
de desempenho no trabalho para as fungdes em analise (Barrick & Mount,
1991; Barrick et al., 2001; Salgado, 1997a; 2004).

No que se refere aos restantes trés factores, a extroversio, a amabilidade
e a abertura a experiéncia, a evidéncia empirica apurada sugere que a sua
validade depende do tipo de fun¢iao em apreco. De modo mais preciso, a in-
vestigacdo indica que a extroversio representa um preditor valido de desem-
penho para as fun¢des que exigem o estabelecimento de interac¢des sociais
orientadas para a negociac¢do, persuasio e também para o trabalho em equipa
(Barrick et al., 2001; Hurtz & Donovan, 2000; Salgado, 1997a; 2004). J4 no
que toca a amabilidade, a sua validade parece circunscrever-se a fun¢des que
delimitam contextos interpessoais nas quais o trabalho em equipa, o suporte
mutuo, a tolerancia e a confian¢a possuem um papel fundamental para o de-
sempenho (Barrick & Mount, 2005; Salgado, 1997a; 2004). Por fim, no que
concerne a abertura a experiéncia, os estudos prévios indicam que este traco
ndo constitui, no geral, um preditor valido do desempenho no trabalho mas
representa, ainda assim, o melhor preditor de personalidade em relacio a
variavel critério de éxito na formacdo (Barrick et al., 2001; Salgado, 2004).

O conjunto destas questdes permite-nos antecipar que os factores de
conscienciosidade e estabilidade emocional representam preditores validos
do desempenho de trabalho na fun¢io de engenharia de soffware que con-

textualiza o presente estudo. Como o desempenho global é operacionali-
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zado nesta dissertacdio como integracio das dimensdes de desempenho de
tarefa e de cidadania e tendo presente que os colaboradores da amostra em
causa desenvolvem o seu trabalho no seio de equipas de trabalho, conside-
ramos que os factores de extroversio e amabilidade constituem também
preditores validos do desempenho global no trabalho nesta func¢io. Assim,

podemos formalizar a hipotese de que:

HipoTESE 1: Os factores de conscienciosidade, estabilidade emocional, ex-
troversao e amabilidade relacionam-se de modo positivo com o desempe-

nho global no trabalho.

Validade das medidas de personalidade em relagao as dimensées de desempenho no
trabalho

Desempenho de tarefa

Com o reconhecimento do caricter multidimensional do desempenho no
trabalho na literatura, a predicio das suas sub-dimensdes emergiu como um
importante objectivo de investigacio no dominio da seleccio de pessoas
(Borman & Motowidlo, 1993; Borman et al., 2001a; Murphy & Shiarella,
1997). Colocando o foca da analise na literatura acerca da validade preditiva
dos factores de personalidade em relagcio a dimensio de desempenho de
tarefa importa comecar por aludir ao estudo de Hurtz e Donovan (2000).
Este estudo constitui a primeira meta-analise que incluiu as dimensoes de
desempenho de tarefa e de desempenho contextual como variaveis critério.
Os resultados obtidos para o desempenho de tarefa revelaram que os factores
de conscienciosidade (p, = .16, k = 12, n = 2,197) e de estabilidade emo-
cional (p = .14,k = 8,n = 1,243) constituiam preditores validos, ainda que
modestos, desta dimensdo de desempenho. Nao obstante, devemos assinalar
que o tamanho da amostra global na qual se baseiam estas estimativas é re-
lativamente reduzido.

Um outro estudo relevante a este propodsito foi conduzido por Hogan
e Holland (2003), no ambito da qual os autores adoptaram uma conceptu-
aliza¢do de desempenho ancorada na teoria socioanalitica da personalidade
de Hogan (1983). Este quadro tedrico conceptualiza o desempenho com
base em duas dimensdes fundamentais. Uma destas dimensdes ¢ designada

como getting along, que traduzimos como estabelecimento de relacdes, e
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remete para os comportamentos de obtencao da aprovacio e da cooperacio
dos outros, e de construcio e manutencio das relagdes interpessoais. A ou-
tra dimensio designa-se de getting ahead, que traduzimos como procura de
resultados, e que inclui os comportamentos orientados para a obtencio de
metas e objectivos. Para além de se basearem neste quadro tedrico, os autores
em apreco incidiram a sua analise num conjunto de 43 estudos primarios,
nos quais os factores de personalidade foram acedidos através do Inventario
de personalidade de Hogan (HPI, R. Hogan & Hogan, 1995).Tendo em con-
sideracio os resultados obtidos para a dimensdo de getting ahead, pela sua
proximidade com o desempenho de tarefa, deve-se referir que a estabilidade
emocional (p, = .22, k= 42,n= 5,017),a faceta de ambi¢do do factor de
extroversio (p, = .26, k = 42, n = 5,017) e a conscienciosidade (p, = .20, k
= 42,n = 5,017) estabeleceram rela¢des positivas com esta variavel critério.
Note-se que os coeficientes de validade relativos aos factores de conscien-
ciosidade e estabilidade emocional reportados neste estudo possuem uma
magnitude superior por comparacao com os coeficientes obtidos por Hurtz
e Donovan (2000).

Ainda assim, um estudo de meta-analise posterior conduzido por Salga-
do (2004) evidenciou que os coeficientes de validade de ambos os estudos se
encontram subestimados. Partindo de uma amostra de base substancialmen-
te superior, o autor reportou os coeficientes de validade de p, = .35 (k = 37,
n = 8,520) para a conscienciosidade e de p, = .25 (k = 33, n = 6,600) para a
estabilidade emocional. Os principais resultados dos estudos de meta-analise

aludidos encontram-se no Quadro 2.
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Quabro 2. Resultados dos principais estudos de meta-anilise sobre a vali-

dade preditiva dos Big Five em relacido a dimensio de desempenho de tarefa

Meta-analise / Preditor k n T Py C.L, p, CIL, %Var

Hurtz e Donovan (2000)
Estabilidade emocional 8 1,243 .09 .13 13 14 463%
Extroversio 9 1,139 .04 .06 0407 98%
Abertura i experiéncia 7 1,176 -.01 -.01 _26  -.01 25%
Amabilidade 9 1,754 .05 .07 ~05 .08 50%
Conscienciosidade 12 2197 10 .15 ~02 .16 45%

Hogan e Holland (2003)
é?t‘:;ﬁ;;e S £ 5017 14 20 22 01 4%
gzzfj:rsﬁo) 2 5017 15 23 26 .06 47%
?g;j:iiﬁ‘; 2 5017 .02 .04 04 -13 56%
afi::r’a + experiéncia 2 5017 07 1 12 02 75%
?;}g:fthizc;ziperiénda) 2 5017 .09 .13 A5 07 83%
(L;iiﬁ‘lz‘ » 2 5017 .07 .09 A1 11 52%
Prudéncia 2 5017 12 A7 20 -.03  43%
(Conscienciosidade) ’

Salgado (2004)
Estabilidade emocional 33 6,600 A2 .23 25 .08 56%
Extroversio 35 5,998 .04 .06 .07 -.08 61%
Abertura a experiéncia 25 4,103 02 .04 .05 -.26 33%
Amabilidade 33 5418 .02 .03 04 22 38%
Conscienciosidade 37 8,520 17 .31 .35 .22 69%

Nota. k = ntimero de coeficientes de correlacio analisados, n = amostra total, r = coeficiente

de validade observado ponderado pelo tamanho da amostra, Pop = coeficiente de validade ope-

racional (corrigido para a falta de fiabilidade na varidvel critério e para a restri¢io directa de

amplitude na varidvel preditora), C.I., = valor inferior do intervalo de credibilidade de [

_coeficiente de validade tedrica (corrigido para a falta de fiabilidade em ambas as varidveis e
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para a restri¢do directa de amplitude na variavel preditora), C.I., = valor inferior do intervalo
de credibilidade de p, %Var = percentagem de variancia explicada pelos artefactos estatisticos.
Os coeficientes de validade tedrica da meta-andlise de Salgado (2004) reportados encontram-
-se corrigidos para a totalidade dos artefactos estatisticos, inclusive para os efeitos de restri¢io
indirecta de amplitude.

No global, a evidéncia empirica apresentada permite-nos concluir que os
factores de conscienciosidade e de estabilidade emocional constituem pre-
ditores relevantes do desempenho de tarefa para a globalidade das func¢oes
profissionais estudadas, embora a validade do segundo factor se revele com-
parativamente menor. Se atentarmos aos aspectos nucleares que definem
estas dimensoes de personalidade podemos verificar que os resultados des-
critos possuem total congruéncia tedrica.

No que se refere a conscienciosidade, este factor aglutina caracteristi-
cas como a orienta¢do para a concretizacdo de objectivos, a capacidade de
planeamento, e a manifestacdo de esforco e empenho na obtencdo de altos
niveis de eficiéncia e qualidade (Costa & McCrae, 1992; Salgado, 1997a).
Adicionalmente, os individuos altamente conscienciosos tendem a revelar
um elevado sentido de responsabilidade, organizac¢io, persisténcia e auto-
-disciplina. A consideracio deste conjunto de caracteristicas permite-nos
concluir, como tal, que se tratam de atributos capazes de facilitar a concre-
tizacdo eficaz de qualquer tarefa, independentemente da sua natureza ou
da fun¢io na qual a mesma se insira (Barrick et al., 2001; Costa & McCrae,
1992).

Por seu turno, se atentarmos as caracteristicas que definem o factor de
estabilidade emocional, como a capacidade de controlar as emoc¢des, de con-
fiar nas capacidades do proprio e de tolerar situagdes de pressio, podemos
verificar que as mesmas sao susceptiveis de potenciar a consecucdo de niveis
mais elevados de autonomia e proficiéncia na execucdo da generalidade das
tarefas profissionais (Barrick et al., 2001; Salgado, 1997a). De modo con-
trastante, as caracteristicas associadas ao polo negativo deste factor, como a
insegurancga, 0 nNervosismo, a preocupac¢io excessiva, bem como a tendéncia
para a depressiao e para avaliar os estimulos e situacdes como possiveis ame-
agas, sao passiveis de afectar negativamente o desempenho dos individuos,
dificultando ou inibindo a concretiza¢io das tarefas e metas de trabalho
(Salgado, 1997a; 2004).

Assim, considerando a evidéncia empirica dos estudos citados em con-

junto com as caracteristicas que definem ambos os factores, podemos for-
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mular a hipotese de que se tratam de preditores validos e importantes do
desempenho de tarefa na fun¢io de engenharia de soffware na qual incide
este estudo. Ainda que o teste desta hipotese possa parecer pouco relevante
a primeira vista, quer pelo seu caracter quase intuitivo, quer pela extensa in-
vestiga¢do empirica que a suporta, devemos real¢ar que existem poucos es-
tudos focalizados na predi¢io do desempenho em func¢odes de complexidade
elevada e, em particular, que sejam pertencentes ao contexto das tecnologias
da informacio.

Para além dos aspectos discutidos, e tendo presente que os individuos
que compdem a amostra deste estudo realizam as suas actividades no con-
texto de equipas de trabalho responsaveis pelo desenvolvimento de solugoes
de software ajustadas as necessidades do cliente, antecipamos que a extro-
versao constituird também um preditor valido do desempenho de tarefa
nesta funcio. Tendo presente que os individuos tipicamente extrovertidos
caracterizam-se por um elevado nivel de energia, sociabilidade, assertividade
e uma orienta¢ao para o afecto positivo, consideramos que estas caracteris-
ticas poderio agilizar a consecucdo das tarefas individuais e contribuir para
a sua integragio técnica ao nivel da equipa de trabalho (Costa & McCirae,
1992; McCrae & Costa, 1999). De resto, os resultados de alguns estudos de
meta-analise parecem apontar nesta direccdo, sugerindo que a extroversao
representa um preditor valido da variavel critério de trabalho em equipa (p
= .16,k = 48,n = 3,719, Barrick et al.,2001). Ainda a este proposito, Hogan
e Holland (2003) verificaram que a faceta de ambigdo (p = .26, k = 42, n
= 5,017) do factor de extroversio associa-se positivamente a dimensio de
getting ahead, que possui alguns aspectos sobreponiveis ao desempenho de
tarefa. A consideracio do conjunto das questdes explicitadas a permitem-

-nos formular, entlo, a hipotese de que:

HirOTESE 2: Os factores de conscienciosidade, estabilidade emocional e ex-
troversio relacionam-se de modo positivo com a dimensio de desempenho
de tarefa.

Desempenho contextual ou de cidadania

Incorrendo, agora, nos estudos que se centraram na analise do contributo

dos factores de personalidade para a predi¢io do desempenho contextual

ou de cidadania interessa incidir sobre a meta-analise de Organ e Ryan
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(1995), que representa uma das primeiras sinteses quantitativas da literatura
a proposito deste topico. Este estudo permitiu verificar que os factores de
conscienciosidade e de amabilidade representam factores importantes para
a predi¢io dos comportamentos de cidadania organizacional, nas suas sub-
-dimensoes de altruismo e de obediéncia generalizada. De modo mais por-
menorizado, os correlatos obtidos neste estudo indicaram que a conscien-
ciosidade estabelece uma relacido positiva de p = .22 (k = 11, n = 2,172)
com a sub-dimensio de altruismo e de p = .30 (k = 10, n = 1,818) com a
obediéncia generalizada. O factor de amabilidade surgiu também associado
a estas sub-dimensdes, ainda que as relacdes em causa se revelassem mais
fracas, obtendo-se os coeficientes de validade de p = .13 (k= 6,n = 916) e
p=_.11 (k= 6,n = 916), respectivamente.

Borman et al. (2001a) revisitaram esta questio de investiga¢io conside-
rando os estudos de validade desenvolvidos ap6s a meta-analise de Organ
e Ryan (1995). Os autores em causa reportaram os coeficientes médios de
correlagdo nio corrigidos de r = .24 (k = 12, n = 2,378) entre a conscien-
ciosidade e o desempenho de cidadania, e de r = .13 (k = 7, n = 1,554)
para a relacdo entre a amabilidade e esta dimensio de desempenho.* Poste-
riormente, um estudo de meta-anilise conduzido por LePine et al. (2002)
demonstrou que a conscienciosidade, o tnico factor de personalidade sub-
metido a estudo, relacionava-se de modo positivo (p = .23, k = 3, n = 848)
com um factor global de comportamentos de cidadania organizacional.

Por forma a prosseguir com a revisio dos estudos de maior relevancia
para este topico, devemos voltar a incidir sobre os estudos de Hurtz e Do-
novan (2000), de Hogan e Holland (2003) e de Salgado (2004). Deste modo,
no que respeita a meta-analise conduzida por Hurtz ¢ Donovan (2000),
esta permitiu verificar que os factores de conscienciosidade, estabilidade
emocional e amabilidade constituem preditores validos e pertinentes das
sub-dimensdes de desempenho contextual correspondentes a dedica¢do a
funcio e a facilitacdo interpessoal. Focando-nos nos principais resultados

deste estudo, deve-se acentuar que conscienciosidade surgiu correlacionada

+ Apesar da pertinéncia dos resultados dos estudos de Organ e Ryan (1995) e de Borman et al.

(2001a), ndo se pode afastar a hipdtese de que os coeficientes de validade apresentados em qualquer
um dos casos se encontram subestimados. No caso do estudo Organ ¢ Ryan (1995) nio foram efec-
tuadas as devidas correc¢des para os efeitos de restricdo de amplitude, enquanto que no caso da meta-
-anilise de Borman et al. (2001a) os coeficientes encontram-se apenas ponderados para o tamanho
da amostra, ndo tendo sido objecto de correccdo para o erro de medida e para os efeitos de restri¢io
de amplitude.
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positivamente com a sub-dimensdo de dedicagdo a funcio (p, = .20,k = 17,
n = 3,197),bem como com a sub-dimensio de facilitacio interpessoal (p, =
A8, k=23, n = 4,301). Relativamente a estabilidade emocional, os resul-
tados revelaram que este factor relaciona-se, igualmente, de modo positivo
com estas sub-dimensdes, verificando-se os coeficientes de p, = .14 ( k =
15, n = 2,581) para a dedicagdo a fungio e de p, = .17 (k = 21, n = 3,685)
para a facilitacdo interpessoal. No que se refere a amabilidade, os autores em
apreco observaram a existéncia de uma relag¢io positiva entre esta dimensio
de personalidade e a sub-dimensdo de facilitagdo interpessoal (p, = .20, k =
23,n = 4,301).

Este panorama de resultados converge com a evidéncia apurada no es-
tudo de Hogan e Holland (2003), o qual permitiu constatar que a cons-
cienciosidade (p, = .31, k =26, n = 2,949 ), a estabilidade emocional (p, =
34,k = 26,n = 2,949) e a amabilidade (p, = .23, k = 26, n = 2,949) repre-
sentam varidveis importantes para a predi¢io da dimensao de getting along,™
revelando alguma proximidade conceptual com o desempenho contextual
ou de cidadania. Por sua vez, no que toca ao estudo de Salgado (2004), os
resultados obtidos mostraram que os factores de conscienciosidade (p, = .33,
k =40, n = 7,230), estabilidade emocional (p, = .18,k = 32, n = 4,913) e
amabilidade (p, = .16, k = 38, n = 6,350) constituem preditores validos do
desempenho contextual ou de cidadania. As anilises realizadas no ambito
desta meta-analise revelaram também que apenas os dois primeiros factores
generalizam a sua validade a globalidade das amostras em estudo.

Antes de encerrar este topico importa incidir ainda sobre duas meta-
-analises mais recentes e particularmente importantes a este respeito, que
correspondem aos estudos de Ilies et al. (2009) e de Chiaburu et al. (2011).
No tocante aos resultados reportados por Ilies et al. (2009), os autores ve-
rificaram que as duas dimensoes de personalidade submetidas a estudo, a
conscienciosidade e amabilidade, estio relacionadas positivamente com o
desempenho de cidadania. Os autores reportaram os coeficientes corrigidos
de p=.24 (k=39,n=10,049) e de p = .18 (k = 31, n = 10,693) para
as dimensdes em apreco, por ordem respectiva. Os resultados deste estudo
indicaram ainda que a amabilidade se relaciona de modo mais saliente com
os comportamentos de cidadania que se dirigem aos individuos por com-
para¢do com os que sdo dirigidos a organiza¢ao (p = .21 vs.p = .15). Um

padrio de relagdes precisamente oposto foi obtido para a conscienciosidade,

44 ) . ~
Como ressaltamos anteriormente esta faceta remete para oS comportamentos de obtengao da

aprovacio e da cooperacio dos outros e de constru¢ido e manutengio das relacdes interpessoais.
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que se associou de modo mais pronunciado aos comportamentos de cidada-
nia dirigidos a organiza¢io, comparativamente aos que se orientam para os
individuos (p = .31 vs. p = .18).

Relativamente a meta-anilise de Chiaburu et al. (2011), deve-se salien-
tar que estes autores procederam, a semelhanca do estudo de Salgado (2004),
a anilise da validade dos cinco factores de personalidade em relacio aos
comportamentos de cidadania organizacional. Um outro aspecto comum
a estes dois estudos relaciona-se com o facto de ambos terem procedido
a correccao dos coeficientes de validade para a totalidade dos artefactos
estatisticos, incluindo as correc¢des para os efeitos de restricao indirecta de
amplitude. Os coeficientes de validade obtidos por Chiaburu et al. (2011)
foram de p, = .22 (k =71, n = 14,335) para a conscienciosidade, de p = .17
(k =47, n=10,308) para a amabilidade e de p_ =. 15 (k = 36, n = 8,629)
para a estabilidade emocional. No que se refere aos restantes factores, os
autores reportaram um coeficiente de p. = .11 (k = 34, n = 6,700) para a
extroversio e de p. = .17 (k = 38, n = 7,405) para a abertura a experién-
cia. Este estudo indicou ainda que a estabilidade emocional e a extroversio
constituem os Unicos factores que nio generalizam a sua validade para a
predicdo dos comportamentos de cidadania organizacional.

Uma outra questao importante acerca do estudo em considerag¢io re-
laciona-se com o facto do mesmo constituir a Ginica meta-analise que evi-
dencia que a abertura a experiéncia se reveste de validade em relagdo a esta
variavel critério. Todavia, importa clarificar que contrariamente ao que se
verifica nos restantes estudos de meta-anilise, Chiaburu et al. (2011) classi-
ficaram as medidas dos constructos de iniciativa pessoal (personal initiative),*

* bem como de criatividade e inova-

de assumir o controlo (taking charge),
¢ao individual, numa sub-dimensio adicional de desempenho de cidadania.
Os autores designaram esta categoria como comportamentos de cidada-
nia organizacional orientados para a mudanca. Ora, esta questio exige que
se interprete os resultados deste estudo com algumas reservas ja que estes
constructos tendem a ser concebidos na literatura como variaveis que nao

se podem equiparar ao desempenho no trabalho ou a qualquer uma das

# Este constructo foi sugerido, inicialmente, por Frese, Fay, Hilburger, Leng e Tag (1997) para

designar as ac¢des individuais orientadas para a génese de mudangas e para a persisténcia face as difi-
culdades e obsticulos na prossecucio de objectivos.

46 . . .
’ Trata-se de um constructo proposto originalmente por Morrison e Phelps (1999) que respeita
as ac¢des com vista a assumir o controlo, no sentido de aperfeicoar os procedimentos e formas de
realizacio das tarefas.
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suas dimensoes (e.g., Amabile, 1996; Janssen, 2000; 2005; Yuan & Woodman,
2010). Tal significa, portanto, que a conceptualizacio de desempenho de
cidadania adoptada deste estudo difere da concepcio dos estudos anterio-
res, que operacionalizam esta dimensiao de desempenho tendo por base os
constructos de comportamentos de cidadania organizacional e, ou de de-
sempenho contextual ou de cidadania. De resto, o efeito encontrado para
a abertura a experiéncia pode dever-se precisamente a esta nuance, ja que
este factor constitui, como veremos adiante, um preditor importante dos
comportamentos de inovac¢ao (Feist, 1998; Hiilsheger et al., 2009; Salgado
et al., 2009).

Tendo em conta o elevado nimero de estudos referidos, optamos por

sistematizar os seus principais resultados no Quadro 3.
Quadro 3. Resultados dos principais estudos acerca da validade preditiva

dos Big Five em rela¢io a dimensio de desempenho contextual ou de

cidadania
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Meta-analise / Preditor k n r p C.L, P, ClIL, p, Cl, %Var
Organ e Ryan (1995) Altruismo
Amabilidade 6 916 .10 13 80%
Conscienciosidade 11 2,172 .16 22 8%
Obediéncia generalizada
Amabilidade 6 916 .08 A1 100%
Conscienciosidade 10 1,818 21 .30 26%
Hurtz e Donovan (2000) Dedicagao a_fungdo
Estabilidade emocional 15 2,581 .09 13 13 14 109%
Extroversao 16 3,130 .03 .05 -.10 .05 47%
Abertura a experiéncia 14 2,514 .01 .01 -13 .01 52%
Amabilidade 17 3,197 .06 .08 -.03 .10 59%
Conscienciosidade 17 3,197 12 18 -.04 .20 32%
Facilitagdo interpessoal
Estabilidade emocional 21 3,685 10 .16 .16 17 142%
Extroversao 21 4,155 .06 .10 -.04 A1 52%
Abertura a experiéncia 19 3,539 .03 .05 -.04 .05 73%
Amabilidade 23 4,301 11 17 .03 .20 55%
Conscienciosidade 23 4,301 A1 .16 .07 18 76%
Borman et al. (2001a) Desempenho contextual ou de cidadania
Extroversao 8 1,832 .08
Amabilidade 7 1,554 13
Conscienciosidade 12 2,378 24
Hogan e Holland (2003) Getting along
Adjustment 26 2,949 19 31 .34 30 92%
(Estabilidade emocional)
Ambic¢io 26 2,949 .10 15 17 .09 89%
(Extroversio)
Sociabilidade 26 2,949 .01 .01 .01 -.05 93%
(Extroversao)
Intelecto 26 2,949 .02 .03 .03 -.02 95%
(Abertura a experiéncia)
School success 22 2,553 .08 12 12 .09 98%
(Abertura a experiéncia)
Likeability 26 2,949 12 19 23 23 100%
(Amabilidade)
Prudéncia 26 2,949 14 21 31 18 72%
(Conscienciosidade)
Salgado (2004) Desempenho contextual
Estabilidade emocional 32 4913 .09 17 18 11 91%
Extroversido 36 6088 .01 .01 .01 -.14 58%
Abertura A experiéncia 24 3869 .02 .03 .04 =11 70%
Amabilidade 38 6350 .08 14 .16 -.06 47%
Conscienciosidade 40 7230 .16 .29 .33 .25 88%
Ilies et al. (2009) Comportamentos de cidadania organizacional
Amabilidade 31 10,693 15 18 .05
Conscienciosidade 39 10,049 .19 24 .09
Chiaburu et al. (2011) Comportamentos de cidadania organizacional
Estabilidade emocional 36 8,629 .10 15 -.03 33%
Extroversio 34 6,700 .07 A1 -.07 37%
Abertura a experiéncia 38 7,405 A1 17 .04 57%
Amabilidade 47 10,308 A1 17 .01 41%
Conscienciosidade 71 14,355 14 22 .02 34%
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Nota. k = nimero de coeficientes de correlacio analisados, n = amostra total, r = coeficiente de
validade observado ponderado pelo tamanho da amostra, p = coeficiente de validade corrigido
para a falta de fiabilidade em ambas as variaveis, C.I., = valor inferior do intervalo de credibili-
dade de p, p _ coeficiente de validade operacional (corrigido para a falta de fiabilidade na vari-
avel critério e para a restrigdo directa de amplitude na variavel preditora), C.I., = valor inferior
do intervalo de credibilidade de Py P, coeficiente de validade tedrica (corrigido para a falta de
fiabilidade em ambas as varidveis e para a restri¢do directa de amplitude na variavel preditora),
C.1., = valor inferior do intervalo de credibilidade de p, %Var = percentagem de variancia ex-
plicada pelos artefactos estatisticos. Os coeficientes de validade apresentados da meta-analise de
Salgado (2004) encontram-se corrigidos para a totalidade dos artefactos estatisticos, incluido a
correcgdo para os efeitos de restri¢io indirecta de amplitude.

Naio obstante as suas particularidades, uma analise integrada destas revisdes
quantitativas da literatura permite concluir que as dimensoes de personali-
dade contempladas na taxonomia Big Five contribuem de forma valida para
a predicio da dimensio de desempenho de cidadania. No seu conjunto,
estes estudos revelam que a conscienciosidade representa o factor de perso-
nalidade que possui maior capacidade de predi¢io desta variavel critério, e
que a sua validade se generaliza a todas as amostras em estudo.

Contudo, devemos salientar que as estimativas do respectivo coeficiente
de validade obtidas nos estudos de meta-analise revelam alguma oscilagio,
sendo, por exemplo, de p. = .33 no estudo de Salgado (2004) e de p = .24
e p, = .22 nos estudos de Ilies et al. (2009) e de Chiaburu et al. (2011),
respectivamente. Estas discrepancias poderdo estar relacionadas com as espe-
cificidades destes estudos, ja que enquanto que Salgado (2004) procedeu as
correc¢Oes para todos os artefactos estatisticos, Ilies et al. (2009) realizaram
apenas a correc¢ao para o erro de medida. Do mesmo modo, parece niao ser
possivel efectuar uma comparacio linear dos resultados dos estudos de Sal-
gado (2004) e de Chiaburu et al. (2011) na medida em que, como ja ressal-
tamos, a conceptualizacdo de desempenho de cidadania adoptada em ambas
as meta-analises difere substancialmente. Tendo presente que a meta-analise
de Salgado (2004) parte das concepg¢des de desempenho de cidadania com
maior consolidagio na literatura e procede a correc¢io dos coeficientes de
validade para a totalidade dos artefactos estatisticos, consideramos que a es-
timativa facultada por esta meta-anilise, constitui aquela que melhor reflecte
a validade da conscienciosidade em relacio ao desempenho de cidadania,
tendo em conta a ancoragem conceptual do presente estudo.

Para além da dimensao de conscienciosidade, os estudos de meta-analise
apresentados indicam que os factores de amabilidade e de estabilidade emo-

cional se associam positivamente a variavel critério em causa, pese embora
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a magnitude dos coeficientes obtidos seja comparativamente menor, situ-
ando-se, no geral, em torno de .20 (Chiaburu et al., 2011; Ilies et al., 2009;
Salgado, 2004). Uma questio importante a este respeito concerne a genera-
lizacdo da validade destes dois factores, ja que os resultados dos estudos de
meta-analise mais recentes revelam uma tonica divergente.

No que respeita a estabilidade emocional, enquanto que a meta-analise
de Salgado (2004) suporta a generalizagio da validade deste factor, os re-
sultados de Chiaburu et al. (2011) seguem a direc¢do oposta. Esta diferenca
nos resultados pode resultar da conceptualizacio distinta de desempenho de
cidadania adoptada no estudo de Chiaburu et al. (2011), o que nos leva a
considerar os resultados de Salgado (2004) poderdo ser mais precisos a este
respeito, apesar de resultarem de amostra comparativamente inferior (n =
8,629 vs. n = 4,913).

Por sua vez, relativamente a amabilidade, enquanto que os resultados
do estudo de Salgado (2004) nio suportam a generalizacio da validade, a
evidéncia apresentada por Ilies et al. (2009) sugere que se trata de um factor
cuja validade se generaliza ao conjunto das amostras em analise. Note-se que
neste caso ambos os estudos partem de uma conceptualizacdo similar do
desempenho de cidadania. Ainda assim, como o estudo de Ilies et al. (2009)
¢ mais recente, este possui uma amostra global manifestamente superior (n
= 10693 vs. n = 6350), uma questio que podera conferir maior precisao
as suas conclusdes, sugerindo que o factor de amabilidade podera revelar
generalizacdo da validade para a predi¢io desta dimensio de desempenho.

Em suma, e apesar dos focos de dissidéncia apontados, os resultados dos
estudos apresentados nio permitem duvidar da relevancia dos factores de
conscienciosidade, amabilidade e estabilidade emocional para a predicao do
desempenho de cidadania. Ja no que concerne a validade da extroversio e
da abertura a experiéncia, a evidéncia empirica disponivel detém um ca-
racter comparativamente mais limitado (Chiaburu et al. 2011). Como tal,
o estabelecimento das intercorrelagdes entre o conjunto dos cinco factores
e o desempenho de cidadania revela-se importante para o alcance de um
entendimento mais completo acerca do impacto da personalidade nesta di-
mensio de desempenho.

O presente estudo assume esta limitacao da investigacio anterior e pro-
cede a analise da validade dos cinco factores de personalidade em relagio
a esta variavel dependente, no contexto de uma fun¢io pouco estudada
na literatura. Assim, este parte para o teste da hipotese de que os facto-

res de conscienciosidade, amabilidade, extroversao e estabilidade emocional
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constituem preditores validos desta dimensio de desempenho no quadro
da funcio de engenharia de software em anilise, pelas razdes que passamos a
enunciar.

No que a conscienciosidade diz respeito, interessa referir que os indi-
viduos mais conscienciosos atingem no geral niveis mais elevados de de-
sempenho de cidadania, devido ao seu elevado sentido de responsabilidade,
diligéncia, determinac¢io e esforco em prole dos objectivos (Costa & Mc-
Crae, 1992; Morgeson et al., 2005a). A investigacdo tem mostrado que estes
individuos tendem a voluntariar-se para tarefas extra (e.g., Motowidlo &
Van Scotter, 1994) e a exibir comportamentos de cooperacao (e.g., Hogan
& Holland, 2003) e de inter-ajuda dirigidos aos colegas e supervisores (e.g.,
Kamdar & Van Dyne, 2007). Segundo alguns autores, os individuos com
pontuagdes elevadas neste factor expressam este tipo de comportamentos
em virtude de os percepcionarem como importantes para o cumprimento
do dever e para uma avaliagdo pessoal positiva acerca dos resultados do seu
trabalho (Morgeson et al., 2005a; Neumann & Wright, 1999). A totalidade
destes aspectos, aliada a evidéncia dos estudos de meta-analise a este propdsi-
to, permite-nos sustentar que este factor se revestira de validade preditiva em
relacdo a dimensdo de desempenho de cidadania no presente estudo (Chia-
buru et al., 2011; Ilies et al., 2009; Hurtz & Donovan, 2000; Salgado, 2004).

Relativamente a amabilidade, tendo em linha de conta que os sujeitos
pontuam de modo elevado neste factor de personalidade sio tendencial-
mente altruistas, tolerantes, flexiveis, e confidveis, assumimos que o mesmo
se relacionara positivamente com esta dimensio de desempenho (Costa &
McCrae, 1992; Salgado, 1997a). Os estudos prévios tém permitido concluir
que a dimensdo de amabilidade associa-se a expressio de comportamentos
de cooperacio, entreajuda e de suporte aos demais, tal como a capacidade
dos individuos para se adaptarem as mudangas do contexto social, contri-
buindo assim para a eficacia do trabalho em equipa (Borman & Motowidlo,
1993; Kamdar & Van Dyne, 2007;Van Scotter & Motowidlo, 1996). Saliente-
-se, ainda, que os individuos com elevadas pontua¢des neste factor procu-
ram ambientes caracterizados pela cooperacido, pelo suporte muatuo e pela
aceitacdo interpessoal, que lhes possibilitem estabelecer interac¢des positivas.
Por conseguinte, estes tendem a exibir comportamentos de desempenho de
cidadania como forma de propiciar e manter este tipo de esferas interpesso-
ais no contexto laboral (Barrick, Stewart, Neubert, & Mount, 1998; Ilies et
al., 2009). Os contributos da investiga¢ao de meta-analise apontam, como ja

referimos, neste mesmo sentido (Ilies et al., 2009; Hurtz & Donovan, 2000).
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Para além destes dois factores, antecipamos que a estabilidade emocional
revelara, de igual modo, um contributo preditivo em relagcio a esta variavel
critério. Os individuos que pontuam de forma reduzida neste factor pos-
suem uma propensao para o afecto negativo e para exibir um estilo de com-
portamento depressivo e por vezes hostil e impulsivo, particularmente em
situacdes de controlo reduzido (Barrick & Mount, 1991; Costa & McCrae,
1992). No seu conjunto, estes padrdes de comportamento poderio originar
relaces interpessoais de menor qualidade com os restantes membros de
equipa, repercutindo-se negativamente no clima do grupo (Digman, 1990;
LePine & Van Dyne, 2001). Adicionalmente, de acordo com os resultados de
alguns estudos, os individuos com reduzida estabilidade emocional tendem
a exibir, com menor frequéncia, comportamentos de cooperacao e de inter-
-ajuda, que constituem acg¢des integrantes desta dimensio de desempenho
(Hogan & Holland, 2003; Porter, Hollenbeck, Ilgen, Ellis, & West, 2003).
Como salientdmos, a evidéncia resultante dos estudos de meta-analise sugere
que estabilidade emocional estabelece uma relacio positiva com o desempe-
nho de cidadania. No global, estes estudos tém revelado que a relacio deste
factor com o desempenho contextual ou de cidadania atinge uma magni-
tude proxima da que se verifica para a associacdo entre a amabilidade e esta
variavel dependente, situando-se no geral em torno de .20 (e.g., Chiaburu
et al., 2011; Hurtz & Donovan, 2000; Salgado, 2004).

Por fim, antecipamos que a extroversio constituira também um preditor
valido e relevante desta variavel critério. Os estudos de meta-analise que
procederam a analise da relagdo entre a extroversio e o desempenho de ci-
dadania sugerem que este factor podera facultar um contributo valido, ainda
que modesto,*” para a predi¢io do desempenho de cidadania (e.g., Barrick
et al. 2001; Chiaburu et al., 2011; Hurtz & Donovan, 2000). Do ponto de
vista tedrico € viavel supor a presenca de uma relacdo positiva entre estes
constructos, dado que os individuos tipicamente extrovertidos sdo socia-
veis, faladores, assertivos e possuem uma tendéncia para o afecto positivo. O
conjunto destes atributos promove o estabelecimento de interac¢des sociais
mais positivas e potencia a coesdo grupal, sendo susceptivel de se reflectir
positivamente no desempenho de cidadania (Hogan & Holland, 2003; Le-
Pine & Van Dyne, 2001; McCrae & Costa, 1999). Estas questdes ganham

¥ Apesar dos estudos de Hurtz e Donovan (2000) e de Chiaburu et al. (2011) indicarem que o

coeficiente de validade da extroversio para a predicio do desempenho de cidadania se situa em torno
de p, = .10, Barrick et al. (2001a) verificaram que este traco se relacionaa p =.16 (k= 48,1 = 3,483)

com os comportamentos relacionados com o trabalho em equipa.

ENQUADRAMENTO TEORICO - ESTUDO [ | 93



94

particular pertinéncia nos casos em que as tarefas sio realizadas tendo por
base uma logica de trabalho em equipa, como sucede no que respeita a
funcio que estd na base deste estudo (Morgeson et al., 2005a). De resto, a
investigacdo prévia sugere que os individuos que pontuam de forma elevada
na dimensio de extroversio tendem a manifestar o desejo de trabalhar em
conjunto com os demais e revelam, geralmente, uma maior confian¢a na
sua capacidade para trabalhar em grupo (Barrick et al. 2001a; Barrick et al.,
1998; Chiaburu et al., 2011).

Apoiando-nos nos aspectos referidos para cada um dos factores pode-

mos entdo formular a hipétese de que:

HirOTESE 3: A conscienciosidade, a amabilidade, a estabilidade emocional e

a extroversao relacionam-se positivamente com o desempenho de cidadania.

Comportamentos de inovagao

A investigacao acerca das relagOes entre as disposi¢coes individuais e os com-
portamentos de inovacio tem adoptado, com frequéncia, o constructo de
criatividade individual, isto é a génese de novas ideias, como variavel cri-
tério (Baer & Oldham, 2006; Batey, Furnham, & Safiullina, 2010; Shalley
et al., 2004). Como consequéncia, a evidéncia acerca da validade preditiva
dos factores de personalidade em rela¢io aos comportamentos de inovacio,
concebidos como o conjunto das condutas inerentes a génese de ideias, mas
também a sua promoc¢io e implementacio no contexto de trabalho, detém
um caracter limitado na literatura (Anderson, Carsten, De Dreu, & Nijstad,
2004; Batey et al., 2010; Sung & Chot, 2009).

Salgado et al. (2009) alertaram para esta questio aquando a realizacio
de um estudo de meta-anilise a respeito da validade preditiva de diferentes
variaveis das diferencas individuais em relagio aos comportamentos de ino-
vagio. Segundo estes autores, verifica-se a necessidade de um maior nimero
de estudos que se dediquem a explanar a influéncia dos factores de per-
sonalidade neste tipo de comportamentos, com amostras provenientes dos
contextos organizacionais. A revisio da literatura acerca dos determinantes
dos comportamentos de inovacio reforca esta necessidade, verificando-se
que a investigag¢ao de cariz empirico tem incidido predominantemente no
estudo de preditores de natureza contextual, nos quais se incluem varidveis

relacionadas com: a) as caracteristicas das tarefas inscritas na fun¢io (e.g.,
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Oldham & Cummings, 1996;Tierney & Farmer, 2004; Unsworth & Clegg,
2010); b) os aspectos acerca da lideranca e das rela¢cdes com os colegas e su-
pervisores (e.g., Gong et al. 2009; Janssen, 2005; Zhang & Bartol, 2010); ¢)
a cultura e o clima organizacional (e.g., Miron, Erez, Navegh, 2004; Scott &
Bruce, 1994; Wang et al., 2012). Este estudo assume esta necessidade e tem
como finalidade reforcar o entendimento acerca do papel dos cinco factores
de personalidade para a predi¢io desta variavel critério.

Incorrendo primeiramente sobre a investigacdo prévia com maior re-
levancia, acerca das inter-relagdes dos Big Five com os comportamentos
de criacdo de novas ideias, ou seja com a variavel critério de criatividade
individual, deve-se comecar por efectuar alusio ao estudo de Feist (1998).
Trata-se de uma das primeiras revisdes quantitativas da literatura acerca desta
questao de investigacdo, que teve por base uma amostra global constitui-
da por n = 4,852 individuos, provenientes de 29 estudos conduzidos com
fungdes artisticas e cientificas.” As conclusdes desta revisio da literatura re-
lativas as funcoes cientificas possuem particular interesse para este estudo,
em virtude da sua maior proximidade funcional em relagdo a globalidade
das fung¢des dos contextos organizacionais. Os resultados correspondentes
mostraram que os cientistas que apresentam um maior nivel de criatividade
individual podem distinguir-se dos cientistas menos criativos em fun¢ao dos
factores de abertura a experiéncia (d média = .40, mediana de d = .40, k =
44 comparagdes), extroversao (d média = .36, mediana de d = .39,k = 116
comparacdes) e conscienciosidade (d média = - .15, mediana de d = -.30,
k = 4 comparagdes). Esta evidéncia permite concluir, portanto, que estes
trés factores contribuem para a explica¢io da variabilidade dos comporta-
mentos que dizem respeito a génese de novas ideias. Contudo, o caracter
restrito desta meta-analise decorrente da inclusio de apenas duas fung¢des,
aliado ao facto do autor nido ter procedido as correccdes dos tamanhos de
efeito obtidos, de modo a eliminar as distor¢coes dos artefactos estatisticos,
constituem aspectos que reduzem a precisao dos seus resultados e limitam a
sua generalizacdo a outras funcgdes e contextos organizacionais.

Por seu turno, Soldz e Vaillant (1999) realizaram um estudo longitu-
dinal particularmente importante a respeito dos correlatos dos factores de

personalidade com a criatividade individual. Partindo de uma amostra de

A amostra global relativa aos cientistas englobou profissionais de diferentes areas académicas

como a matematica, engenharia, psicologia e sociologia. No que diz respeito a amostra relativa as fun-
¢des artisticas, esta encontra-se constituida por estudantes de artes, e profissionais das areas da danga,

musica, cinema, fotografia e pintura.
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163 adultos do sexo masculino, os autores observaram que apenas o factor
de abertura a experiéncia se encontrava correlacionado (r = .27, p < .01)
com uma medida de criatividade individual baseada num conjunto de indi-
cadores referentes a um periodo de 45 anos.

Centrando-nos, agora, nos estudos de revisio da literatura a propodsito
dos correlatos entre a personalidade e os comportamentos de inovagio indi-
vidual interessa versar, com maior detalhe, sobre a meta-analise de Salgado et
al. (2009). Esta revisao quantitativa da literatura incidiu sobre a investigacio
realizada nas Gltimas trés décadas acerca dos preditores individuais e grupais
dos comportamentos de inova¢ao em contexto de trabalho. Para além da
sua elevada abrangéncia, este estudo detém especial relevancia por se tratar,
de acordo com o nosso conhecimento, da inica meta-analise a este respeito,
que efectuou a correc¢io das estimativas dos coeficientes de validade para
os efeitos do erro de medida em ambas as variaveis. Os resultados obtidos
para os Big Five revelaram que a abertura a experiéncia (p = .25,k = 13,n =
2,432), a estabilidade emocional (p = .12 ,k = 14, n = 4,164) e a extroversao
(p=13,k=13,n=2,072) constituem preditores validos desta variavel
dependente. Porém, apenas o factor de abertura a experiéncia generaliza a
sua validade a totalidade de amostras em analise. No que toca aos factores
de conscienciosidade (p = .004 ,k = 15,n = 2,986) e amabilidade (p = -.05
.k =9,n=1,522), os coeficientes obtidos indicaram que estas dimensoes
de personalidade possuem uma validade praticamente nula para a predi¢io
desta variavel critério.

Assim, partindo de uma aprecia¢io global aos estudos revistos, podemos
concluir que a personalidade detém um papel ttil na explica¢io da varian-
cia das variaveis critério de criatividade individual e de comportamentos de
inovag¢io. Todavia, a sua pertinéncia advém sobretudo do factor de abertura
a experiéncia, pois o contributo dos restantes factores com validade em re-
lag¢io a estas variaveis critério, no caso a extroversio e a estabilidade emocio-
nal, revela-se particularmente modesto. No entanto, como salientdmos no
inicio desta rubrica, uma questio importante a considerar prende-se com o
facto da variavel critério utilizada na maior parte dos estudos corresponder
ao constructo de criatividade individual, que detém um caricter comparati-
vamente mais restrito. Uma caracteristica que se encontra também presente,

ainda que em menor grau, na meta-analise de Salgado et al. (2009).

Q . . . ” - ~
¥ No conjunto destes indicadores encontra-se o niimero de patentes e publicacdes efectuadas,

de prémios artisticos e cientificos adquiridos, e o envolvimento em actividades de natureza artistica.
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Por conseguinte, o conhecimento gerado pela investigacdo apresenta-
da aplica-se, quase que exclusivamente, a predi¢io dos comportamentos de
génese de novas ideias e possui, portanto, um alcance limitado nos casos em
que uma conceptualiza¢do mais abrangente de inova¢ao individual é adop-
tada, tal como sucede neste estudo. Com efeito, a revisao da literatura nio
nos permitiu encontrar estudos de cariz empirico acerca das inter-relagoes
entre os Big Five e a inovac¢ao individual, conceptualizada como o conjunto
dos comportamentos de génese, promocio e implementacio de ideias. Nao
obstante, a analise dos aspectos tedricos que definem cada um dos factores
de personalidade permite-nos assumir que estes poderdo revelar um maior
contributo para a predi¢io desta variavel critério, quando se adopta uma
conceptualizacdo mais inclusiva de inovag¢io individual. De seguida, parte-
-se para a apresentacdo dos aspectos de natureza conceptual que conferem
pertinéncia a esta tese.

Como verificamos através dos estudos empiricos citados previamente,
a abertura a experiéncia constitui o factor de personalidade com maior
validade para a predi¢io da criatividade individual, seja nas situagdes pro-
fissionais, como nos contextos relativos a vida em geral (Feist, 1998; Soldz
& Vaillant, 1999; Sung & Choi, 2009). A relagio positiva encontrada entre
estes constructos possui total congruéncia tedrica visto que os atributos
contemplados neste factor de personalidade, tais como a elevada curiosidade
intelectual, a imaginag¢io, abertura mental e a procura da mudanga, sio sus-
ceptiveis de estimular o desenvolvimento de novas ideias (Costa & McCrae,
1992; Salgado, 1997a). Partindo de uma perspectiva similar, Costa e McCrae
(1997) salientam que uma elevada pontua¢io em abertura a experiéncia esta
associada a individuos que demonstram uma grande flexibilidade na com-
binacio de conceitos e ideias e que tendem a adoptar multiplas perspectivas
face a um dado problema ou situagio.

Esta Gltima questdo tem sido suportada, alids, pela investigagio acerca
dos determinantes do pensamento divergente que indica que a abertura

0 3 esta variavel crité-

a experiéncia encontra-se positivamente associada
rio (Batey et al., 2010; Furnham, Crump, Batey, & Chamorro-Premuzic,
2009). Alguns estudos tém evidenciado também que o gosto pela novi-

dade e o foco nas ideias e sentimentos que caracteriza este factor tendem

59 Um estudo de Furnham et al. (2009) revelou, através de uma grande amostra composta por um

total de 2,603 gestores de varias empresas multinacionais, que a abertura a experiéncia correlaciona-se
ar=.22 (p <.01) com a variavel de pensamento divergente.
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a produzir niveis mais elevados de motiva¢do intrinseca face a mudanca,
o que detém, por sua vez, um efeito positivo na criatividade individual®'
(Amabile, 1996; Prabhu, Sutton, & Sauser, 2008; Zhou, 1998). Esta base
tedrica e empirica permite-nos postular, deste modo, que a abertura a ex-
periéncia deterd um aspecto positivo na predi¢io da inovagio individu-
al, sobretudo através do seu impacto na expressio de comportamentos
de génese de novas ideias. Todavia, como a conceptualizacio de inovagio
individual adoptada neste estudo engloba também a promocio e imple-
mentacao de ideias, propomos que os factores de extroversao, estabilidade
emocional e conscienciosidade representam também preditores importan-
tes desta variavel critério, pelos argumentos que explicitaremos de seguida.

No respeitante a extroversio, a evidéncia empirica apresentada ante-
riormente sugere que este factor se associa de modo positivo com as medi-
das de inovacio individual, pese embora a magnitude do tamanho de efeito
em causa seja reduzida (Salgado et al., 2009). A existéncia desta relacio de
cariz positivo possui alguma defensabilidade tedrica, dado que a inclinagao
para a procura de estimula¢io, o entusiasmo, energia e o sentido de iniciativa
que caracteriza os individuos mais extrovertidos podera conduzir a que estes
sugiram novas ideias e experimentem formas distintas de executar as tarefas
e os procedimentos de trabalho (Sung & Choi, 2009; Zhao & Seibert, 2006).
Por outro lado, tal como se verifica para a abertura a experiéncia, os estudos
anteriores tém revelado que a extroversio associa-se, de modo positivo, as
variaveis de pensamento divergente e de motivagio intrinseca,”” que detém
um impacto positivo na criatividade individual® (e.g., Furnham & Bachtiar,
2008; Patterson et al., 2009).

Para além dos efeitos positivos deste factor na génese de novas ideias,
consideramos que o mesmo podera potenciar, igualmente, a ocorréncia de
comportamentos de promog¢ao e de implementagio de ideias nos ambientes

organizacionais. Apesar de nio nos ter sido possivel identificar nenhum es-

51 Prabhu et al. (2008) reportaram uma correlagio de r = .35 (p < .01) entre as varidveis de aber-

tura a experiéncia e de motivagio intrinseca numa amostra de 124 estudantes universitarios norte
americanos. Este estudo evidenciou ainda que a relacio entre a abertura a experiéncia e a criatividade
individual é parcialmente mediada pela motiva¢io intrinseca.
52 . . ~ —
Sung e Choi (2009) reportaram um coeficiente de correlagio de r = .34 (p < .01) entre a extro-
versio e a motivacio intrinseca, enquanto que Furnham e Bachtiar (2008) verificaram a existéncia de
uma associag¢do positiva entre este factor e uma medida de pensamento divergente (r = .36, p < .01).
53 . . . . A
Importa salientar, ainda assim, que a maioria dos estudos que suportam a existéncia destes cor-

relatos foram realizados nos contextos académicos.
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tudo prévio que procedesse ao teste empirico desta hipotese, consideramos
que a elevada capacidade de persuasio, aliada ao estabelecimento bem-suce-
dido das relagdes interpessoais e a emocionalidade positiva que caracteriza
os sujeitos altamente extrovertidos, constituem caracteristicas passiveis de
estimular a expressio de comportamentos de promocio de ideias no seio das
equipas de trabalho (Costa & McCrae, 1992; Morgeson et al., 2005a). Por
outro lado, algumas das caracteristicas deste factor, como a assertividade, a
energia, o entusiasmo e o elevado desejo de recompensas e reconhecimento,
poderio conduzir a que os individuos extrovertidos participem activamente
na implementacio das ideias de inova¢ao (Goldberg, 1990; McCrae & Cos-
ta, 1996; Salgado & De Fruyt, 2005). Esta tltima questio reveste-se de plau-
sibilidade, em particular nos casos em que os comportamentos de inovagio
sao0 incentivados e recompensados pela organizagio, tal como se verifica na
organizacido que contextualiza este estudo.

Por sua vez, o factor de estabilidade emocional, a semelhanga da extro-
versao, poderd também contribuir para a predi¢io da inovagio individual,
principalmente nos casos em que esta variavel critério seja conceptualizada
de forma mais abrangente (Salgado et al., 2009). O fundamento de base
desta proposicdo prende-se, uma vez mais, com os aspectos que se aglu-
tinam neste factor. Assim, se atentarmos as caracteristicas presentes no seu
polo negativo, como a inseguranga, a ansiedade, o negativismo e o receio
de falhar, estas sio susceptiveis de mitigar os niveis de confian¢a, motiva-
¢d0 e energia necessarios para correr os riscos sociais e de tarefa que estio,
com frequéncia, inerentes a exibi¢io de comportamentos de inovacdo. Esta
questdo aplica-se, com especial relevancia, na presenca de objectivos com
prazos reduzidos e nas situacdes de maior tensio (Colbert, Mount, Harter,
Witt, & Barrick, 2004; Zhao & Seibert, 2006). Deste modo, os sujeitos com
uma reduzida estabilidade emocional tenderdo a revelar uma maior inibi¢io
no que concerne a expressio de comportamentos de génese, promocio e
implementacdo de ideias.

Por tltimo, no que respeita a conscienciosidade alguns autores advo-
gam que este factor se relaciona negativamente com a inova¢ao individual,
sobretudo quando esta variavel se restringe aos comportamentos de criati-
vidade individual (James & Mazerolle, 2002; Raja & Johns, 2004; Sung &
Choi, 2009). Segundo esta perspectiva, algumas das caracteristicas que de-
finem este factor, como a predisposi¢cdo para agir em conformidade com as
normas e procedimentos, bem como para revelar uma elevada ordenacio e

minuciosidade, nio estimulam e podem até inibir a génese de novas ideias.
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Adicionalmente, como os individuos mais conscienciosos se esforcam na
concretizacio das tarefas com niveis elevados de eficiéncia, é possivel que os
mesmos nio sugeriram novas ideias ou formas distintas de realizar as tarefas
e os procedimentos de trabalho. De resto, a sugestio de novas ideias envolve,
com frequéncia, alguma incerteza no que respeita ao sucesso da sua imple-
mentagio, podendo acarretar a necessidade de se proceder a readaptagdes e
interrupg¢des nas tarefas e procedimentos ja instituidos. Tendo presente que
estes constrangimentos sio susceptiveis de conduzir, pelo menos nas fases
iniciais, a uma reducio dos niveis de eficicia e eficiéncia no trabalho, é pos-
sivel que os individuos mais conscienciosos nio contribuam para a criagiao
de novas ideias nos contextos organizacionais (Raja & Johns, 2004; Sung &
Chot, 2009).

Porém, se adoptarmos uma conceptualizacio de inovacio individual
que nio se restrinja a criatividade individual, ndo se revela totalmente im-
plausivel admitir que este factor podera exibir uma relagdo positiva com
esta variavel critério. Em primeiro lugar, os individuos mais conscienciosos
tendem a desenvolver uma elevada pericia técnica e a receber grande apro-
vagiao e suporte dos colegas e supervisores devido a sua elevada persistén-
cia, responsabilidade, e determinacdo na realizacio das tarefas. Estes aspectos
conduzem a que os mesmos se encontrem numa posicao privilegiada para
expressar ideias Gteis e mais ajustadas a resolu¢do dos problemas existentes
no trabalho e a correc¢do de eventuais descontinuidades nos processos de
tarefa (Barrick & Mount, 1991; McCrae & Costa, 1999). Em segundo lugar,
como o factor de conscienciosidade estd associado positivamente a niveis
elevados de empenho e de motivacio, bem como a uma elevada capacida-
de de organizagio e planeamento, este podera constituir-se uma disposi¢cao
individual importante para a promocio e, sobretudo, para a implementa¢io
de novas ideias, sejam estas sugeridas pelo proprio individuo ou pelos seus
colegas e supervisor (Miron et al., 2004; Wang et al., 2012).

Um aspecto complementar que confere pertinéncia a esta fundamen-
tagdo associa-se ao facto dos comportamentos de inovagio possuirem um
papel importante para a obtencdo de um nivel elevado de desempenho de
tarefa no quadro da fun¢io profissional que enquadra este estudo. Como
salientamos acima, o objectivo principal desta fun¢ao passa pelo desenvolvi-
mento de novas aplicacdes informaticas ajustadas as necessidades especificas
dos clientes. Assim, assumindo que os individuos mais conscienciosos se es-
forcam na prossecu¢iao de niveis elevados de desempenho, é expectavel que

os mesmos exibam comportamentos individuais de inova¢cdo como forma
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de atingirem um desempenho superior na funcio. A revisio da literatura
possibilitou-nos detectar dois estudos empiricos que conferem sentido a esta
base de argumentacao.

Um destes estudos foi conduzido por Wang et al. (2012) tendo por base
uma amostra de 176 colaboradores pertencentes a diferentes filiais de uma
empresa japonesa do sector das telecomunicagdes e tecnologias da informa-
¢do. Os resultados obtidos revelaram, de modo particularmente interessante,
que a conscienciosidade e os comportamentos de inovagao se encontravam
positivamente associados (r = .31, p < .01). Mais importante ainda, este es-
tudo evidenciou que esta relacio é moderada pelo tipo de cultura presente
na organizacio (B = .20, AR? = .03, p < .05). De modo mais preciso, os
resultados apurados evidenciaram que a relagdo entre a conscienciosidade e
a inovag¢ao individual assume uma fraca magnitude nos casos em que a cul-
tura da organizacio possui uma orienta¢ao reduzida para os resultados e para
inovacgdo. Perante uma cultura organizacional fortemente orientada quer
para os resultados, quer para a inovag¢io, esta relacio atinge uma magnitude
elevada. Contudo, nos casos em que se verifica uma cultura organizacional
com uma forte orientacdo para os resultados e uma fraca orientacdo para a
inovag¢io verifica-se uma relacio nula entre a conscienciosidade e a inovacio
individual.

George e Zhou (2001) conduziram um estudo adicional centrado nesta
questao de investigacdo e retiraram conclusoes semelhantes a respeito da
influéncia da conscienciosidade nos comportamentos de génese de ideias.
Tendo por base uma amostra de colaboradores administrativos, os autores
constataram que, enquanto que a abertura a experiéncia se associa positiva-
mente a criatividade individual, a conscienciosidade estabelece uma relacio
negativa com esta variavel critério. Todavia, os resultados deste estudo in-
dicaram também que o suporte dos colegas e o tipo de monitorizacio dos
supervisores modera a relacdo entre a conscienciosidade e a criatividade
individual, de modo que a relag¢ido entre estas varidveis assume um sentido
negativo, apenas quando os supervisores exercem uma elevada monitoriza-
¢ao e o suporte dos colegas é reduzido.

Assim, ndo obstante estarmos perante uma questao de investigacdo pou-
co explorada até a data, a evidéncia empirica preliminar sugere que a relagio
da conscienciosidade com a inovacdo individual parece oscilar em funcio
de variaveis relacionadas com a cultura organizacional e com o suporte
interpessoal. Os resultados do estudo meta-analise de Salgado et al. (2009)

reforcam esta possibilidade, ja que apesar do coeficiente de validade ob-
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tido para este factor em relacio aos comportamentos de inova¢io revelar
uma magnitude nula (p = .004), o intervalo de credibilidade que lhe esta
associado ¢ relativamente amplo e inclui o valor zero (IC = -.278, .285).
Adicionalmente, a variabilidade das correla¢des entre estes constructos veri-
ficada nos estudos que se incluem na amostra desta meta-analise é explicada
apenas em 13.8% pelos artefactos estatisticos. A ocorréncia simultanea destas
condicoes sugere que esta relacio podera ser moderada por outras variaveis.
Tendo em consideragcio a globalidade destes aspectos e assumindo que a
organizacdo na qual se insere a funcio que integra este estudo possui uma
cultura fortemente orientada para os resultados e para a inovagao, sugerimos
que a conscienciosidade representard um preditor valido e relevante dos
comportamentos de inovagao.

Assim, tendo por base as questdes acabadas de explicitar ao longo desta

seccao podemos avancar com a hipotese de que:

HipOTESE 4: Os factores de abertura a experiéncia, extroversio, estabilida-
de emocional e conscienciosidade relacionam-se de modo positivo com os

comportamentos de inovagio.

2.3.2. PERSONALIDADE PROACTIVA

2.3.2.1 Delimitagdo conceptual

Um das variaveis disposicionais que tem recebido particular destaque na
literatura nas duas décadas corresponde ao constructo de personalidade
proactiva (Crant & Bateman, 2000; Thomas et al., 2010). Trata-se de um
constructo proposto originalmente por Bateman e Crant (1993) que alude,
segundo estes autores, a um elemento conceptual e empirico que nio se
encontra totalmente abrangido pelos Big Five. De acordo a sua conceptua-
lizacdo, a personalidade proactiva define-se como a predisposi¢ao individual
para assumir a iniciativa e persistir no sentido de gerar mudangas positivas
na envolvente, independentemente da existéncia de possiveis constrangi-
mentos situacionais. Assim, uma pontuac¢do elevada nesta variavel descre-
ve individuos que se esforcam por ultrapassar as condicionantes das situa-
¢oes, focalizando-se na procura continua de oportunidades para modificar a

sua envolvente, de modo a facilitar a concretizacio dos seus objectivos. De
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modo contrastante, uma pontuac¢io reduzida nesta disposiciao tende a estar
associada a sujeitos que exibem um comportamento predominantemente
passivo e de aceitagdo acritica das condig¢oes situacionais pré-estabelecidas
(Bateman & Crant, 1993; Crant, 2000).

Como se trata de um constructo claramente centrado na auto-iniciativa
e na procura continua da mudanca, a personalidade proactiva tem sido es-
tudada na literatura como um determinante disposicional chave dos com-
portamentos orientados para génese de mudangas no contexto de trabalho
(Crant, 2000; Fuller & Maller, 2009; Grant & Ashford, 2008; Parker, 1998;
Parker et al., 2006; Thompson, 2005). O conjunto destes comportamentos
designa-se como frequéncia na literatura como comportamentos proacti-
vos.>*

Este alegado efeito positivo da personalidade proactiva na potencia¢io
dos comportamentos de mudanca nas organizacdes tem conduzido a que
diversos autores considerem este constructo como um antecedente impor-
tante da inova¢io individual e do proprio desempenho das pessoas nos con-
textos organizacionais actuais (Bateman & Crant, 1993; Crant, 2000; Grant
& Ashford, 2008). Um dos principais argumentos que firma a relevancia da
personalidade proactiva para as organiza¢des modernas prende-se com a
natureza dinamica, incerta e interdependente da maioria das fun¢des que as
mesmas incluem. Estas caracteristicas colocam novas exigéncias aos colabo-
radores, requerendo que os mesmos antecipem potenciais problemas rela-
cionados com o trabalho e assumam a iniciativa para promover as mudancas
necessarias a consecuc¢ao de um desempenho elevado na sua fun¢io (Frese
& Fay, 2001; Parker & Collins, 2010). Tendo em conta que os individuos
que pontuam de modo mais elevado na variavel de personalidade proac-
tiva tendem a exibir este tipo de comportamentos com maior frequéncia,
¢ expectavel que os mesmos alcancem um maior éxito no contexto destas
funcdes (Grant & Ashford, 2008; Parker & Collins, 2010).

A consideragio destas questdes na literatura tem conduzido a inclusio
da personalidade proactiva nos estudos de predi¢io do desempenho no tra-
balho, bem como de outras variaveis critério de reconhecida importancia

para as organizagdes, como a eficacia da lideranca (Crant & Bateman, 2000;

54 - ST
Como exemplos deste tipo de condutas podemos enumerar os comportamentos de iniciativa

pessoal (Frese et al., 1997), os comportamentos de voice (LePine & Van Dyne, 1998), relacionados com
expressio activa de ideias que visam desafiar o status quo e introduzir melhorias na organizag¢o, e os
comportamentos de taking charge (Morrison & Phelps, 1999), que representam ac¢des associadas a
iniciativa para assumir o controlo com o intuito de aperfeicoar os procedimentos e formas de reali-

zac¢do das tarefas.
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Deluga, 1998), os comportamentos de inova¢io (Parker & Collins, 2010;
Thompson, 2005; Thomas et al., 2010), a satisfacio no trabalho (Seibert,
Crant, & Kraimer, 1999; Li, Liang, & Crant, 2010) e o éxito na carreira (Er-
dogan & Bauer, 2005; Seibert, Kraimer, & Crant, 2001).

2.3.2.2 Validade preditiva e hipéteses de investigagao

Desempenho global no trabalho

Como sublinham Seibert et al. (1999), a enfase que tem sido depositada nos
constructos relacionados com a proactividade individual, seja no dominio
das variaveis disposicionais, através do constructo de personalidade proacti-
va, seja na esfera comportamental mais estrita, através dos comportamentos
proactivos, decorre da premissa de que estas variaveis potenciam o desem-
penho no trabalho. Em conformidade com as consideragdes apresentadas
acerca da personalidade proactiva, existem razdes tedricas que permitem
antecipar que esta disposicao detém um impacto positivo nesta variavel cri-
tério. Um destes aspectos prende-se com a predisposicdo dos individuos
com pontuacdes mais elevadas nesta variavel disposicional para moldar as
suas fun¢des de forma a aumentar a eficacia do seu comportamento (Bate-
man & Crant, 1993; Crant, 1995). De um modo geral, estes sujeitos tendem
a questionar as praticas estabelecidas (status quo) e a procurar oportunidades
de modificar os factores da situacio, de modo a favorecer a concretizac¢io
dos seus objectivos. Para além destas questdes, os individuos que pontuam de
modo elevado na variavel em apreco revelam, geralmente, uma orientacio
para o futuro e possuem expectativas elevadas em relacdo ao seu desempe-
nho e ao progresso da sua carreira (Crant, 2000; Erdogan & Bauer, 2005;
Seibert, Kraimer, & Crant, 2001). Estas caracteristicas conduzem a que os
mesmos procurem continuamente novas formas de optimizar o seu desem-
penho e de aprimorar as suas competéncias e conhecimentos (Bateman &
Crant, 1993; Crant, 1995).

Assim, de um ponto de vista conceptual é possivel admitir que a perso-
nalidade proactiva constitui um preditor valido e relevante do desempenho
no trabalho. De modo interessante os estudos empiricos tém reforcado a
pertinéncia desta premissa e sugerem que este tra¢o contribui de forma vali-
da para a predi¢io desta variavel critério. Fuller e Marler (2009) conduziram

um dos primeiros estudos de meta-analise a este respeito e verificaram que
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a personalidade proactiva relaciona-se positivamente com o desempenho
global no trabalho, no conjunto das funcdes consideradas, obtendo um coe-
ficiente de validade de p, = .38 (k = 14, n = 2,638). Os resultados indicaram,
ainda, que este coeficiente assume uma magnitude inferior (pop =35 k=
7,n = 871) quando a analise exclui as medidas de desempenho obtidas por
auto-relato e se centra exclusivamente nas escalas de avaliacdo de desempe-
nho facultadas pelos supervisores directos.

Mais recentemente, Thomas et al. (2010), no ambito de um estudo de
meta-analise acerca da validade preditiva de diversos constructos relativos
a proactividade individual, concluiram de igual modo que a personalidade
proactiva se associa positivamente com o desempenho global no trabalho.
O coeficiente de validade obtido assume um valor de p = .26 (k = 25,n =
5,045), uma vez realizadas as correc¢des para o erro de medida em ambas
as variaveis. Estes autores observaram ainda que a personalidade proactiva
encontra-se relacionada de modo mais pronunciado com as medidas “sub-
jectivas” de desempenho® (p = .38, k = 17, n = 3,261), por comparac¢io
com os indices de desempenho objectivos (p = .16,k = 13, n = 2,539), que
incluiam indicadores como as taxas de producio e o volume de vendas.

Apesar destes estudos de meta-analise evidenciarem que esta variavel
contribui para a predicio do desempenho no trabalho, o coeficiente de
validade reportado por Fuller e Marler (2009) detém uma magnitude subs-
tancialmente superior ao coeficiente homologo (p, = .38 vs. p = .26)
apresentado por Thomas et al. (2010). Uma das questdes que podera explicar
esta discrepancia de valores pode relacionar-se com o facto de Fuller e Mar-
ler (2009) terem efectuado as correc¢des do coeficiente de validade para o
erro de medida e para os efeitos de restricio de amplitude, contrariamente
aThomas et al. (2010) que apenas efectuaram as correc¢des para o erro de
medida. Nio obstante as diferencas assinaladas, ambos os estudos suportam
que personalidade proactiva constitui um preditor relevante do desempenho
global no trabalho, cuja validade se generaliza as fun¢des analisadas.

Assim, partindo dos aspectos conceptuais e empiricos expostos pode-
mos antecipar que a personalidade proactiva representa um preditor valido
do desempenho global no trabalho, no contexto da fun¢io de engenharia

de software da qual se ocupa o presente estudo. Como tal, podemos propor

55 . . . .
Devemos notar que os autores deste estudo estimaram a validade da personalidade proactiva em

relacdo ao critério de “desempenho subjectivo” tendo por base os estudos que se socorreram de esca-
las de avaliacio de desempenho avaliadas pelos supervisores, pelos pares, mas também pelos proprios
colaboradores (ou seja por auto-relato).
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a seguinte hipotese:

HipOTESE sA : A personalidade proactiva relaciona-se positivamente com o

desempenho global no trabalho.

Desempenho de tarefa e desempenho contextual ou de cidadania

Nio obstante a existéncia de um volume crescente de investigacio acerca da
relacdo entre a personalidade proactiva e o desempenho global no trabalho,
verifica-se um numero reduzido de estudos empiricos dedicados a anilise
das relacdes entre esta variavel disposicional e as dimensdes mais especificas
de desempenho (Thomas et al., 2010; Thompson, 2005). A propésito, Fuller
e Marler (2009) reportaram, no ambito do seu estudo de meta-analise, a pre-
senca de apenas oito estudos primarios que se haviam centrado nesta tltima
questao de investigacao.

Contudo, em conformidade com os resultados apresentados por estes
autores a personalidade proactiva contribui para a predi¢do das dimensoes
de desempenho de tarefa (p, = .23, k = 8,n = 1,320) e de desempenho con-
textual (p, = .41,k =8, n = 2,116). Os resultados desta meta-analise revela-
ram ainda que o tipo de medida de desempenho em causa modera, de forma
potente, a validade da personalidade proactiva em relagio a estas dimensdes
de desempenho. Assim, no que toca ao desempenho de tarefa, o coeficiente
de validade operacional assume a magnitude de p_ = .21 (k = 5, n = 871)
nos casos das escalas de avaliacio dos supervisores directos, sendo de Pop =
.38 (k = 3, n = 449) quando o desempenho ¢é acedido por auto-relato. Um
panorama semelhante de resultados foi obtido para o desempenho contex-
tual ou de cidadania, verificando-se um coeficiente de validade operacional
de p,, = 23 (k = 4, n = 927) para os estudos que recorreram a escalas de
avaliagio de desempenho respondidas pelos supervisores imediatos, e um
coeficiente de p,, = 26 (k=4,n=1,189) nos casos em que o desempenho
foi avaliado pelos proprios colaboradores. Assim, de um modo geral, as es-
timativas providas por este estudo suportam a pertinéncia da personalidade
proactiva para a predicao destas dimensoes de desempenho.

No entanto, importa realgar que o tamanho da amostra total que se
encontra na base destas estimativas revela-se relativamente pequeno, em par-
ticular no que toca aos coeficientes de validade relativos as escalas de avalia-

cao do desempenho facultadas pelos supervisores directos. Este estudo visa
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contribuir para ultrapassar esta limitacio através da analise da validade deste
preditor em relacdao as dimensoes de desempenho de tarefa e de cidadania,
procedendo a sua avaliagio através de escalas preenchidas pelos supervisores
imediatos. Para além deste aspecto, como se procede a analise desta questao
no quadro de uma fun¢io de engenharia de soffware, este estudo contribui
também para ampliar o conhecimento acerca da validade deste preditor em
funcoes de complexidade elevada. Esta questio representa, alids, uma lacuna
adicional da investiga¢do a este propdsito, ja que existe um conhecimento
limitado a respeito da validade da personalidade proactiva no contexto de
funcdes pertencentes a diferentes niveis de complexidade.

Tendo em consideracgdo a revisio efectuada dos estudos empiricos acer-
ca da validade em relag¢do ao critério da personalidade proactiva, em con-
junto com os aspectos conceptuais que a caracterizam, ¢ expectavel que esta
variavel se relacione de forma positiva com as dimensdes de desempenho
de tarefa e de cidadania nesta funcio. Tal como mencionamos na sec¢ao
anterior, os sujeitos que pontuam de forma elevada nesta variavel tendem a
moldar os aspectos da sua fun¢ido de modo a aumentar a eficiéncia do seu
comportamento, bem como a efectuar a sugestio de melhorias e aperfei-
coamentos que permitem reestruturar a fung¢io e optimizar os processos
de trabalho (Bateman & Crant, 1993; Crant, 1995; Grant & Ashford, 2008).
Adicionalmente, estes individuos exibem, por norma, comportamentos fo-
cados na procura de novos conhecimentos e esforcam-se por desenvolver
competéncias que sio importantes para a fungio (Parker & Collins, 2010;
Seibert, Crant & Kraimer, 1999). O conjunto destas ac¢des ¢é susceptivel de
exercer, assim, um impacto positivo na dimensao de desempenho de tarefa.

Por outro lado, como os individuos que obtém pontuacdes elevadas nes-
ta variavel tendem a procurar activamente formas de suportar a organizacio
e os seus colegas, e a assumir a iniciativa para realizar ac¢oes que ultrapassam
as exigeéncias formais da fun¢io, podemos avancar com a premissa de que a
personalidade proactiva constituira também um preditor valido e positivo da
dimensdo de desempenho contextual ou de cidadania (Crant, 2000; Li et al.,
2010). A conciliacio destes aspectos com a evidéncia empirica que suporta
a existéncia de correlatos positivos da personalidade proactiva com as ambas

as dimensoes de desempenho permite-nos formular as seguintes hipoteses:

HipOTESE 5B: A personalidade proactiva associa-se positivamente a dimensio

de desempenho de tarefa.
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HipOTESE §C: A personalidade proactiva relaciona-se de forma positiva com

a dimensao de desempenho cidadania.

Comportamentos de inovagdo

Para além de se revelar um preditor valido do desempenho no trabalho e
das suas dimensdes, a investigacio empirica tem sugerido que a persona-
lidade proactiva podera contribuir de forma importante para a predi¢io
dos comportamentos de inovacdo. Parker (1998) observou, com base numa
amostra de 459 operarios de uma empresa de producio de vidro, que uma
pontuacido elevada nesta variavel associa-se a pertenga a grupos de melho-
ria e aperfeicoamento interno (r = .19, p < .01), assim como ao grau em
que os colaboradores facultam ideias de melhoria (r = .27, p < .001). Um
estudo longitudinal, com uma duracio de 2 anos, executado por Seibert et
al. (2001) com uma amostra de 180 colaboradores pertencentes a diferentes
funcdes e organizacgdes, permitiu verificar que esta variavel se relaciona po-
sitivamente (r = .15, p < .05) com os comportamentos de inovac¢io avalia-
dos pelos supervisores directos.

Por seu turno, Parker et al. (2006) constataram, com base numa amostra
de 234 colaboradores de uma empresa de producio de cabos eléctricos, que
a personalidade proactiva estabelecia uma relacio positiva (r = .26, p < .01)
com os comportamentos de sugestio e implementacio de ideias avaliados
pelos supervisores imediatos. Kim, Hon e Crant (2009) com base num es-
tudo munido de um design longitudinal e uma amostra de 146 estudantes
chineses, que se encontravam na fase de integracao do seu estagio curricular
em varias organizacoes, verificaram a existéncia de uma relagio positiva (r =
.36, p < .01) entre este preditor e a criatividade individual, acedida por auto-
-relato. Um estudo adicional conduzido por Kim, Hon e Lee (2010) com
uma amostra de 157 profissionais de investiga¢do, pertencentes a diversas or-
ganiza¢Oes da Coreia do Sul dos sectores farmacéutico e de desenvolvimen-
to de soffware, revelou que a personalidade proactiva estd relacionada posi-
tivamente com a criatividade individual (r = .20, p < .05), avaliada através
dos supervisores imediatos. Os autores deste estudo reportaram também que
esta rela¢io é moderada por varidveis inerentes ao contexto organizacional,
como o nivel em que a fun¢io apela a criatividade e o grau de suporte dos
supervisores em relacio a génese de ideias.

Por forma a facilitar a revisio dos contributos destes diferentes estudos
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procedeu-se a sistematizacdo dos principais resultados no Quadro 4.

QuaDpRro 4. Resultados dos estudos a respeito da validade preditiva da per-

sonalidade proactiva em relacio aos comportamentos de inova¢io individual

Estudo Tipo de Amostra n r Medida V. Critério

Sugestao de ideias de melhoria / Criatividade Individual

Parker (1998) Operirios fabris 459 27 Auto-relato
Kim et al. (2009) Diversas func¢des 146 36" Auto-relato
Kim et al. (2010) Proﬁss.lonius de 157 20" Escalas supervisor
Investigacao
Comportamentos de inovagao
Seibert et al. (2001) Diversas fungdes 180 15" Escalas supervisor
Parker et al. (2006) Operirios fabris 234 26™ Auto-relato

Nota. *p < .05."p < .01."p < .001.

Apesar da oscilagdo verificada nos coeficientes de validade reportados pelos
estudos supracitados, os mesmos tendem a situar-se, no minimo, préoximo
de .20, sugerindo assim que personalidade proactiva constitui um preditor
valido dos comportamentos de inova¢io. Nao obstante o seu caracter pre-
liminar, esta evidéncia empirica permite-nos considerar, assim, que a perso-
nalidade proactiva estd positivamente relacionada com esta variavel critério
no presente estudo. Em conformidade com as questdes ja discutidas, os indi-
viduos que pontuam de modo elevado nesta variavel disposicional possuem
uma maior tendéncia para sugerir novas formas de atingir os objectivos da
sua fun¢io e de gerar novas ideias com o intuito de elevar os seus niveis de
desempenho (Seibert et al., 2001;Van Dyne & LePine, 1998).

Além destes aspectos, este constructo designa uma orienta¢do activa
no sentido do desenvolvimento do conhecimento, destrezas e capacidades
do individuo, sendo expectavel que os sujeitos que apresentam pontuagoes
elevadas neste constructo sugiram e desenvolvam ideias com utilidade para
a organizag¢io (Kim et al., 2009; Parker & Collins, 2010). Por tltimo, se ti-
vermos em consideracio que esta variavel retine caracteristicas individuais

como uma elevada auto-iniciativa e persisténcia no sentido de criar mudan-
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cas facilitadoras da concretiza¢io de objectivos, podemos antecipar que esta
contribui para a expressao de comportamentos de promocao e implementa-
¢do de novas ideias (Bateman & Crant, 1993; Crant, 2000; Parker & Collins,
2010; Parker et al., 2006).

Integrando os resultados dos estudos que passamos em revisio com oOs
postulados tedricos que definem este constructo disposicional propomos,

assim, a hipotese de que:

HipOTESE 6: A personalidade proactiva relaciona-se de modo positivo com

comportamentos de inovac¢ao individual.

2.3.2.3 Validade incremental em relagao ao desempenho no trabalho e aos compor-

tamentos de inovacdo

Como descrevemos nas sec¢Oes precedentes, os resultados dos estudos em-
piricos evidenciam que a personalidade proactiva representa um preditor
valido de importantes variaveis critério, como o desempenho no trabalho e
os comportamentos de inovagio (Fuller & Marler, 2009; Parker et al., 2006;
Seibert et al., 2001). Todavia, uma questio que permanece pouco explorada
na literatura diz respeito a sua validade incremental (Greguras & Diefendor-
ft, 2010; Thomas et al., 2010). Este aspecto possui um papel crucial para a
determina¢io do valor aplicado da personalidade proactiva, na medida em
que permite verificar se esta variavel explica variancia adicional nas variaveis
critério referidas, para além de outros preditores cuja validade preditiva se
encontra consolidada na literatura (Schmidt & Hunter, 1998). Um conjun-
to de preditores em relacdo ao qual se afigura particularmente pertinente
estudar a validade incremental da personalidade proactiva corresponde aos
cinco factores de personalidade. Esta questio advém do facto da investigacio
prévia evidenciar que estas variaveis se relacionam entre si.

No que respeita a evidéncia dos estudos de meta-anilise a este respeito
importa aludir, novamente, ao estudo de Fuller e Maller (2009), que revelou
a existéncia de relacdes positivas entre a personalidade proactiva e os factores
de extroversao (p = .41, k = .20, n = 3,565), estabilidade emocional (p =
A2,k =12, n = 2,291), abertura a experiéncia (p = .34, k = 20, n = 4,890)
e conscienciosidade (p = .34, k = 17, n = 3,401). Por sua vez, Thomas et al.
(2010) observaram que esta variavel se associa as dimensdes de extroversio
(p = .42, k = 9, n = 1,574), estabilidade emocional (p = .31, k = 8, n =
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1,563), abertura a experiéncia (p = .38, k = 9, n = 1,756) e conscienciosi-
dade (p = .39,k =9,n = 1,662). A existéncia deste padrio de inter-relacdes
entre a personalidade proactiva e os cinco factores de personalidade conver-
ge, de resto, com os postulados tedricos que definem esta disposi¢ao indivi-
dual como uma variavel composta de personalidade (Crant, 2000; Crant &
Bateman, 2000).

Apesar dos resultados destes estudos indicarem que a personalidade
proactiva apresenta correlatos com os Big Five que atingem, na sua maio-
ria, uma magnitude moderada, a investigagdo dedicada a anilise da validade
incremental deste preditor em relagio ao desempenho no trabalho e aos
comportamentos de inovagao, controlando para os efeitos dos cinco factores
de personalidade, detém como referimos um caracter escasso na literatura.

No que toca a investigacdo a este respeito com a variavel critério de
desempenho no trabalho, deve-se aludir ao estudo de Crant (1995) realiza-
do com uma amostra de 131 comerciais do sector imobiliario. Este estudo
facultou evidéncia que suporta que a personalidade proactiva constitui um
preditor valido do desempenho no trabalho (r = .23, p < .05), acedido com
base na percentagem de vendas e de comissdes obtidas num periodo de nove
meses. As analises conduzidas pelo autor revelaram ainda que a personalida-
de proactiva permite a explicacio de 8% da variancia no desempenho, apos
o controlo dos efeitos de outros preditores em anilise, no caso os factores de
extroversio e de conscienciosidade, a aptidio mental geral e a experiéncia
profissional.

Thomas et al. (2010) facultaram também um contributo importante
acerca da validade incremental da personalidade proactiva em relacio ao de-
sempenho global no trabalho. Os autores em apreco conduziram uma ana-
lise de caminhos baseada em procedimentos de meta-anilise (meta-analytic
path analysis) com o objectivo de estudar o contributo especifico deste pre-
ditor e dos cinco grandes factores para a predi¢cdo desta variavel critério.
Os resultados mostraram que a personalidade proactiva (B = .15, p < .01)
e a conscienciosidade (B = .20 , p < .01) se constituiam como os Gnicos
preditores validos do desempenho no trabalho. Adicionalmente, as analises
complementares de regressio evidenciaram que a personalidade proactiva
contribuia para a explicacio de variancia adicional no desempenho (AR? =
.03, p < .01) apds o controlo dos efeitos atribuiveis ao factor de conscien-
ciosidade.

Apesar da relevancia dos contributos destes estudos para o estabeleci-

mento da validade incremental da personalidade proactiva, podemos ve-
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rificar que em nenhum dos casos se efectuou o controlo dos cinco gran-
des factores, ou pelo menos dos factores de conscienciosidade, estabilidade
emocional, extroversio, ¢ de abertura a experiéncia, que se correlacionam
moderadamente com este preditor.

No que se refere aos comportamentos de inovagio, a revisdo da litera-
tura ndo nos possibilitou localizar qualquer estudo acerca da validade incre-
mental da personalidade proactiva em relag¢do a esta variavel critério.

Em sintese, os estudos prévios sugerem que a personalidade proactiva
representa um preditor atil do desempenho e dos comportamentos de ino-
vagio. Nio obstante, o grau em que esta variavel acrescenta variancia expli-
cada nestas variaveis critério, para além dos cinco factores de personalidade,
permanece pouco estudado na literatura. Contudo, é possivel admitir, por
hipétese, que a personalidade proactiva incrementa a variancia do desempe-
nho e nos comportamentos de inova¢ao para além dos factores de personali-
dade. Como ja sublinhamos, embora a personalidade proactiva partilhe uma
porcdo da sua variancia com os factores de personalidade, alguns autores ad-
vogam que esta variavel possui um elemento conceptual que nio se encon-
tra totalmente contemplado nos cinco factores de personalidade (Bateman
& Crant, 1993; Crant, 2000). Este elemento relaciona-se com a orienta¢io
para a tomada de iniciativa no sentido de promover mudancas construtivas
no contexto de trabalho. Considerando estes aspectos, em conjunto com a
evidéncia empirica discutida previamente, apesar do seu caracter limitado,

podemos formular as seguintes hipoteses:

HirOTESE 7A: A personalidade proactiva explica variancia adicional no de-
sempenho global no trabalho, para além da variancia explicada pelos cinco

factores de personalidade.

HipOTESE 7B: A personalidade proactiva contribui para a explicagio de va-
riancia adicional no desempenho de tarefa, uma vez considerada a variancia

explicada pelos Big Five.

HipOTESE 7¢: A personalidade proactiva contribui para a explicacio de va-
riancia no desempenho de cidadania, para além da variancia explicada pelos

cinco factores de personalidade.
HipOTESE 7D: A personalidade proactiva contribui para a explica¢io de va-

riancia nos comportamentos de inova¢io, uma vez considerados os efeitos
dos Big Five.
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2.3.3 INTELIGENCIA EMOCIONAL

Da emergéncia do conceito na literatura a controvérsia em torno do seu estudo

O interesse pelo estudo do papel das emog¢des no comportamento huma-
no tem originado e perpetuado importantes movimentos de investigacio,
designadamente nas areas da neurobiologia e da psicofisiologia. Os estu-
dos conduzidos a este propdsito tém permitido concluir que as emocdes
influenciam os processos motivacionais e de tomada de decisio (Caciop-
po, Gardner, & Bertson, 1999; Oftermann, Bailey, Vasilopoulos, Seal, & Sass,
2004). Apesar do reconhecimento crescente da importancia das emog¢des
para o comportamento, este tOpico possui, por compara¢ao com outras va-
riaveis psicologicas, uma menor tradicao de investigacdo na literatura cien-
tifica acerca do comportamento organizacional (Mayer, Roberts & Barsade,
2008; Muchinsky, 2000). Todavia, esta questao tem vindo a integrar, de for-
ma mais assidua, a investiga¢io deste dominio nas tGltimas duas décadas, par-
ticularmente apds a emergencia do conceito de inteligéncia emocional na
literatura, preconizada por Salovey e Mayer (1990). Desde entio, assistiu-se a
intensificacdo do interesse por este conceito junto da comunidade cientifica
e dos profissionais das areas aplicadas da gestio de pessoas.

Uma grande parte do entusiasmo gerado em torno da inteligéncia emo-
cional resultou das alegacoes veiculadas pelos manuais de divulgacio de Go-
leman (1995; 1998) segundo as quais esta variavel revelaria um contributo
porventura mais importante do que a aptidiao cognitiva geral®® para a predi-
¢ao do desempenho individual no trabalho. Este alegado papel promissor da
inteligéncia emocional como variavel preditora de desempenho conduziu
a que diversas organiza¢Oes passassem a utilizar medidas deste constructo
nos processos de selec¢io de pessoas e a incluir a aprendizagem e aperfeico-
amento das designadas “competéncias emocionais” nos seus programas de
formacao (Offerman et al., 2004).

Porém, a aceita¢io generalizada e quase acritica dos méritos da inteli-
géncia emocional para a gestdo de pessoas pelas organiza¢des tem contrasta-
do com a controvérsia e o cepticismo que a mesma tem suscitado junto de

diversos investigadores (e.g., Eysenck, 1998; Zeidner, Matthews, & Roberts,

% Goleman (1998) sustentava a este respeito que se a aptidio cognitiva, o melhor preditor de de-

sempenho conhecido até a data, explicava 20% da variancia do desempenho profissional, entdo seria
expectavel que a inteligéncia emocional fosse responsavel pela explicagio da restante variabilidade

desta variavel critério.
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2004). Com efeito, desde a sua eclosio na literatura, este constructo tem
sido objecto de varias criticas focalizadas em aspectos como a ambiguidade
presente na sua defini¢do, a fraca consubstancia¢io dos seus modelos con-
ceptuais, as dificuldades inerentes a sua operacionalizacio, assim como a
questionabilidade da validade e fiabilidade das suas medidas (Coté & Miners,
2006; Landy 2005; Murphy, 2006; Zeidner et al., 2004). Assim, a relevancia
do constructo de inteligéncia emocional e, sobretudo, os aspectos relati-
vos a utilidade pratica permanecem como questoes em debate na literatura,
verificando-se a coexisténcia de diferentes visdes e perspectivas.

Uma visio assenta na premissa de que a inteligéncia emocional se dis-
tingue de outros constructos psicologicos relativos as diferencas individuais
e representa, nessa condi¢cao, uma variavel pertinente para a explicacio do
comportamento organizacional (Goleman, 1995; Mayer et al.,2008). A visao
oposta assume que este variavel constitui apenas uma combinacio de con-
ceitos pré-existentes na literatura, na sua maioria pertencentes ao dominio
da personalidade,” problematizando assim os méritos que poderdo advir do
seu estudo (Eysenck, 1998; Landy, 2005; Locke, 2005; Zeidner et al., 2004).
Este confronto de perspectivas tem impelido diversos investigadores a tes-
tarem empiricamente o potencial aplicado do constructo de inteligéncia
emocional, tendo por base a analise das suas relacdes com variaveis critério
importantes para as organizagdes, como a eficacia da lideranca e o desempe-
nho no trabalho (Christiansen et al., 2010; Joseph & Newman, 2010; Mayer
et al., 2008;Van Rooy & Viswesvaran, 2004).

Como ja assinalimos anteriormente, o presente estudo tem como ob-
jectivo contribuir para esta questio a respeito do valor aplicado da inte-
ligéncia emocional, através da analise da sua capacidade de predicio em
relacdo ao desempenho no trabalho e aos comportamentos de inovagio. As
seccdes que se seguem tém como objectivo clarificar o modelo conceptual
de inteligéncia emocional adoptado neste estudo e apresentar a investigacao
anterior acerca da validade preditiva deste preditor em relagio a ambas as
variaveis critério consideradas. Tal como procedemos em relacio aos res-
tantes preditores, as hipoteses de investigacao acerca da validade preditiva e
validade incremental da inteligéncia emocional serdo apresentadas de modo
integrado com a discussao das questdes conceptuais e empiricas que as fun-

damentam.

57 Eysenck (1998) considera que a inteligéncia emocional constitui apenas uma combinacio dos

constructos do dominio da inteligéncia e das disposi¢cdes individuais representadas no factor de per-
sonalidade de estabilidade emocional.
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2.3.3.1 Definicao de inteligéncia emocional

Nio obstante as raizes da inteligéncia emocional remontarem a um con-
junto de contributos que se firmaram previamente em torno do conceito
de inteligéncia social por autores como Thorndike®® (1920),Vernon (1933),
Guilford (1956) e Gardner (1983),” a introducao formal deste conceito na
literatura ocorreu apenas em 1990 por Salovey e Mayer. De acordo com a
concep¢io apresentada por estes autores, a inteligéncia emocional remete
para a aptidio de discriminar e gerir as emocdes® do proprio e dos outros, e
de utilizar o conhecimento emocional para agilizar o pensamento e a ac¢io.
Posteriormente, Mayer e Salovey (1997) reformularam esta acep¢ao inicial, e
passaram a centrar este constructo nos processos mentais®’ que tomam lugar
no processamento da informacio de indole emocional. Assim, a inteligéncia
emocional passou a ser concebida como a aptidio para gerar, reconhecer e
regular as emogdes e o conhecimento emocional como forma de facilitar o
pensamento.

Esta defini¢do estd na base de uma quantidade assinalavel de investiga-
¢do, pese embora existam outras definicdes de inteligéncia emocional que
tém suscitado particular interesse na literatura. A este propdsito, importa
versar sobre a definicio de Goleman (1995), segundo a qual a inteligéncia
emocional respeita ao conjunto de caracteristicas do caracter do individuo

que nio sio passiveis de serem incluidas no dominio da inteligéncia cogni-

3 De acordo com a concepg¢io de Thorndike (1920) o constructo de inteligéncia engloba trés

dimensdes nucleares, nas quais se incluem a inteligéncia abstracta, a inteligéncia mecanica e a inteli-
géncia social. Nas palavras do autor a inteligéncia social remeteria, entio, para “the ability to understand
and manage men and women, boys and girls — to act wisely in human relations” (Thorndike, 1920, p.228).
Por outros termos, esta dimensio possuia uma natureza social e reificava a aptidio para compreender e
gerir as relacdes interpessoais de forma astuta e prudente. Por sua vez, as componentes de inteligéncia
abstracta e de inteligéncia mecanica respeitavam as aptiddes para entender e gerir ideias e objectos
concretos, respectivamente.

5 Gardner (1983), tendo por base a sua teoria das multiplas inteligéncias, contribuiu também para
que se conceptualizasse o constructo de inteligéncia emocional como um conjunto de dimensdes
que extravasam o dominio cognitivo da designada inteligéncia analitica, e que abarcam competéncias
de natureza social, relacionadas com a capacidade do individuo para conhecer e discriminar os seus
sentimentos.

00 As emogdes podem definir-se como sentimentos auto-referenciados que um dado sujeito expe-
riencia na sua interac¢io com a envolvente social (Van Maanen & Kunda, 1989).

®1 Em consonincia com Mayer e Salovey (1997) estes processos mentais desempenham funcdes
distintas que concernem a avaliacio e expressio de emogdes, a sua assimilacio no pensamento, a sua

compreensio, bem como as ac¢des de regulacio e gestio emocional.
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tiva.> Bar-On (1997), por sua vez, concebe a inteligéncia emocional como
um conjunto de capacidades, competéncias e aptidoes que influenciam a ca-
pacidade dos individuos para lidar com as exigéncias e pressdes da sua envol-
vente. Por tltimo,Van Rooy e Viswesvaran (2004), apoiando-se nos aspectos
enfatizados pelas varias defini¢Oes existentes na literatura, conceptualizam
a inteligéncia emocional como um conjunto de aptiddes de cariz verbal e
nio-verbal que possibilitam ao individuo reconhecer, gerar, expressar, com-
preender e avaliar as suas emoc¢des e as emog¢des dos outros, permitindo-o
orientar o seu pensamento e ac¢ao, de forma a lidar com sucesso com as
exigéncias do seu ambiente.

Esta diversidade de defini¢des decorre, como seria expectavel, da exis-
téncia de diferentes abordagens ou modelos conceptuais de inteligéncia
emocional dos quais se destacam, por um lado, o modelo de aptidio de
Mayer e Salovey (Mayer & Salovey, 1997; Salovey & Mayer, 1990) e, por
outro lado, os designados modelos mistos ou disposicionais (Bar-On, 1997,
Boyatzis, Goleman, & Rhee, 2000; Petrides & Furnham, 2003; Tett, Fox, &
Wang, 2005). Estes modelos representam visdes distintas e até conflituantes
acerca da natureza do constructo de inteligéncia emocional e correspondem
também a formas distintas de proceder a sua operacionalizacio e medida
(Landy & Conte, 2004; Zeidner et al., 2004).

Apesar da explanacio destas abordagens extravasar o ambito desta dis-
sertacdo, a clarificacdo das hipoteses de investigacio formuladas para este
preditor exige que se efectue, ainda que sucintamente, algumas considera-
¢Oes acerca dos seus postulados conceptuais e dos instrumentos de medida
que tem sido desenvolvidos no seu ambito. Este tGltimo topico acerca das
medidas de inteligéncia emocional detém, alids, particular pertinéncia para
a clarificacdo da literatura acerca deste constructo, ja que os resultados da
investigacdo empirica, seja a propoésito das relagdes deste constructo com
outros preditores, quer no que toca a sua validade preditiva, tendem a diferir
consoante o tipo e o formato do instrumento de medida utilizado. A secc¢do

seguinte incide com maior detalhe sobre estes aspectos.

62 - . . . . .
Esta defini¢io tem suscitado apreciacdes criticas por parte de diversos autores que consideram

que a mesma padece de contetido e de precisio, ja que se socorre de uma logica de exclusio para
definir o conceito de inteligéncia emocional (Mayer et al., 2008; Zeidner et al., 2004). Estas criticas
conduziram o autor a facultar, mais tarde, alguns elementos adicionais a este respeito, advogando que
a inteligéncia emocional aglutina um conjunto de competéncias, as quais se organizam tendo por base
dois dominios fundamentais: a) o dominio da aptidio, que remete para o conhecimento das emog¢des
por oposicio a sua gestio; e b) o dominio relacionado com o alvo das competéncias, distinguindo
as competéncias que tem como objectivo principal a gestio das emocdes do proprio e aquelas cuja
finalidade se prende com a gestdo das emocdes dos outros (Goleman, 1998; 2001).
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Dos modelos de conceptualizagao da inteligéncia emocional as questoes da sua ope-

racionalizacdo e medida

Focalizando-nos primeiramente no modelo de aptidio, este parte da pre-
missa de que a inteligéncia emocional corresponde a um tipo de inteligén-
cia de matriz cognitiva (Mayer, Caruso, & Salovey, 1999). De acordo com
esta concepg¢io a inteligéncia emocional diz respeito aos processos mentais
que influem no processamento da informacio emocional, nos quais se in-
serem: a) percepcao das emocdes do proprio e dos demais, b) utilizagao das
emogdes na facilitacio do pensamento, ¢) compreensao das emocoes, d) e a
gestdo emocional (Mayer et al., 1999; Mayer & Salovey, 1997). Este modelo
¢ conhecido na literatura como the four branches model °* e perfilha uma orga-
nizac¢do hierdrquica, no que concerne a funcionalidade destes processos, no
sentido em que o dominio avancado de cada processo surge associado a um
nivel superior de complexidade e integracio mental (Mayer et al. 2008). A
ac¢io integrada destes processos detém, por sua vez, impacto no desenvol-
vimento emocional e intelectual do sujeito e contribui para a optimizagio
do seu desempenho (Barsade & Gibson, 2007; Salovey, Caruso, & Sitarenios,
2003).

No que se refere ao primeiro processo - percep¢do das emogoes - este re-
mete para a aptidio de identificar e diferenciar as emog¢des do proprio e dos
demais. Em conformidade com o modelo em analise, os individuos diferem
no grau de consciéncia das suas emocoes e das emocdes dos outros, tal como
na amplitude e clareza da expressio verbal e nio-verbal das emog¢des. Ainda
a este respeito importa realcar também que os individuos com um nivel
mais elevado de inteligéncia emocional tendem a experienciar, com maior
frequéncia, estados emocionais positivos, bem como a ultrapassar os estados
emocionais negativos sem sofrerem consequéncias demasiadamente prejudi-

ciais. Para além destes aspectos, segundo esta perspectiva, os individuos que

63 A clss . . . .
Os autores em causa socorrem-se de trés critérios de base para justificar a conceptualiza¢io da

inteligéncia emocional como uma forma de inteligéncia cognitiva, que passimos a elucidar: a) esta
constitui uma forma de comportamento mental na medida em que remete para a ac¢do de reconhe-
cer e solucionar problemas cuja informacio necessaria ao seu processamento ¢, neste caso, de indole
emocional; b) a inteligéncia emocional correlaciona-se com a inteligéncia de indole cognitiva nio
sendo, todavia, redundante com a mesma; ¢) assume-se que a inteligéncia emocional possui um ciclo
de desenvolvimento e evolui ao longo da idade do sujeito e 3 medida que este acumula experiéncia
(Mayer et al., 1999).

o O termo branches designa, no contexto desta abordagem, os quatro processos cognitivos que

actuam no tratamento mental dos contetidos emocionais e na sua regulacio adaptativa.
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percepcionam e expressam as suas emog¢oes com maior precisio tendem a
ser compreendidos de modo mais eficaz pelos demais. No geral, estes conse-
guem gerar um maior nivel de empatia devido a sua maior capacidade para
compreender as emog¢des dos outros e para manifestar respostas comporta-
mentais ajustadas, o que conduz ao estabelecimento de interac¢des sociais
positivas (Mayer & Salovey, 1997; Salovey & Mayer, 1990).

Relativamente ao segundo processo - utilizagao das emogoes para facilitar o
pensamento - este diz respeito ao uso das emocodes para facilitar as actividades
cognitivas, como o raciocinio, a resolucao de problemas e a comunica¢io
interpessoal. Um dominio avancado deste processo possibilita o recurso as
emocoes e aos estados afectivos para facilitar os processos de memoria e de
tomada de decisio (Mayer & Salovey, 1997). Por sua vez, o terceiro proces-
SO - a compreensao das emogoes - concerne a compreensao do significado das
emocoes e das transicOes emocionais, assim como das suas causas € conse-
quéncias. Por Gltimo, o quarto processo - a gestdo emocional - prende-se com
a capacidade de modificar um dado estado emocional no proprio, ou nos
outros, de modo a aumentar a sua utilidade para gerir uma dada situacio.

De acordo com Salovey e Mayer (1990), quando o individuo executa o
encadeamento funcional destes processos com éxito, possibilita a integracio
das suas emocdes no pensamento, o que facilita a criacdo de planos de ac¢io
alternativos e promove uma tomada de decisio mais informada. Esta inte-
gracao mental das emocdes conduz, de igual modo, a um aumento da per-
sisténcia e motivagao perante situacdes desafiantes, bem como a uma maior
focalizagio dos mecanismos de atencido (Mayer & Salovey, 1997; Salovey &
Mayer, 1990).

No que se refere aos modelos mistos, estes concebem a inteligéncia
emocional como um constructo de natureza disposicional e, por conse-
guinte, mais centrado em caracteristicas personalisticas do que na esfera das
cognicdes (Boyatzis et al., 2000; Petrides & Furnham, 2003). Neste sentido, a
inteligéncia emocional representa um constructo composito, que inclui dis-
posicdes pertencentes ao dominio da personalidade e do afecto, mas abrange
também os aspectos cognitivos e motivacionais que sao responsaveis pela
percepcao, compreensio e gestao das emog¢des (Bar-On, 1997; Boyatzis et
al., 2000; Petrides & Furnham, 2003;Tett et al., 2005). A énfase preconizada
por estas abordagens radica nas designadas “competéncias emocionais” e na
importancia do seu papel para que o sujeito possa lidar de forma adaptativa
e eficaz com as exigéncias do seu ambiente.

Estes modelos incidem sobre uma multiplicidade de constructos que
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variam consoante os autores em causa. Por conseguinte, podemos encontrar
sob a designacio de inteligéncia emocional, atributos como a percep¢io
emocional, a alegria (happiness), auto-preservacio (self-regard), tolerancia ao
stress, (Bar-On, 1997), ou como adaptabilidade, impulsividade, competéncia
social (Petrides & Furnham, 2003), e ainda como pensamento criativo, flexi-
bilidade, e intuicio versus razio (Tett et al., 2005). Bar-On (2004) sustenta, a
este propdsito, que o constructo inteligéncia emocional possui na sua desig-
nacio o termo de “inteligéncia”, ja que respeita a um agregado de aptiddes
e competéncias, mas também o termo “emocional” que enfatiza que se trata
de tipo de inteligéncia distinta das aptiddes cognitivas.

Em suma, o modelo cognitivo e os modelos mistos correspondem a
dois sentidos ou acepg¢des do conceito de inteligéncia emocional. O pri-
meiro detém um teor mais restrito e encontra-se baseado na aptidio cog-
nitiva especializada no reconhecimento, controlo e integracio mental das
emocgdes. Ja o segundo possul um caracter manifestamente mais abrangente
e abarca um conjunto de constructos reunidos sob a caracteristica de nio se
tratarem de atributos redundantes em relacdo a inteligéncia cognitiva. Ape-
sar dos aspectos descritos acima, que ilustram e acentuam as diferencas entre
os modelos de inteligéncia emocional, alguns autores invertem esta 16gica
e assumem que, tendo em conta o nivel inicial de desenvolvimento deste
dominio, nio podemos excluir a possibilidade destes modelos encerrarem
pontos de vista complementares. Na visio de Ciarrochi, Chan, e Caputi
(2000), o simples facto destas abordagens perfilharem constructos de inteli-
géncia emocional de natureza diferenciada, munindo-se de instrumentos e
formatos de medida diferentes nio implica, por si s6, que os mesmos devam
ser considerados como mutuamente exclusivos. McCrae (2000) assume uma
posicdo consonante a este propoésito, afirmando que o processamento da
informagao de cariz emocional é susceptivel de apelar a aptiddes especificas
e, simultaneamente, a determinados tragos de personalidade.

Ainda assim, o estabelecimento de uma linha de consonancia entre am-
bas as abordagens de inteligéncia emocional afigura-se dificilmente vislum-
bravel, ja que estes modelos possuem, como ilustrimos, divergéncias acen-
tuadas na forma de conceber este constructo. Este confronto de perspectivas
tem fomentado, como seria expectavel, consideracdes e perspectivas criticas
que se dirigem quer aos aspectos relativos ao enfoque conceptual, quer as
questdes relacionadas com os procedimentos de medida adoptados no am-
bito de cada abordagem (Van Rooy, Viswesvaran, & Pluta, 2005; Zeidner et

al., 2005). Centrando-nos nos modelos mistos, alguns autores criticam estas
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abordagens em virtude das mesmas conceberem a inteligéncia emocional
como um composito de tragos, disposicoes, e aptiddes que nio possuem
um denominador comum de natureza estritamente “emocional” (Mayer et
al., 2008). A este respeito, Daus e Ashkanasy (2005) acrescentam que, nio
obstante a possivel utilidade dos modelos mistos em determinados contex-
tos organizacionais, o seu ambito nio se reveste da especificidade necessaria
para que estes se possam demarcar dos modelos pré-existentes de personali-
dade e dos modelos de competéncias (competency models). De acordo com a
visdo de alguns autores, o elevado nivel de redundancia destes modelos em
relacdo as taxonomias de personalidade constitui um obstaculo intranspo-
nivel, quando se trata de justificar o caracter distinto e consequentemente
relevante da inteligéncia emocional (Conte, 2005; Daus & Ashkanasy, 2005;
Murphy, 2006). Ja os defensores dos modelos mistos reiteram que a inteli-
géncia emocional detém um caricter multifacetado e, por esse motivo, nio
deve ser concebida como um tipo restrito e, de alguma forma redutor, de
inteligéncia como se afirma no modelo de aptidio, mas como uma com-
binacdo de aspectos do intelecto, da personalidade e do afecto (Petrides &
Furnham, 2003).

Como mencionamos anteriormente, os modelos de aptidio e os mo-
delos mistos distinguem-se também no capitulo da operacionaliza¢io e da
medida (Landy & Conte, 2004; Matthews, Zeidner, & Roberts, 2002; Zeid-
ner et al., 2004). Assim, os modelos mistos, arquitectados numa conceptua-
lizagdo mais inclusiva, tendem a medir este constructo com base na imple-
menta¢ao de inventarios de disposi¢Oes individuais, baseados em formatos
de auto-resposta. Estes instrumentos consistem em escalas semelhantes aos
questionarios de personalidade e acedem aos diferentes tracos que reificam
a inteligéncia emocional. Tendo por base estas caracteristicas, Zeidner et al.
(2004) apelidam estas medidas como quasi-personality self-report Likert-type
scales. De entre as medidas deste dominio encontram-se o Inventario de Quo-
ciente Emocional (EQ-I) de Bar-On (1997) e o Inventario de Competéncia Emo-
cional (ECI) de Boyatzis et al. (2000). Estes instrumentos incidem sobre um
conjunto substancial de variaveis das diferencas individuais e apresentam, no
geral, escalas com indices de consisténcia interna satisfatorios (Conte, 2005;
Day & Carroll, 2004). Contudo, os mesmos tém suscitado algumas criticas
direccionadas a sua validade de constructo, devido as suas fortes correlacoes
com as medidas de personalidade (Daus & Ashkanasy, 2003; Newsome, Day,
& Catano, 2000). Uma outra critica importante a respeito destas medidas

concerne ao seu formato de auto-resposta. Mayer et al., (1999) consideram,
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a proposito desta ultima questdo, que a avaliacio de qualquer constructo
do dominio da inteligéncia nio é passivel de se realizar por auto-relato, isto
porque nem todos os individuos possuem um conhecimento suficiente-
mente consistente acerca do seu auto-conceito, que lhes permita descrever
as suas proprias aptiddes de forma precisa. Partindo de uma perspectiva con-
cordante, alguns autores consideram que este tipo de procedimentos podera
nio facultar uma medida rigorosa da inteligéncia emocional dos individuos
devido a sua susceptibilidade a distor¢ao motivada (Barrett, Miguel, Tan &
Hurd, 2001).

Relativamente as medidas desenvolvidas no ambito do modelo de apti-
dio, estas correspondem, na sua maioria, a testes de inteligéncia emocional
que visam facultar uma medida objectiva dos processos mentais que actu-
am no processamento da informacao emocional (Mayer, Caruso, & Salovey,
2000). O primeiro instrumento concebido por estes autores corresponde ao
Multifactor Emotional Intelligence Scale (MEIS).® Os estudos com este instru-
mento evidenciaram alguns problemas relacionados com a baixa fiabilidade
de algumas das suas subescalas (Conte, 2005). Estas limita¢des conduziram
Mayer, Salovey, Caruso e Sitarenios (2003) a procederem a sua revisio, o que
originou numa primeira fase o Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence
Test (MSCEIT) e posteriormente uma segunda versio deste mesmo teste.*
No global, a investigacdo realizada com estes instrumentos tem demons-
trado que os mesmos estabelecem relacdes mais elevadas com as aptidoes
cognitivas e de menor magnitude com os factores de personalidade, por
compara¢ao com as medidas do modelo misto (Joseph & Newman, 2010;
Van Rooy & Viswesvaran, 2004).

Apesar destes estudos conferirem suporte empirico aos pressupostos do
modelo de aptidio, as propriedades psicométricas dos testes de inteligéncia

emocional tém persistido como um aspecto merecedor de critica. De modo

% Esta medida possui 402 itens que se organizam 12 subtestes que avaliam as quatro dimensdes do

modelo de aptidio e que remetem para os processos de percep¢io, assimilacio compreensio e gestio
de emocdes (Mayer et al., 2000). Os subtestes incluem um conjunto de tarefas e exercicios como a
identificacio de emocdes em fotos e diversos cenarios, questdes acerca da forma como as emocdes
se relacionam, bem como a respeito das formas através das quais as emog¢des podem ser geridas nos
contextos sociais (Mayer et al., 2002).

06 A segunda versio do MSCEIT visa medir as quatro dimensdes ou branches de Mayer e Salovey
(1997) neste caso: a) percep¢io de emogdes; b) integracio e assimilacio de emogdes; ¢) compreen-
sio das emogdes; e d) gestdo das emogdes. Trata-se se uma versao mais curta que o MEIS, com 141
itens e as respostas podem ser classificadas utilizando o método dos consensos bem como através de

pontuagdes de peritos.
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mais preciso, os estudos tém evidenciado que, apesar destes testes revelarem
uma estrutura factorial congruente com a sua ancoragem conceptual, os
mesmos continuam a padecer de problemas de consisténcia interna e de fia-
bilidade teste-reteste (Conte, 2005; Davies, Stankov, & Roberts, 1998). Uma
outra questdo controversa a respeito dos testes de inteligéncia emocional
prende-se com os métodos utilizados na cotac¢do e classificagdo das respostas
e com a forma como se efectua a discriminacio posterior dos sujeitos ava-
liados®” (Conte, 2005).

Por forma a terminar esta rubrica, importa referir ainda que apesar dos
testes de aptidio estarem, por eleicio, associados ao modelo de aptidio da
inteligéncia emocional, alguns autores partiram também desta concep¢io
para desenvolver inventarios de auto-resposta, de que sdo exemplos o teste de
auto resposta de inteligéncia emocional de Schutte (SREIT) - de Schutte, Malouft,
Hall, Haggerty, Cooper, Golden e Dornheim (1998) e a escala de inteligéncia
emocional (WLEIS) de Wong e Law (2002).% Esta Gltima escala foi desenvol-
vida propositadamente para o contexto organizacional e constitui a medida
utilizada no ambito do presente estudo. Uma das grandes vantagens deste
ultimo tipo de escalas decorre do seu tempo de preenchimento se revelar
claramente inferior por comparagio com os testes de aptidio que, devido a
sua extensao, sao dificilmente aplicaveis na investiga¢do com amostras orga-
nizacionais (Carmeli & Josnam, 2006; Wong & Law, 2002).

Como podemos verificar, as medidas que tém sido desenvolvidas no
ambito das concepg¢des de inteligéncia emocional, independentemente da

sua tipologia, possuem limitagdes importantes do ponto de vista das suas

67 , . . .
Estes métodos visam classificar as respostas a estes testes como certas e erradas e podem assumir

diferentes variantes, como o método dos consensos (recorrendo-se as frequéncias obtidas numa amos-
tra de referéncia), bem a recolha pareceres de peritos (Mayer et al., 2000). O rigor e a objectividade
destes procedimentos tém sido colocados em causa por diversos autores, que questionam a exactidio
dos métodos utilizados na determinacio das respostas correctas (Conte 2005).

%8 O SREIT é um outro inventirio breve de auto-resposta desenvolvido por Schutte et al. (1998).
Trata-se de um inventirio composto por 62 itens, que foram reduzidos para 33 na sua Gltima versio.
Importa ressaltar que esta medida tem apresentado bons indicadores psicométricos, em particular no
que se refere a sua consisténcia interna, com valores proximos de .85 (Schutte, Malouff, Simunek,
McKenley, & Hollander, 2002).

% AWLEIS representa uma escala de auto-resposta constituida por 16 itens. Os estudos realizados
com esta escala tém evidenciado que a mesma possui uma estrutura factorial congruente com a sua
estrutura conceptual de base, bem como indices satisfatorios de consisténcia interna (e.g., Law, Wong,
& Song, 2004; Wong & Law, 2002).
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propriedades psicométricas.”” Alguns investigadores apoiam-se neste aspec-
to para denunciar a necessidade de desenvolver um trabalho de consoli-
dacdo tedrica a montante, e de sofisticacdo de medida a jusante, para que
se acrescente maior rigor a investigacdo deste dominio (Landy & Conte,
2004; Zeidner et al., 2004). Um dos aspectos que podera revelar um papel
importante para a clarificagio e consolidacdo do constructo de inteligéncia
emocional prende-se com o estudo dos seus correlatos com outros cons-
tructos ja existentes, ou seja, com a determinagio da sua validade divergente
e convergente (Christiansen, et al., 2010; Joseph & Newman, 2010). Este
tipo de investigacao afigura-se, de resto, fundamental para diagnosticar o
grau de redundancia deste constructo em relagdo outras variaveis presentes

na literatura (Davies et al. 1998).

2.3.3.2 Validade preditiva e hipdteses de investigacdo

Desempenho global no trabalho

Em conformidade com os aspectos discutidos, uma das principais razdes
que suscitou o interesse dos investigadores pelo constructo de inteligéncia
emocional, nas Gltimas duas décadas, relaciona-se com a sua alegada pre-
ponderancia para a predi¢do de varidveis importantes para as organizagoes,
das quais se destaca o desempenho no trabalho (Goleman, 1998; Mayer et
al., 2008). Contudo, o nimero de estudos empiricos centrados na analise da
relagio entre a inteligéncia emocional e o desempenho global no trabalho,
utilizando medidas directas de desempenho como as escalas de avaliacio
pontuadas pelos supervisores e dos pares, revela-se ainda reduzido” (Joseph
& Newman, 2010; Christiansen et al., 2010). Apesar destas limitacdes, a evi-
déncia disponivel na literatura sugere que a inteligéncia emocional associa-

-se positivamente ao desempenho no trabalho. Nio obstante, a magnitude

70 A , . N .
Na decorrenaa destes aspectos, alguns autores expressam serias reservas a utlllzagao dOS mnstru-

mentos de inteligéncia emocional nos contextos organizacionais, sustentando que nio existe, até a
data, uma medida suficientemente robusta deste constructo, isto é, que seja simultaneamente fiavel e
apresente adequada validade discriminante em relagio a outras variaveis psicoldgicas (Conte, 2005;
Christiansen, et al., 2010; Dulewicz & Higgs, 2000).

71" Como constatam Joseph e Newman (2010) e Christiansen et al. (2010), uma grande parte da
investigacdo acerca deste topico tem recorrido a medidas de desempenho que representam, na melhor
das hipdteses, proxies ou indicadores tangenciais desta variavel. Adicionalmente, uma parte substancial
destes estudos tem procurado retirar conclusdes acerca desta questio recorrendo a amostras recolhidas
em contextos académicos ou com medidas auto-descritivas de desempenho.
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do coeficiente de validade que tem sido obtido para este preditor revela-se
substancialmente inferior ao que alguns autores haviam alegado inicialmen-
te”? (e.g. Goleman, 1995; 1998).

Van Rooy e Viswesvaran (2004) conduziram o primeiro estudo de me-
ta-analise a respeito da validade em relagdo ao critério da inteligéncia emo-
cional para a predi¢io do desempenho individual em diferentes contextos.
Os autores em apre¢o obtiveram, tendo por base 19 amostras independen-
tes” provenientes de estudos conduzidos em contextos organizacionais, um
coeficiente de validade de p = .24 (k = 19, n = 2,652) para a inteligéncia
emocional em relacio ao desempenho global no trabalho.

Mais recentemente, Joseph e Newman (2010), recorrendo também a
uma investigagdo de meta-analise, reportaram um coeficiente de validade
tedrica da inteligéncia emocional para a predi¢io do desempenho global no
trabalho de p, = .32 (k = 22, n = 2,593). Importa salientar que estes auto-
res incluiram na sua meta-analise apenas estudos nos quais o desempenho
no trabalho foi acedido por escalas cotadas pelos supervisores directos. De
modo particularmente importante, este estudo evidenciou que a validade da
inteligéncia emocional em relagdo a esta variavel critério oscila em funcio
do tipo de medida de inteligéncia emocional. De acordo com os resultados
reportados pelos autores, os inventarios de auto-relato ancorados nos mode-
los mistos constituem o tipo de medida de inteligéncia emocional dotado de
maior validade em rela¢io ao desempenho no trabalho, com um coeficiente
de p, = .47 (k= 9, n = 1,110).”* As medidas auto-descritivas baseadas no
modelo de aptidio atingem um coeficiente de p. = .23 (k = 7, n = 835),
enquanto que os testes de inteligéncia emocional revelam um coeficiente
de p, = .18 (k = 10, n = 887). Note-se, contudo, que os tamanhos totais das
amostras que estao na base destas estimativas sio relativamente reduzidos,
um aspecto que impeliu os autores deste estudo a alertarem para a impor-

tancia de interpretar estes resultados com algumas reservas.”

7 . . N
Em conformidade com o que realcamos anteriormente, uma das razdes que despoletou grande

interesse da comunidade cientifica pelo constructo de inteligéncia emocional resultou das alegacdes
de que o mesmo seria susceptivel de predizer o desempenho com maior robustez que a aptidio cog-
nitiva geral e os cinco grandes factores de personalidade (Goleman, 1998).

73 . . o
Deve-se salientar que do total das 59 amostras que integraram esta meta-analise apenas 19 (ou
seja 28 %) resultaram de estudos primarios realizados em contextos organizacionais.

74 . : - -
Importa sublinhar, novamente, que estes coeficientes encontram-se corrigidos para a restri¢io

de amplitude e para o erro de medida, quer do preditor quer da varivel critério.
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O’Boyle, Humphrey, Pollack, Hawver e Story (2010) realizaram, neste
mesmo ano, um estudo adicional de meta-analise que teve a particularida-
de de possuir um tamanho de amostra duas vezes superior ao da amostra
da meta-analise de Joseph e Newman (2010). Segundo os resultados deste
estudo, o agrupamento dos dados relativos a todos os tipos de medidas de
inteligéncia emocional permitiu a obten¢do de um coeficiente de validade
corrigido, para o erro de medida em ambas as variaveis, de p = .28 (k = 43,
n = 5,795). Relativamente aos resultados das analises separadas pelo tipo de
medida de inteligéncia emocional, os coeficientes obtidos foram de p = .24
(k =9, n = 700) para os testes de inteligéncia emocional, de p = .30 (k =
7,n = 1,134) para as medidas de auto-resposta baseadas no modelo de ap-
tidao, e de p = .28 (k = 27, n = 3,961) para as medidas auto-descritivas dos
modelos mistos.

O Quadro 5 resume os principais resultados dos estudos de meta-analise

referidos, por forma a facilitar a sua analise comparada.

Joseph e Newman (2010) verificaram que de entre os 900 artigos revistos no ambito da sua

investigacio apenas 22 estudos possuiam medidas de desempenho na fung¢io.
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Quadro 5. Resultados dos principais estudos de meta-analise sobre a vali-
dade preditiva das medidas de inteligéncia emocional em relacio ao desem-

penho global no trabalho

Meta-analise / Tipo de medida k n r p CL,  p, CIL, Cl, %Var
Van Rooy e Viswesvaran (2004)
Todas as medidas de IE 19 2,652 20 .24 .10 38%
Joseph e Newman (2010)
Todas as medidas de IE 22 2,593 24 32 .08 23%
Medidas de auto - resposta 9 1,110 32 47 .08 56%
(modelos mistos)
Medidas de auto — resposta 7 835 A7 23 15 73%
(modelo de aptidio)
Testes de aptidao 10 887 .16 18 .06 61%
(modelo de aptidio)
O’Boyle et al. (2010)
Todas as medidas de IE 43 5,795 24 28 .09 47%
Medidas de auto - resposta 27 3,961 24 28 .10 46%
(modelos mistos)
Medidas de auto — resposta 7 1,134 26 .30 18 72%
(modelo de aptidio)
Testes de aptidao 9 700 21 24 .01 45%

(modelo de aptidio)
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Nota. k = ntmero de coeficientes de correlacio analisados, n = amostra total, r = coeficiente de
validade observado ponderado pelo tamanho da amostra, p _ coeficiente de validade corrigido
para a falta de validade em ambas as variaveis, C.I., = valor inferior do intervalo de credibilidade
de p, Py - coeficiente de validade operacional (corrigido para a falta de fiabilidade na variavel
critério e para a restri¢io directa de amplitude na variavel preditora, C.I., = valor inferior do
intervalo de credibilidade de Popr P, coeficiente de validade tedrica (corrigido para a falta de
fiabilidade em ambas as varidveis e para a restri¢io directa de amplitude na variavel preditora),
C.1., = valor inferior do intervalo de credibilidade de p, %Var = percentagem de variancia ex-
plicada pelos artefactos estatisticos.

Considerados na sua globalidade, os resultados destes estudos de meta-ana-
lise indicam que a inteligéncia emocional representa um preditor valido do
desempenho global, independentemente do tipo de medida de inteligéncia
emocional que consideremos. Por outro lado, as suas principais conclusoes
indicam que a validade em relacio ao critério da inteligéncia emocional é

moderada, no melhor dos casos, colocando assim em causa as alegacdes de
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Goleman (1995; 1998). Contudo, e como ja frisimos, o numero de estudos
que se encontra na base do calculo destes efeitos revela-se reduzido, por
compara¢do com as amostras dos estudos de meta-analise acerca da validade
de outros preditores individuais, como os Big Five e a aptidio mental geral
(e.g., Salgado, 1997a; Salgado et al., 2003a). Este facto sinaliza, assim, a ne-
cessidade de aumentar a investigacao acerca da relagio entre as medidas de
inteligéncia emocional e esta variavel critério (Boyle et al., 2010; Joseph &
Newman, 2010).

Deste modo, este estudo visa contribuir para esta questio de investiga-
¢ao através da analise da validade da inteligéncia emocional para a predi¢io
do desempenho global no trabalho, no contexto de uma funcio de enge-
nharia de soffware. Tendo em consideragio a evidéncia empirica decorrente
dos estudos de meta-anilise referidos podemos antecipar a existéncia de
uma relacdo positiva entre estas variaveis na amostra do presente estudo.
De resto, os argumentos tedricos contemplados pelo modelo de aptidao,
que constitui a conceptualizacio de inteligéncia emocional adoptada neste
estudo, orientam-se neste mesmo sentido. Como salientamos, os individuos
que revelam pontua¢des mais elevadas na variavel de inteligéncia emocional
revelam uma maior eficicia no reconhecimento e controlo das emocgdes,
bem como na sua utiliza¢io para gerar maiores niveis de persisténcia e de
motiva¢do e para optimizar o seu desempenho (Mayer & Salovey, 1997;

Mayer et al., 2008). Deste modo, avancamos com a hipotese de que:

HipOTESE 8A : A inteligéncia emocional associa-se positivamente ao desem-

penho global no trabalho.

Desempenho de tarefa e desempenho contextual ou de cidadania

Uma outra questio para a qual a evidéncia empirica detém um caracter
incipiente na literatura concerne a validade da inteligéncia emocional em
relacdo as dimensdes de desempenho no trabalho (Boyle et al., 2010; Law
et al., 2004). Wong e Law (2002) partiram para o estudo desta questio de
investigacao com recurso a uma amostra de 149 colaboradores pertencentes
a varias organizacdes. Os resultados obtidos revelaram que a inteligéncia
emocional, avaliada através da WLEIS, correlacionava-se positivamente (r
= .21, p <.05) com a dimensio de desempenho de tarefa avaliada pelos

supervisores directos. Law et al. (2004) incidiram sobre esta mesma ques-
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tio de investiga¢io com base uma amostra de 165 colaboradores de uma
empresa de produ¢io de tabaco. De acordo com os resultados reportados
pelos autores, a inteligéncia emocional, acedida pela WLEIS, associava-se
positivamente com o desempenho de tarefa (r = .18, p < .01), bem como
com o desempenho contextual, nas suas facetas de facilitagido interpessoal
(r=.20,p <.01) e de dedicagio a fun¢io (r = .23, p < .01). As medidas das
variaveis de desempenho foram respondidas pelos supervisores imediatos
dos colaboradores em estudo. Um estudo posterior de Coté e Miners (2006)
facultou também suporte para a validade preditiva da inteligéncia emocio-
nal em relacio a estas dimensdes do desempenho no trabalho. Estes autores
socorreram-se de uma amostra de 175 colaboradores de diferentes funcdes,
de uma universidade publica, e verificaram que a inteligéncia emocional,
medida através do MSCEIT, se correlacionava com a dimensio de desem-
penho de tarefa (r = .32, p < .001) e com os comportamentos de cidadania
orientados para os individuos ( r = .27, p < .001) e para a organizacio (r =
A5, p < .05).

Ainda a este respeito, Carmeli e Josnam (2006) verificaram, através de
uma amostra de 165 colaboradores pertencentes a diversas organizagdes is-
raelitas, que a inteligéncia emocional se relacionava com o desempenho de
tarefa (r =.47, p < .001) e com as sub-dimensdes dos comportamentos de
cidadania organizacional de altruismo (r = .26, p < .01) e obediéncia gene-
ralizada (r = .21, p < .01). A inteligéncia emocional foi avaliada neste estudo
através da escala de auto-relato SREIT de Schutte et al. (1998). O Quadro

6 resume os resultados e as caracteristicas dos estudos previamente descritos.

Quadro 6. Resultados dos estudos a respeito da validade preditiva da inte-

ligéncia emocional em relacio as dimensodes de desempenho de tarefa e de

cidadania
D. tarefa D. cidadania
Medidh de B TipodeAmostra 0 s r v e
g?jise Law (2002) Diversas funcdes 149 21* - f;;iijii(;
f;VLVEeI?L (2004) Operérios fabris 165 18" 20", 23" fj;ifii‘;
fgé;ll}dme“ (2006) Diversas funcdes 175 300 27 15 fjgifii‘;
Carmeli e Josnam (2006) Diversas fincoes 165 47 26", 21" Escalas do

SREIT

supervisor




Nota. Os coeficientes de correlagio obtidos para o desempenho de cidadania no estudo de Law
et al., (2004) correspondem as sub-dimensdes de desempenho contextual, de facilitacio inter-
pessoal e de dedicacio a fungio, por ordem respectiva. Os coeficientes de correlagio obtidos para
o desempenho de cidadania no estudo de Law et al., (2004) correspondem as sub-dimensdes
de comportamentos de cidadania organizacional de altruismo e de obediéncia, respectivamente.
Os coeficientes de correlacio relativos ao desempenho de cidadania obtidos no estudo de Coté
¢ Miners (2006) sio relativos aos comportamentos de cidadania orientados para os individuos e
para a organizacio, por esta ordem.

*p <.05.7p < .01.7p < .001.

A evidéncia empirica resultante destes estudos, nio obstante o seu caracter
preliminar, sugere que as medidas de inteligéncia emocional relacionam-se
positivamente com as dimensodes de desempenho de tarefa e de cidadania, o
que nos possibilita orientar as hipoteses de investigagio a este respeito, neste
mesmo sentido. A anilise das questdes conceptuais do modelo de aptidio
que se encontra na base da medida de inteligéncia emocional utilizada neste
estudo, a WLEIS, permite-nos também hipotetizar a existéncia este padrio
de inter-rela¢des na amostra de engenheiros de soffware em analise.

De acordo com este modelo, os individuos que obtém pontua¢des mais
elevadas de inteligéncia emocional revelam uma maior capacidade de opti-
mizar o seu desempenho através da utilizacio das emoc¢des para facilitar o
pensamento (Mayer & Salovey, 1997; Salovey & Mayer, 1990). O dominio
avangado desta capacidade conduz, por sua vez, a uma focalizacio mais efi-
caz dos mecanismos de aten¢io e incrementa a motivagio e a persisténcia
perante tarefas mais dificeis, gerando uma maior flexibilidade na génese de
planos de ac¢do. Como tal, os sujeitos com um maior nivel de inteligéncia
emocional possuem também uma capacidade mais elevada para reduzir a
interferéncia das emocdes negativas no seu desempenho, bem como para
utilizar as emocgdes positivas para gerar energia e motivacdo para a con-
cretizagdo das tarefas. Adicionalmente, a sua orientagio predominante para
estados emocionais positivos é susceptivel de gerar um maior entusiasmo e
optimismo, na presenc¢a de problemas e situagdes mais dificeis ou desafiantes,
facilitando desse modo a sua resolucio (Mayer et al., 2008; Zhou & George,
2003). O conjunto destes mecanismos permite-nos supor, assim, a existén-
cia de uma relagio positiva entre a inteligéncia emocional e a dimensio de
desempenho de tarefa.

A considera¢io dos postulados teéricos do modelo de aptidiao possibi-
lita-nos antecipar, de igual forma, que a inteligéncia emocional detém capa-
cidade preditiva em relagcio ao desempenho de cidadania. Em conformidade

com esta abordagem, os individuos com um maior nivel de inteligéncia
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emocional possuem uma maior capacidade para gerir as suas emocdes e as
emog¢des dos outros, e para manter estados emocionais positivos. Esta ca-
pacidade favorece o estabelecimento de interac¢des interpessoais de maior
qualidade, o que ¢é passivel de se repercutir positivamente no desempenho
de cidadania, como de resto alguns estudos tém comegado a evidenciar
(Brackett , Rivers, & Salovey, 2011; Sy, Tram, & O’Hara, 2006). A titulo de
exemplo um estudo conduzido por Lopes, Brackett, Nezlek, Schutz, Sellin,
e Salovey (2004) com duas amostras de estudantes universitarios alemaes
revelou que a inteligéncia emocional, medida através do MEISCT, se rela-
cionava de forma positiva com o estabelecimento de interacgdes sociais mais
satisfatorias, mesmo apds o controlo dos efeitos dos cinco grandes factores
de personalidade.

Além destes aspectos, segundo Mayer e Salovey (1997), os colaboradores
que possuem uma maior inteligéncia emocional tendem a identificar com
precisao as emog¢des dos demais, o que lhes possibilita gerar maior empatia
e ajustar as suas respostas comportamentais. Esta capacidade é susceptivel de
conduzir a que estes oferecam um suporte pessoal mais eficaz aos seus cole-
gas e supervisores, e facilitem os processos de comunica¢io e de coordena-
¢ao nos contextos de interdependéncia funcional (Brackett, Rivers, Siftman,
Lerner, & Salovey, 2006; Law et al., 2004). Considerados na sua globalidade,
estes aspectos permitem-nos antecipar, por conseguinte, a existéncia de uma
assoclagao positiva entre este preditor e o desempenho de cidadania.

Como tal, tendo por base as assun¢des expostas e os resultados dos estu-

dos de natureza empirica revistos podemos formalizar as seguintes hipoteses:

HipOTESE 8B: A inteligéncia emocional relaciona-se de forma positiva com

a dimensao de desempenho de tarefa.

HipOTESE 8¢ : A inteligéncia emocional relaciona-se de modo positivo com

a dimensdo de desempenho de cidadania.

Comportamentos de inovagao

O estudo acerca do impacto da inteligéncia emocional nos comportamen-
tos de inovacdo constitui, de acordo com o nosso conhecimento, um tépico
pouco explorado na literatura. A incursio pela investigacdo realizada a este
respeito permitiu-nos encontrar apenas dois estudos acerca desta questio de

nvestigacao.
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Um destes estudos foi conduzido por Suliman e Al-Shaikh (2006) com
uma amostra de 421 gestores de varias organiza¢des localizadas nos Emira-
tos Arabes Unidos. Os resultados obtidos evidenciaram que a inteligéncia
emocional, avaliada através de escala construida por Suliman e Ilies (2001),
relacionava-se positivamente (r = .30, p < .01) com uma medida relativa a
capacidade individual para inovar (readiness to creative and innovate), preen-
chida pelos proprios colaboradores. Por sua vez, Othman (2011) verificou,
com recurso a uma amostra de 167 colaboradores pertencentes a funcoes
de varias organizac¢des do sector dos servicos, que a inteligéncia emocional,
avaliada com a WLEIS, se associava de modo positivo com as pontuacoes de
inovag¢io individual obtidas pelos respectivos colegas de trabalho. Os auto-
res reportaram apenas as correla¢des obtidas entre as dimensdes da WLEIS
e esta variavel critério, que foram de r = .18 (p < .05) para a avaliacio das
proprias emocdes, r =. 22 (p < .01) para a avaliacio das emocdes dos outros,
de r=.20 (p < .01) para a regula¢io emocional e de r = .20 (p < .01) para a
utilizacdo das emocoes.

Apesar do seu caracter limitado, a evidéncia empirica apresentada su-
porta a pertinéncia das assungdes tedricas do modelo de aptidio no que
concerne ao contributo positivo da inteligéncia emocional para a predi¢io
dos comportamentos inovaciao. De acordo com Mayer e Salovey (1997) a
inteligéncia emocional poderd influenciar positivamente a manifestagio de
comportamentos de inovacdo no trabalho, através de diferentes formas. Um
destes aspectos relaciona-se com a orientacio predominante dos individu-
os com maior inteligéncia emocional para estados afectivos positivos. Estes
estados possibilitam uma maior abrangéncia dos processos de atengio e de
diversificacdo cognitiva, que facilitam, por seu turno, a resolu¢ao de proble-
mas e conduzem a uma maior flexibilidade e criatividade (Mayer & Salovey;,
1997). Os estudos a este respeito tém facultado suporte para esta assuncio,
verificando-se que o afecto positivo estd positivamente relacionadocom a
criatividade individual (e.g., Amabile, Barsade, Mueller & Staw, 2005; Fre-
drickson, 2001).

Para além deste aspecto, os individuos com um nivel mais elevado de
inteligéncia emocional utilizam as emog¢des com maior eficacia na facili-
tacdo do pensamento e na génese de informacdo complementar sobre um
dado problema ou situacio. Estas ac¢des propiciam a consideracdo de formas
alternativas de resolu¢io dos problemas e podem conduzir, por essa via, a
génese de novas ideias (Mayer & Salovey, 1997). Adicionalmente, de acordo

com o modelo de aptidio, os individuos com uma inteligéncia emocional

ENQUADRAMENTO TEORICO - ESTUDO [ | 131



132

mais elevada possuem maior capacidade para exprimir as suas emocoes e
para reconhecer as emocdes dos outros, 0 que gera uma maior empatia e
sensibilidade em relacio aos pontos de vista dos demais. Estes aspectos po-
derio facilitar a comunica¢ao das ideias do proprio, bem como a compre-
ensdo das ideias e perspectivas dos outros, contribuindo positivamente para
a ocorréncia de comportamentos de promoc¢io e implementag¢io de ideias
(Mayer et al., 2008; Salovey & Mayer, 1990).

A integracio destes aspectos conceptuais com os resultados dos estudos

citados permite-nos formular a hipdtese de que:

HipOTESE 9: A inteligéncia emocional relaciona-se de modo positivo com os

comportamentos de inovagio.

2.3.3.3Validade incremental em relagao ao desempenho no trabalho e aos compor-

tamentos de inovagdo

Apesar da evidéncia empirica suportar a existéncia de relacdes positivas
das medidas de inteligéncia emocional com o desempenho no trabalho e
com os comportamentos de inova¢io, as questoes relativas a sua validade
incremental permanecem como um tépico pouco investigado na literatura
(Christiansen et al., 2010; Harms & Cred¢, 2010; Law, Wong, Huang & Li,
2008; O’Boyle et al., 2010).

Partindo da importancia destas questdes para a determina¢io do valor
aplicado da inteligéncia emocional, este estudo visa analisar a sua validade
incremental em relacdo aos cinco factores de personalidade, para a predi¢io
de ambas as variaveis critério em considera¢ao. Tal como se verifica para a
personalidade proactiva, também a inteligéncia emocional est relacionada
com os Big Five, criando assim a necessidade de se averiguar se este preditor
acrescenta variancia explicada no desempenho no trabalho e nos compor-
tamentos de inovac¢do, uma vez considerados os efeitos dos cinco grandes
factores de personalidade.

Um dos primeiros estudos de meta-analise que relevou que a inte-
ligéncia emocional partilha variancia com os Big Five foi conduzido por
Van Rooy e Viswesvaran (2004). Este estudo permitiu verificar a existéncia
de correlagdes de magnitude moderada entre a inteligéncia emocional e
factores de personalidade de extroversio, conscienciosidade, e estabilidade

emocional. Os resultados mostraram a presenca de coeficientes de correla-
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¢do de magnitude reduzida entre a inteligéncia emocional e os factores de
abertura a experiéncia e amabilidade. Os valores dos respectivos coeficientes
de correlacio encontram-se no Quadro 7.

Para além de suportar a existéncia destas inter-relacdes, a investigacio
posterior tem revelado também que a magnitude das mesmas oscila con-
soante o tipo de medida de inteligéncia emocional considerada.Van Rooy,
Viswesvaran e Pluta (2005) verificaram, através de um estudo de meta-anali-
se posterior, que as medidas de inteligéncia emocional referentes aos mode-
los mistos estabelecem relagdes de magnitude manifestamente superior com
os factores de personalidade, por comparacio com as medidas dos modelos
de aptidio, tal como se pode constatar através da analise do Quadro 7.

Joseph e Newman (2010) incidiram, de igual modo, sobre esta questio
de investigacio, no seu estudo de meta-analise, e procederam a realizacio
de analises separadas segundo o modelo de base e o formato de resposta das
medidas de inteligéncia emocional. A utiliza¢do deste procedimento mos-
trou que as relagdes deste preditor com os factores de personalidade atingem
uma magnitude mais elevada para as medidas de auto-relato pertencentes ao
modelo misto. Os resultados relativos aos testes de inteligéncia emocional
revelaram correlacdes de magnitude comparativamente mais fraca. Por fim,
no que respeita as medidas de auto-resposta desenvolvidas tendo por base o
modelo de aptidio, o conjunto de resultados observado denuncia a presenca
de relacoes de magnitude moderada com os factores de personalidade. O’
Boyle et al. (2010) procederam também a anilise destas inter-relagdes no seu
estudo de meta-analise e obtiveram um panorama semelhante de resultados.
Os coeficientes de correlacao correspondentes reportados por estes estudos

poderio ser consultados, igualmente, no Quadro 7.
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A analise integrada dos resultados apurados por estes estudos leva a conclu-
sao de que existe, efectivamente, um grau de sobreposi¢io entre estes cons-
tructos que nio deve ser negligenciado” (Joseph & Newman, 2010; Chris-
tiansen et al. 2010). Note-se, em particular, que o caracter relativamente
elevado das relagdes das medidas de inteligéncia emocional com os Big Five
ndo se restringe aos inventarios de auto-resposta dos modelos mistos, mas
inclui também as medidas de auto-relato desenvolvidas sob a concep¢io de
aptidio da inteligéncia emocional,” como é o caso da WLEIS que corres-
ponde a medida utilizada neste estudo. A existéncia destas relacdes exige, por
conseguinte, que se analise a validade incremental da inteligéncia emocional
em relacdo aos Big Five. Em rigor, esta questao ¢ fundamental para concluir
se a variancia explicada pela inteligéncia emocional no desempenho no
trabalho e nos comportamentos de inovagio, decorre especificamente deste
preditor ou, se pelo contrario, resulta apenas dos factores de personalidade
que se relacionam como o mesmo.

Centrando-nos na revisao da investigacao prévia acerca da validade in-
cremental da inteligéncia emocional em relagdo ao desempenho no traba-
lho, devemos comegar por mencionar os contributos da revisao da literatura
realizada por Harms e Credé (2010). Estes autores identificaram apenas seis
estudos empiricos debrucados sobre esta questio de investiga¢ao e verifica-
ram que nenhum oferecia suporte para a existéncia de um contributo valido
da inteligéncia emocional para a predi¢io do desempenho no trabalho, uma
vez controlados os efeitos dos Big Five e da aptidio cognitiva geral (e.g., Bar-
chard, 2003; Rode, Arthau-Day, Mooney, Near, & Baldwin, 2008; Rossen &
Kranzler, 2009).

Um estudo cujos resultados constituem uma excepgao a este respeito
corresponde a investigacao de Law et al. (2004), realizado, como ja referi-
mos, com uma amostra de 168 colaboradores de uma fabrica de tabaco. Este
estudo evidenciou que a inteligéncia emocional, avaliada através da WLEIS,

possuia validade incremental para a predi¢io da dimensio de desempenho

76 . . . - .
" Em particular, as elevadas relagdes dos inventarios de auto-resposta, desenvolvidos tendo por

base as proposicdes do modelo misto, com os factores de personalidade, indicam que se tratam de
constructos que possuem uma por¢io substancial de variancia comum. Estes dados empiricos seguem
de perto os resultados de uma anilise de contetido conduzida por McCrae (2000) as escalas de inte-
ligéncia do modelo misto, que permitiram concluir que grande parte dos seus itens que as compdem
incidem sobre aspectos similares aos que s3o acedidos pelas escalas de personalidade.

77 Christiansen et al. (2010) constatou que o coeficiente de correlacio mdaltiplo entre os factores
de personalidade e as medidas de auto-relato de inteligéncia emocional assumia o valor de R = .85
que descia para R = .26 quando consideradas as pontuacdes dos testes de aptidio.
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de tarefa (f = .17, p < .05 AR? = .03, p < .05) avaliada pelos supervisores,
mesmo apods o controlo dos Big Five. Do mesmo modo, os resultados relati-
vos as sub-dimensoes de desempenho contextual, de facilitacio interpessoal
(B = .26,p <.01,AR?= .06, p < .01) e de dedicacio a funcio (f = .31,p <
.01, AR?= .08, p < .01) seguiram esta linha de evidéncia.

A validade incremental da inteligéncia emocional em relacio ao desem-
penho no trabalho tem sido abordada também no contexto dos estudos de
meta-analise mais recentes. Contudo, devemos sublinhar que, neste caso, as
analises sio efectuadas de forma indirecta através da utilizacio de estimativas
acerca das inter-relacdes entre a inteligéncia emocional e os cinco gran-
des factores, obtidas em estudos de revisdo antecedentes. Joseph e Newman
(2010) incidiram sobre esta questio no ambito do seu estudo de meta-
-anilise e verificaram que os testes de inteligéncia emocional (AR? = 1.5%,
p < .05), as medidas de auto-resposta do modelo de aptidio (AR?* = 1.7%, p
< .05) e os inventarios de auto-resposta dos modelos mistos (AR? = 15.7%,
p < .05) acrescentam validade aos cinco tragos de personalidade, ainda que
apenas este ultimo tipo de medidas origine um efeito dotado de relevancia
pratica. O estudo de meta-analise realizado por O’Boyle et al. (2010) abor-
dou também esta questio de investigacio, revelando que as medidas de auto-
-relato do modelo de aptidio explicam 5.2% de variancia no desempenho,
para além dos cinco grandes factores e da inteligéncia geral, enquanto que
os testes de inteligéncia emocional nio revelam validade incremental. Os
resultados evidenciaram ainda que as medidas dos modelos mistos explicam
um total de 6.8% de variancia adicional no desempenho relativamente aos
preditores em apreco.

Do conjunto destes resultados, importa destacar o facto das medidas de
inteligéncia emocional dos modelos mistos revelarem maior validade incre-
mental em relacdo aos factores de personalidade, por comparacio com as
medidas baseadas no modelo de aptidio, independentemente do formato
que lhes subjaz. Joseph e Newman (2010) consideram que estes efeitos siao
passiveis de serem explicados pela grande diversidade de constructos que as
medidas dos modelos mistos abrangem, dado que estas nio incluem apenas
aspectos do dominio da personalidade, mas também constructos de natureza
motivacional.

Contudo, a evidéncia empirica com maior importancia para os objec-
tivos do presente estudo corresponde aos resultados relativos as medidas
de inteligéncia emocional de auto-relato baseadas no modelo de aptidio.

Como referimos previamente, a medida utilizada para medir a inteligéncia
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emocional na amostra deste estudo, a WLEIS, enquadra-se nesta tltima ti-
pologia.

Focando-nos nos resultados dos estudos referidos a este respeito pode-
mos verificar que os mesmos se caracterizam por alguma divergéncia. De
facto, o estudo de Joseph e Newman (2010) indica que a validade incremen-
tal deste tipo de medidas, em relacdo aos Big Five, revela-se demasiado redu-
zida (AR? = 1.7%, p < .05) para justificar a sua utilizacdo para fins aplicados.
No entanto, os resultados do estudo de O’Boyle et al. (2010) suportam que
estas medidas possuem alguma utilidade pratica, ja que produzem um incre-
mento de 5.2% (p < .05) na variancia explicada no desempenho global no
trabalho, para além dos Big Five e da aptidio cognitiva geral.

Uma das razdes que podera explicar esta dissonancia nos resultados
concerne a amostra de base de cada um destes estudos. Note-se que a meta-
-analise de O’Boyle et al. (2010) inclui um ntmero estudos superior em
65% por compara¢ido com a amostra da meta-analise de Joseph & Newman
(2010) que resultou apenas da investigacio publicada até 2007. Uma segun-
da razio prende-se com as estimativas acerca das correlagdes entre os Big
Five que foram utilizadas nas analises de validade incremental conduzidas
em ambos os estudos. Enquanto que Joseph e Newman basearam-se nas
estimativas facultadas por Ones (1993), O’Boyle et al. (2010) recorreram as
correlagdes entre os Big Five estimadas na meta-analise mais recente e com
maior amostra de Mount, Barrick, Scullen e Rounds (2005).

Estas razdes permitem-nos supor que os resultados apresentados por
O’Boyle et al. (2010) poderio revelar uma maior precisio, o que nos conduz
a eleger este estudo como a base empirica de referéncia para a fundamenta-
¢ao das hipdteses relativas a validade incremental da inteligéncia emocional.
Assim, do ponto de vista empirico, podemos admitir que este preditor reve-
lard validade incremental em relacdo ao desempenho no trabalho, uma vez
considerados os efeitos dos Big Five.

De um ponto de vista conceptual podemos fundamentar esta hipotese
tendo em linha de conta que um nivel mais elevado de inteligéncia emo-
cional equivale a uma maior capacidade para optimizar o desempenho. Esta
capacidade advém, como discutimos anteriormente, do facto dos individuos
com uma maior inteligéncia emocional utilizarem as emog¢des de modo
mais eficaz para facilitar o pensamento, bem como para gerar motivagdo
e persisténcia perante situagdes de trabalho mais dificeis, o que potencia
o seu desempenho de tarefa (Mayer & Salovey, 1997; Mayer et al., 2008).

Adicionalmente, como ja assinalamos, estes individuos conseguem realizar
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uma melhor regulacio das suas emocdes e ajustar o seu comportamento de
acordo com as emocdes dos outros, propiciando assim interac¢oes sociais de
maior qualidade, que se reflectem positivamente no desempenho de cida-
dania (Brackett et al., 2006; Law et al., 2004). Por outro lado, a analise dos
aspectos conceptuais que definem os Big Five ndo nos permitem apontar ne-
nhum factor que contemple um mecanismo disposicional relacionado com
a utilizagio das emog¢des como forma de facilitar o desempenho no trabalho.
Como tal, podemos assumir que a inteligéncia emocional serd responsavel
pela explicacio de variancia no desempenho no trabalho que nio é suscep-
tivel de ser explicada pelas cinco dimensdes de personalidade. Esta questao
permite-nos hipotetizar, entdo, que a inteligéncia emocional revelara valida-
de incremental em relagdo aos cinco grandes factores para a predi¢io do de-
sempenho global no trabalho e das suas dimensdes de tarefa e de cidadania.

No que concerne a investigacdo em torno da validade incremental da
inteligéncia emocional em relagio aos comportamentos de inovag¢io, a re-
visdo da literatura prévia nido nos possibilitou encontrar qualquer estudo
prévio a este respeito. Contudo, do ponto de vista conceptual, é possivel
admitir que este preditor explicard variancia nos comportamentos de ino-
vacdo, quando controlados os efeitos dos Big Five. De entre os aspectos que
conferem pertinéncia a esta premissa encontram-se as assuncdes do modelo
de aptidio que postulam que os individuos com maior inteligéncia emocio-
nal experienciam, com maior frequéncia, estados afectivos positivos que lhes
garantem uma focalizagdo mais eficaz dos mecanismos de aten¢io e uma
maior flexibilidade cognitiva. Estes factores poderio incrementar, assim, a
sua capacidade de génese de novas ideias no contexto de trabalho (Amabile
et al., 2005; Mayer & Salovey, 1997). De modo complementar, como os in-
dividuos com pontuagdes elevadas neste preditor reconhecem as emocdes
dos outros com maior eficicia e sao capazes de gerar uma maior empatia nas
relagdes interpessoais, estes encontram-se numa posicao vantajosa para ex-
pressar os seus pontos de vista e entender as perspectivas dos demais. Como
tal, este conjunto de aspectos afigura-se susceptivel de facilitar a promoc¢io
e implementacdo de novas ideias concebidas pelos proprios ou pelos outros
(Mayer at al., 2008; Salovey, Caruso, & Sitarenios, 2003; Salovey & Mayer,
1990).

Assumindo que estes aspectos nio se encontram abrangidos na sua tota-
lidade pelas caracteristicas nucleares que definem cada um dos cinco grandes
factores podemos considerar que a inteligéncia emocional contribuira, de

igual modo, para a explicagio de variancia especifica nos comportamentos
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de inovagio. Em suma, tendo por base a evidéncia empirica revista e os
aspectos conceptuais considerados podemos avangar com as seguintes hi-

poteses:

HipOTESE 10 A: A inteligéncia emocional contribui para a explicacio de
variancia no desempenho global no trabalho, para além da variancia que é

explicada pelos Big Five.

HipOTESE 10 B: A inteligéncia emocional explica variancia no desempenho
de tarefa, uma vez considerada a variancia explicada pelos cinco factores de

personalidade.

HipOTESE 10 C: A inteligéncia emocional explica variancia no desempenho
de cidadania, para além da variancia que é imputavel aos cinco factores de

personalidade.

HipOTESE 10 D: A inteligéncia emocional contribui para a explicacio de va-
riancia nos comportamentos de inovag¢ao, para além da variancia explicada

pelos Big Five.

2.3.4 VALORES PESSOAIS

Relevancia do seu estudo para o dominio do comportamento organizacional

Os valores pessoais constituem variaveis de grande relevancia no seio das
ciéncias sociais. A sua pertinéncia tem originado uma quantidade substan-
cial de investigacdo centrada na explicitacdo do seu significado e estrutura,
tal como nos aspectos respeitantes a analise da sua influéncia no compor-
tamento (Furnham, Petrides, Tsaousis, Pappas, & Garrod, 2005; Meligno &
Ravlin, 1998; Schwartz, 2006). Apesar de alguns autores sustentarem que
os valores pessoais detém um papel importante na determina¢io do com-
portamento, quer na sua condi¢do de motivadores da ac¢io, quer enquanto
critérios dos quais o individuo se socorre para tomar decisdes e justificar os
seus actos, a investigacao acerca deste topico mantém-se pouco desenvolvida
no dominio organizacional (Cohen & Keren, 2008; Schwartz & Boehnke,

2004; Schwartz, 2006). Uma das principais razdes que podera explicar este
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facto prende-se com a premissa de que os sujeitos sio capazes de ajustar o
seu comportamento as normas e a cultura da organiza¢io, mesmo nos casos
em que estas contrariam os seus valores pessoais (Bardi & Schwartz, 2003).
Tal significa, que os valores poderio nio ter impacto no comportamento
nas situa¢Oes em que este € alvo de regula¢io externa, tal como sucede nos
contextos organizacionais.

Esta questio indicia, assim, que estas varidveis detém uma importancia
reduzida para a predicio de variaveis relativas ao comportamento das pessoas
nas organiza¢des. No entanto, alguns autores tém advogado, mais recente-
mente, que os valores pessoais poderdo influenciar o comportamento dos
individuos no contexto de trabalho, na medida em que os estes tendem a
prosseguir objectivos congruentes com os seus valores, incluindo os objec-
tivos que concernem ao seu desempenho no trabalho (Parks & Guay, 2009;
Ravlin & Meligno, 1987; Schwartz, 1994). De acordo com esta perspectiva,
como os individuos estabelecem os seus objectivos de desempenho em con-
cordancia com os valores aos quais atribuem importancia, entdo é plausivel
admitir a existéncia de relagdes entre os valores pessoais e o desempenho
individual (Parks & Guay, 2009;2012).

Uma segunda razio que suprimiu o interesse dos investigadores pelo
estudo do contributo dos valores pessoais para a predi¢ao das variaveis a res-
peito do comportamento das pessoas nas organizagdes, relacionou-se com a
inexisténcia de uma taxonomia adequada para realizar a sua operacionaliza-
¢d0 e para agregar os resultados da investigagao este respeito (Hitlin & Pilia-
vin, 2004; Parks & Guay, 2009). Contudo, a emergeéncia e desenvolvimento
da taxonomia de Schwartz (1992) veio contribuir de forma decisiva para
ultrapassar estas limita¢cdes, reunindo as condi¢des necessarias para a acu-
mulacido do conhecimento acerca da validade preditiva dos valores pessoais
(Parks & Guay, 2012).

Apesar destes importantes desenvolvimentos de investigagdo, os estu-
dos de validagdo em relagdo ao critério que incluem os valores pessoais na
condi¢io de variaveis preditoras sao ainda escassos na literatura. O presente
estudo alicerca-se na importancia dos valores pessoais enquanto variaveis
motivadoras do comportamento e visa contribuir para suprir esta lacuna da
literatura através da analise da sua validade em relacdo ao desempenho no
trabalho e aos comportamentos de inovac¢ao (Parks & Guay, 2012; Schwartz,
1992).

Nas secc¢des seguintes realiza-se a delimitacio conceptual dos valores

pessoais, de acordo com a taxonomia de Schwartz (1992) e procede-se a
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descri¢io dos resultados da investigacio prévia com maior proeminéncia
no que toca i sua validade em relacio ao critério. A semelhanca da légica
adoptada na descri¢do dos restantes preditores, as hipdteses de investigaciao
relativas aos valores pessoais serdo apresentadas apds a explicitacdo das prin-

cipais questdes que lhes conferem sentido.

2.3.4.1 Definicao e estrutura conceptual de acordo com a taxonomia de Schwartz

(1992)

A taxonomia de Schwartz detém um papel central na investigacao a respeito
dos valores pessoais. Para além da sua elevada compreensibilidade tedrica,
esta taxonomia tem recebido um grande suporte empirico resultante de
uma quantidade substancial de estudos com amostras de diferentes paises e
contextos culturais (Schwartz, 1992; Schwartz & Boehnke, 2004). De acor-
do a taxonomia em apreco, os valores pessoais representam crencas indi-
viduais relativamente imutaveis acerca dos modos desejaveis de conduta e
representam, nessa condi¢ao, principios orientadores da vida dos individuos,
que se aplicam de forma transversal as diferentes situagoes. Os valores pesso-
ais constituem, por conseguinte, forcas motivadoras da ac¢do que conferem
direc¢ao e intensidade emocional ao comportamento individual e sio ad-
quiridos através da aprendizagem e dos processos de socializacao (Schwartz,
1992; Schwartz, 2006). Cada um dos valores contemplados na taxonomia
de Schwartz (1992) distingue-se em virtude do seu objectivo e valéncia
motivacional especifica, sendo possivel identificar um conjunto de dez va-
lores distintos, nos quais se incluem o poder, a realiza¢io, o hedonismo, a
estimulacio, a auto-direc¢do, o universalismo, a benevoléncia, a tradicdo, a
conformidade e a seguranca.

Segundo Schwartz e Sagiv (1995), o conjunto destes valores detém um
caracter universal na medida em que os mesmos decorrem de trés necessi-
dades essenciais a existéncia humana, nas quais se incluem: a) as necessidades
dos individuos decorrentes da sua condicio de seres bioldgicos; b) as con-
di¢des de base ou requisitos necessarios para coordenacdo das interac¢oes
sociais; e ¢) os requisitos fundamentais a sobrevivéncia e funcionamento da
sociedade e dos grupos. Os valores pessoais representam a transposicao des-
tas necessidades e requisitos fundamentais para um conjunto de objectivos
e motivagdes que orientam o comportamento dos individuos (Schwartz,
1994; Schwartz, 2006)
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De modo a clarificar a natureza conceptual de cada um dos dez valo-
res realiza-se, de seguida, a descricdo das suas principais caracteristicas e da
valéncia motivacional que lhes esta subjacente. Assim, no que se refere ao
valor de auto-direc¢io, a sua motivagio de base centra-se na independéncia
de ac¢io e de pensamento. Os individuos que lhe atribuem uma importan-
cia elevada valorizam o livre arbitrio e a autonomia na tomada de decisdes,
assim como a liberdade para escolher, explorar e criar (Schwartz, 1992). O
valor de estimula¢do associa-se, por sua vez, a procura de excita¢io, novida-
de e de desafio na vida, enquanto que o valor de hedonismo detém como
motiva¢ao basilar a procura de prazer e gratificacdo através da satisfacio das
necessidades e desejos individuais (Bardi & Schwartz, 2003; Schwartz, 1992).

No que respeita ao valor de realizagdo, a motivagio que o define pren-
de-se com a obtencdo de sucesso, tendo por base a demonstracio de com-
peténcia em conformidade com as exigéncias e os padroes sociais. Como tal,
os individuos que atribuem uma importancia acentuada a este valor tendem
a evidenciar um maior tempo e esfor¢o na consecucio de resultados de éxi-
to (Bardin & Schwartz, 2003). Ja no tocante ao valor de poder, este decorre
da motivagdo para alcancar posi¢cdes de dominio e controlo sobre os recur-
sos existentes e sobre os outros, tendo com objectivo tltimo a obtencio de
estatuto e prestigio social. Por seu turno, o valor de seguranca associa-se a
manuten¢ao da ordem social, da harmonia e de um sentido de seguranca
para o proprio e para os demais, nas diferentes situagdes e contextos inter-
pessoais (Schwartz, 1992; 1994).

Relativamente ao valor de conformidade, os sujeitos que lhe atribuem
maior importancia esforcam-se por controlar os seus impulsos e restringir as
suas ac¢des no contexto das suas interac¢des interpessoais, de modo a cum-
prirem expectativas e as normas sociais vigentes (Schwartz, 1992). Assim, a
adopg¢ao deste valor conduz a que os individuos manifestem uma elevada
adesdo as regras sociais e um elevado conformismo em relagdo ao que se
encontra previamente instituido (status quo). O valor de tradi¢io, por sua vez,
enfatiza a aceitagdo, o compromisso e o respeito pelos costumes e ideias que
sao ditados por uma dada cultura ou religido. Os sujeitos que consideram
este valor importante tendem a exibir comportamentos de devocao as pra-
ticas e costumes estabelecidos pelas tradi¢des. O valor de tradi¢do associa-se
também ao grau de religiosidade e a frequéncia de participacdo dos indi-
viduos nos rituais e praticas religiosas (Bardi & Schwartz, 2003; Schwartz,
1992).

No que se refere ao valor de benevoléncia, este engloba uma base mo-
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tivacional orientada para a preservag¢io e melhoria do bem-estar das pessoas
que pertencem a esfera social mais proxima do sujeito e com as quais este
mantém uma interac¢io mais frequente. Este valor aglutina aspectos como
o perdio e o auxilio, e decorre da necessidade de afiliagio (Schwartz, 1992).
Por tltimo, o valor de universalismo foca-se nos aspectos que se relacionam
com a protec¢do da natureza e dos outros, incluindo as pessoas que nio
pertencem aos grupos sociais mais proximos do sujeito. O universalismo
caracteriza-se, assim, pelos aspectos relacionados com a prossecucio da jus-
tica social, bem como da compreensio dos demais, e da demonstra¢io de
tolerancia e abertura (Bardi & Schwartz, 2003; Schwartz, 1992).

Para além de descrever e especificar o significado e o contetdo dos
valores, a taxonomia de Schwartz tem contribuido para clarificar a estru-
tura das suas inter-relacdes (Schwartz, 1994; Schwartz & Bardi, 2001). Os
resultados decorrentes da anilise das relacdes entre os dez valores pessoais,
com amostras relativas a variadas culturas, tém evidenciado que estes se en-
contram organizados numa estrutura circular e quasi-circumplexa. Esta es-
trutura representa um continuo de motivagdes no qual os valores que detém
uma posi¢io adjacente estabelecem relagdes de magnitude elevada entre si,
enquanto os valores que se localizam em posicoes opostas possuem asso-
ciacoes reduzidas ou nulas, como se ilustra na Figura 1 (Schwartz & Bardi,
2001; Schwartz & Boehnke, 2004).

OPENNESS TO

CHANGE SELF-

TRANSCENDENCE

Self-direction Universalism

Stimulation

Benevolence

Hedonism
Conformity

Achievement

Security

SELF- CONSERVATION

ENHANCEMENT

FiGura 1: Modelo tedrico das relagdes entre os 10 valores pessoais (Sagiv & Schwartz, 2000,
p.180)
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Segundo esta logica, os valores que se encontram em posi¢cdes conti-
guas, ou de maior proximidade, representam motivacdes compativeis entre
si, enquanto que os valores que se opdem na estrutura, como € o caso dos
valores de poder e universalismo, possuem motivagdes incongruentes ou
antagoénicas (Schwartz & Bardi, 2001). O conjunto das relacdes de compa-
tibilidade e de conflito entre os valores pessoais pode ser categorizado em
quatro clusters ou agrupamentos que se representam com base em dois eixos.

No primeiro eixo encontramos a dimensio de abertura a mudanca (que
inclui os valores de auto-direccio e estimulacdo) por oposicao a dimensio
de conservadorismo (que engloba os valores de conformidade, seguranca e
tradi¢do). Este eixo representa o contraste entre os valores que se relacio-
nam com a énfase na prossecucio da independéncia de pensamento e ac¢io,
bem como na valorizacio da mudanca e de novas ideias, e os valores que
se associam a submissao e manutencao da situacdo vigente, a auto-restri¢ao,
a preservacdo da tradi¢do e ao evitamento das ameacas (Schwartz, 1992).
O segundo eixo representa, por sua vez, a oposicao entre as dimensdes de
auto-realizacdo (ou self-enhancement, que inclui os valores de poder e reali-
zacdo) e de auto-transcendéncia (constituida pelos valores de benevoléncia
e universalismo). Este eixo remete para o contraste entre os valores cujas
motivagdes se associam ao sucesso do proprio e as accoes de dominio em
relacdo aos demais, e os valores que enfatizam a aceita¢do igualitiria dos ou-
tros e a preocupag¢ao pelo seu bem-estar (Schwartz, 1992;1994).Com efeito,
este contraste aponta para a oposi¢io entre os valores que partilham uma
motivac¢ao de cariz predominantemente prosocial e aqueles que se focalizam
na prossecu¢io do éxito e dos interesses individuais. Note-se, ainda, que o
valor de hedonismo estabelece uma posicao de interseccdo em relacio a
estes dois eixos. Esta particularidade indica que o mesmo estabelece relacoes
com ambos os eixos e partilha elementos da dimensido de auto-realizaciao
e de abertura a mudanga, apesar de se encontrar mais relacionado com esta
segunda dimensio (Schwartz & Boehnke, 2004).

Como se pode deduzir, a prossecu¢iao conjunta de determinados valores
depende da compatibilidade das suas motivacdes de base, ja que os valores
que se caracterizam por motivagdes dissonantes tendem a originar conse-
quéncias sociais e psicoldgicas conflituantes (Schwartz, 1994, Schwartz &
Bardi, 2001).
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2.3.4.2 Validade preditiva dos valores pessoais e hipéteses de investigagao

Desempenho global no trabalho

A revisio da literatura prévia acerca das relagdes entre os valores pessoais e o
desempenho global no trabalho denuncia o caracter pouco explorado desta
questao de investigacao na literatura, tendo-nos sido possivel encontrar ape-
nas dois estudos empiricos a este respeito. Um destes estudos foi conduzido
por Dubinsky, Kotabe, Lim e Wagner (1997) com base em duas amostras
de comerciais pertencentes a seis empresas de electronica situadas no Japao
(n = 220) e nos Estados Unidos (n = 218). Os resultados deste estudo evi-
denciaram a presenca de relagdes positivas entre o valor de realiza¢io e o
desempenho global no trabalho avaliado através de auto-relato. As correla-
¢oes reportadas pelos autores foram de r = .30 (p < .01), no caso da amostra
norte-americana, e de r = .17 ( p < .05), no caso da amostra japonesa.

Por sua vez, Parks e Guay (2012) analisaram esta mesma questdo no
contexto académico através de uma amostra de 266 estudantes universita-
rios norte-americanos. Os autores citados verificaram que valor de realiza-
¢do se correlacionava de modo positivo (r = .12, p < .05) com desempenho
académico, operacionalizado através da média das classificacdes obtidas no
curso.

Esta emergéncia de relagdes positivas entre o valor de realizacio e o
desempenho individual reforca a pertinéncia de prosseguir com o estudo
a respeito da validade em rela¢do ao critério dos valores pessoais, quer nos
contextos de trabalho, quer nos contextos académicos. A considera¢io in-
tegrada dos resultados dos estudos previamente citados em conjunto com
as caracteristicas associadas a cada um dos valores, permite-nos antecipar
que o valor de realizagio constitui um preditor relevante do desempenho
global do trabalho, na fun¢io de engenharia de soffware que contextualiza
esta dissertacio. Como a sua base motivacional se centra na demonstracio
de competéncia e na obtencio de resultados, é admissivel que os sujeitos
que lhe atribuem importancia invistam os seus esfor¢os na prossecucio de
niveis elevados de desempenho global no trabalho (Bardi & Schwartz, 2003;
Schwartz, 2006). Para além do valor de realizacdo, antecipamos que os va-
lores de conformidade e de benevoléncia constituem preditores validos do
desempenho global do trabalho nesta func¢io. Assumindo que o valor de
conformidade se encontra associado ao cumprimento das normas e expec-

tativas sociais e que o valor de benevoléncia enfatiza o perdio e o suporte
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mutuo, consideramos que o efeito positivo destes valores no desempenho
global decorrera, sobretudo, da sua importancia para a expressio de compor-
tamentos de cidadania, como aprofundaremos mais adiante.

Apoiando-nos nos aspectos que acabamos de discutir, podemos, entio,

apresentar a hipdtese de que:

HipOTESE 11: Os valores de realizacio, benevoléncia e conformidade asso-

clam-se positivamente ao desempenho global.

Desempenho de tarefa e desempenho contextual ou de cidadania

A investigacio acerca da validade preditiva dos valores pessoais em relacdo as
sub-dimensdes de desempenho possui, de igual forma, um caracter incipien-
te na literatura. Um dos poucos estudos a este respeito foi conduzido por
Adkins e Naumann (2002), com amostra de 281 colaboradores pertencentes
a fungdes comerciais e de servico ao cliente, de uma empresa do sector dos
transportes. Este estudo evidenciou a existéncia de uma correlagdo positiva
entre o valor de realizacio e uma medida de desempenho de tarefa corres-
pondente a percentagem mensal de vendas efectuadas (r = .20, p < .05).

Tucker, Pleban e Gunther (2010) realizaram um estudo adicional a este
propdsito recorrendo a uma amostra de 274 individuos pertencentes ao
exército norte-americano. Apesar dos autores nao terem recorrido a taxo-
nomia de Schwartz (1992) para operacionalizar os valores pessoais, os re-
sultados obtidos revelaram a existéncia de relagdo positivas entre um factor
latente formado pelos valores definidos neste contexto como lealdade, res-
peito, integridade e coragem, e as dimensdes de desempenho de tarefa (r =.
47,p < .01) e de desempenho de cidadania (r = .63, p < .01). Saliente-se
que ambas as dimensdes de desempenho foram avaliadas pelos supervisores
imediatos.

Como podemos verificar, a evidéncia empirica acerca da validade dos
valores pessoais para a predi¢io do desempenho individual possui um carac-
ter especialmente limitado na literatura. Contudo, os resultados dos estudos
disponiveis suportam a pertinéncia dos valores pessoais, em particular do
valor de realiza¢io, para a predi¢io do desempenho no trabalho e das suas
dimensoes de tarefa e de cidadania. Esta evidéncia preliminar reforca a visao
defendida por alguns autores de que os valores pessoais poderio contri-

buir para a explica¢io do desempenho individual (e.g., Parks & Guay, 2009;
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2012), ainda que a magnitude dos coeficientes de validade que tém sido
obtidos em alguns estudos seja modesta.

Apoiando-nos na integracao da investiga¢io empirica apresentada e nos
aspectos de natureza conceptual que definem cada um dos valores conside-
ramos que o valor de realizagio constituir-se-a num preditor valido de am-
bas as dimensdes desempenho que integram o presente estudo. Como este
valor enfatiza a prossecucdo do sucesso pessoal através da demonstracio de
competéncia, de acordo com os padrdes sociais estabelecidos, antecipaimos
que o0 mesmo se associara a consecuc¢ao de niveis mais elevados de desem-
penho de tarefa e de desempenho de cidadania (Schwartz, 1992; Schwartz,
2006). Tendo presente que o desempenho no trabalho exige a expressio de
comportamentos associados a realizacdo eficiente das tarefas, mas também
de acg¢des orientadas para o suporte aos diferentes actores organizacionais
e A organizacdo, podemos antecipar que os individuos que atribuem uma
importancia elevada ao valor de realizagio esforcar-se-do por exibir estes
comportamentos como forma de demonstrar competéncia no seu trabalho.

Para além do contributo preditivo do valor de realizacio em relagio a
ambas as dimensdes de desempenho consideradas, hipotetizimos que os va-
lores de benevoléncia e de conformidade constituirio preditores validos da
dimensao de desempenho contextual ou de cidadania. Apesar de nio termos
identificado nenhum estudo prévio que tenha facultado evidéncia acerca
da existéncia destes correlatos, assumimos que as valéncias motivacionais
que definem estes valores sdo susceptiveis de contribuir para a consecug¢io
de niveis superiores de desempenho de cidadania. O valor de benevoléncia,
em virtude da sua énfase na preocupa¢io genuina pela promog¢io do bem-
-estar dos individuos que se situam nas esferas interpessoais mais proximas
do sujeito, podera potenciar a expressio de comportamentos de suporte e
colabora¢io em relagio aos restantes colaboradores da organizacio, detendo
por essa via um efeito positivo nesta dimensio de desempenho (Schwartz,
2006; Schwartz & Boehnke, 2004). No que se refere a conformidade, este
valor associa-se, também, ao estabelecimento de interac¢des de suporte e
cooperagao com os demais. No entanto, como o seu primado motivacio-
nal estd focalizado na restricio das ac¢des e impulsos que possam lesar os
sujeitos com os quais o individuo interage frequentemente, este valor po-
derd levar a manifestacio de comportamentos de suporte pessoal aos de-
mais colaboradores, como forma de evitar consequéncias negativas para o
proprio individuo (Schwartz, 1992; Schwartz, 2006). Trata-se, portanto, de

uma fundamentacado distinta daquela que acabamos de postular para a bene-
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voléncia, cuja motivagio de base detém um caricter intrinseco, decorrente
das necessidades individuais de afilia¢io. Partindo, entio, da globalidade dos

argumentos descritos hipotetizamos que:

Hipotese 12: O valor de realizagio associa-se positivamente com o desem-

penho de tarefa.

Hipdtese 13: Os valores de realizacio, benevoléncia e conformidade relacio-

nam-se de modo positivo com o desempenho de cidadania.

Comportamentos de inovagao

A semelhanca do que constatimos para as variaveis de desempenho, a inves-
tigacdo acerca das relagdes entre os valores pessoais e os comportamentos de
inovacdo revela-se praticamente inexistente na literatura. De acordo com o
nosso conhecimento, existe apenas um estudo a este propodsito, conduzido
por Liponnen, Bardi e Haapamaki (2008) com uma amostra de 148 cola-
boradores de uma empresa finlandesa de prestacio de cuidados infantis. Tal
como hipotetizado pelos autores em apreco, os valores de auto-direc¢ao
e estimulacdo, incluidos na dimensio abertura a mudanga, relacionaram-
-se positivamente com os comportamentos de génese de novas ideias. O
coeficiente de correlagdo reportado pelos autores para a relagio entre uma
medida compdsita destes valores e os comportamentos de génese de ideias,
avaliados pelos proprios colaboradores, assumiu o valor de r = .32 (p < .01).

Os resultados revelaram ainda que este coeficiente decresce para r =
.15 (p < .05) quando as analises sdo realizadas com uma medida facultada
pelos respectivos supervisores directos para a variavel critério em apreco. A
evidéncia apurada neste estudo sugere, assim, que os valores da dimensio de
abertura 2 mudanca, ou seja os valores de auto-direccio e de estimulacio,
poderio contribuir para a predi¢io dos comportamentos inova¢cio no con-
texto de trabalho.

A considerag¢do das caracteristicas que se encontram na base de ambos
os valores, permite-nos formular as hipoteses de investiga¢do a este respeito,
nesta direc¢io. Focando-nos primeiramente no valor de auto-direc¢io, se
tivermos em linha de conta a sua énfase na independéncia de ac¢des e de
pensamento, assim como na procura de situa¢des que permitam aprender,

explorar e criar, podemos antecipar que este valor possuird um impacto
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positivo nos comportamentos de inova¢iao, na amostra deste estudo (Berson,
Oreg, & Dvir, 2008; Schwartz, 1992; 2006). No que toca ao valor de esti-
mulac¢do, como o seu objectivo de base esta relacionado com a procura de
situacdes novas e desafiantes, que advém de uma necessidade de variedade
e estimulacdo, os individuos que lhe atribuem importancia poderdo revelar
uma maior tendéncia para a cria¢ao, promog¢iao e implementag¢io de novas
ideias, como forma de introduzir um grau mais elevado de desafio e novi-
dade no quadro da sua fun¢io e da sua organiza¢io (Schwartz & Boehnke,
2004; Schwartz, 2006).

Para além dos valores contemplados nas hipoteses acima, consideramos,
ainda, que o valor de realizacdo representara um preditor importante desta
variavel critério na fun¢io que se inclui neste estudo. Tendo em conside-
ra¢io que a organizacdo em causa incentiva a manifestacio de comporta-
mentos de inovagao por parte dos seus colaboradores, concebendo-os como
parte integrante de um desempenho de éxito, os sujeitos que atribuem im-
portancia ao valor de realizagio tenderdo a contribuir com a expressio de
comportamentos de inovagio como forma de revelarem competéncia na
sua funcdo (Schwartz, 1992; Schwartz & Boehnke, 2004). Seguindo esta
mesma linha de argumentag¢io, consideraimos que os valores de conformida-
de e de tradi¢do estabelecerdo relacdes negativas com esta variavel critério,
ja que as suas motivagOes de base se centram na manutencao do status quo e
na adesdo as normas e procedimentos instituidos (Schwartz, 1992).

Assim, e em consonancia com os aspectos expostos nesta sec¢ao, pode-

mos hipotetizar que:

HipOTESE 14: Os valores de auto-direc¢io, estimulacdo e realizacio relacio-

nam-se de modo positivo com os comportamentos de inovacgao.

HipOTESE 15 : Os valores de conformismo e tradicido relacionam-se de for-
ma negativa com os comportamentos de inovacao.

2.3.4.3 Validade incremental em relagdo ao desempenho e aos comportamentos de
inovagdo

A semelhan¢a dos objectivos de investiga¢io perfilhados para personalidade

proactiva e para a inteligéncia emocional, propomo-nos a analisar também

a validade incremental dos valores pessoais, sobre os cinco grandes factores
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de personalidade, para a predi¢cio desempenho no trabalho e dos comporta-
mentos de inovac¢do. A incursio pela literatura nao nos permitiu identificar
nenhum estudo acerca desta questdo de investigacio, realizado com amos-
tras organizacionais. O Gnico estudo que identificimos a este proposito foi
conduzido por Parks e Guay (2012) no contexto académico. Os resultados
do estudo em apreg¢o revelaram que o valor de realizagdo contribuia para a
explica¢do de variancia adicional no desempenho académico, apds o con-
trolo dos efeitos relativos aos factores de estabilidade emocional, extroversao
e conscienciosidade (AR? = .012, p < .10). No entanto, o tamanho do efeito
correspondente, além de marginalmente significativo, revelou-se quase nulo
e, por conseguinte, pouco util do ponto de vista pratico.

Ainda assim, estes resultados reforcam a necessidade de prosseguir com o
estudo da validade incremental dos valores pessoais, quer no meio académi-
co, quer nos contextos organizacionais. De resto, existem razoes conceptuais
que indiciam que os valores pessoais poderio explicar variancia adicional a
que € imputavel aos cinco factores de personalidade, nas variaveis relativas
ao comportamento das pessoas nos contextos organizacionais, das quais se
destacam o desempenho no trabalho e os comportamentos de inovacio.
Com efeito, a consideragio dos aspectos que definem os valores pessoais e os
factores de personalidade sugerem que estes constructos, apesar de estarem
inter-relacionados, sao distintos do ponto de vista conceptual (Rocas, Sagiv,
Schwartz, & Knafo, 2002).

Desde logo, uma questio que permite a diferenciagio destes constructos
prende-se com a sua natureza especifica e com as formas como os mesmos
influem no comportamento. Assim, os tracos de personalidade representam
disposi¢oes que originam diferencas individuais nas tendéncias para eviden-
ciar padroes consistentes de pensamento, sentimentos e ac¢oes, condicionan-
do a sua frequéncia e intensidade (McCrae & Costa, 1990). Por sua vez, os
valores pessoais constituem objectivos relativamente estaveis que funcionam
como principios orientadores da vida dos individuos, contribuindo nessa
condi¢io para orientar e legitimar o seu comportamento (Schwartz, 1992).

Uma outra questio que permite distinguir os tracos de personalidade
e os valores pessoais remete para o seu grau de estabilidade, na medida em
que os tracos de personalidade tendem a permanecer estaveis ao longo da
vida, enquanto que os valores sdo mais susceptiveis de sofrer alteragdes atra-
vés da influéncia social, sobretudo nas situagdes nas quais o sujeito se expoe
a um novo ambiente (Costa & McCrae, 1992; McCrae, 2000; Rokeach,

1972). Apesar dos tracos e os valores diferirem no seu grau de permanéncia
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ao longo do tempo e perfilharem mecanismos distintos através dos quais
determinam o comportamento, alguns autores sustentam que estas variaveis
se condicionam reciprocamente (Parks & Guay, 2009; Rocas et al., 2002;
Schwartz, 1996). Esta visio assenta na premissa de que a expressio de cada
traco de personalidade estabelece relacdes de compatibilidade com os ob-
jectivos motivacionais subjacentes a alguns valores e, simultaneamente, rela-
¢oes de incompatibilidade ou conflito com outros valores. Assim, os tracos
poderio influir sobre os valores, dado que quando os sujeitos possuem um
determinado traco tendem a atribuir importancia aos objectivos que lhe sio
consonantes. No entanto, os valores também poderdo moderar a intensidade
da expressio dos tracos no comportamento, uma vez que os individuos pro-
curam exibir um comportamento consistente com os seus valores (Rocas
et al., 2002).

Em suma, os tracos de personalidade e os valores pessoais representam
constructos inter-relacionados’ que possuem, nio obstante, uma indole di-
ferenciada. A evidéncia empirica prévia, apesar de se basear ainda em poucos
estudos, suporta estas assungoes. Um estudo de meta-anilise realizado por
Parks (2007) com base em 11 estudos primarios evidenciou que os factores
de personalidade e os valores pessoais relacionam-se entre si. As correlacdes
reportadas pelos autores atingem, no maximo, uma magnitude moderada,
indicando que apesar de se encontrarem associados, estes constructos dife-
renciam-se entre si. De entre os principais resultados deste estudo verificou-
-se que a conscienciosidade esta associada de modo positivo com os valores
de realizacio (p = .26), de conformidade (p = .29) e de seguran¢a (p =
.22). Estas inter-rela¢des sugerem, assim, que as caracteristicas deste factor de
personalidade sio compativeis com a motivag¢io associada a obten¢io de su-
cesso pela demonstragio de competéncia que subjaz ao valor de realizacio,
bem como com as valéncias motivacionais orientadas para a manuten¢io da
ordem social e evitamento do risco, contempladas nos valores de conformi-
dade e seguranca.

Relativamente a extroversio, os resultados evidenciaram a presenca de

78 . . . . ~
Alguns autores c0n51deram a este respelto que o estudo dOS mecanismos causais que estao na

base destas associacdes poderd facultar um contributo importante para a compreensio dos modos
através dos quais as diferencas individuais se forjam no dominio da personalidade e dos valores pesso-
ais. De acordo com Rocas et al. (2002) o temperamento individual detém um papel importante para
que os sujeitos estabelecam um paralelismo entre tracos e valores, possibilitando que estes alterem
os seus valores de modo a que estes se ajustem e justifiquem os seus tracos de personalidade, ou que
exibam comportamentos congruentes com os seus valores, que posteriormente sio percepcionados

como tragos.
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relagdes positivas e modestas deste factor com os valores de estimula¢io (p
= .20), realizacio (p = .23) e de poder (p = .19). Estes correlatos sugerem a
sintonia das caracteristicas da extroversao, como a procura de excitagdo, am-
bi¢io, assertividade, energia e dominancia, com as motiva¢des representadas
pelos valores em aprego.

A amabilidade, por seu turno, associou-se positivamente aos valores de
benevoléncia (p = .48), de tradicao (p = .35) e de universalismo (p = .23)
e negativamente com o valor de poder (p = -.34). Estas rela¢des suportam
a compatibilidade do factor de amabilidade com as valéncias motivacionais
centradas na promoc¢ao do bem-estar dos outros e da honestidade presente
nos valores de benevoléncia e universalismo, assim como com a preservagio
das normas vigentes contemplada no valor de tradi¢do. A relagio negativa
com o valor de poder pode explicar-se pela incompatibilidade deste factor
com a prossecu¢ao de valores que enfatizam a sobreposicio dos interesses
individuais aos interesses dos outros.

No que toca a abertura a experiéncia, as correla¢des reportadas por
Parks (2007) assumiram um sinal positivo para os valores de auto-direc¢io
(p=.49), universalismo (p = .46) e estimulacio (p = .29) e um sinal negativo
no que respeita aos valores de conformidade (p = -.35) e de tradi¢do (p =
-.27). Assim, este factor afigura-se compativel com os valores centrados na
autonomia, bem como na aceita¢do da diversidade e na procura da novida-
de e da mudanga. As associagcdes negativas da abertura a experiéncia com a
conformidade e tradi¢cido ressaltam a antitese das suas caracteristicas com os
valores que enfatizam a manutencio do status quo e das normas e costumes
pré-estabelecidos. Por fim, no que toca a estabilidade emocional os resulta-
dos desta meta-analise demonstraram que as relagdes dos valores com este
factor sao nulas ou reduzidas, no melhor dos casos, com a correlagio mais
elevada a ser obtida para o valor de estimulacio (p = .11).

Assim, tendo em consideragcdo que os valores pessoais e os factores de
personalidade detém uma natureza diferenciada e influem de formas distin-
tas no comportamento, ¢ expectavel que estes expliquem variancia especi-
fica nas variaveis critério deste estudo, no caso o desempenho no trabalho
e os comportamentos de inova¢io. Como referimos, segundo a visio de
alguns autores, os individuos tendem a prosseguir objectivos congruentes
com os seus valores pessoais, incluindo os objectivos que concernem ao seu
comportamento no trabalho, sejam estes relativos ao seu desempenho ou
aos proprios comportamentos de inovacao (Parks & Guay, 2009; Schwartz,

1994; Ravlin & Meligno, 1987). Esta questao fundamenta o papel dos va-
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lores pessoais enquanto motivadores do comportamento e como critérios
a partir dos quais os individuos orientam e justificam suas ac¢des, um con-
junto de aspectos que ndo se encontra totalmente contemplado nos factores
personalidade (Rocas et al., 2002, Schwartz, 2006).

A consideracio destes aspectos confere sentido a analise da validade in-
cremental dos valores pessoais sobre os Big Five para a predi¢io do desempe-
nho e dos comportamentos de inova¢io. Ainda assim, a auséncia de estudos
empiricos prévios que incluam a anilise simultanea da capacidade preditiva
dos valores pessoais e dos Big Five em relacdo ao desempenho no trabalho e
aos comportamentos de inovagio, impede-nos de formalizar hipteses mais

especificas a respeito da validade incremental dos valores pessoais.
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3. Método

3.1. DESIGN E METODO DE INVESTIGACAO

O presente estudo de validagio realizou-se tendo por base um design de
investigacao preditivo (Guion & Cranny, 1982). Com efeito, as variaveis
preditoras foram avaliadas numa primeira fase de recolha de dados tendo
por base uma amostra de engenheiros de soffware pertencentes a uma or-
ganizag¢io portuguesa do sector das tecnologias da informagio, dedicada a
produgio de solu¢des inovadoras de soffware. As variaveis critério foram ava-
liadas pelos supervisores directos dos colaboradores em estudo, numa segun-
da fase de recolha de dados, realizada seis meses apds a avaliacao das variaveis
preditoras. O método de investigacao utilizado consistiu no inquérito, que
tem como objectivo a obten¢do de informagdo, de um modo sistematico e
estandardizado, acerca de individuos, familias ou entidades organizadas mais
amplas, através do questionamento de amostras de individuos sistematica-
mente identificadas (Alferes, 1997; Hill & Hill, 2005). Saliente-se, ainda, que
nio se procedeu a qualquer manipulacio das variaveis independentes no
presente estudo e a amostra utilizada corresponde a um grupo previamente
constituido, que nio decorreu, por conseguinte, de um processo seleccao
aleatéria. Estas caracteristicas permitem a sua classificagdo como um estudo

nio experimental ou ex post facto (Kiess & Bloomquist, 1985).

3.2. PROCEDIMENTO

No que se refere aos procedimentos implementados na recolha de dados

devemos referir que as variaveis preditoras foram avaliadas através da aplica-
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¢ao de um questionario on-line. Este questionario incluiu uma versio por-
tuguesa das medidas dos Big Five, da personalidade proactiva, da inteligéncia
emocional e dos valores pessoais. A utilizacdo deste tipo de questionario
decorreu da sua maior facilidade de acesso, bem como da menor quantidade
de recursos inerente a sua aplica¢io, comparativamente aos questionarios em
formato de papel e lapis. Para além destes aspectos, como os colaboradores
em estudo pertencem a uma fun¢io de engenharia de soffware, este tipo de
questionario representava uma alternativa mais pratica e apelativa. Uma vez
concluida a elabora¢io do questionario em apreco, o mesmo foi alojado
no sistema interno da empresa. Os 305 colaboradores do departamento de
engenharia foram, entio, convidados a participar no presente estudo atra-
vés do preenchimento do questionario durante o seu horario de trabalho.
O convite a sua participagao foi realizado através de uma mensagem de
correio electrénico enviada pelo responsavel de recursos humanos da or-
ganizacdo, que incluia uma breve descricio do objectivo global do estudo
e informava que todas as respostas obtidas seriam tratadas exclusivamente
pela equipa de investigagio, assegurando-se a sua confidencialidade.” Foi
ainda explicitado que a organiza¢io nio teria acesso as respostas individuais
dos participantes mas apenas aos resultados globais do estudo. No final desta
mensagem electronica disponibilizou-se um link de acesso ao questionario
on-line. A conclusio desta fase de recolha de dados possibilitou a obtencio
de 243 questionarios correctamente preenchidos, o equivalente a uma taxa
de resposta de 80%.

Na segunda fase de recolha de dados, procedeu-se a avaliagio das varia-
vels critério, no caso, as dimensdes de desempenho de tarefa e de cidadania,
e os comportamentos de inova¢io. Como referimos, estas variaveis foram
avaliadas pelos supervisores directos dos colaboradores que responderam as
medidas das variaveis preditoras. Por forma a garantir uma maior homoge-
neidade da amostra em termos das responsabilidades formais e requisitos de
tarefa, esta fase incidiu apenas sobre os 148 colaboradores pertencentes as
categorias profissionais de project engineer e de junior engineer. Como indica-
mos previamente, esta fase realizou-se seis meses apds a conclusio da fase de
avaliacio das variaveis preditoras e teve lugar no ambito do processo formal

de avaliacio de desempenho da organizacdo. Na medida em que os questio-

79  Por forma a proteger a confidencialidade das respostas, a plataforma on-line na qual se alojou o
questiondrio foi programada para enviar os questiondrios preenchidos directamente para a equipa de
investigacio, nio sendo possibilitado, assim, o acesso dos responsaveis da empresa as respostas indivi-
duais. Apenas os membros da equipa de investigacio possuiam credenciais de acesso a esta plataforma,
que foi desactivada imediatamente apds a conclusio do estudo.
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narios formais de avaliacio de desempenho da empresa possuem um forma-
to de papel e lapis, e sio aplicados em lingua inglesa, optamos por elaborar
o questionario relativo as variaveis critério utilizando este mesmo formato
e idioma. Cada supervisor recebeu um envelope com os questionarios de
avalia¢io das variaveis critério relativos aos colaboradores correspondentes,
em conjunto com uma ficha de informacio que incluia uma breve descri-
cao dos objectivos gerais do estudo e assegurava a confidencialidade das suas
respostas. Esta ficha informava ainda que apenas os resultados globais do
estudo seriam apresentados a organizag¢do. Os supervisores foram instruidos
a entregar os envelopes selados com os questionarios preenchidos ao res-
ponsavel de recursos humanos, que se encarregou de os devolver a equipa
de investiga¢do. Todos os envelopes recebidos pelos investigadores encontra-
vam-se devidamente selados. No global, foram recolhidos 120 questionarios
devidamente preenchidos e sem quaisquer dados omissos, o que representa
uma taxa de respostas de 81%.

Como consequéncia, a amostra final deste estudo utilizada para o teste
das hipdteses de investigacdo possui um n = 120 sujeitos. Devemos subli-
nhar que se trata de um tamanho amostral superior a mediana das amostras
utilizadas nos estudos de validacio em relacio ao critério que se encontram
publicados nas revistas de referéncia deste dominio, e que assume o valor de
n = 113, de acordo com o tltimo estudo este respeito realizado por Salgado
(1998). No conjunto das revistas analisadas pelo autor incluiram-se o Journal
of Applied Psychology, o Journal of Occupational and Organizational Psychology e
a Personnel Psychology. De resto, existem estudos de validade em relagio ao
critério, relativamente recentes, que foram realizados com amostras com um
tamanho similar ao da amostra deste estudo, como por exemplo o estudo
de Morgeson et al. (2005a) publicado na Personnel Psychology com um n =
90, e o estudo de Morgenson, Klinger e Hemingway (2005b) publicado no
Journal of Applied Psychology com um n = 132.

Note-se que para um nivel de significancia estatistica de o = .05, teste
unicaudal, o tamanho da amostra do presente estudo (n = 120) possui, se-
gundo Cohen (1988), um poder estatistico de 96% para detectar um efeito
médio (r =.30) e de 71% para detectar um efeito moderadamente pequeno
(r=.20).Assim, podemos concluir que a amostra em causa possui um poder
estatistico adequado para detectar os tamanhos de efeito comummente re-

portados pela literatura deste dominio (Morgenson et al., 2005a).
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3.3. CARACTERIZACAO DA AMOSTRA DE INVESTIGACAO

Apesar de se terem apurado 243 questionarios validos relativos as variaveis
preditoras, o tamanho da amostra oscila em func¢io da variavel preditora em
anilise, devido a existéncia de dados omissos. O maior nimero de respostas
validas foi obtido para os Big Five (n = 243) e para a personalidade proactiva,
enquanto que os valores pessoais constituiram as variaveis preditoras com
o menor numero de respostas (1 = 229). Focando-nos na caracterizagio
da amostra tendo em considera¢io o namero total de colaboradores que
participaram nesta fase de recolha de dados, podemos verificar que a larga
maioria dos participantes pertence ao sexo masculino (94%) e que a média
de idade se situa nos 31.2 anos (dp = 5.09).

No que toca a categoria profissional, 14% dos colaboradores da amostra
incluem-se na categoria de Manager engineer,21% na categoria de Senior engi-
neer, 43 % na categoria de Project engineer, 18% na categoria de Junior engineer,
e apenas 4 % correspondem a engenheiros estagiarios (Interns). Por tltimo,
no que se refere ao tempo de permanéncia na organiza¢io, a média expres-
sa em anos atinge o valor de 3.77 (dp = 2.41) em rela¢io aos 231 sujeitos
que forneceram esta informacao. A maior percentagem de participantes da
amostra (72%) possui um tempo de permanéncia na organizacio compre-
endido entre 1 e 5 anos, com 7% dos participantes a reportarem um tempo
de permanéncia inferior a um ano, compreendido, mais precisamente, entre
0ito e onze meses.

Centrando-nos na amostra obtida para as variaveis critério, podemos
constatar, de igual modo, a existéncia de um ntimero substancialmente su-
perior de colaboradores do sexo masculino (93%). A média de idade obtida
assume o valor de 30.8 anos (dp = 4.37) e a categoria profissional com maior
representacao (76%) na amostra corresponde a categoria de Project engineer.
No que toca ao tempo de permanéncia na organiza¢io, verificamos que
60% dos colaboradores da amostra se encontram vinculados a organizagio
ha mais de 3 anos. O conjunto destes aspectos encontra-se sistematizado no

Quadro 8.

| PREDICAO DO DESEMPENHO NO TRABALHO E DOS COMPORTAMENTOS DE INOVACAO



Quadro 8. Caracterizacdo da amostra obtida para as variaveis preditoras e
critério segundo o sexo, idade, categoria profissional e tempo de permanén-

cia da organizacio

V. preditoras (n = 243) V. critério (n = 120)

Variavel

n % n %
Sexo
Masculino 228 94 112 93
Feminino 15 6 8 7
Total 243 120
Idade
21-26 17 7 4 3
26 - 31 101 44 64 53
31-36 74 32 35 29
36 - 40 27 12 12 10
> 40 10 4 5 4
Total 229 120
Nio Respostas 14 0
Categoria profissional
Interns 10 4
Junior Engineer 43 18 29 24
Project Engineer 105 43 91 76
Senior Engineer 51 21
Manager Engineer 34 14
Total 243 120
Permanéncia na
Organizac¢ao (anos)
<1 17 7 5 4
1-3 82 35 43 36
4-5 85 37 53 44
6-7 28 12 19 16
> 7 19 8
Total 231 120
Nio Respostas 12 0
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3.4. INSTRUMENTOS DE MEDIDA

Variaveis preditoras

Big Five. Os cinco factores de personalidade foram medidos através do in-
ventario de personalidade D5D - Systéme de Description en Cing Dimensions
- desenvolvido por Rolland e Mogenet (2001). Este instrumento constitui
uma operacionalizacio directa dos Big Five e permite a sua avaliacio através
de um total de 55 adjectivos, com cada dimensao a ser acedida por 11 ad-
jectivos. De acordo com as instrugdes deste instrumento, os sujeitos deverao
indicar em que medida cada adjectivo descreve o seu comportamento ha-
bitual. As respostas s3o obtidas através de uma escala Likert de cinco pontos,
com base na qual os individuos especificam o grau em que se identificam
com cada adjectivo, na qual 1 corresponde a Nao me identifico nada e 5 a
Identifico-me completamente. Como exemplos de adjectivos que acedem a cada
uma das cinco dimensdes de personalidade, podemos indicar os itens “Cal-
mo”’;“Ansioso”;“Tenso” para o factor de estabilidade emocional;“Timido”;
“Solitario”; “Falador” para o factor de extroversao; “Tolerante”; “Agrada-
vel”; “Insensivel” para o factor de amabilidade; “Imaginativo”; “Original”;
“Analitico” para o factor de abertura a experiéncia e “Organizado”; “Cui-
dadoso”; “Responsavel” para o factor de conscienciosidade. A pontuacgio
de cada individuo nos cinco factores de personalidade é obtida através da
determina¢io da média dos itens correspondentes.

A versio espanhola do D5D elaborada por Salgado (2003b) foi utilizada
para a cria¢io de uma versio portuguesa deste instrumento no ambito deste
estudo. Os estudos de adaptagido realizados pelo referido autor em apreco
revelaram que a versao espanhola do D5D possui a mesma estrutura de cin-
co factores presente na versdo original em francés e revela uma fiabilidade
adequada, do ponto de vista da consisténcia interna e estabilidade temporal
das suas dimensoes. Os coeficientes alfa de Cronbach para a consisténcia in-
terna obtidos por este autor, numa amostra de 504 individuos, foram de .86
para a dimensdo de estabilidade emocional, .73 para a extroversio, .74 para
a abertura a experiéncia, .75 para a amabilidade e .86 para a conscienciosi-
dade. No que se refere a estabilidade temporal, os coeficientes de correlacio
teste-reteste determinados através de uma amostra de 76 sujeitos, com um
intervalo de tempo de 4 a 6 semanas entre ambas as aplicagdes, foram de .79
para a estabilidade emocional, .85 para a extroversdo, .77 para a abertura a

experiéncia, .74 para a amabilidade e .81 para a conscienciosidade. Salgado
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(2003b) procedeu, ainda, ao estudo da validade convergente do D5D com
o Inventario de Personalidade de 5 Factores (IP/5F) de Salgado (1998), através
de uma amostra de 202 individuos. Os coeficientes de correlagio corrigidos
para o erro de medida reportados pelo autor foram de .70 para a estabilidade
emocional, .59 para a extroversio, .58 para a abertura a experiéncia , .49
para a amabilidade e .78 para a conscienciosidade.

Para além da adequac¢io das suas propriedades psicométricas, uma das
razdes fundamentais que conduziu a utilizagdo deste instrumento no presen-
te estudo prende-se com a facilidade da sua aplicacdo e com o seu reduzido
tempo de resposta, que tende a estar compreendido entre 4 e 7 minutos, em
termos médios. Este aspecto representa uma grande vantagem, sobretudo se
compararmos a durag¢io deste inventario com o tempo de resposta de ou-
tras medidas de operacionalizagio directa dos Big Five. A titulo de exemplo,
podemos indicar o NEO-PI-R (Costa & McCrae, 1992) que, apesar de se
encontrar aferido para a popula¢do portuguesa por Lima (1997), possui um
tempo médio de preenchimento de 25 a 45 minutos, o que dificulta a sua

aplicagdo nos contextos organizacionais.

Personalidade Proactiva

Esta variavel foi avaliada através da versio reduzida da Escala reduzida de per-
sonalidade proactiva de Seibert, Crant e Kraimer (1999). A versio em apreco
¢ constituida pelos 10 itens da escala original® de Bateman e Crant (1993)
que apresentaram saturacoes factoriais mais elevadas num estudo condu-
zido por Seibert et al. (1999). Segundo as instru¢des deste instrumento, os
sujeitos devem pontuar o grau em que cada item representa uma descricao
exacta de si proprios, recorrendo a uma escala Likert de cinco pontos, em
que o valor 1 corresponde a Discordo completamente e o valor 5 corresponde
a Concordo completamente. De entre os itens desta escala incluem-se: “Estou
sempre a procura de melhores formas de fazer as coisas” e “Onde quer que
tenha estado, tenho contribuido verdadeiramente para a mudanca constru-
tiva”. Refira-se, ainda, que todos os itens da escala encontram-se formula-
dos na positiva e que a pontuacao de cada individuo pode ser determinada
através do calculo da média das pontuagdes obtidas em todos os itens. Os

estudos anteriores realizados com esta versiao reduzida da escala evidenciam,

80 Na sua versio original esta escala é constituida por 17 itens.

M¥ropo - Estupo I | 161



162

a semelhanc¢a do que sucede para a versio original, que a mesma possui uma
estrutura factorial unidimensional e uma boa consisténcia interna (e.g., Cla-
es, Beheydt, & Lemmens, 2005; Kim et al., 2010; Seibert et al., 1999). Os va-

lores de alfa de Cronbach reportados nestes estudos oscilam entre .79 e .88.

Inteligéncia emocional

A avalia¢do desta variavel realizou-se através da utilizacdo da Emotional in-
telligence scale (WLEIS) de Wong & Law (2002). Os autores procederam a
elaboracdo desta escala sob o argumento de que nio existia na literatura
uma medida de inteligéncia emocional que se revelasse robusta do ponto
de vista psicométrico e, a0 mesmo tempo, com um preenchimento simples
e suficientemente breve, para permitir a sua aplicacdo nos contextos orga-
nizacionais.

Apesar do seu formato de auto-relato,a WLEIS pode classificar-se, como
explicitimos anteriormente, como uma medida de aptiddo de inteligéncia
emocional (Joseph & Newman, 2010). Esta classificacio da WLEIS decorre
do facto do seu desenvolvimento se ter baseado nas quatro dimensdes de
inteligéncia emocional identificadas na revisio da literatura conduzida por
Davies et al. (1998), que sio convergentes com o modelo de inteligéncia
emocional de Mayer e Salovey (1997). Estas quatro dimensdes correspon-
dem, de resto, as subescalas da WLEIS e incluem: a) a avaliagao e expressao
das préprias emogoes - que concerne a aptidio individual para entender as
proprias emocdes e realizar a sua expressio de forma auténtica e natural; b)
a avaliagao e reconhecimento das emogdes nos outros - que respeita a aptidao do
individuo para percepcionar e compreender as emocoes das pessoas da sua
envolvente, permitindo-lhe desenvolver uma maior sensibilidade em relagao
as emocoes dos demais e predizer a sua ocorréncia com eficacia; ¢) a regula-
¢do das emogoes — que se relaciona com a capacidade de regular as emogdes
do préprio, possibilitando o controlo emocional e uma rapida transi¢io de
estados emocionais negativos para estados positivos; d) a utilizagdo das emogées
para facilitar o desempenho — concerne a capacidade do individuo para utilizar
as suas emocoes de modo a optimizar o seu desempenho.

Cada uma das sub-dimensoes ¢ avaliada com base em 4 itens, nos quais
se incluem: “Compreendo bem as minhas emog¢des” para a sub-dimensio
de avaliacao das préprias emogoes; “Reconheco as emog¢des dos meus amigos

através do seu comportamento” para a sub-dimensao de avaliagdo das emogoes
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dos outros;‘Estabeleco sempre metas para mim proprio, tentando em seguida
dar o meu melhor para as atingir” para a sub-dimensao de uso das emogées; e
“Possuo um bom controlo das minhas emocoes” para a dimensao de regula-
¢do das emogoes. As respostas aos 16 itens que compoem a escala sio obtidas
através de uma escala de Likert de 5 pontos, que varia entre 1 para Discordo
completamente e 5 para Concordo completamente. A pontuagio do sujeito em
cada sub-dimensio da escala resulta da média das suas respostas aos 4 itens
que a avaliam, enquanto que a média global dos itens da escala corresponde
a pontuag¢do individual na variavel de inteligéncia emocional.

Os estudos prévios conduzidos com a WLEIS tém evidenciado a ade-
quagio das suas propriedades psicométricas. A investiga¢io realizada com
recurso a analise factorial exploratoria (Wong & Law, 2002) e confirmatoria
(Law et al., 2004; Law et al., 2008) tem permitido verificar que esta medida
possul uma estrutura factorial constituida por quatro factores que corres-
pondem as suas dimensdes tedricas. No que respeita a fiabilidade, os estudos
tém reportado valores de consisténcia interna superiores a .70, quer para a
pontuacdo da escala global, quer para as suas subdimensoes (e.g., Devonish
& Greenidge, 2010; Law et al., 2008; Wong & Law, 2002). A titulo de exem-
plo, os coeficientes alfa de Cronbach reportados no estudo de elaboragio e
validacio da WLEIS realizado por Wong & Law (2002) com recurso a trés
amostras de estudantes e a duas amostras organizacionais, oscilaram entre .86
e .92 para a sub-dimensio de avaliagdo das préprias emogoes, entre .82 e .93
para a avaliagao das emogoes dos outros, entre .84 e .88 para o uso das emogoes e

entre .71 e .91 para a regulagdo das emogoes.

Valores pessoais

Os valores pessoais foram avaliados através da versio portuguesa do Inventd-
rio de Valores Pessoais de Schwartz (1992) elaborada por Menezes e Campos
(1995). Este instrumento é constituido por 57 itens que avaliam os 10 va-
lores contemplados na taxonomia de Schwartz. Os sujeitos devem indicar o
grau de importancia que atribuem a cada item enquanto principio orienta-
dor da sua vida através de uma escala Likert de nove pontos que varia entre
-1 = Oposto aos meus valores e 7 = para De suprema importdncia. De entre os
itens que avaliam cada um dos dez valores encontramos os exemplos de
“Capaz (competente, eficaz, eficiente)” para o valor de realizagio; de “Obe-

diente (seguidor dos meus deveres, cuampridor das minhas obrigacdes)” para
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o valor de conformidade; de “Respeito pela tradi¢io (preservacao dos costu-
mes e das tradi¢des)” para o valor de tradi¢io. Por sua vez, o item “Disposto
a perdoar (saber perdoar os outros)” constitui um dos itens de avaliacdo do
valor de benevoléncia, enquanto que o item de “Igualdade (oportunidades
iguais para todos)” representa um dos itens que avaliam o valor de universa-
lismo. Prosseguindo com a apresentacido de exemplos de itens relativos aos
restantes valores, podemos indicar os itens de “Independente (auto-suficien-
te, auto-confiante)” para o valor de auto-direc¢io; de “Uma vida variada
(cheia de desafio, novidade, mudanca)” para o valor de estimulacio; e de
“Condescendente comigo proprio (fazer as coisas que me dao prazer)” para
o valor de hedonismo. No conjunto dos itens que acedem ao valor de poder
inclui-se o item de “Poder social (autoridade sobre os outros, dominio) ”,
enquanto que o item de “Ordem social (estabilidade social)” constitui um
dos itens que avaliam o valor de seguranca.

Como os valores pessoais representam, no seu conjunto, um sistema de
prioridades que orienta o pensamento, os sentimentos e a ac¢ao, os estudos
com este inventario tém evidenciado que os individuos, apesar de distingui-
rem os valores em func¢do da sua relevancia para si proprios, tendem a atri-
buir, no geral, uma importancia relativamente elevada a todos os valores da
escala (Schwartz, 1992). Por este motivo, Schwartz (1992; 2004) recomenda
a correccao das pontuacdes individuais antes de se proceder as analises esta-
tisticas. O procedimento indicado pelo autor consiste em centrar as pontu-
acoes facultadas pelo sujeito para cada item em relacio a média individual
global de respostas aos 57 itens (o que permite a criagio de pontuagdes
ipsativas). De acordo com Schwartz (1992) a realizacio deste procedimen-
to permite, tal como pretendido, que as pontuacgdes individuais reflictam a
importancia de cada valor relativamente aos restantes valores para cada indi-
viduo. Por fim, determinou-se a pontuagio de cada sujeito nos dez valores
pessoais através do calculo da média dos itens que os avaliam. Importa subli-
nhar que a determinac¢io dos dez valores pessoais realizou-se com base num
sub-conjunto de 46 itens da escala, que correspondem aos itens que revelam
um significado consistente em todas as culturas estudadas (Schwartz, 2006).

A 1investigacdo realizada como um grande ntimero de amostras per-
tencentes a diversos contextos culturais tem revelado que os valores se or-
ganizam numa estrutura quasi-circumplexa (Fontaine, Poortinga, Delbeke,
& Schwartz, 2008; Liu & Cohen, 2010; Menezes & Campos, 1991; 1997,
Schwartz, 2005). No que concerne a fiabilidade, os estudos prévios tém re-

portado a presenca de coeficientes de consisténcia interna inferiores a .60
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para alguns valores. A titulo de exemplo, um estudo recente conduzido por
Liu e Cohen (2010), com uma amostra de 166 colaboradores do governo
Chinés, apresentou coeficientes alfa de a = .57 e de a0 = .59 para os valores
pessoais de tradi¢do e de auto-direc¢io. Por seu turno, Cohen (2008) com
base numa amostra de 122 colaboradores pertencentes a varias empresas
[sraelitas do sector tecnoldgico, verificou também a presenca de coeficientes
de consisténcia interna relativamente reduzidos para os valores pessoais, de-
signadamente de o0 = .55 para a tradicdo, e de @ = .57 para a conformidade.
Schwartz, Melech, Lehmann, Burgess ¢ Harris (2001) consideram que estes
valores de consisténcia interna nio s sio admissiveis, como sio expectaveis,
no estudo dos valores pessoais, na medida em que se tratam de variaveis
conceptualizadas de forma manifestamente abrangente, para além de serem

avaliadas por um ntmero relativamente reduzido de itens.

Variaveis critério

Como referimos, as medidas das variaveis critério foram implementadas na
sua versao original em inglés no contexto do processo interno de avaliacio
de desempenho da organizacio. A adopcio deste procedimento decorreu do
facto das medidas de avaliacio de desempenho serem implementadas neste
idioma na organiza¢io em estudo. A pedido da equipa de investiga¢do, o
responsavel de recursos humanos procedeu a analise do questionario relativo
as variaveis critério deste estudo numa fase prévia a sua implementacio e
considerou que os itens correspondentes nio apresentavam dificuldades de

compreensao, encontrando-se ajustados ao contexto da organizacio.

Desempenho de tarefa

Esta dimensdo de desempenho foi avaliada com recurso a escala de In-role
behavior de Williams e Anderson (1991) composta por cinco itens, providos
de uma escala de resposta tipo Likert de cinco pontos, sendo 1 = Strongly
Disagree e 5 = Strongly Agree. Esta escala fo1 pontuada pelos supervisores ime-
diatos dos colaboradores pertencentes as categorias de Junior engineer e de
Project engineer, que completaram as medidas das variaveis preditoras na pri-
meira fase de recolha de dados. Os supervisores foram instruidos a respon-

der aos itens da escala tendo como referéncia o desempenho exibido pelo
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colaborador correspondente no Gltimo ano. De entre os itens desta escala
incluem-se, “Adequately complete assigned duties” e “Performs tasks that
are expected”. A variavel de desempenho de tarefa foi calculada através da
meédia das pontuacdes obtidas para cada colaborador. Os estudos realizados
com esta escala tém revelado que a mesma possui uma estrutura unidimen-
sional e uma boa consisténcia interna com coeficientes alfa de Cronbach na
ordem de .90 (e.g., Jawahar & Ferris, 2011; Williams & Anderson, 1991;Yun,
Takeuchi, & Liu, 2007).

Desempenho de cidadania

Como mencionamos anteriormente, o desempenho de cidadania foi opera-
cionalizado tendo por base o modelo de Borman et al. (2001a). Assim, foram
avaliadas as trés sub-dimensdes de desempenho de cidadania contempladas
neste modelo, ou seja, o suporte pessoal, o suporte organizacional e a iniciativa
conscienciosa. A avaliacio destas sub-dimensdes realizou-se através da medida
das facetas que lhes correspondem e que foram consideradas importantes
para a fun¢io de engenheiros de soffware, pelo responsavel de recursos hu-
manos da organizacdo. Deste modo, foram submetidas a avaliacdo as facetas
de helping, cooperating, motivating relativas a sudimensao de suporte pessoal, a
faceta de loyalty referente a sub-dimensao de suporte organizacional, e as facetas
de persistence e initiative incluidas na sub-dimensao de iniciativa conscienciosa.
A apresentagido de cada faceta foi acompanhada de uma breve defini¢io
de modo a clarificar o seu contetido e os comportamentos respectivos. Os
supervisores foram solicitados a avaliar o grau em que o colaborador em
causa exibiu os comportamentos em causa, tendo como referéncia o tltimo
ano.As pontuagdes foram obtidas através de uma escala Likert de cinco pon-
tos na qual 1 designa Did not show it e 5 designa Did show it very much. Como
exemplos de alguns itens utilizados, podemos indicar as facetas de motivating
— “motivating others by applauding their achievements and successes, che-
ering them on in times of adversity, showing confidence in their ability to
succeed and helping them to overcome setbacks”; e de loyalty — “showing
loyalty by staying with the organization despite temporary hardships, tolera-
ting occasional difficulties and adversity cheerful and without complaining
and publicly endorsing and supporting the organization's mission and ob-
jectives”. A pontuacio global de cada sujeito na dimensio de desempenho

de cidadania foi calculada através da média das pontuagdes dos supervisores

| PREDICAO DO DESEMPENHO NO TRABALHO E DOS COMPORTAMENTOS DE INOVACAO



obtidas no conjunto das seis facetas.
Os estudos conduzidos com esta medida de desempenho de cidadania
tém revelado coeficientes de consisténcia interna em torno de .80 para a

escala global (e.g., Poropat & Jones, 2009; Poropat, 2011).

Desempenho global no trabalho

Em conformidade com as questdes discutidas no enquadramento tedrico
desta dissertacdo, o desempenho global no trabalho foi operacionalizado
neste estudo como uma variavel compdsita que resulta da integra¢io das
dimensdes de desempenho de tarefa e de cidadania, que foram avaliadas por
um numero diferente de itens. Assim, de modo a garantir que estas duas di-
mensdes contribuem de forma equivalente para a variavel de desempenho
global, realizamos a estandardizagio de cada dimensio de desempenho e
procedemos, posteriormente, a criagdo da variavel de desempenho global

através do calculo da média das pontuacdes de ambas as dimensoes.

Comportamentos de inovagao

A variavel de comportamentos de inovagao foi medida tendo por base a es-
cala de Innovative Work Behavior de Janssen (2000).Trata-se de um instrumen-
to constituido por 9 itens, dos quais 3 itens avaliam os comportamentos de
génese de ideias, 3 itens acedem aos comportamentos de promocio de ideias
e 3 itens acedem aos comportamentos de realizacio ou implementac¢io de
ideias. Todos os itens da escala foram aplicados sem quaisquer alteracdes, a
excepcao do item “Creating new ideas for difficult issues”, que foi reformu-
lado para “Creating new ideas for new products or product improvements”,
por forma a garantir o seu ajustamento a realidade desta organizagio. Deve-
mos referir ainda que foram elaborados, em parceria com o responsavel de
recursos humanos da organiza¢io, dois itens adicionais para a avaliacio dos
comportamentos de génese ideias, de modo a assegurar que a medida con-
templava todos os tipos de ideias de inova¢ido individual que sdao valorizados
e considerados importantes pela organizacdo. Os itens desenvolvidos foram
os seguintes: “Suggesting new ways to promote the well-being of people
linked with the organization (e.g., internal, external clients, co-workers)” e

“Suggesting new ways to promote efficient team work”.
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Como exemplos de itens da escala que respeitam a promoc¢ao e a reali-
zacdo de ideias, podemos indicar, por ordem respectiva, os itens de “Making
important organizational members enthusiastic for innovative ideas” e de
“Transforming innovative ideas into useful applications”. Os supervisores
foram instruidos a responder a cada um dos itens da escala indicando a fre-
quéncia com que o colaborador exibiu os comportamentos de inovagio em
causa no ultimo ano, tendo por base uma escala tipo Likert de cinco pontos,
em que 1 = Never e 5 = Always.

A evidéncia prévia apurada na investigacio conduzida com este instru-
mento tem revelado que o mesmo possui uma estrutura factorial unidimen-
sional e uma adequada consisténcia interna, com os alfas de Cronbach re-
portados nos estudos de Janssen (2000; 2005) a assumirem os valores de .95
e .98 . Seguindo as indica¢des de Janssen (2000), determinou-se a pontua¢ao
global dos colaboradores na variavel de comportamentos de inovacao atra-

vés do calculo da média de todos os itens da escala.

Processo de adaptagao dos instrumentos de medida

Contrariamente as medidas das variaveis critério que foram aplicadas em
lingua inglesa, as medidas das variaveis preditoras foram adaptadas para o
contexto portugués numa fase prévia a sua implementa¢io. A Unica ex-
cepcdo a este respeito corresponde a escala de valores pessoais de Schwartz
(1992), para a qual ja existia uma versdo em lingua portuguesa que nos foi
disponibilizada por este autor. A versio em apreco foi elaborada por Mene-
zes e Campos (1995).

No que respeita ao processo de adaptagio dos restantes instrumentos,
utilizou-se o método de traducdo e retradugio e seguiu-se as indicagdes de
Brislin (1986) e de Brislin, Lonner, e Thordike (1973) a este respeito. Assim,
numa primeira fase, procedeu-se a tradug¢io dos instrumentos para portu-
gués. Esta fase foi dada como concluida quando a versio portuguesa de cada
instrumento reuniu o consenso dos investigadores, no que toca a equivalén-
cia lexical e gramatical dos itens traduzidos em relagcdo aos itens originais.
Numa segunda fase, a versio portuguesa de cada instrumento foi enviada
a dois investigadores externos que atestaram a adequacdo global de todos
os itens ao contexto portugués. Posteriormente, a versio portuguesa dos
instrumentos foi enviada a dois tradutores bilingues que efectuaram a sua

retraducido (back translation) para o idioma das versdes originais. Por altimo,
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realizou-se a comparacio da versio retraduzida de cada instrumento com a
respectiva versao original, verificando-se que todos os itens coincidiam em
termos do seu significado linguistico.

Apds a conclusio do processo de traducio, efectuou-se um estudo pi-
loto que consistiu na aplicagio da versio portuguesa dos instrumentos de
avaliagio das varidveis preditoras a um conjunto de cinco engenheiros infor-
maticos externos a organiza¢ao na qual se desenvolveu o estudo (Hill & Hill,
2005). Os sujeitos foram instruidos a responder as medidas e a efectuar a sua
apreciacdo acerca do grau de clareza e compreensibilidade de cada um dos
itens, bem como a apresentar sugestdes para possiveis melhorias. Como estes
referiram nio ter encontrado dificuldades no preenchimento das escalas e na
compreensao dos itens, o processo de adaptacio dos instrumentos foi dado

como concluido.

Estudo das propriedades psicométricas dos instrumentos de medida: validade de

constructo e fiabilidade
Estratégia de analise de dados

As propriedades psicométricas dos instrumentos de medida foram avaliadas
através do estudo da sua validade de constructo e fiabilidade, seguindo-
-se as recomendag¢des de Stevens (2009) e de Tabachnick e Fidell (2007).
De acordo com o nosso conhecimento, estas medidas nio foram aplicadas
previamente numa amostra portuguesa proveniente da populacio de enge-
nheiros de soffware, o que nos conduziu a realizacio do estudo da sua es-
trutura latente através da analise em componentes principais® (Tabachnick
& Fidell, 2007). A medida de inteligéncia emocional, a WLEIS, constitui a

81 ;o . . , cr s ,
Esta técnica permite reduzir um elevado nimero de variaveis observadas num menor nimero

de componentes passiveis de explicar os padroes de correlacdes entre as varidveis em causa. Deste
modo, a analise em componentes principais, tal como a anilise factorial, possibilita o estudo da es-
trutura latente das varidveis acedidas por uma dada medida e faculta, assim, evidéncia acerca da sua
validade de constructo (Tabachnick & Fidell, 2007). A anilise em componentes principais deve ser
utilizada numa etapa prévia a implementacio da analise factorial, principalmente quando a investiga-
¢Ao anterior a respeito das varidveis em causa se encontra pouco desenvolvida. De resto, esta técnica
distingue-se da analise factorial ji que descreve as componentes formadas através das correlacdes entre
as variaveis, ao invés de identificar os factores hipotéticos correspondentes aos processos que originam
essas inter-relacdes. Como tal, a anilise em componentes principais procede a andlise da totalidade da
variancia das variaveis observadas enquanto que no caso da anilise factorial apenas a variancia parti-

lhada (co-variancia) é submetida a analise.
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Unica excepcio a este respeito, ja que esta escala foi utilizada num estudo
prévio realizado por Botelho (2010) com uma amostra recolhida em con-
texto nacional. Este estudo apresentou evidéncia de cariz exploratério que
suporta a equivaléncia da estrutura de quatro factores da versio portuguesa
da WLEIS em relacio a versio original de Wong e Law (2002). Adicional-
mente, os estudos internacionais realizados com esta escala tém facultado
evidéncia empirica que suporta a sua estrutura tetra-factorial (Law et al.,
2008; Wong & Law, 2002). O conjunto destes aspectos garantiu-nos, assim,
as condi¢Oes necessarias para estudar a dimensionalidade deste instrumento
através da anilise factorial confirmatoéria, partindo da hipotese que a sua es-
trutura latente se organiza em quatro factores (Byrne, 2010; Stevens, 2009).
Por seu turno, a fiabilidade dos instrumentos foi estimada através da analise
da sua consisténcia interna, com o cilculo dos respectivos coeficientes alfa
de Cronbach.

No que respeita a estratégia de analise de dados propriamente dita, de-
ve-se realcar que se realizou, numa primeira fase, a prepara¢io dos dados
para a analise através da verificagio da existéncia de erros de inser¢io e da
realizacio do tratamento dos dados omissos® (Tabachnick & Fidell, 2007).
Numa segunda fase, procedeu-se a verificagio dos pressupostos estatisticos
aplicaveis as técnicas utilizadas. Assim, no que se refere a analise em com-
ponentes principais e a analise factorial confirmatoria, foram verificados
os pressupostos relativos ao tamanho da amostra, a inexisténcia de valores
extremos (Outliers) univariados e multivariados, a presen¢a de normalidade
univariada e multivariada, e a existéncia de relacdes lineares entre os itens.
Os pré-requisitos relativos a auséncia de multicolinearidade, singularidade e
heterocedasticidade foram também verificados (Stevens, 2009). Os critérios
utilizados na verificacdo destes pressupostos serdo clarificados em conjun-
to com a apresentacdo dos resultados obtidos, explicitando-se também os
procedimentos adoptados nos casos em que se verificou a sua violagdo. Para
concluir deve-se referir, ainda, que as analises estatisticas mencionadas foram

executadas através dos programas SPSS e Amos, versao 20.0.

82 i s ..
Deve-se realcar que foram eliminados das anilises todos os sujeitos que apresentaram uma per-

centagem de dados omissos superior a 10%, considerando o nimero total de itens do instrumento em
causa (Bryman & Cramer, 1997). Ap6s a eliminacdo destes casos, ndo se verificou uma percentagem
de nio respostas superior a 5% em nenhum dos itens dos instrumentos em anélise. Para além da re-
duzida percentagem de dados omissos, os testes Little’s MCAR nio atingiram significancia estatistica,
indicando que os mesmos se encontravam aleatoriamente distribuidos na base de dados, o que nos
permitiu a sua substituicdo pela média do item correspondente (Tabachnick & Fidell, 2007).
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RESULTADOS OBTIDOS

Instrumentos de medida das variaveis preditoras
Systéme de Description en Cing Dimensions (D5D) de Rolland e Mogenet (2001)

A amostra final obtida para este instrumento atingiu um n = 243 ap0s a eli-
minacio de trés casos que apresentaram uma percentagem de dados omissos
superior a 10% em relacdo aos 55 itens desta escala. Este tamanho amostral
permitiu a aplicacdo da anilise em componentes principais ja que o racio
de sujeitos por item assume o valor de 4.4, revelando-se muito préximo do
valor de 5 recomendado por Ho (2006). Como se trata de um n superior
a 200 casos, esta amostra possui um tamanho considerado razoavel para a
aplicacio desta técnica, de acordo com os critérios de Comrey e Lee (1992).
8 Stevens (2009) acrescenta, a este proposito, que os critérios de definicao
da amostra minima requerida deverio ser examinados de acordo com as
especificidades de cada caso.

O autor em aprego apoia-se nos resultados de Guadagnoli e Velicer
(1988)* e de MacCallum,Widaman, Zhang, e Hong (1999),* para sustentar
que, em alguns casos,um #n entre 100 e 200 sujeitos revela-se suficiente para
que analise em componentes principais produza resultados fidveis. Partindo
das indica¢des destes autores e tendo presente que neste caso o nimero de
componentes a extrair é reduzida e a comunalidade média que lhes surge
associada ¢ de .41, podemos considerar que a amostra possui um tamanho
suficiente para a prossecucio das anilises. No que se refere a verificacio da
existéncia de valores extremos, deve-se referir que nio foram detectados

Outliers univariados. No entanto, foram identificados 10 casos que poderiam

83 Comrey e Lee (1992) classificam um n de 100 casos como Pobre, de 200 como Razodvel (Fair),

de 300 como Bom, de 500 como Muito Bom e de 1000 como Excelente para a realizacio das anilises
em componentes principais.

8 Em consonincia com os resultados de Guadagnoli e Velicer (1988), as componentes com 4 ou
mais saturacOes factoriais superiores a .60, ou com uma média das primeiras trés saturacdes factoriais
superior a .80 sio fidveis independentemente do #, sendo suficiente nestes casos a utilizagio de amos-
tras com um n em torno de 150 sujeitos.

8 MacCallum, Widaman, Zhang, e Hong (1999) verificaram que quando existem comunalidades
em torno de .60, mesmo uma amostra inferior a 100 casos revela-se suficiente para a aplicacio da
anilise em componentes principais, enquanto que com comunalidades a volta de .50 é aconselhavel
amostras com n entre 100 e 200 sujeitos.
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constituir-se como possiveis Outliers multivariados, isto porque os mesmos
revelaram distancias de Mahalanobis superiores ao valor critico aplicavel [ 2
(55) = 93.13, p < .001]. Contudo, a realizacio das analises com a inclusio
destes casos e a sua replicagio com a sua exclusio nio originou diferengas
assinalaveis nos resultados obtidos, levando-nos a manter os sujeitos corres-
pondentes na amostra. A execucao dos procedimentos de verificacdo da pre-
senca de normalidade univariada permitiu constatar que os itens “Inactivo”,
“Preguicoso” e “Apatico” revelavam distribui¢des assimétricas positivas do-
tadas de significancia estatistica (com os valores de simetria estandardizados
superiores ao valor critico de z = 3.29, p < .001, teste bicaudal). No entan-
to, o tamanho da amostra (n > 200) permite considerar estes valores como
admissiveis, para além de que a anilise complementar dos histogramas e dos
graficos de probabilidade para a curva normal nio indiciaram a presenca
de desvios a normalidade susceptiveis de afectar os resultados das analises
(Tabachnick & Fidell, 2007). De resto, nio foram detectadas viola¢des dos
pressupostos da linearidade, multicolinearidade e homocedasticidade.™
Uma vez verificados estes pressupostos, procedemos a avaliagio da fac-
toriabilidade das correlagdes entre os itens tendo por base a analise da matriz
de correlagdes inter-item,* da matriz anti-imagem,® assim como os resul-

tados do teste de esfericidade de Bartlett*” e da medida de adequagio amostral de

86 . . ~ P .
Deve-se sublinhar que a VCI‘IﬁC?l(;ElO destes pressupostos constitul uma componente 1mportante

para a avaliacio da presenca de normalidade multivariada, dado que este pressuposto s6 se cumpre nos
casos em que as variaveis individuais possuem distribui¢des normais, as suas inter-relacdes sio lineares
e ocorre a presenca de homocedasticidade (Tabachnick & Fidell, 2007).

87 A matriz de correlacdo entre os itens deve conter varios coeficientes de correlacio estatistica-
mente significativos e com uma magnitude superior a .30, para viabilizar a utilizagio desta técnica.
A inspeccdo desta matriz teve também como objectivo detectar correlagdes superiores a .90 que
diagnosticam a existéncia de multicolinearidade e singularidade entre os itens (Tabachnick & Fidell,
2007).

8 A matriz anti-imagem permite verificar a adequagio amostral de cada variavel ou item para o
uso da anilise em componentes principais. Os valores na diagonal relativos a cada item deverdo ser
superiores a .50 e os valores localizados fora da diagonal da matriz devem ser inferiores a .40. Nos
casos em que nio se retnam estas condi¢cdes os itens em causa deverdo ser removidos da anilise
(Tabachnick & Fidell, 2007).

89 Este teste assume como hipétese nula que as varidveis nio se encontram correlacionadas na
populacio e, por conseguinte, quando nio atinge significancia estatistica pode indicar que as variaveis
nio se encontram correlacionadas na amostra, o que inviabiliza desde logo a aplicacio da anilise em
componentes principais. Note-se, contudo, que se trata de um teste sensivel ao tamanho da amostra e
que pode apresentar um resultado significativo em amostras grandes, mesmo quando as variaveis nio
se encontram suficientemente correlacionadas, dai a importancia da anilise da matriz de correlacdes

inter-item e anti-imagem (Stevens, 2009).
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Kaiser” (KMO - Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy). A anilise
da magnitude e significancia estatistica dos coeficientes de correlacio ob-
servados entre os itens revelou a existéncia de varios coeficientes superio-
res a .30 e estatisticamente significativos. No entanto, os itens “Poupado” e
“Imperturbavel” nio se correlacionaram pelo menos a r = .30 com nenhum
item da escala e por esse motivo foram removidos da analise. Por sua vez, os
valores presentes na diagonal da matriz de anti-imagem para os restantes 53
itens oscilaram entre .92 e .56, enquanto que os valores externos a diagonal
revelaram-se reduzidos, sendo .224 o valor mais alto. A considera¢io destes
indicadores, em conjunto com o resultado do teste de esfericidade de Bar-
tlett, que se revestiu de significancia estatistica [y? (595) = 5442.15, p<.001],
e do KMO, que assumiu um valor de .78, permitiu-nos prosseguir com as
analises.

Assim, submetemos o conjunto dos itens a uma anilise em compo-
nentes principais com rotagao ortogonal Varimax e extracgio livre de com-
ponentes. Acentue-se que a decisio pela utilizacdo deste tipo de rotagio
decorreu das razdes tedricas e da evidéncia empirica existente na literatura
que suporta que os Big Five representam factores independentes entre si
(Goldberg, 1990; Saucier, 2002). Para definir o nimero de componentes
a reter baseamo-nos na anilise integrada dos critérios de Kaiser e do scree
test de Cattell, bem como dos resultados da analise paralela® (Lautenschla-
ger, 1989; Longman, Cota, Holden, & Fekken, 1989). Além da consideracio
destes indicadores estatisticos consideramos ainda os argumentos de ordem
conceptual e os resultados da investiga¢ao prévia realizada com este instru-
mento.

No que toca aos indicadores estatisticos, o critério de Kaiser apontou

90 P ;. -
O KMO representa um racio entre o somatério do quadrado das correlagdes observadas e o

quadrado das correla¢des parciais. O valor deste teste aproxima-se de 1 quando as correlagdes parciais
sdo reduzidas, o que indica um padrio de relacdes consistente que potencia a emergéncia de compo-
nentes fidveis e distintas, enquanto um valor proximo de zero indica um padrio de correlagdes redu-
zido e difuso. E aconselhivel valores de KMO superiores a .60 para que a anélise produza resultados
fidedignos (Stevens, 2009; Tabachnick & Fidell, 2007).

o1 A anilise paralela permite comparar os eighen values das componentes observadas com eighen
values criticos estimados a partir de uma amostra de dados aleatérios, com o0 mesmo tamanho e igual
ntmero de variaveis ou itens. Esta anilise parte do pressuposto que os eighen values observados que
sdo inferiores aos eighen values criticos ou aleatdrios decorrem do erro amostral (Lautenschlager, 1989;
Longman et al., 1989; Zwick & Velicer, 1986). Segundo alguns autores a anilise paralela faculta resul-
tados com maior fiabilidade comparativamente aos critérios de Kaiser e de scree de Cattell (Hayton,
Allen, & Scarpello, 2004). Como o SPSS nio permite a realiza¢io desta analise recorreu-se ao soffware
RanEigen 2.0 (Enzmann, 1997) para o efeito.
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para a retencdo de 15 componentes, o scree plot de Cattell sugeriu a reten-
cao de 6 componentes e a analise paralela indicou a reten¢io de 5 compo-
nentes. Tendo presente que a precisio dos critérios de Kaiser e do scree de
Cattell varia consoante o tamanho amostra e a média das comunalidades
obtida,” optimos por seguir as indica¢des da analise paralela, que tende a
possuir maior precisio (Longman et al., 1989; Hayton et al., 2004). De resto
a adop¢ao de uma solucio constituida por cinco componentes possui total
congruéncia conceptual e encontra-se em convergéncia com os resultados
dos estudos anteriores conduzidos com este instrumento (Salgado, 2003b).
A analise da solu¢do resultante levou a elimina¢io dos itens “Rotinei-
ro” e “Relaxado” em virtude dos mesmos nio apresentarem saturacoes fac-
toriais iguais ou superiores a .40 em nenhuma das cinco componentes™
(Stevens, 2009). As satura¢des factoriais obtidas permitiram ainda verificar
a existéncia de 16 itens complexos™ (“Eficiente”, “Intriguista”, “Intransi-
gente”, “Enérgico”, “Pacifico”, “Exagerado”, “Introvertido”, “Conciliador”,
“Sossegado, “Desconfiado”, “Preguicoso”, “Curioso”, “Fiavel”, “Instavel”,
“Abstraido”, e “Sociavel”) que, por essa razio, foram excluidos da solucio
final (Tabachnick & Fidell, 2007). Como podemos verificar, trata-se de um
numero substancial de itens removidos, principalmente se considerarmos
que os mesmos nao evidenciaram problemas nos estudos prévios de adapta-
¢ao do D5D ao contexto espanhol, realizados por Salgado (2003b). Todavia,
deve-se assinalar que os sujeitos desta amostra sao colaboradores pertencen-
tes a uma Unica fun¢io que foram seleccionados previamente pela organi-
zagio. Estes factores podem estar na origem de uma maior homogeneidade

nas respostas obtidas na amostra deste estudo por compara¢do com a amostra

Q . . « . .
2 Aeste respeito deve-se referir que o critério de Kaiser e de Cattell tendem a sofrer de falta de

precisdo nos casos em que a amostra é inferior a 200 ou a comunalidade média n3o atinge pelo menos
.60 (Gorsuch, 1983; Stevens, 2009). Como a comunalidade média obtida neste caso atinge o valor de
41 decidimos relativizar as indica¢des destes critérios.

9 Como a anélise em componentes principais se baseia na maximiza¢io da variancia, as saturacdes
das variaveis observadas possuem um erro padrio superior por compara¢io com o coeficiente de cor-
relacio normal. Assim, a avaliacio da sua significancia estatistica deve ser realizada utilizando o dobro
do valor critico de erro padrio referente a um coeficiente de correlagio normal, aplicivel consoante
a amostra e para p < .01, teste bicaudal. Partindo destes aspectos, Stevens (2009) recomenda que
apenas devem ser interpretadas as saturacdes com magnitude igual ou superior a .40, como condi¢cio
importante para garantir que as mesmas sao estatisticamente significativas.

9 Tratam-se de itens que apresentaram saturacdes superiores a .40 em mais do que uma compo-
nente, para além de que os valores das satura¢des em causa nio revelaram uma diferenga de magnitude
superior ou igual a .10, necessaria para realizar a sua inclusio numa Gnica componente (Hair, Black,
Babin, Anderson, & Tatham, 2009; Tabachnick & Fidell, 2007).
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de estudantes universitarios do estudo de Salgado (2003b). Adicionalmen-
te, alguns dos itens complexos poderio dever-se ao tamanho relativamente
reduzido da amostra, tendo em considera¢io o elevado ntimero de itens do
instrumento em causa.

Como consequeéncia, a solu¢do factorial final inclui um conjunto de 35
itens que explicam 47.24% da variancia global, com cada um dos Big Five a
ser avaliado por um conjunto de 7 itens, que saturaram de modo adequado
na componente correspondente, como se pode verificar no Quadro 9. A
analise de consisténcia interna revelou a presenca de valores de alfa de Cron-
bach superiores ao valor minimo admissivel de .60 para fins de investigag¢ao
(DeVellis, 2003). Para finalizar, deve-se mencionar que a replica¢io destas
analises na amostra final, relativa as variaveis preditoras e critério (n = 120),
revelou que esta solu¢io factorial mantém-se inalterada e as cinco dimen-
sOes possuem também coeficientes de consisténcia interna adequados. Os
coeficientes obtidos na amostra em causa foram de .87 para a estabilidade
emocional, .78 para a abertura a experiéncia, .72 para a conscienciosidade,

.75 para a extroversio, .67 e para a amabilidade.
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Quadro 9. Saturacdes (S) e Comunalidades (h?) obtidas para os itens da

versao portuguesa do D5D através da analise em componentes principais,

com rota¢ao ortogonal larimax (n = 243)

N

Item C1 C2 C3 C4 C5 d
5.Tranquilo/a .805 120 -.062 -.048 152 692
48.Tenso/a .804 .010 .046 .186 .049 .685
30. Nervoso/a 774 .050 .041 180 -.072 .641
10. Sereno/a .765 .033 .025 -.133 143 .626
16. Calmo/a 753 .052 .042 -.207 .165 .642
13. Inquieto/a .678 =171 .023 .045 .053 494
41.Ansioso/a .662 -.016 141 163 -.078 490
52. Imaginativo/a .080 .809 -.073 102 .035 .677
38. Original -.045 .790 .002 .099 .075 .642
32. Criativo/a 133 783 .051 -.038 .020 .635
21. Sofisticado/a -.104 483 118 186 193 .330
8. Analitico/a .007 470 221 -.025 .013 .270
7. Culto/a .067 454 135 101 251 302
12. Exuberante -.334 439 -.035 157 -.066 .335
34. Meticuloso/a .004 .186 .780 -.047 .009 .646
20. Minucioso/a .044 242 751 -.070 .010 .629
53. Metddico/a .033 212 737 .003 -.090 .598
23. Organizado/a .051 -.086 .700 A71 .099 .539
3. Cuidadoso/a .052 -.027 .574 -.005 143 .353
9. Pontual .021 -.023 414 101 -.086 190
37. Responsavel .024 .006 405 .146 271 259
1. Timido/a .045 244 -.011 .693 -.038 544
40. Reservado/a -.170 136 =123 .653 -.006 489
25. Solitario/a 119 -.049 .053 .636 -.022 424
45. Apatico/a 157 .009 118 .617 .044 421
26. Conformista 119 136 165 .555 -.063 372
42. Falador/a -.357 262 -.060 .548 .022 501
22. Inactivo/a -.055 -.100 138 .532 189 351
19. Generoso/a .004 207 .022 -.021 .684 512
18.Tolerante 211 .071 - 111 -.098 .631 470
6. Benevolente .099 -.037 -.049 -.163 .575 371
31. Agradavel .011 163 .091 291 .566 440
46. Caridoso/a =142 .240 .140 -.116 477 .339
28. Insensivel .038 =177 284 175 469 .364
4. Flexivel 132 .000 -.004 .260 422 263
Eighen values empiricos 4.89 4.21 2.74 2.01 2.10

Eighen values aleatorios 1.79 1.69 1.62 1.55 1.49

% de Variancia explicada 13.96 12.02 7.82 7.45 6.00

o .88 74 .76 .75 .65




Nota. oo = alfa de Cronbach. Os itens 48, 30, 13, 41, 1, 40, 25, 45, 26, 28 e 22 sio itens invertidos.
C1 = Estabilidade Emocional, C2 = Abertura a experiéncia, C3 = Conscienciosidade, C4 =
Extroversio, C5 = Amabilidade.

Escala reduzida de personalidade proactiva de Seibert et al. (1999)

A amostra obtida para este instrumento revelou também um n = 243 su-
jeitos o que corresponde, segundo os critérios ja explicitados, um tamanho
amostral adequado a aplicacido da anilise em componentes principais (Ste-
vens, 2009). Relativamente a analise dos restantes pressupostos, refira-se que
nao foram identificados valores extremos univariados, nem multivariados,
nas pontuagdes referentes a cada um dos 10 itens da escala. Adicionalmente,
as distribui¢des obtidas para cada item nio se desviaram significativamente
da curva normal e os graficos de dispersio sugeriram a presenca de rela-
¢oes lineares entre os itens. Os pressupostos da multicolinearidade e da ho-
mocedasticidade nao foram também violados nesta amostra. Por sua vez, a
analise da matriz de correlagdes inter-item revelou multiplos valores iguais
ou superiores a r = .30, providos de significancia estatistica, e os valores da
diagonal da matriz anti-imagem situaram-se entre .64 e .82. A consideracio
destes indicadores em conjunto com os resultados do teste de KMO, que
assumiu o valor de .72, e do teste de teste da esfericidade de Bartlett [* (45)
= 434.28, p < .001], suportou a factoriabilidade dos dados obtidos, per-
mitindo a realizacdo da anilise em componentes principais nesta amostra.

Apds realizacdo das anilises com extrac¢do livre de factores, verifica-
ram-se indica¢Oes dissonantes acerca do numero de componentes a reter. O
critério de Kaiser indicou a presenca de 3 componentes com eighen values
superiores a 1, enquanto que o scree plot e a anilise paralela apontaram para
a reten¢do de uma solu¢io unidimensional. Perante esta divergéncia de re-
sultados, apoiamo-nos nos argumentos de cariz conceptual e na evidéncia
empirica prévia que suportam a unidimensionalidade desta escala, e opta-
mos pela retencdo de apenas uma componente (Bateman & Crant, 1993;
Claes et al., 2005; Seibert et al., 1999; Thompson, 2005). A solucio obtida
revelou que todos os itens possuem saturagdes factoriais acima de .40 e sdo
responsaveis pela explicagio de 30% da variancia total.

As analises de consisténcia interna revelaram um valor de coeficiente
alfa de .73, com a totalidade dos itens a revelarem correlagdes iguais ou
superiores a .30 com a dimensido em apre¢o, niao existindo nenhum item a

prejudicar a fiabilidade da escala global (Stevens, 2009). Os principais resul-
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tados destas analises encontram-se sintetizados no Quadro 10.

Quadro 10. Saturacdes (S) e Comunalidades (h?) obtidas para os itens da
versao portuguesa da escala reduzida de personalidade proactiva de Seibert

et al. (1999) através da analise em componentes principais (n = 243)

Item S h?
7.Sou excelente a identificar oportunidades. .679 401
2. Onde quer que tenha estado, tenho contribuido verdadeiramente .610 372

para a mudanga construtiva.

9. Quando acredito numa ideia, nenhum obsticulo me impede de a .608 370
concretizar.
10. Eu consigo identificar uma boa oportunidade muito antes dos .603 364

outros conseguirem.

5. Independentemente das probabilidades, quando acredito em algo .547 299
faco com que isso aconteca.

1. Procuro constantemente novas formas de melhorar a minha vida. 498 248
4.Se me deparo com algo de que nio gosto, corrijo-o. 496 246
6.Adoro ser um defensor das minhas ideias, mesmo perante a oposi¢io 491 241
dos outros.

3. Nada ¢é mais excitante do que ver as minhas ideias transformarem-se 450 203

em realidade.

8. Estou sempre a procura de melhores formas de fazer as coisas. 432 186
Eighen value empirico 3.00
Eighen value aleatorio 1.33
% de Variancia explicada 30.0
a 73

Nota. o = alfa de Cronbach
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Escala de inteligéncia emocional de Wong e Law (2002) - WLEIS

Pelas razdes ja expostas, a WLEIS constituiu o Gnico instrumento cuja va-
lidade de constructo foi estudada através da analise factorial confirmatoria,
recorrendo ao estimador da maxima verosimilhanca. Apds o tratamento dos
dados omissos” foram apurados 231 casos validos, um tamanho de amostra
que permite a realiza¢io das analises e a generalizacdo” dos seus resultados
(Ho, 2006; Kline, 1998). Os restantes pressupostos estatisticos nao foram vio-
lados nesta amostra, o que nos possibilitou prosseguir com as anilises. Como
os estudos prévios realizados com a versio original (e.g., Law et al., 2004;
Law et al., 2008; Wong e Law, 2002) bem como com a versio portuguesa
desta escala (e.g., Botelho, 2010), evidenciaram que a sua estrutura factorial
¢ congruente com as suas quatro dimensoes tedricas, avangamos para o teste
de um modelo de medida constituido por quatro factores.

Apbs a estimaciao do modelo respectivo procedemos a avaliacio do seu
ajustamento através da verificacdo dos parametros estimados e dos indicado-
res de ajuste global, tal como recomendado por Brown (2006) e Ho (2006).
Relativamente ao primeiro aspecto, constatou-se que todos os itens apre-
sentaram pesos factoriais adequados, isto € com valores iguais ou superiores
.50 e providos de significancia estatistica, nas variaveis latentes correspon-
dentes. No que respeita ao segundo aspecto, deve-se comegar por salientar
que o valor de ? obtido revelou-se estatisticamente significativo [x* (98) =
169.85, p < .001], indiciando que o ajustamento do modelo aos dados nio
se revela adequado (Hair et al., 2009).

Contudo, este resultado deve ser encarado com alguma precau¢io na
medida em que o teste de ¥* possui elevada sensibilidade, particularmente
em amostras com um tamanho elevado (n > 200), tal como sucede neste
caso (Byrne, 2010). De resto, alguns estudos anteriores apresentaram re-
sultados semelhantes a este respeito, tendo reportando valores de ¥? que
excedem, de forma estatisticamente significativa, os seus graus de liberdade
(e.g., Law et al., 2004; Ng et al., 2007; Wong & Law, 2002). Por outro lado,

95 : e . 5 :
Como os dados omissos foram sempre inferiores a 5% para todos os itens e nio se verificou

nenhum sujeito com mais de 10% de ndo respostas, nio foi necessaria a eliminacio de casos, e os
missings values revelaram um padrio aleatério de ocorréncia, o que permitiu a sua substitui¢io pela
média do item correspondente (Bryman & Cramer, 1993; Tabachnick & Fidell, 2007).

% De acordo com Kline (1998) é aconselhével um tamanho de amostra equivalente a um racio de
10 sujeitos por parametro estimado, devendo garantir-se um racio minimo de 5 sujeitos por parame-
tro estimado. Neste caso o nimero de parametros a estimar é de 38 para um n = 231, 0 que equivale
a um ricio de 6.08, que permite, assim, a realizacio das analises.
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seguindo as indicacdes de Kline (1998), se efectuarmos o calculo do quo-
ciente entre o valor de y? e os respectivos graus de liberdade, verificimos
que o valor obtido de 1.73 ¢ inferior ao ponto de corte de 2, que deve ser
adoptado tendo em conta a complexidade deste modelo. Estes aspectos su-
gerem que o modelo em causa possui um ajustamento adequado aos dados.

A anilise dos indices de ajustamento obtidos confere consisténcia a esta
conclusiao. Como se pode observar no Quadro 11, os indices de ajustamento
absoluto superam os pontos de corte recomendados, no caso o Goodness-of-
-Fit Index ”7 (GFI, Joreskog & Sorbom, 1989) revelou um valor superior a
.90 (Brown, 2006; Kline, 1998) e o Root Mean Square Root of Approximation™
(RMSEA) revelou o valor de .056, inferior ao ponto de corte aplicavel de
.08 (Hu & Bentler, 1999) e um intervalo de confianga a 90% nio signifi-
cativo, situado entre .042 e .070. Os indices incrementais ou comparativos
também se situaram acima dos pontos de corte, com o Comparative Fit Index
(CFI; Bentler, 1990) e o Tucker-Lewis Index (TLI)* a revelarem valores
acima de .90 (Hu & Bentler, 1995), sugerindo assim um bom ajustamento
do modelo. Por tltimo, o valor de .055 obtido para o Standardized Root mean
square residual (SRMR)'" nio superou o valor critico recomendado de .08
(Hu & Bentler, 1999).

97 - L o ~ A
Este indicador é andlogo ao R? das analises de regressio e representa a percentagem de varian-

cia da matriz de co-variancia da amostra que é explicada pela matriz de co-variancia da populacio
(Ullman, 2007). Segundo Hu e Bentler (1999) este indice deve revelar um valor superior a .95. No
entanto, Brown (2006) sugere que este ponto de corte revela-se demasiado exigente, particularmente
para os modelos que possuem um numero elevado de varidveis medidas, de parametros estimados,
bem como na presenca de amostras com n elevado, sugerindo, como tal, a adop¢io do valor de .90
como ponto de corte.

%8 Este indicador avalia a falta de ajustamento do modelo com um modelo saturado. A obten¢io
de valores superiores a .10 indicam que o modelo deve ser rejeitado, enquanto que valores compre-
endidos entre .08 e .10 sugerem um nivel de ajustamento pobre.

% Estes indicadores comparativos permitem avaliar o ajustamento do modelo hipotetizado por
comparacio com um modelo nulo. Nos casos em que os valores de TLI e CFI sdo superiores a .90
indicam um bom ajustamento (Hu & Bentler, 1995), e quando sio superiores a .95 indicam um ajus-
tamento excelente (Hu & Bentler, 1999).

100 Trata-se de um indicador que reflecte a média das diferencas entre a matriz de co-variancia da
amostra e a matriz de co-varidncia estimada para a popula¢io (Hu & Bentler, 1999).
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Quadro 11. Indices de ajustamento obtidos através da analise factorial con-

firmatoria a versao portuguesa da WLEIS (n = 231)

%2 df RMSEA SRMR CFI GFI TLI

Modelo hipotetizado 169.85 98 .056 .055 952 917 942

A anilise destes indicadores foi complementada com a verificagio dos in-
dices de modificagdo, que nio revelaram valores elevados, e com os valores
dos residuos estandardizados'’!, que nao ultrapassaram valor de 2.58 (Brown,
2006; Byrne, 2010). Como tal, ndo se revelou necessaria qualquer re-especi-
ficacio do modelo. No seu conjunto, estes aspectos indicam um bom ajuste
do modelo aos dados.

Por tltimo, deve-se referir que a escala global e as quatro dimensdes
possuem uma adequada consisténcia interna, COmo comprovam os respec-
tivos coeficientes alfa de Cronbach de .81 para escala global, .84 para a
dimensido de avaliagio das préprias emogoes, .78 para a dimensdo de avaliagio
das emogoes dos outros, .72 para a dimensao de uso das emogoes e de .86 para a
dimensao de regulagio das emogoes. O modelo em apreco encontra-se apre-

sentado na Figura 2.

101 ~ . PET . ~ , ~
Nio foram verificados indices de modificacio elevados e os residuos nio revelaram valores

absolutos superiores a 2.58, o que permite excluir a necessidade de re-especificar o modelo (Brown,
2006).

M¥ropo - Estupo I | 181



Ttem 1 43
76
87 Item?2 | 24
Awvaliagio das =
proprias emogdes 82 Ttem 3 33
(APE) s :
Ttem 4 66
45
55 Ttem 5 A5
84
Item 6 29
Avaliagio das =
emocdes dos outros A7 1 ; o
(AEQ) s tem .
Ttem 8 43
Item 9 79
A6
46 > | Ttem10 | 79
Uso das emocdes g7
(UE) Item 11 | 24
74
Ttem 12 46
Ttem 13 42
76
87 Item 14 | 24
Regulacio das 66
emocdes (AE) Item 15 | 57
87
Item 16 24

Figura 2. Modelo estrutural da WLEIS (solu¢do estandardizada na qual os valores a direita das

varidveis observadas representam as propor¢des de varidncia nio explicada).
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Escala de valores pessoais de Schwartz (1992)

A investiga¢ao anterior realizada com a versio portuguesa da escala de valo-
res pessoais de Schwartz, em amostras recolhidas em contexto nacional (e.g.,
Menezes & Campos, 1991; 1997) tem evidenciado que este instrumento
possui uma estrutura constituida por dez tipologias motivacionais corres-
pondentes aos valores pessoais da taxonomia de Schwartz (1992). Perante
esta evidéncia partimos para a anilise da consisténcia interna de cada um dos
valores pessoais no presente estudo. Como podemos observar no Quadro
12, os coeficientes alfa de Cronbach obtidos para os valores de tradicio e de
seguranca nio atingem o minimo aceitavel de .60 para fins de investiga¢io
quer na amostra de n = 229 obtida nos preditores, quer na amostra final de

n = 120 obtida apds a recolha das variaveis dependentes (DeVellis, 2003).

Quadro 12. Coeficientes de consisténcia interna obtidos para os valores

pessoais acedidos através da versio portuguesa do inventario de Schwartz
(1992)

o
Valor n =229 n =120
1.Conformidade 72 72
2.Tradi¢do .50 .55
3.Benevoléncia .65 .70
4.Universalismo .78 77
5.Auto-Direc¢io .63 .67
6.Estimulacio .78 .76
7.Hedonismo .60 .67
8.Realizacio 73 .69
9. Poder .69 .69
10. Seguranca .53 .58

Nota. a: alfa de Cronbach.
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No entanto, como ja frisimos, Schwartz et al. (2001) consideram que ¢é
expectavel a obtencio de coeficientes de consisténcia interna abaixo de .60
para os valores pessoais, tal como se tem verificado nos estudos prévios (e.g.,
Berson et al., 2008; Cohen, 2008; Li & Cohen, 2010; Sagiv & Schwartz,
2004; Schwartz, Steyer, & Schmitt, 1993). Como os valores pessoais sio
conceptualizados de forma particularmente abrangente, para além de se-
rem avaliados por um nimero relativamente reduzido de itens, Schwartz et
al. (2001) consideram que coeficientes de consisténcia interna com valores
inferiores a .60 sio admissiveis no seu estudo. Assim, seguimos a estratégia
adoptada nos estudos anteriores e optamos por manter os valores de tradicao

e de seguranca nas analises subsequentes.

Instrumentos de medida das varidveis critério

Escala de desempenho de tarefa de Williams e Anderson (1991) e de desempenho de
cidadania de Borman et al. (2001a)

Em conformidade com os aspectos ja referidos, o desempenho global no
trabalho foi avaliado no presente estudo através da integraciao das dimensoes
de desempenho de tarefa e de cidadania, que representam, por sua vez, duas
variaveis critério adicionais. Por forma a recolher evidéncia acerca da vali-
dade de constructo e validade discriminante de ambas as dimensoes, subme-
temos a totalidade dos itens a uma analise em componentes principais com
rotacdo obliqua. De acordo com critérios ja discutidos, a amostra disponivel
de n = 120 revelou-se adequada para a prossecu¢ao das analises a0 conjunto
dos 11 itens.'” A avaliacio dos restantes pressupostos permitiu verificar a
inexisténcia de Outliers e a presenca de distribui¢cdes que ndo se desviaram
significativamente da curva normal para os itens de ambas as dimensoes
de desempenho. Os pressupostos relativos a linearidade, multicolinearida-
de, singularidade e homocedasticidade nio foram também violados nesta
amostra. Deve-se salientar que a matriz de correlacdes inter-item revelou,
na sua maioria, coeficientes superiores a .30, atingindo um maximo de .74,
nio se verificando nenhum coeficiente superior a .90. Os valores obtidos

na diagonal da matriz anti-imagem situaram-se entre .77 e .93, reforcando a

102 Neste caso a média das comunalidades atinge o valor de .64, superando assim o valor de .60,

o que indica que uma amostra de 100 sujeitos revela-se suficiente para a realizacdo da anilise em
componentes principais (MacCallum et al., 1999).
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adequagdo da amostra para a realiza¢ao desta analise. Os valores do teste de
esfericidade de Bartlett [y? (595) = 5442.15,p < .001] e do KMO, com um
valor de .90, viabilizaram o prosseguimento das analises.

Assim, procedemos a analise em componentes principais com extrac¢ao
livre de factores, utilizando neste caso a rotagcao obliqua Oblimin, pelo facto
de existirem razdes tedricas e evidéncia empirica prévia que indicam que os
constructos de desempenho de tarefa e de cidadania se encontram correla-
cionados (Hoftman et al. 2007; Podsakoft et al., 2009;Viswesvaran & Ones,
2000). Os critérios de Kaiser, de scree de Cattell e os resultados da analise
paralela apontaram, de forma uniforme, para a retencio de duas componen-
tes responsaveis pela explicacio de 64.20% da variancia global dos itens. A
correlagdo entre estas componentes atinge o valor de r = .472, o que reforca
a adequacio da utilizacio obliqua neste caso'” (Pedhazur & Schmelkin,
1991;Tabachnick & Fidell, 2007). Como se pode verificar no Quadro 13, os
resultados indicaram que estas componentes correspondem ao desempenho
de tarefa e de cidadania, com os itens a apresentarem saturacdes elevadas na
componente respectiva e satura¢des reduzidas na outra componente. Es-
tes resultados constituem, assim, evidéncia de validade discriminante (Ford,
MacCallum, & Tait, 1986). Os coeficientes de alfa de Cronbach obtidos in-
dicam que estas dimensdes de desempenho de tarefa e de cidadania possuem

niveis adequados de consisténcia interna.

103 1: ~ . A N s ~
Nos casos em que se utilizou a rotagao obllqua COl’lﬁl’Tl’lElITlOS, a posteriori, se a correla(;ao

obtida entre as componentes revelava uma magnitude minima de .32, equivalente a 10% de variancia
comum em termos aproximados, um aspecto necessario para justificar a adequacio deste tipo de
rotacdo (Tabachnick & Fidell, 2007). Segundo Pedhazur e Schmelkin (1991) quando os coeficientes
de correlagio entre as componentes apresentam uma magnitude negligenciavel, deve ser apresentada
a solucio resultante da rotagio ortogonal, em virtude da sua maior simplicidade.
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Quadro 13. Resultados da analise em componentes principais, com rota-

¢ao obliqua, aos itens das escalas de desempenho de tarefa e de desempenho

de cidadania (n = 120)

ITEM -~ o ¥

2. Fulfills responsibilities specified in the job description .890 -.099 718
4. Meet formal performance requirements of the job .882 -.047 741
1. Adequately complete assigned duties .867 .029 776
3. Performs tasks that are expected .844 .051 756
5. Complete obligatory aspects of the job .818 .071 729
3. Motivating -.088 771 .538
1. Helping -.122 .760 562
4. Showing organizational loyalty .088 704 504
2. Cooperating 251 .619 .593
6. Showing initiative 362 498 .550
5. Showing persistence 347 452 595
Eighen value observado 5.66 1.40

Eighen value empirico 1.52 1.36

% de Variancia 51.43 12.77

a .92 .82

186

Nota. a: alfa de Cronbach. C1 = desempenho de Tarefa, C2 = desempenho de cidadania.

A matriz apresentada corresponde a pattern matrix.
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Escala de comportamentos de inovagdo de Janssen (2000)

A respeito da escala de comportamentos de inovacio individual, o nimero
de sujeitos avaliados pelos seus supervisores, sem quaisquer dados omissos,
totalizou 120 casos validos para anilise. Os pressupostos estatisticos foram

cumpridos,'

nio se registando nenhum indicador susceptivel de compro-
meter os resultados das analises. No conjunto dos procedimentos adoptados
para verificar a factoriabilidade dos dados constatou-se que os coeficientes
de correlagio inter-item oscilam entre .39 e.67, com os valores da diagonal
da matriz anti-imagem a serem superiores a .92 para todos os itens, exis-
tindo valores exteriores a diagonal reduzidos, com .26 a constituir 0 maior
valor obtido, em termos absolutos. Estes resultados, aliados a um valor do
teste de KMO de .94 e a um valor do teste da esfericidade de Bartlett de y?
(55) = 887.82, provido de significancia estatistica (p < .001), viabilizaram a
aplicacio da anilise em componentes principais nesta amostra.

Ap0s a realizagdo da analise com extracgio livre de factores, os critérios
de Kaiser, do scree plot de Cattell e da analise paralela sugeriram, de forma
concordante, a reten¢do de uma componente, que ¢ responsavel pela ex-
plicagio de 61.78% da variancia total dos 11 itens da escala. A média das
comunalidades relativa a esta solucdo unidimensional situa-se no valor de
.61, com todos os itens a apresentarem saturacoes factoriais elevadas, como
se pode obervar no Quadro 14. Estes resultados sio consonantes com a
investigagio prévia realizada com esta escala e que tem suportado a sua
unidimensionalidade (Janssen, 2000; 2005). Por fim, o coeficiente alfa de

Cronbach obtido para esta dimensao assumiu o valor de .94.

104 A média das comunalidades obtida assume o valor de .61, possibilitando assim a realizacio das

andlises numa amostra com um n em torno de 100 sujeitos, tal como se verifica neste caso (Mac-
Callum et al., 1999). As anilises de verificacio dos pressupostos nio revelaram a presenca de Outliers e
as distribui¢des dos itens da escala nio se desviaram significativamente de uma distribui¢do normal. A
observacio dos graficos de dispersio sugeriu a existéncia de relacdes lineares entre os itens da escala.
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Quadro 14. Saturacdes factoriais (S) e comunalidades (h?) decorrentes da
analise em componentes principais aos itens da escala de comportamentos

de inovagiao (n = 120)

Item S h?

10. Introducing innovative ideas into the work environment in a .867 752
systematic way (idea realization)

7. Acquiring approval for innovative ideas (idea promotion) .849 721
6. Mobilizing support for innovative ideas (idea promotion) .845 715
8. Making important organizational members enthusiastic for .835 .697

innovative ideas (idea promotion)

2. Searching out new working methods, techniques or instruments 779 .607
(idea generation)

5. Suggesting new ways to promote efficient team work (idea 775 .546
generation)

9. Transforming innovative ideas into useful applications (idea 765 .585
realization)

11. Evaluating the utility of innovative ideas (idea realization) 748 .559
4. Suggesting new ways to promote the well-being of people linked 739 .546

with the organization (e.g. internal, external clients, co-workers)
(idea generation)

1. Creating new ideas for new products or product improvements 712 .507
(idea generation)

3. Generating original /creative solutions for problems (idea 712 .506
generation)

Eighen value observado 6.80

Eighen value empirico 1.52

% de Variancia 61.78

o .94

Nota. a: alfa de Cronbach.
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4. Resultados

4.1 CONSIDERACOES PREVIAS

Antes de avancarmos para a descri¢io dos resultados do teste das hipote-
ses de investigacdo deve-se reportar que durante a fase de verificacio dos
pressupostos estatisticos constatimos que a variavel desempenho de tarefa
apresentava uma distribui¢ao assimétrica negativa, com um valor de simetria
de -.71. O valor estandardizado correspondente revestiu-se de significancia
estatistica para p < .001, sugerindo um desvio significativo a curva normal,
embora nio se tivessem registado problemas relativos a curtose. A analise
conjunta dos testes de normalidade, dos histogramas e dos graficos de pro-
babilidade para a curva normal (normal probability plots e detrended normal
probability plots) indicou a violagdo do pressuposto da normalidade univaria-
da. Assim, realizou-se a transformacio logaritmica de base 10, aconselhada
por Tabachnick e Fidel (2007) para este tipo de situagdes, que conduziu
a reducdo da assimetria, mas nio aproximou a distribui¢cdo da variavel ao
modelo normal. De resto, a analise das estatisticas descritivas e da propria
distribui¢io das pontuacdes da variavel original indicou a existéncia de um
valor médio de 4.1 (dp = .72), verificando-se que cerca de 63% das obser-
vacOes situam-se entre os valores 4 e 5 da escala Likert de cinco pontos,
utilizada para medir esta variavel. Estes dados sinalizam a existéncia de um
efeito tecto que sugere que os supervisores avaliaram o desempenho de

tarefa da maioria dos colaboradores de modo muito elevado, possivelmente
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como resultado de um enviesamento por leniéncia'® (Podsakoff, MacKen-
zie, Lee, & Podsakoft, 2003; Podsakoft & Organ, 1986). Como nio nos foi
possivel encontrar nenhuma solu¢ao para corrigir os efeitos desta distorcao
decidimos remover a variavel das analises.

De modo a obter uma medida alternativa de desempenho de tarefa,
solicitimos ao responsavel de recursos humanos da organizagio o acesso as
pontua¢des de desempenho dos colaboradores da amostra facultadas pelos
respectivos supervisores directos, no ambito do processo formal de avaliacio
de desempenho da organizacio. A anilise das competéncias incluidas nas
medidas internas de desempenho conduziu-nos a identifica¢io de um con-
junto de seis competéncias de desempenho de tarefa respeitantes a funcio
de engenharia de soffware em aprego, nas quais se incluem por exemplo as
competéncias de soffware coding e de requirements specification and architectural
design. Cada uma destas competéncias foi avaliada através de um item provi-

do de uma escala Likert de 8 pontos.'™

Uma nova medida de desempenho
de tarefa foi, entio, obtida tendo por base a média das pontuagdes facultadas
pelos supervisores directos nestas competéncias, para cada um dos colabo-
radores da amostra, tendo-se apurado dados validos para 95 sujeitos. Esta
amostra é constituida na sua maioria por colaboradores do sexo masculino
(93%) pertencentes a categoria de project engineer (72%) e revela um valor
meédio de 30.2 anos (dp = 4.14) para a idade e de 3.2 anos (dp = 1.48) para
a antiguidade na organizagio.

Apesar desta medida de desempenho de tarefa se basear num conjunto
de seis competeéncias, apenas quatro dizem respeito a totalidade dos sujeitos
da amostra, ja que as outras duas referem-se a tarefas mais complexas e es-
pecificas que sio realizadas por apenas alguns dos colaboradores que a com-
poem. Esta particularidade obrigou a que o estudo da validade de construc-
to e da validade discriminante desta variavel de desempenho fosse efectuado
utilizando os quatro itens relativos as competéncias de desempenho de tarefa

aplicaveis a globalidade dos sujeitos. A realizacdo de uma analise em com-

105 Guilford (1954) define o enviesamento por leniéncia como a tendéncia dos avaliadores para

pontuar os sujeitos mais conhecidos, ou com os quais estes possuem boas relacdes (whom they are ego
involved) de forma mais elevada do que o devido. Este tipo de enviesamento tende a condicionar as
relagdes entre as pontuacdes dos avaliadores nas varidveis em causa (por exemplo de desempenho)
e as varidveis respondidas pelos sujeitos em estudo (Podsakoft et al., 2003; Schriesheim, Kinicki, &
Schriesheim, 1979).

106 Como a informagio acerca das competéncias avaliadas pelo sistema de avaliacio da organi-
zac¢io detém um caricter confidencial, nio nos é possivel facultar informag¢io adicional acerca das

restantes competéncias, bem como da propria escala utilizada para a sua avaliacio.
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ponentes principais, incluindo os quatro itens relativos as competéncias de
desempenho de tarefa em conjunto com os seis itens de desempenho de ci-
dadania, revelou a existéncia de uma solu¢io bidimensional responsavel pela
explicagio de 55.81% da variancia global, com todos os itens a apresentarem
saturacdes factoriais adequadas na componente de desempenho respectiva.
No que respeita a fiabilidade da medida de desempenho de tarefa, deve-
-se referir que o coeficiente alfa de Cronbach calculado para os seis itens
atingiu o valor de .81.Tendo presente que apenas quatro destes seis itens de
desempenho de tarefa aplicam-se a totalidade dos colaboradores em estudo,
procedemos a estimacdo da fiabilidade desta medida para quatro itens ou
partes, através da aplicacio da férmula de Spearman-Brown (prophecy for-
mula), obtendo-se uma estimativa final de fiabilidade de .74. Os resultados

destas analises encontram-se sistematizados no Quadro 15.
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Quadro 15. Resultados da analise em componentes principais, com rota-
¢ao obliqua, aos itens das escalas de desempenho de tarefa (proveniente do
sistema de avaliagio de desempenho da organizacio) e de desempenho de
cidadania (n = 95)

S

Item Cc1 C2 h?
2. Cooperating 833 -.059 .809
6. Showing initiative 737 274 672
5. Showing persistence .686 181 250
4. Showing organizational loyalty 635  -.210 378
1. Helping .608 522 .569
3. Motivating 486 .047 724
1. Core task competency 1 -.313 790 419
3. Software coding 315 733 .592
4 Requirements specification and architectural design .082 615 757
2. Core task competency 11 145 594 411
Eighen value observado 4.12 1.46

Eighen value empirico 1.55 1.37

% de Variancia 41.17  14.64
Fiabilidade 74

Nota. A matriz apresentada corresponde a pattern matrix.
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4.2 ESTRATEGIA DE ANALISE DE DADOS

O teste empirico das hipdteses de investiga¢do realizou-se através de um
conjunto de analises estatisticas que passamos a descrever em maior detalhe.
Na primeira fase de analise dos dados procedeu-se ao teste das relacoes de
predi¢do hipotetizadas através da estimagdo dos respectivos coeficientes de
validade em relacdo ao critério. Para tal, realizou-se, num primeiro passo,
a estimac¢ido dos coeficientes de validade observados (r) através do calculo

dos coeficientes de correlagio produto momento de Pearson,'”’

que repre-
sentam as medidas de tamanho de efeito utilizadas nos estudos de validacio
em relagdo ao critério (Schmidt & Hunter, 1998;Van Iddekinge & Ployhart,
2008). Num segundo passo, estes coeficientes foram corrigidos para o erro
de medida na variavel critério e para os efeitos de restricdo directa de am-
plitude na variavel preditora, seguindo-se as recomendacoes de Thordike
(1949) e de Schmidt e Hunter (1996). Estas correc¢des devem ser realizadas
sempre que o investigador possua informag¢ao necessaria a sua execucao, ja
que permitem remover os enviesamentos que sao produzidos nos coeficien-
tes de validade observados por estas fontes de erro ou artefactos estatisticos
(Hunter, Schmidt, & Le, 2006; Schmidt & Hunter, 1996; Schmidt et al.,
2008). Assim, a aplicacdo das correc¢des em apreco possibilita a obten¢do de
coeficientes dotados de maior precisio, designados usualmente como coe-
ficientes de validade operacional (pop), e que constituem, por esse motivo,
as estimativas de validade que devem ser utilizadas para os fins aplicados da
seleccdo de pessoas (Schmidt & Hunter, 1996; Van Iddekinge & Ployhart,
2008).

De modo a estimar os coeficientes de validade operacional (pop) proce-
demos, primeiramente, a correc¢ao dos coeficientes de validade observados
para o erro de medida na variavel critério. As correcgdes para o erro de me-
dida na variavel preditora nio foram realizadas, isto porque a medi¢io dos
preditores nos contextos aplicados ¢ realizada incontornavelmente com erro
de medida, sendo precisamente nestas condi¢cdes que interessa conhecer os
coeficientes de validade de cada preditor (Schmidt & Hunter, 1996;Van Id-
dekinge & Ployhart, 2008). De resto, o erro de medida encontra-se presente
em qualquer processo de mensuragao, independentemente da area cientifica,

dado que nio existem instrumentos de medida que possuam perfeita fiabili-

07 A determinacido destes coeficientes efectuou-se apos a verificacido dos pressupostos estatisticos

aplicaveis, no caso a inexisténcia de Outliers, a normalidade univariada e a presenca de relacdes lineares

entre as variaveis em causa.
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dade (Schmidt & Hunter, 1996). Esta fonte de erro produz a atenuagio dos
coeficientes de correlagcio e conduz, por conseguinte, a sua sub-estimacao.

No caso particular da seleccio de pessoas os coeficientes de validade
devem ser corrigidos para o erro de medida da variavel critério utilizando-
-se, sempre que possivel, a estimativa de fiabilidade inter-avaliadores. Trata-se
de uma estimativa que reflecte o erro especifico do avaliador,'™ que resulta
da sua percep¢io idiossincratica acerca dos comportamentos de desempe-
nho que este é solicitado a avaliar (Schmidt & Hunter, 1996;Van Iddekin-
ge & Ployhart, 2008). Quando nio é possivel dispor desta estimativa deve
recorrer-se alternativamente ao coeficiente alfa de Cronbach, pese embora
a sua utilizacio resulte numa sub-estimacio dos coeficientes de validade. Tal
sucede em virtude do coeficiente alfa aceder apenas aos erros de resposta
aleatdrios, assumindo o erro especifico de cada avaliador como variancia
verdadeira do constructo em causa (Schmidt & Hunter, 1996). Ainda assim,
a correc¢ao do erro de medida utilizando o alfa de Cronbach conduz a uma
estimativa mais precisa dos coeficientes de validade, por comparagdo com
os coeficientes observados (r), ou seja, ndo corrigidos (Schmidt & Hunter,
1996; Van Iddekinge & Ployhart, 2008). Neste estudo nio nos foi possivel
dispor da estimativa de fiabilidade inter-avaliadores ja que cada colaborador
foi avaliado pelo seu Gnico supervisor directo. Por forma a ultrapassar esta
limitag¢do recorreu-se a estimativa de fiabilidade inter-avaliadores obtida na
investigacdo de meta-analise para as medidas de avalia¢io do desempenho
facultadas pelos supervisores directos. Os estudos de meta-analise realiza-
dos, de modo independente, por Viswesvaran, Ones e Schmidt (1996) com
amostras norte americanas e por Salgado et al. (2003a) com amostras euro-
peias reportaram um mesmo valor de r = .52 para esta estimativa. Por sua
vez, a correccao dos coeficientes de validade relativos aos comportamentos
de inovacdo foi efectuada utilizando o coeficiente alfa como estimativa de
fiabilidade. A adop¢do deste procedimento decorreu da inexisténcia na li-
teratura, segundo o nosso conhecimento, de uma estimativa de fiabilidade
inter-avaliadores para as medidas de avaliacio desta variavel critério pelos
supervisores directos.

Uma vez realizadas as devidas correc¢des para o erro de medida através

dos procedimentos descritos, os coeficientes de validade foram corrigidos

108 PR . , .
Os estudos prévios indicam que este tipo de erro ¢ particularmente elevado no caso das me-

didas de desempenho que sio obtidas através da avaliacdo dos supervisores directos, correspondendo
a 30% a 40% da variancia obtida nestas medidas (King, Hunter, & Schmidt, 1990; Rothstein, 1990).
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' na variavel preditora,

para os efeitos de restricio directa de amplitude
obtendo-se deste modo os respectivos coeficientes de validade operacional
(pop). Os efeitos de restricdo directa de amplitude ocorrem sempre que se
verifica uma menor variancia nas variaveis preditoras de uma dada amos-
tra por comparagao com a variancia existente na populagio (Hunter et al.,
2006; Thorndike, 1949). Esta situa¢io tende a verificar-se nos estudos de
validade em relag¢do ao critério conduzidos no contexto de selec¢io de pes-
soas devido a eliminacdo de sujeitos que é inerente ao processo selectivo, o
que conduz a que variabilidade dos preditores presente na amostra seja, com
frequéncia, inferior a sua variabilidade na populag¢io correspondente. Assim
como o erro de medida, a restricio de amplitude conduz a sub-estimacio
dos coeficientes de validade da amostra por compara¢do com a sua magnitu-
de “verdadeira”, isto ¢, aquela que seria obtida na populacio (Schmidt, Oh,
& Lee, 2006; Schmidt et al., 2008; Thorndike, 1949).

No presente estudo as correccdes para os efeitos de restricdo directa
de amplitude na variavel preditora foram realizadas através da utilizacdo das
tormulas derivadas inicialmente por Pearson (1903) e que foram aplicadas
ao contexto de seleccdo de pessoas por Thorndike (1949). A aplicagio das
formulas em causa exige a determinacdo da razio de restricio (u ) de cada
preditor. Este dado requer, por sua vez, o conhecimento do desvio-padrio
restringido da variavel preditora, que corresponde a estimativa desta esta-
tistica obtida na amostra, bem como do desvio-padrio nio restringido, que
equivale ao desvio padrio da variavel preditora na populagio.

Deve-se realcar, contudo, que no caso especifico deste estudo nio nos ¢
possivel dispor de informacio acerca do desvio-padriao nio restringido para
cada uma das variaveis preditoras. Um dos procedimentos adoptados pelos
autores deste dominio, designadamente no ambito dos estudos de meta-
-analise, passa por utilizar o valor do desvio padrio do preditor obtido nos
estudos de aferi¢io como estimativa do desvio-padrio nio restringido (Sal-
gado et al., 2003a;Van Iddekinge & Ployhart, 2008). No entanto, a adop¢io
deste procedimento nio se tornou viavel neste caso, dado que nenhuma das
medidas dos preditores utilizadas para avaliar os preditores foi previamente
aferida para a popula¢io portuguesa. Em alternativa adoptamos como esti-

mativa de desvio padriao nido restringido o valor desta estatistica obtido na

109 Os efeitos de restricdo de amplitude podem ocorrer de modo directo quando os individuos

sdo seleccionados com base no método de seleccio que se encontra a ser validado (ou seja nas varia-
veis a que este acede), e de modo indirecto quando esse método se encontra correlacionado com ou-
tros métodos que estejam a ser utilizados (Hunter et al., 2006; Schmidt et al., 2008; Thorndike, 1949).
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amostra com maior tamanho disponivel, que corresponde a amostra resul-
tante da recolha das variaveis preditoras (229 < n < 243). Por seu turno, a
estimativa de desvio padrao restringido correspondeu ao valor de desvio
padrio de cada variavel preditora calculado através da amostra final de va-
lida¢do, obtida apos a recolha das variaveis critério e que possul um menor
tamanho (95 < n < 120). A execugio das correc¢des referidas permitiu a
estimacdo dos coeficientes de validade operacional (pop), cuja significancia
estatistica foi determinada através do calculo dos respectivos intervalos de
confianca a 95%, utilizando o programa VALCOR de Salgado (1997b). A
analise da magnitude e significancia estatistica destes coeficientes foi utili-
zada para avaliar se as hipoteses de predi¢io receberam suporte empirico na
amostra deste estudo.

Na segunda fase da analise de dados recorremos a anilise de regressao
multipla para determinar o contributo global dos preditores validos para a
explicacio da variancia de cada uma das variaveis dependentes ou critério.
Estas analises realizaram-se segundo as indicacdes de Cohen, Cohen, West
e Aiken (2003). Assim, numa primeira etapa foram verificados os pressu-
postos estatisticos relativos ao tamanho amostral, a auséncia de valores ex-
tremos univariados e multivariados, a inexisténcia de multicolinearidade e
singularidade entre as variaveis independentes, existéncia de normalidade,
linearidade e homocedasticidade dos residuos, a independéncia dos erros de
predi¢do e a auséncia de casos que nio se ajustam ao modelo de regressio
estimado. Deve-se referir ainda que a percentagem de variancia explicada
pelos preditores nas variaveis critério foi avaliada tendo por base o coefi-
ciente de correlacio multiplo ao quadrado de validade cruzada (cross-validity
square multiple correlation coefficient, R?_), seguindo-se as recomendag¢des de
Yin e Fan (2001). Esta estimativa deve ser utilizada como alternativa ao coe-
ficiente de regressio multiplo ao quadrado (R?) e ao coeficiente de regressao
multiplo ao quadrado ajustado (R? Ajustado), dado que estes coeficientes
representam estimativas inflacionadas da variancia explicada na populacio,
devido aos efeitos de maximizacio do ajuste do modelo de regressio aos
dados (capitalization on chance) que ocorrem nas anilises de regressio. Este
enviesamento tende a ser cada vez mais pronunciado a medida que o ta-
manho da amostra diminui e o ntmero de preditores aumenta (Cohen &
Cohen, 1983; Stevens, 1996). A estima¢io do coeficiente chv permite re-
mover este enviesamento possibilitando conhecer, assim, com maior rigor
o contributo preditivo da equacdo de regressio quando aplicada a outras

amostras com igual tamanho e que sejam pertencentes a mesma populacio
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(Yin & Fan, 2001). Como tal, este coeficiente representa a estimativa mais
apropriada para se poder retirar conclusdes acerca da generalizacdo dos re-
sultados a outras amostras relativas a esta funcio de engenharia de soffware. A
sua estimacao foi realizada através da aplicacao da formula desenvolvida por
Browne (1975), tal como aconselham Yin e Fan (2001).

Na terceira, e ultima fase de analise de dados, realizamos o teste das
hipoéteses a respeito da validade incremental da personalidade proactiva, in-
teligéncia emocional e dos valores pessoais em estudo, sobre os Big Five, para
a predicdo das variaveis critério. Para tal, procedeu-se a realizacdo de analises
de regressio multipla hierarquica de acordo com as indicagdes de Cohen et
al. (2003). Importa salientar que este tipo de analise foi utilizado de modo a
avaliar a validade incremental destes preditores, controlando-se para os efei-
tos dos factores de personalidade que se revestiram de validade em relacio
a cada variavel critério, mas também para os factores de personalidade que
explicam variancia em cada preditor. Deste modo pretende-se verificar se a
relacdo obtida entre o preditor, para o qual se avaliou a validade incremental,
e a variavel dependente, se deve a variancia especifica desse preditor ou se
resulta apenas dos factores de personalidade que se encontram relacionados
com o mesmo. Assim, os Big Five que se revestiram de validade em relacio a
variavel dependente em analise, bem como os Big Five que se relacionaram
com o preditor, para o qual se pretende avaliar a validade incremental, foram
incluidos num primeiro bloco da analise da regressio. No segundo bloco
da analise inseriu-se o preditor em estudo por forma a avaliar se 0 mesmo
contribui para a explicacdo de variancia adicional na variavel critério, para
além dos factores de personalidade em causa. Pelas razdes ja descritas, o in-
cremento da variancia explicada nas variaveis critério produzido por cada
preditor em estudo foi avaliado através da variagido registada no coeficiente

R?_,ap6s a entrada do mesmo na equagio de regressio.

4.3 RESULTADOS OBTIDOS

Os resultados do presente estudo serdo apresentados em trés seccoes fun-
damentais. A primeira sec¢ao descreve os resultados decorrentes do teste
das hipoteses relativas a validade em relagdo ao critério, reportando-se os

coeficientes de validade obtidos para todos os preditores em estudo. A se-
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gunda sec¢io surge como complemento a anterior e apresenta os resultados
referentes 3 percentagem de variancia explicada em cada variavel critério
pelo conjunto dos preditores que possuem validade para a sua predi¢io nesta
amostra. Por altimo, a terceira sec¢do expde os resultados decorrentes do

teste das hipoteses de validade incremental.

Validade em relagdo ao critério

As estatisticas descritivas, as estimativas de fiabilidade e as correlagdes obser-
vadas entre as variaveis encontram-se sistematizadas nos trés quadros abaixo.

O Quadro 16 inclui as correlagdes entre as variaveis preditoras, obtidas
através da maior amostra disponivel (229 < n < 243), no caso os Big Five, a
personalidade proactiva, a inteligéncia emocional e os valores pessoais. Im-
porta indicar relativamente aos valores pessoais que serdo apresentados ape-
nas os resultados obtidos para os valores que integram as hipoteses de inves-
tigacdo, nos quais se incluem a realiza¢io, a benevoléncia, a conformidade,
a estimulacio, a auto-direc¢io e a tradicdo. No Quadro 17 encontram-se as
correlagdes observadas entre os Big Five, a personalidade proactiva, a inteli-
géncia emocional e as varidveis critério de desempenho de tarefa, desempe-
nho de cidadania, desempenho global e comportamentos de inova¢io (95
< n < 120). Por sua vez, o Quadro 18 apresenta as correlacoes observadas
entre os valores pessoais em estudo e as variaveis critério (95 < n < 120).
Como ja referimos as correlagdes obtidas entre as varidveis preditoras e as
variaveis critério correspondem aos coeficientes de validade observados (),
sobre os quais foram aplicadas as correc¢des para o erro de medida na varia-
vel critério e para os efeitos de restricio de amplitude na variavel preditora.
A realizagdo destas correccdes permitiu, como explicitimos, a estimacao
dos respectivos coeficientes de validade operacional (p, ). No Quadro 19
apresentam-se os coeficientes de correlagio obtidos apds a correc¢do para o
erro de medida () e os coeficientes de validade operacional (p_),acompa-

cy op
nhados pelos respectivos intervalos de confianca a 95%.
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Quadro 19. Coeficientes de validade observados, coeficientes de validade

corrigidos para o erro de medida na variavel critério e coeficientes de vali-

dade operacional

Preditor r r, r, IC95%,  DP Dp. U P, IC 95%,
Desempenho de tarefa (n = 95)
Idade =11 520 -15 12<-15<-43  5.09 414 0.81 -18 .05<-18<-43
Tempo na organizagio .06 520 .08 -20<.08<.36 241 1.48 0.61 A3 -19<.13< .45
Estabilidade emocional 21* .52 .29 03<.29<.56 0.73 0.72  0.99 .29 A1 <.29 < .48
Extroversio 23 52 32 .06 <.32<.58 0.62 0.58 0.94 34 15 <.34< .53
Abertura a experiéncia 16 520 220 -05<.22<.49 048 0.51 1.06 .21 03 <.21<.39
Amabilidade -.09 520 -13 15<-13<-40 043 0.39 091 =14 07 <-14<-36
Conscienciosidade 23 52 32 .06 <.32<.58 051 0.43 0.84 37 A7 < .37 < .58
Personalidade proactiva 23 52 32 .06 <.32<.58  0.38 0.34  0.89 .35 16 <35 < .55
Inteligéncia emocional .06 .52 08 -.20<.08<.36  0.40 0.34  0.85 09 -14<.09<.33
Realizagio .08 520 1 -17<.11<.39  1.09 1.06  0.97 A1 -09<.11<.32
Conformidade -.15 520 =21 07<-21<-48 115 1.19 1.03 =20 .02<-20<-39
Tradi¢io .08 520 11 -17<.11<.39  1.04 1.10 1.06 A1 —09<.11<.32
Benevoléncia .07 52 100 -18<.10<.38  0.79 0.79  1.00 A0 -10<.10<.30
Auto-direc¢io -04 52 -06 22<-06<-33 0093 0.89 096  -.06 .15<-.06<-.27
Estimulacio .02 520 .03 -25<.03<.31  1.39 1.26 091 .03 -19<.03<.25
Desempenho de cidadania (n = 120)
Idade -.01 520 .01 -20<.01<.23  5.09 4.37 0.86 01 -20<.01<.22
Tempo na organiza¢io .02 520 04 -21<.04<29 241 1.54 0.64 .06 -22<.06 < .34
Estabilidade emocional 217 .52 .29 05<.29<.53 0.73 0.71  0.97 .30 A3 <.30 < .47
Extroversao 220 52 31 07<31<.54  0.62 0.60  0.97 32 15 <.32 < .48
Abertura a experiéncia 220 52 31 07 <.31<.54 048 0.48 1.00 31 A5 <31 < .47
Amabilidade .03 520 .04 21 <.04<.29 043 0.41 0.95 04 -15<.04<.23
Conscienciosidade 217 52 .29 05<.29<.53 051 0.45 0.88 .32 15 <.32< .50
Personalidade proactiva A3 .52 A8 -06<.18< .42 0.38 0.35 0.92 .20 .01 <.20 < .38
Inteligéncia emocional .04 .52 06 -19<.06<.30 040 0.36  0.90 .08 -.13 <.08 < .26
Realizagio 23 52 32 08<.32<.55 1.09 1.03  0.94 .34 17 <.34 <50
Conformidade -04 52 -06 .19<-06<-30 1.15 1.17 1.02  -.06 .12<-.06<-23
Tradi¢io -.07 520 -10 13<-10<-29  1.04 1.08 1.04 -10 .07<-10<-27
Benevoléncia A4 052 19 -05<.19< .44  0.79 0.83 1.05 .18 02 <.18<.35
Auto-direc¢io .08 520 11 -14<.11<.36 093 0.92  0.99 A1 -07<.11<.29
Estimulacio .06 52 .08 -16<.08<.33 1.39 1.27 091 09 -11<.09<.28



Preditor r r, r, IC95%,  DP Dp. " P, IC 95%,
Desempenho global (n = 95)
Idade -.08 520 -11 17 <-11<-39  5.09 414 0.81 -.14 A1 <-14 < .38
Tempo na organiza¢io .04 520 06 -22<.06<.33 241 1.48 0.01 A0 -23<.10< .42
Estabilidade emocional g 52 .39 13 < .39 < .64 0.73 0.72  0.99 .39 22 < .39 < .57
Extroversio 25" 52 .35 09 <35<.61  0.62 0.58 0.94 37 19 <.37 <56
Abertura a experiéncia .25% 52 .35 09 <.35<.61  0.48 0.51 1.06 .33 16 < .33 < .50
Amabilidade -.07 52 -10 18 <-10<-38 043 0.39 091 -11 0 11 <-11<-33
Conscienciosidade 25" 52 .35 09 <35<.61 051 0.43 0.84 41 21 < .41 <.60
Personalidade proactiva 21% .52 .29 03<.29<.56 038 0.34 0.89 .32 12 <.35< .52
Inteligéncia emocional .02 .52 .03 -25<.03<.31 040 0.34 0.85 04 -20<.04<.27
Realizacio 197 .52 26 01<.26<.53 1.09 1.06  0.97 .27 08 < .27 < 46
Conformidade -.13 520 -18  09<-18<-45 1.15 1.19 1.03 -18 .02<-18<-36
Tradi¢io -.01 520 -01 27<-01<-25 1.04 1.10 1.06 -.01 .18<-.01<-20
Benevoléncia .16 .52 22 -05<.22<.49  0.79 0.79  1.00 .22 03 <.22< 41
Auto-direc¢io -.02 52 .03 25<-03<-31 093 0.89  0.96 -.03 .18<-.03<-24
Estimulacio .05 520 .07 -21<.07<.34  1.39 1.26 091 .08  -.14<.08 < .30
Comportamentos de inovagdo (n = 120)
Idade .09 94 09 -09<.09<.27  5.09 4.37 0.86 .10 -.10 <.10 <.31
Tempo na organiza¢io 29" .94 .30 A2<.30< .48 241 1.54 0.04 .44 15 <.32< .50
Estabilidade emocional 197 .94 .20 02<.20<.37  0.73 0.71 0.97 .21 .03 < .21 <.38
Extroversio 197 94 .20 02<.20<.37  0.62 0.60  0.97 .21 .03 < .21 < .38
Abertura a experiéncia .08 .94 08  -10<.08<.26 048 0.48 1.00 .08 -.10 < .08 < .26
Amabilidade -.06 94 -06 12<-06<-24 043 0.41 0.95 -.06 .12<-06<.-25
Conscienciosidade 29+ 94 .30 12<.30<.48  0.51 0.45 0.88 .34 16 <.34 < 51
Personalidade proactiva 220 94 23 05<.23<.39  0.38 0.35 0.92 .25 07 <.25< .43
Inteligéncia emocional .10 .94 00 -08<.10<.28  0.40 0.36 0.90 A1 -.09 < .11 < .31
Realizagio 23" 94 24 .06 < .24 < 41 1.09 1.03  0.94 .25 08 < .25 < .43
Conformidade 05 94 -05 .13<-05<-23 1.15 1.17  1.02 -.05 .13<-05<-22
Tradi¢io 04 94 -04 14<-04<-22 1.04 1.08 1.04 -.04 13<-04<-21
Benevoléncia 14 94 14 -03<.14<.32 079 0.83 1.05 A3 -.03<.13<.30
Auto-direc¢io .04 94 04 -14<.04<.22 093 0.92  0.99 04 -14<.04< .22
Estimulacio -.02 94 -02 16<-02<-20 1.39 1.27 091 -02 17<-02<-22
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Nota. r, = coeficiente de validade observado; = estimativa de fiabilidade da variavel critério;
DP = desvio-padrio nio restringido da varivel preditora (229 < n < 243); DP = desvio-
-padrdo restringido da variavel preditora (95 < n < 120); u = razio de restricio de amplitude (u_
=1/U,sendo U= DP / DP);r = coeficiente de validade corrigido para o erro de medida na
varidvel critério; IC 95%, = intervalo de confianca de 1Py~ coeficiente de validade operativa
(corrigido para o erro de medida na variavel critério e para a restri¢do directa de amplitude no
preditor); IC 95%, = intervalo de confianca de p_ . *p <.05.%7p < .01.7p < .001.

Centrando-nos na apresentacao dos resultados a respeito da validade em re-
la¢do ao critério dos Big Five, podemos comecar por referir que os factores
de estabilidade emocional (pOp = .29), extroversio (pop = .34) e consciencio-
sidade (p, = .37) emergiram como preditores validos do desempenho de
tarefa nesta amostra. Como podemos observar no Quadro 19, os coeficientes
de validade operativa correspondentes revelam uma magnitude moderada e
possuem intervalos de confianca que nao incluem o valor zero, o que nos
permite concluir que estas dimensdes de personalidade constituem predi-
tores relevantes e estatisticamente significativos do desempenho de tarefa, no
quadro da fun¢io de engenheiros de soffiware em estudo. O conjunto destes
resultados confere total suporte a hipdtese H2 que postulava a existéencia de
relagdes positivas entre os factores de personalidade referidos e esta variavel
critério. Apesar de nio ter sido equacionado nas hipéteses de investigagio,
a abertura a experiéncia (P, = -21,1C 95%: .03 < .21 < .39 também se
constituiu como um preditor valido do desempenho de tarefa, pese em-
bora a estimativa do respectivo coeficiente de validade operativa possua uma
magnitude comparativamente menor.

Relativamente ao desempenho de cidadania, os resultados evidenciam
um panorama semelhante, verificando-se que os factores de estabilidade
emocional (pOp = .30), extroversao (pOp = .32) e conscienciosidade (pOID =
.32) revestem-se de validade em relacdo a esta dimensiao de desempenho.
Os coeficientes de validade operacional obtidos, para além de se revelarem
estatisticamente significativos, apresentam uma magnitude moderada, o que
reforca a relevancia destas dimensdes para a predicio do desempenho de
cidadania no ambito da fun¢ao em estudo. Contudo, de modo inconsistente
com a hipotese H3, ndo se verificou a emergéncia de um coeficiente de va-
lidade operativa estatisticamente significativo entre o factor de amabilidade
e o desempenho de cidadania (pOp = .04, 1C 95%: -.15 < .04 < .23) nesta
amostra. Como consequeéncia, os resultados descritos suportam apenas par-

cialmente a hipdtese H3, que assumia que os factores de conscienciosidade,
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estabilidade emocional, extroversio e amabilidade representam preditores
validos desta dimensao de desempenho. Deve-se realcar ainda que, tal como
se verificou para a dimensdo de desempenho de tarefa, a abertura a experi-
éncia emergiu como um preditor valido do desempenho de cidadania (pOP
= .31,1C 95%: .15 < .31 < .47),ainda que tal ndo tenha sido contemplado
previamente nas hipoteses de investigacao.

Por seu turno, no que toca ao desempenho global os resultados indi-
cam que a estabilidade emocional (pop =.39), a extroversio (pop =.37) ea

conscienciosidade (p = .41) representam preditores validos e importantes

op
desta variavel critério. Apesar da congruéncia destes resultados com a hi-
potese H1, como a amabilidade nio apresentou um coeficiente de validade
operacional positivo e estatisticamente significativo (pop =-.11,IC 95%: .11
< -.11 < -.33) em relacio ao desempenho global, esta hipotese foi parcial-
mente suportada pelos dados desta amostra. Refira-se, ainda, que a abertura
a experiéncia (pop = .33) também se revestiu de validade para a predicio
do desempenho global, apesar de nio se ter equacionado a existéncia desta
relacdo nas hipdteses de investigagio.

Focalizando-nos, agora, nos resultados a respeito da validade dos Big
Five para a predicao dos comportamentos de inovacio, estes evidenciam que
a estabilidade emocional (pop = .21), a extroversio (pop = .21) e a conscien-
ciosidade (pOp = .34) constituem preditores validos desta variavel depen-
dente, tal como se pode constatar no Quadro 19. De modo surpreendente,
o coeficiente de validade operacional obtido para o factor de abertura a
experiéncia revelou uma magnitude particularmente modesta e ndo se re-
vestiu de significancia estatistica (pop =.08,IC 95%: -.10 < .08 < .26). Por
conseguinte, a hipotese H4, segundo a qual factores de abertura a experién-
cia, extroversio, estabilidade emocional, conscienciosidade constituem pre-
ditores validos e positivos dos comportamentos de inovag¢io, recebeu apenas
suporte empirico parcial, de acordo com os dados do presente estudo.

A proposito dos restantes preditores, e mais precisamente no que con-
cerne a personalidade proactiva, os resultados obtidos revelam que esta va-
riavel constitui um preditor valido e positivo do desempenho global e das
dimensoes de desempenho de tarefa e de cidadania, tal como postulado
pelas hipoteses H5a, H5b e H5c. Os coeficientes de validade operacional
correspondentes assumiram os valores de Pop = .35, Pop = .20, Pop = .32, por
ordem respectiva. Adicionalmente, em conformidade com a hipdtese H6,
esta variavel de personalidade também emergiu como um preditor valido

dos comportamentos de inovacido, revelando um coeficiente de validade
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operacional com o valor de Py = 25 (IC 95 %: .07 < .25 < .43).

Ja no que se refere a inteligéncia emocional, os resultados apurados pela
amostra deste estudo indicam que esta varidvel ndo constitui um preditor
valido das dimensdes de desempenho de tarefa e de cidadania, bem como
do desempenho global. Para além de nio se revestirem de significancia es-
tatistica, os coeficientes de validade operacional obtidos assumem uma fraca
magnitude, sendo de P,y = -04 parao desempenho global, de p,, = -09 para
o desempenho de tarefa e de P, = -08 para o desempenho de cidadania.
Como tal, as hipoteses H8a, H8b e H8c que postulavam a existéncia de
relagdes positivas entre a inteligéncia emocional e cada uma destas variaveis
critério, por ordem respectiva, ndo foram suportadas. Os resultados refe-
rentes aos comportamentos de inovacdo sugerem uma linha de evidéncia
semelhante, verificando-se que a inteligéncia emocional (p,, = -11,1C 95%:
-.09 < .11 < .31) nio constitui um preditor valido desta variavel critério.
Assim, a hipdtese H9 que assumia a existéncia de uma relagio positiva entre
a inteligéncia emocional e os comportamentos de inova¢do nio recebeu
também suporte empirico, de acordo com os dados desta amostra.

Por dltimo, no respeitante a validade em relagio ao critério dos valores
pessoais, os resultados obtidos mostram que a realizacio (pop = .11, IC 95%:
-.09 < .11 < .32) nio constitui um preditor valido do desempenho de tare-
fa, ndo suportando assim a hipdtese H12. No entanto, de modo consistente
com a hipotese H13, os valores de realizacio (pop = .34) e de benevoléncia
(p,, = -18), relacionaram-se de forma positiva e estatisticamente significati-
va com o desempenho de cidadania, constituindo-se assim como preditores
validos desta variavel critério. Ainda assim, como nio se observou a presenca
de uma relacio positiva e provida de significancia estatistica entre a con-
formidade (pop = -.06, IC 95%: .12 < -.06 < -.23) e o desempenho de
cidadania, a hipdtese H12 foi suportada apenas parcialmente. Um conjunto
similar de resultados foi obtido para o desempenho global verificando-se
o = -27,1C 95%: .08 < .27 < .46) e a be-
nevoléncia (pop = .22,1C 95%: .03 < .22 < .41) revelaram coeficientes de

validade operativa positivos e estatisticamente significativos, a conformidade

que, enquanto que a realizagdo (p

(pOp = -.18,IC 95%: .02 < -.18 < -.36) nio emergiu como um preditor
valido desta variavel critério. Por conseguinte, estes resultados nio conferem
suporte total a hipotese H11, que assumia a existéncia de relagdes positivas
entre estes tres valores pessoais e o desempenho global.

Partindo, por tltimo, para a descri¢cio dos resultados acerca da validade

dos valores pessoais em relacdo aos comportamentos de inova¢io, como se
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pode constatar no Quadro 19, a realizacio (Vop = .25) representa o Gnico
valor com validade para a predi¢io desta variavel dependente. Assim, a hi-
potese H14 que assumia a presenca de relacdes positivas entre os valores de
realizacdo, auto-direccio e estimulacdo e os comportamentos de inovacio
recebeu apenas suporte parcial. Por fim, a inexisténcia de correlagdes nega-
tivas e estatisticamente significativas entre os valores de conformidade (p
= -.05,IC 95%: .13 < -.05 < -.22) e de tradicio (pop = -.04,1C 95%: .13
< -.04 < -.21) e a variavel critério de comportamentos de inova¢ao, nao

confere suporte a hipdtese H15.

Varidncia explicada pelo conjunto dos preditores validos nas varidveis critério

Tal como assinalimos anteriormente, a quantidade de variancia explicada
em cada uma das variaveis critério, pelo conjunto dos preditores que se
revestiram de validade para a sua predi¢io, foi avaliada com recurso a ana-
lise de regressio multipla. Importa salientar que os pressupostos estatisticos
aplicaveis a esta técnica foram verificados para todas as analises de regressao

efectuadas,'"”

nio se tendo verificado a presenca de indicagdes que pudes-
sem sugerir a sua violacio em nenhuma das analises. No Quadro 20 encon-
tram-se os resultados da anilise de regressio multipla standard conduzida
para a variavel dependente de desempenho de tarefa, na qual se incluiu, na
condi¢do de variaveis independentes, o conjunto dos preditores que reve-
laram coeficientes de validade operativa dotados de significancia estatistica
em relacdo a esta dimensio de desempenho. Como podemos verificar, o
modelo de regressao correspondente contribui para a explicacdo de 19% da
variancia do desempenho de tarefa na presente amostra [R = 44, F (5,89) =

4.29,p <.01,R* = 19].

110 Note-se que a adequacio do tamanho da amostra disponivel foi avaliada tendo por base as

indica¢des de Green (1991), aplicaveis para um tamanho de efeito médio um nivel de significancia
de .05 e um B = .20.
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Quadro 20. Resultados da analise de regressio multipla standard dos predi-

tores em estudo na variavel dependente de desempenho de tarefa

Desempenho de tarefa

Preditores B EPB B t p
Estabilidade emocional .04 .01 30 3.03 .00
Extroversao .03 .02 .19 1.89 .06
Abertura a experiéncia -.01 .02 -02 -0.15 .88
Conscienciosidade .06 .02 25 2.43 .02
Personalidade proactiva .03 .02 14 1.31 .20
R 44

R? 19

R? Ajustado 15

Raw 34

R A2

F 429

gl 5,89

Nota. Rev = coeficiente de correlagdo maltiplo de validade cruzada, R%v = coeficiente de cor-
relagio multiplo de validade cruzada ao quadrado.
n=95"p<.05"p<.01.""p < .001.

O coeficiente de correlagio multiplo ao quadrado de validade cruzada
(cross-validity square multiple correlation coefficient) obtido assumiu o va-
lor de R* =12 (R_= .34,p < .01). Este resultado indica, por conseguinte,
que os preditores em causa sdo susceptiveis de explicar 12% da variancia
do desempenho de tarefa em outras amostras de igual tamanho, e que se-
jam pertencentes a esta populacdo. Contudo, a anilise dos coeficientes de
regressio obtidos revela que a abertura a experiéncia (B = -.02, ns) e a
personalidade proactiva (B = .14, ns) nio contribuem de forma estatisti-
camente significativa para a predi¢do desta variavel critério, na presenca da
estabilidade emocional (B = .30, p < .01), da conscienciosidade ( = .25, p
< .05) e da extroversio (B = .19, p < .10). Assim, procedemos a repeticio
das analises com a exclusio dos preditores de abertura a experiéncia e de

personalidade proactiva. Como a extroversio apresentou um coeficiente de
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regressio marginalmente significativo optimos por manter esta variavel nas
analises. Os resultados da segunda analise de regressio mostraram que a es-
tabilidade emocional (B = .28, p < .01), a conscienciosidade (f = .28, p <
.01) e a extroversio (B = .24, p < .05) explicam, no seu conjunto, 18 % da
variancia do desempenho de tarefa na amostra deste estudo [R = .42, F (3,
91) = 6.60, p < .001, R* = .18]. A estima¢io do coeficiente de correlacio
mdltiplo ao quadrado de validade cruzada (R?_), para trés preditores e para
este tamanho amostral, evidencia que a percentagem de variancia explicada
pelos mesmos no desempenho de tarefa, quando considerada uma outra
amostra de igual n e que seja proveniente da mesma populacio, ¢ de 13%
(R, =.36,p<.01,R> = .13).

Os resultados das analises conduzidas para a variavel critério de desem-

C

penho de cidadania encontram-se sistematizados no Quadro 21. Partindo da
l6gica utilizada anteriormente, os preditores dotados de validade em relacio
a esta variavel critério foram incluidos nas analises, na condi¢do de variaveis
independentes. Assim, os factores de estabilidade emocional, extroversio,
abertura a experiéncia, conscienciosidade, a personalidade proactiva e os va-
lores de realizacio e de benevoléncia foram integrados na respectiva analise
de regressao. O modelo de regressao resultante é responsavel pela explicacio
de 22% da variabilidade do desempenho de cidadania na presente amostra
[R = .47, F (7,112) = 4.58, p < .001, R? = .22]. Nio obstante, a determi-
nag¢io do respectivo coeficiente de correlagio multiplo de validade cruzada
(R, = .37,p < .01,R> = .14) revelou que os preditores em andlise sio
passiveis de explicar 14% da variancia desta variavel critério, quando con-
siderada uma outra amostra com o mesmo n, e que seja proveniente desta

populagio.
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Quadro 21. Resultados da analise de regressio multipla standard dos predi-

tores em estudo na variavel dependente de desempenho de cidadania

Desempenho de cidadania

Preditores B EPB B ¢ p
Estabilidade emocional 22 .07 .27 3.12 .00
Extroversio .16 .09 17 1.82 .07
Abertura a experiéncia 21 A1 18 1.86 .07
Conscienciosidade .25 A1 .20 2.24 .03
Personalidade proactiva  -.10 A2 -.09 -0.81 42
Realizacio .82 51 15 1.62 A1
Benevoléncia .96 .49 16 1.96 .05
R 47

R? 22

R? Ajustado A7

Rev 37

R 14

F 4.58™

gl 7,112

Nota. Rev = coeficiente de correlagio multiplo de validade cruzada, R%v = coeficiente de cor-
relagdo multiplo de validade cruzada ao quadrado.
n=120."p < .05."p < .01."p < .001.

No entanto, tal como se ilustra no Quadro 21, a personalidade proactiva e o
valor de realizacio apresentaram coeficientes de regressio que nio atingem
significancia estatistica, mesmo considerando um critério de significancia
estatistica marginal (p < .10). Perante estes resultados, optamos por repetir as
analises removendo estes dois preditores. Tendo presente que os coeficientes
de regressao da extroversdo, abertura a experiéncia e da benevoléncia reve-
laram um valor marginal de significancia estatistica (p < .10), decidimos nio
excluir estes preditores das analises subsequentes. A estima¢io do novo mo-
delo de regressio permite verificar que os factores de estabilidade emocional
(B=.29,p <.01),extroversio (B =.18,p <.05),abertura a experiéncia (f =
15, p = .08), conscienciosidade (f = .20, p < .05), e o valor de benevoléncia
(B = .17, p < .05) explicam, no seu conjunto, 20% da variancia do desempe-
nho de cidadania nesta amostra [R = .45, F (5,114) = 5.82, p < .001,R* =
.20]. A determinagdo posterior do R*  permitiu concluir que o modelo de

regressdo formado por estes preditores ¢ susceptivel de explicar 14% (R_ =
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38,p <.01,R? = .14) da variancia do desempenho de cidadania em ou-
tras amostras, com igual tamanho, que sejam pertencentes a esta populacgio.

No que respeita as analises conduzidas para o desempenho global, cujos
resultados se encontram no Quadro 22, deve-se comegar por referir o con-
junto dos sete preditores validos em relacdo ao desempenho global sio res-
ponsaveis pela explicagdo de 30 % da variancia desta variavel critério na
presente amostra [R = .55, F (7,87) = 5.34, p < .001, R* = .30]. Por seu
turno, o coeficiente R*  assumiu o valor de .20 (R_= .45, p <.01,R* =
.20), indicador de que este conjunto de preditores ¢ passivel de contribuir
para a explica¢io de 20% da variancia do desempenho global, numa outra

amostra com igual tamanho, que seja proveniente da populagio em estudo.

Quadro 22. Resultados da analise de regressio multipla standard dos predi-

tores em estudo na variavel dependente de desempenho global (pontuacdes

estandardizadas)
Desempenho global (pontuagoes z)

Preditores B EPB B t p
Estabilidade emocional .06 .02 .36 3.89 .00
Extroversio .04 .02 21 2.18 .03
Abertura a experiéncia .03 .03 A1 1.07 .29
Conscienciosidade .07 .03 27 2.76 .01
Personalidade proactiva .01 .03 .03 0.24 .80
Realizacio .10 A1 .09 0.93 .36
Benevoléncia 21 A1 17 1.88 .06
R .55
R? .30
R? Ajustado 24
Rev 45"
Ry .20
F 5.34™
gl 7,87

Nota. Rev = coeficiente de correlagio multiplo de validade cruzada, R%v = coeficiente de cor-
relacdo multiplo de validade cruzada ao quadrado.

n=95."p<.05."p<.01.""p < .001.

Porém, a analise dos coeficientes de regressio estimados mostra que a aber-

tura a experiéncia (B = .11, ns), a personalidade proactiva (B = .03, ns) e o
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valor de realizacao (B = .09, ns) nio revelam um contributo estatisticamente
significativo para a predi¢ao do desempenho global, na presenca dos factores
de estabilidade emocional (B = .36, p < .001), extroversio (B = .21, p <
.05) e de conscienciosidade (f = .27,p < .01) , e do valor de benevoléncia
(B = .17,p = .06), que revelou um coeficiente de regressio marginalmente
significativo.

A realizacio de uma nova analise de regressio incluindo apenas estes
quatro ultimos preditores mostra que os mesmos sio responsaveis pela ex-
plica¢io de 28% da variancia do desempenho global na presente amostra [R
= .53, F (4,90) = 8.54,p < .001, R* = .28 ]. Os coeficientes de regressio
estimados foram de = .37 (p < .001) para a estabilidade emocional, de =
.26 (p < .01) para a extroversao, de B = .31 (p < .01) para a conscienciosida-
de,e de B = .16 (p = .07) para a benevoléncia. Importa reportar, ainda, que o
R>_obtido neste caso assume o valor de .22 (R_ = .47,p < .01), sugerindo
que a percentagem de variancia do desempenho global que ¢ passivel de ser
explicada por estes preditores em amostras com o mesmo tamanho da amos-
tra deste estudo, e que sejam pertencentes a esta mesma populagio, é de 22%.

Por fim, o mesmo conjunto de analises foi realizado para a variavel de-
pendente de comportamentos de inova¢io, e os principais resultados encon-
tram-se sistematizados no Quadro 23. Como a antiguidade na organizacio
se constituiu num preditor valido dos comportamentos de inovacio nesta
amostra, esta variavel foi incluida num segundo bloco na analise de regres-
s30, apos a inclusio dos preditores de estabilidade emocional, extroversio,
conscienciosidade, personalidade proactiva e do valor de realizagio, que re-
presentam igualmente preditores validos desta variavel critério. A utiliza¢io
desta ordem de entrada dos preditores na anilise decorre do pressuposto
tedrico assumido, segundo o qual os factores de personalidade e os valores
pessoals ocupam uma posicao antecedente na cadeia causal em relacio a va-
riavel de antiguidade na organizag¢io. Em conformidade com os resultados
obtidos, o primeiro bloco de preditores contribui para a explicagdo de 20%
da variancia nos comportamentos de inova¢io na presente amostra [R =.45,
F(5,114) = 5.72,p < .001, R*> = 20]. Contudo, a estimag¢do do R*_para este
modelo de regressio indica que a percentagem de variancia dos comporta-
mentos de inovagiao susceptivel de ser explicada por estes cinco preditores
em outras amostras de tamanho idéntico, que sejam obtidas a partir da mes-
ma populacio, é de 14% (R_= .37,p < .01, R* = .14).

A entrada da variavel de antiguidade na organizacio no segundo bloco

da andlise de regressio produz, por sua vez, um incremento de 6% na va-
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riancia explicada nos comportamentos de inova¢io [R =.51, F (5, 114) =
5.72,p < .001, R*= 26, AR* = .06, p< .01 ], uma vez considerados os efeitos
dos preditores inseridos no primeiro bloco, tal como se pode constatar no
Quadro 22. O R?_ obtido neste caso atinge um valor de .19 (R_ = .43,p <
.01,R?> = .19),indicando que a entrada da variavel de tempo de permanén-
cia na organizagio produz uma variagio neste coeficiente de AR> = .05.
Este dado sugere, assim, que o incremento de variancia explicada nos com-
portamentos de inovacdo susceptivel de ser produzido pela antiguidade na
organizag¢io, para além dos preditores de estabilidade emocional, extroversio,
conscienciosidade, personalidade proactiva e realizagcdo, numa outra amostra
pertencente a esta populacdo e com igual tamanho, é de 5%.

Naio obstante, os coeficientes de regressio obtidos indicam que a ex-
troversdo (B = .10, p = .28), a personalidade proactiva (B = .09, p = .39) e
o valor de realizacio (B = .12, p = .20) nio facultam um contributo esta-
tisticamente significativo para a predi¢ao desta variavel critério, o que nos

conduziu a repetir a analise excluindo estes preditores.

Quadro 23. Resultados da anilise de regressio multipla hierarquica dos

preditores em estudo na variavel de comportamentos de inovag¢io individual

Comportamentos de inovagdo individual

Preditores B R? AR*> R’ AR ?
Passo 1 20M 14
Estabilidade emocional 28"

Extroversao .10

Conscienciosidade 28"

Personalidade Proactiva .09

Realizacao A2

Passo 2 26" 06 19 .05
Tempo na organizacio 24

Nota. Rev = coeficiente de correlagio multiplo de validade cruzada, R%v = coeficiente de cor-
relagio multiplo de validade cruzada ao quadrado.
n=120."p <.05."p < .01."" p < .001.

A estimagido da nova equagio de regressio revelou que a estabilidade emo-
cional (B = .27,p <.01) e a conscienciosidade ( = .35,p <.001) explicam,
no total, 15% da variancia dos comportamentos de inova¢do na amostra
em estudo [R = .39 , F (2, 117) = 10.62, p < .001, R> = .15].0 R*
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correspondente atinge um valor de .13 (R_ = .36,p < .01, R* = .13),0
que significa que estes dois preditores sao susceptiveis de explicar 13% da
variancia dos comportamentos de inovagio em outras amostras provenien-
tes desta populacio e com um # igual ao da amostra deste estudo. Deve-se
acrescentar, ainda, que a entrada da variavel de antiguidade na organizac¢io
na equagio de regressio [R = .45, F (3,117) = 10.06 ,p < .001, R* = .21,
AR?> = .053,p < .01] provoca um incremento de 5% na variancia explicada
nos comportamentos de inovagio, uma vez controlados os efeitos da esta-
bilidade emocional e da conscienciosidade. A variagio homologa registada
no R? assumiu um valor de AR? = .04 (R_= 41,p < .01,R*> = .17)
sugerindo, por conseguinte, que o tempo de permaneéncia na organiza¢io ¢
passivel de provocar um acréscimo de 4% na variancia explicada nos com-
portamentos de inovagao, em outras amostras Com o Mmesmo # € que sejam
pertencentes a esta populacio, quando controlados os efeitos da estabilidade

emocional e da conscienciosidade.

Validade incremental

Como explicitimos na estratégia de anilise de dados, o teste das hipdte-
ses relativas a validade incremental foi realizado com recurso a analise de
regressdo hierarquica. O Quadro 24 resume os resultados das analises re-
alizadas para o teste da hipoteses H7a, H7b, H7¢ e H7d, segundo as quais
personalidade proactiva possui validade incremental, sobre os Big Five, para
a predi¢io das variaveis dependentes de desempenho global, desempenho
de tarefa, desempenho de cidadania e comportamentos de inovacdo, por
esta ordem. Por forma a efectuar o teste destas hipoteses, os factores de
personalidade que se revestiram de validade para a predicio de cada uma
das variaveis critério foram incluidos num primeiro passo de cada analise
de regressio. Neste primeiro passo foram também incluidos os factores que
partilham variancia com a variavel de personalidade proactiva nesta amos-

tra, no caso a extroversio, conscienciosidade e abertura a experiéncia. '

m Como se pode obervar no Quadro 16 os factores de abertura a experiéncia (r = .48, p < .001),

extroversdo (r = .44, p < .001), conscienciosidade (r = .24, p < .01) e amabilidade (r = .13, p < .05)
revelaram correlagdes positivas com a personalidade proactiva. Porém, a realizacio de uma anilise de
regressio multipla, incluindo estes factores de personalidade como varidveis independentes e a perso-
nalidade proactiva como varivel dependente, permite concluir que a amabilidade (B = -.01,p = .84)
nio contribui de forma estatisticamente significativa para a explicacio da varidncia da personalidade
proactiva, na presenca dos factores de abertura a experiéncia (B = .38, p < .01), extroversio (f = .33,
p < .01) e conscienciosidade (B = .14, p < .01).
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E precisamente por este motivo que o factor de abertura a experiéncia
foi incluido na anilise de regressio realizada para os comportamentos de
inovacio, pese embora nio se trate de um factor dotado de validade para a
predicdo desta variavel dependente. Em conformidade com as questoes ja
aludidas, a adop¢io deste procedimento assegura que, nos casos nos quais
se verifique a existéncia de validade incremental, a variancia explicada pelo
preditor em estudo na varidvel critério, ndo decorre dos factores de perso-
nalidade que se encontram associados com o mesmo.

A analise integrada dos resultados obtidos indica que a personalidade
proactiva nio contribui de forma estatisticamente significativa para a ex-
plicagio de variancia adicional nas variaveis dependentes de desempenho
de tarefa (AR*> = .01, ns, AR> = .00), desempenho de cidadania (AR*> =
.00, AR?_ = .00) e desempenho global (AR* = .00, AR> = .00), uma vez
considerados os efeitos dos factores de estabilidade emocional, extroversio,
conscienciosidade e abertura a experiéncia. Estes resultados mostram, como
tal, que este preditor ndo possui validade incremental para a predi¢iao destas
variaveis dependentes na presente amostra, nem em amostras com igual ta-

manho, que sejam resultantes da popula¢io em estudo.
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Quadro 24. Resultados das analises de regressio maltipla hierarquica acer-
ca da validade incremental da personalidade proactiva, sobre os Big Five, em
relacdo as variaveis critério de desempenho de tarefa, desempenho de cida-

dania, desempenho global e de comportamentos de inovagio

Preditores p R? AR? R’ AR ?
Desempenho de tarefa

Passol 18" A2

Estabilidade Emocional .28

Extroversio 23"

Conscienciosidade 27

Abertura a experiéncia .04

Passo 2 197 .01 127 .00

Personalidade proactiva .15

Desempenho de cidadania

Passol 18 137
Estabilidade Emocional ~ .29™

Extroversio 18"

Conscienciosidade 217

Abertura a experiéncia .14

Passo 2 18 .00 A1 .00
Personalidade proactiva  -.06

Desempenho global (pontuages z)

Passol 26" 21
Estabilidade Emocional ~ .36™"

Extroversio 24"

Conscienciosidade 28"

Abertura a experiéncia .13

Passo 2 26 .00 197 .00
Personalidade proactiva .06

Comportamentos de inovagdo

Passol 18 137
Estabilidade Emocional .28

Conscienciosidade 337

Extroversio 16"

Abertura a experiéncia .02

Passo 2 23 .05™ A7 .04
Tempo na organiza¢io 24

Passo 3 25 .02 A7 .00
Personalidade proactiva .16

Nota. n = 120 para as analises de regressio que possuem como variavel critério o desempenho
de cidadania e os comportamentos de inovagio. n = 95 para a anilises de regressdo realizadas
com as variaveis critério de desempenho de tarefa e de desempenho global. R%cv = coeficiente
de correlagio maltiplo de validade cruzada ao quadrado.

fp<.10."p <.05.7p < .01."p < .001.
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Os resultados referentes a variavel critério de comportamentos de ino-
vagio revelam uma linha de evidéncia semelhante. Como se pode constatar
no Quadro 24, apesar da entrada da personalidade proactiva conduzir a um
incremento de 2% (AR? = .02) de variancia explicada nos comportamentos
de inovac¢do na presente amostra, quando controlados os efeitos dos quatro
factores de personalidade em analise e do tempo de permanéncia na orga-
nizagio, este incremento nio se reveste de significancia estatistica. Por sua
vez, a variagdo verificada no R*_ apés a inclusio da personalidade proac-
tiva na analise revelou-se nula (AR> = .00). Estes resultados indicam, por
conseguinte, que a personalidade proactiva nido é passivel de conduzir a
um aumento de variancia explicada nos comportamentos de inovagio, para
além das variaveis preditoras referidas, mesmo quando consideradas outras
amostras pertencentes a esta populacio, que possuam um tamanho idéntico
ao da amostra deste estudo. Assim, de acordo com o conjunto dos resultados
acabados de descrever a personalidade proactiva nio revela validade incre-
mental, sobre os factores de personalidade, em relacdo as quatro variaveis
critério em apre¢o, o que nio confere suporte as hipoteses H7a, H7b, H7¢
e H7d.

No conjunto das hipoteses a propodsito da validade incremental formu-
ladas no presente estudo incluem-se a hipoteses H10a, H10b, H10c e H10d,
que postulam que a inteligéncia emocional possui validade incremental, so-
bre os Big Five, em relacio ao desempenho de tarefa, desempenho de cida-
dania, desempenho global e aos comportamentos de inovacio, respectiva-
mente. Contudo, neste caso particular, ndo se tornou necessario recorrer as
analises de regressiao hierarquica para realizar o teste formal das hipoteses em
apreco, ja que a inteligéncia emocional nio se correlacionou, de modo es-
tatisticamente significativo, com nenhuma das quatro variaveis dependentes
em causa. Como reportamos previamente, os coeficientes de validade ope-
racional obtidos para a inteligéncia emocional foram de p,, = -09 (IC 95%:
-.14 < .09 < .33) para o desempenho de tarefa, de p_ = .08 (IC 95%: -.13
< .08 < .26) para o desempenho de cidadania, de p,,~ 04 (IC 95%: -.20 <
.04 < .27) para o desempenho global e de p,, = -11 (IC 95%: -.09 < .11 <
.31) para os comportamentos de inovagiao. A consideracio destes resultados
permite concluir, assim, que as hipoteses em apre¢o nao receberam suporte
empirico, de acordo com os dados desta amostra.

Por sua vez no que toca aos valores pessoais, deve-se comecar por desta-
car que os resultados ja apresentados evidenciaram que a realizacio constitui

um preditor valido do desempenho de cidadania, do desempenho global
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e dos comportamentos de inova¢ao. Adicionalmente, os resultados revela-
ram que a benevoléncia contribui de forma valida para a predi¢io do de-
sempenho de cidadania e do desempenho global. Perante estes resultados
avang¢amos para o teste empirico da validade incremental de cada um destes
valores em relagdo as variaveis dependentes em apreco. Os resultados das
analises conduzidas para testar a validade incremental do valor de realiza-
¢ao encontram-se no Quadro 25. Saliente-se que o factor de extroversio
integrou todas as anilises de regressio efectuadas, nio apenas por se tratar
de um preditor valido das variaveis critério em causa, mas também porque
este factor de personalidade partilha variancia com o valor de realizagio.'"”

Como podemos constatar através dos resultados obtidos, apesar do valor
de realizagdo representar um preditor valido do desempenho de cidadania,
este ndo contribui de forma estatisticamente significativa para a explicacao
de variancia adicional nesta variavel dependente na presente amostra (AR? =
.01, ns), quando controlados os efeitos dos factores de estabilidade emocio-
nal, extroversio, conscienciosidade e abertura a experiéncia. Adicionalmen-
te, a existéncia de uma variagdo nula no R?  aquando a entrada do valor de
realizagdo na anilise sugere que esta variavel nio é passivel de incrementar a
variancia explicada no desempenho de cidadania, para além dos contributos
dos quatro factores de personalidade em apreco, em outras amostras com
igual tamanho que sejam provenientes desta populacio. O mesmo sucede
para as variaveis dependentes de desempenho global e de comportamentos
de inovacio.

Estes resultados revelam, assim, que o valor de realiza¢io nio possui va-
lidade incremental, sobre os factores de estabilidade emocional, extroversao,
abertura a experiéncia e conscienciosidade, para a predi¢io do desempenho

de cidadania, do desempenho global e dos comportamentos de inovagio.

2 . . . . .
12 A observacio dos coeficientes de correlagio apresentados no Quadro 16 permite verificar

que o valor de realiza¢io correlaciona-se de forma estatisticamente significativa com os factores de
extroversio (r = .33, p < .001) e de abertura a experiéncia (r = .17, p < .05). Contudo a execug¢io de
uma anilise de regressio, incluindo ambos os factores como variaveis independentes e a o valor de
realizacio como varidvel critério, mostra que a abertura a experiéncia (p = .09, p = .19) nio contri-
bui de modo estatisticamente significativo para a explicacdo de varidncia no valor de realizacio, na
presenca da extroversio (B = .31, p < .001).
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Quadro 25. Resultados da anilise de regressio multipla hierarquica acerca
da validade incremental do valor de realizacdo, sobre os Big Five, em rela-
¢do as variaveis critério de desempenho de cidadania, desempenho global e

comportamentos de inovagio

Preditores p R? AR? R’ AR ?
Desempenho de cidadania
Passol 18 A3
Estabilidade Emocional 29
Extroversio 18"
Conscienciosidade 217
Abertura a experiéncia 14
Passo 2 197 .01 137 .00
Realiza¢io 13
Desempenho global (pontuagées z)
Passol 26 207
Estabilidade Emocional 36
Extroversio 24"
Conscienciosidade 38"
Abertura a experiéncia 13
Passo 2 277 .01 207 .00
Realizagio .09
Comportamentos de inovagdo
Passol 18 14
Estabilidade Emocional .28
Conscienciosidade 327
Extroversio 6%
Passo 2 23 .05™ 19 .05
Tempo na organizacio 24
Passo 3 257 .02 197 .00
Reealizacio 13

Nota. n = 120 para as analises de regressdo relativas as variaveis critério de desempenho de cida-
dania e aos comportamentos de inovacdo individual. n = 95 para a analise de regressio relativa a
variaveis critério de desempenho global. R%cv = coeficiente de correlacio maltiplo de validade
cruzada ao quadrado.

p<.10.%p <.05.%p < .01.7p < .001.

Incidindo, por fim, nos resultados das analises a respeito da validade incre-
mental do valor de benevoléncia deve-se comecar por referir que o factor
de amabilidade foi incluido no primeiro passo das analises de regressio rea-
lizadas, em conjunto com os factores de estabilidade emocional, extroversao,
abertura a experiéncia e conscienciosidade. Apesar da amabilidade nio cons-

tituir um preditor valido do desempenho de cidadania e do desempenho
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global, este factor foi inserido nas analises de regressio porque o mesmo
partilha variancia com o valor de benevoléncia, tal como ocorre para o fac-
tor de abertura a experiéncia.'??

Os resultados das anilises de regressio hierarquica realizadas encontram-
-se sistematizados no Quadro 26. Contrariamente ao que se verificou para o
valor de realizacio, a benevoléncia reveste-se de validade incremental, sobre
os Big Five, para a predi¢cio do desempenho de cidadania e do desempenho
global. De modo mais preciso, os resultados mostram que a benevoléncia
produz um incremento de 3% na variancia explicada no desempenho de
cidadania na presente amostra [R = .45, F (6,88) = 4.88 ,p < .001, AR* =
.03, p < .05], uma vez controlados os efeitos dos Big Five [R = .42, F (5,114)
= 4.86, p < .001]. A variagdo verificada no cross-validated square multiple
correlation coefficient sugere que é expectavel que o valor de benevoléncia
conduza a um incremento de 2% (AR> = .02) na variancia explicada no
desempenho de cidadania, sobre os Big Five, em outras amostras com o mes-
mo tamanho, e que sejam provenientes desta populacio.

No que se refere ao desempenho global podemos constatar que a be-
nevoléncia ¢ igualmente responsavel por um aumento de 3% de variancia
explicada nesta variavel [R = .55, F (6,88) = 6.38, p < .001], para além
da variancia que é explicada pelos Big Five [R= .52, F (5,89) = 6.53 ,p <
001, AR? = .03, p < .05]. Porém, o incremento de variancia explicada no
desempenho de cidadania que € passivel de ser produzido pelo valor de be-
nevoléncia, para além dos Big Five, em outras amostras com um n igual e que

sejam pertencentes a esta populagdo, ¢ de 2% (AR> = .02).

13 Refira-se a titulo elucidativo que a amabilidade (r =.16,p < .01) e a abertura a experiéncia (r

=-.14,p < .05) correlacionaram-se de forma estatisticamente significativa com o valor de benevolén-
cia. A consecucio de andlise de uma regressio multipla, incluido estes dois factores de personalidade
como variaveis independentes e o valor de benevoléncia como variavel dependente, permite verificar
que ambos contribuem de modo estatisticamente significativo para a explicacio de variancia no valor
de benevoléncia. Os coeficientes de regressio estandardizados assumiram o valor de f = -.18 (p < .01)
para a abertura i experiéncia e de B = .20 (p < .01) para a amabilidade.
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Quadro 26. Resultados da anilise de regressio multipla hierarquica acerca

da validade incremental do valor de benevoléncia, sobre os Big Five, em

relagdo as variaveis critério de desempenho de cidadania e de desempenho

global
Preditores p R? AR? R’ AR ?
Desempenho de cidadania
Passol 18 A1
Estabilidade Emocional 28"
Extroversio 18"
Conscienciosidade 217
Abertura a experiéncia 14
Amabilidade -.02
Passo 2 21 03" 137 .02
Benevoléncia 18"
Desempenho global (pontuagoes z)
Passol 27 20"
Estabilidade Emocional 35"
Extroversio 23"
Conscienciosidade 29"
Abertura a experiéncia 14
Amabilidade -.08
Passo 2 307 .03" 22" .02
Benevoléncia 19"

Nota. n = 120 para a analises de regressio relativa a variavel critério de desempenho de cidada-

nia. n = 95 para a anilise de regressdo relativa a variavel critério de desempenho global. R%cv =

coeficiente de correlagio multiplo de validade cruzada ao quadrado.

*p < .05.’(*}9 < -Ol-ﬂmp < 001
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5. Discussao

Este estudo desenvolveu-se tendo por base dois importantes objectivos de
investigagdo. Um primeiro objectivo consistiu na determinag¢io da validade
em rela¢io ao critério dos Big Five, da personalidade proactiva, da inteligén-
cia emocional e dos valores pessoais. Assim, procedeu-se ao estudo das rela-
¢oes de cada um destes preditores com o desempenho global no trabalho e
as suas sub-dimensoes de desempenho de tarefa e de cidadania, mas também
com os comportamentos de inovag¢io, em virtude da sua relevancia crescen-
te para as organizagdes actuais (Shalley et al., 2004; Wang et al., 2012). O se-
gundo objectivo centrou-se, por sua vez, na analise da validade incremental
da personalidade proactiva, da inteligéncia emocional e dos valores pessoais,
sobre os Big Five, em relagio as variaveis critério em apreco.

Para além da relevancia inerente a estes objectivos de investigacdo, este
estudo possui particular pertinéncia pelo facto de incidir sobre uma funcio
de elevada complexidade pertencente ao contexto das novas tecnologias.'*
Trata-se, mais especificamente, de uma fun¢io de engenharia de software e
representa um tipo de func¢io sobre o qual a investiga¢do acerca da validade
das diferencas individuais para a predicao do desempenho e dos comporta-
mentos de inovac¢do, detém um caracter especialmente limitado na literatura.
A titulo elucidativo, a Gltima meta-analise que procedeu a analise da valida-
de dos Big Five para a predicdo do desempenho no trabalho em diferentes
fung¢oes, realizada por Salgado em 2004, indicou a existéncia de apenas trés
estudos referentes a funcdes de engenharia. A revisio da literatura publicada,
desde entdo, permite chegar a uma conclusio consonante, ja que o niimero

de estudos que incidem sobre este tipo de funcdes permanece reduzido

1% Note-se, a titulo informativo, que Salgado et al. (2003b) classificaram as fun¢des de engenha-

ria, em conjunto com as fun¢des de gestdo, como funcdes de elevada complexidade, no ambito do
seu estudo de meta-analise a respeito do efeito moderador da complexidade da fun¢io na validade
preditiva da aptidio cognitiva geral em relagio ao desempenho no trabalho e ao éxito na formagio.
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(Keller, 2012;Wang et al., 2012). Trata-se, assim, de uma particularidade do
presente estudo que reforca a relevancia das suas implicagdes tedricas e apli-
cadas para o dominio da seleccao de pessoas.

Centrando-nos na discussdo dos resultados relativos ao primeiro objec-
tivo de investigacdo, o presente estudo evidenciou, tal como hipotetizado,
que os factores de conscienciosidade (pop = .37), extroversao (pOp = .34)

e estabilidade emocional (p = .29) constituem preditores validos e im-

op
portantes da dimensio de desempenho de tarefa, no ambito da funcio em
apreco. As analises revelaram também que estes trés preditores contribuem
para a explicacio de 18% (R* =.18) da variancia do desempenho de tarefa na
amostra do presente estudo, e sdo susceptiveis de explicar aproximadamente
13% (R?_ = .13) da variancia desta variavel critério em outras amostras rela-
tivas a funcdo de engenharia de soffware. Estes resultados constituem um pri-
meiro contributo deste estudo para a literatura da selecciao de pessoas ja que
sugerem que a conscienciosidade, a estabilidade emocional e a extroversio
influenciam positivamente o desempenho de tarefa no quadro de fung¢des
de alta complexidade. Neste tipo de func¢des verifica-se um elevado naimero
de tarefas complexas e pouco repetitivas, os procedimentos de resolu¢io de
problemas possuem um menor grau de estandardizac¢do, existe uma necessi-
dade mais frequente de tomada de decisdes e a operacionalizacdo das metas
e objectivos encerra maior dificuldade (James & Mclntyre, 1996).

Assim, a evidéncia apurada no presente estudo indicia que os atribu-
tos individuais presentes no factor de conscienciosidade, como a elevada
orientagdo para objectivos, a capacidade de planeamento e de organizagio,
aliadas & manifestacido de esfor¢co e empenho, potenciam, de forma assina-
lavel, os comportamentos de desempenho de tarefa no ambito das fungdes
com estas caracteristicas (Barrick & Mount, 1991; Costa & McCrae, 1992).
O coeficiente de validade operacional obtido para este factor (p,, =37, n
= 95) revela uma magnitude moderada, tal como se verifica em relagio a
estimativa homologa (pop = 31,k = 37, n = 8,250) facultada pelo estudo
de meta-analise mais recente acerca da validade da conscienciosidade para a
predicio do desempenho de tarefa, realizado por Salgado (2004). Com efei-
to, a conjugacio dos resultados desta meta-analise com a evidéncia empirica
do presente estudo permite concluir que a conscienciosidade representa um
preditor de grande relevancia do desempenho de tarefa, e mais importante
ainda, sugere que se trata de um preditor valido desta dimensio de desem-
penho para as funcdes de todos os niveis de complexidade.

Note-se que a meta-analise de Salgado (2004) evidenciou a generaliza-
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¢ao da validade da conscienciosidade para todas fun¢des analisadas, indepen-
dentemente do seu nivel de complexidade, pese embora estas pertencessem,
na sua maior parte (61%) a um nivel de complexidade intermédio. Ora, os
resultados deste estudo contribuem para refor¢ar esta mesma conclusao, ja
que atestam a validade deste factor para a predi¢io do desempenho de tarefa
tendo por base uma funcdo de alta complexidade. Adicionalmente, como o
coeficiente de validade operacional obtido para a conscienciosidade no pre-
sente estudo revelou-se comparativamente superior a estimativa correspon-
dente reportada na meta-analise de Salgado (2004), é possivel que a validade
da conscienciosidade seja porventura mais elevada para fun¢des de maior
complexidade. Nio obstante, a auséncia de estudos prévios focalizados na
analise do papel moderador do nivel de complexidade da fun¢io na validade
dos factores de personalidade em relacdo as dimensdes mais especificas de
desempenho, nido nos permite avang¢ar com uma conclusdo mais consolidada
a este respeito.

Por seu turno, os resultados acerca da estabilidade emocional eviden-
ciaram que este factor também contribui, de forma substancial, para a predi-
¢ao do desempenho de tarefa, com o respectivo coeficiente de validade ope-
rativa a atingir o valor de P,y = -29. Este resultado indica, por conseguinte,
que as caracteristicas individuais presentes neste factor, nas quais se incluem
o controlo emocional, a confianc¢a nas proprias capacidades e a capacidade
para tolerar situacoes de pressao (Barrick e Mount, 1991; Costa & McCrae,
1992; Salgado, 1997a), surtem uma influéncia positiva nos comportamentos
que assistem a realizacdo das tarefas incluidas na funcio de engenharia de
software em analise. De resto, a linha de evidéncia sugerida por este resultado
¢ convergente com os contributos da investigacio de meta-analise a este
proposito, que indicam que o factor estabilidade emocional prediz o desem-
penho de tarefa para todas as fungdes profissionais (Hogan & Holland, 2003;
Salgado, 2004).

No que toca a extroversio, a evidéncia empirica decorrente desta amos-
tra sugere, tal como contemplado nas hipoteses de investigacdo, que este
factor representa uma dimensao de personalidade importante para a conse-
cu¢io de um desempenho de tarefa mais elevado (pop = .34) por parte dos
engenheiros de soffware, que desenvolvem a sua actividade em equipas de
trabalho. Trata-se, alids, de um resultado concordante com os argumentos
tedricos e com a evidéncia empirica presente na literatura, que indicam que
a extroversio detém um impacto positivo na agilizacdo das tarefas indivi-

duais e contribui para a sua integragio eficaz ao nivel da equipa de trabalho
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(Barrick et al., 2001; Hough & Holland, 2003; Salgado, 1997a; 2004). A as-
sertividade, ambicdo, energia, bem como a sociabilidade e a orienta¢do para
o afecto positivo constituem caracteristicas individuais presentes neste factor
que sio susceptiveis de explicar o seu impacto positivo no desempenho de
tarefa (Barrick et al., 2001; Costa e McCrae, 1992). Um aspecto adicional
que podera contribuir para explicar a relagdo positiva da extroversio com
o desempenho de tarefa prende-se com o facto de se tratar da dimensio de
personalidade que se associa, de forma mais forte, com as variaveis associadas
a emergéncia e eficicia da lideranga.'”® Esta questio indicia, assim, que a rela-
¢ao positiva verificada entre a extroversio e o desempenho de tarefa podera
ser explicada, em parte, pelo seu impacto positivo nos comportamentos de
lideranca, que contribuem, por sua vez, para a coordenacio e regulacio das
actividades técnicas, no contexto da equipa de trabalho (Judge et al., 2002).

Para concluir a discussio dos resultados referentes as relacdes entre os
Big Five e o desempenho de tarefa importa incidir sobre a associagao positiva
obtida entre o factor de abertura a experiéncia (pOp = .21) e esta variavel cri-
tério. Este resultado constitui um contributo adicional do presente estudo,
na medida em que sugere que a abertura a experiéncia poderd constituir-
-se num preditor valido do desempenho de tarefa para func¢des de eleva-
da complexidade e que possuam, em particular, uma forte componente de
inovag¢io. Trata-se, como tal, de um resultado que alerta para a importancia
de se relativizar as conclusdes dos estudos de meta-analise que sugerem que
este factor nio constitui um preditor valido do desempenho no trabalho.
Alias, se nos focalizarmos nas caracteristicas das tarefas incluidas nas fun¢des
inovadoras podemos verificar que esta relacio positiva entre a abertura a
experiéncia e o desempenho de tarefa possui coeréncia teérica. Com efeito,
¢ plausivel que algumas das caracteristicas presentes neste factor, como a
abertura mental, o foco nas ideias, a adop¢iao de varias perspectivas face a um
problema, possuam um papel facilitador da concretiza¢io das tarefas, par-
ticularmente quando estas visam a criacdo de novas solucdes, produtos ou
servicos (Batey et al., 2010; Costa & McCrae, 1992; Furnham et al., 2009).
Ainda que a sustentacdo desta conclusio transcenda este estudo, pois exige a
constru¢ao de uma maior base empirica, a mesma alerta para a importancia
de se analisar a validade preditiva da abertura a experiéncia no contexto de

funcdes com diferentes exigéncias ao nivel da criatividade e inova¢io indi-

15 Os resultados de um importante estudo de meta-anilise a este respeito conduzido por Judge,

Bono, Ilies e Gerhart (2002) com uma amostra global de 11,705 individuos, revelaram que a extro-
versdo constitui o factor de personalidade com maior validade para a predi¢io das variaveis de eficicia
da lideranca (p = .24, k = 23) e de emergéncia da lideranca (p = .33, k = 17).
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vidual, antes de se afastar por completo a possibilidade de que este factor nio
prediz o desempenho no trabalho.

Prosseguindo com a discussio dos resultados respeitantes a validade dos
cinco factores em relacdo ao desempenho de cidadania, deve-se acentuar
que este estudo respondeu ao apelo de diversos autores para a necessidade
de se proceder ao estudo das relagdes entre a totalidade dos Big Five e esta
variavel critério (Chiaburu et al., 2011; Ilies et al., 2009). Como referimos,
uma parte consideravel da investigacao tem se focalizado, maioritariamente,
nos factores de conscienciosidade e amabilidade, o que tem redundado num
entendimento limitado acerca do papel dos restantes factores para a predi¢ao
desta dimensdo de desempenho. Os resultados obtidos, tendo por base esta
amostra, revelaram que os factores de estabilidade emocional (pop = .30),a
extroversio (pOp = .32), conscienciosidade (pOp = .32) e abertura a experién-
cia (p,, = .31) representam preditores validos e importantes do desempenho
de cidadania. As analises evidenciaram também que os factores de estabilida-
de emocional, conscienciosidade, extroversio, em conjunto como valor de
benevoléncia, contribuem para a explicacio de 20% (R* = .20) da variancia
do desempenho de cidadania na presente amostra, e de 14% (R*>_ = .14) da
variancia desta variavel critério em amostras de igual tamanho, que sejam
pertencentes a popula¢io em estudo.

Focalizando-nos na discussio individualizada dos resultados para cada
factor podemos comecar por realcar a relacdo positiva verificada entre a
conscienciosidade e o desempenho de cidadania, um resultado que ates-
ta a pertinéncia deste factor para a predi¢ao desta dimensio de desempe-
nho, mesmo quando consideramos uma func¢io de complexidade elevada.
O coeficiente de validade operacional obtido assume o valor de Py = 32,
situando-se assim muito proximo do coeficiente homologo de Py, = 29 (
k = 40,n = 7,230) reportado na meta-anilise de Salgado (2004), que parte
da mesma conceptualiza¢io de desempenho de cidadania. Como tal, nio se
trata de um resultado surpreendente, ja que a evidéncia presente na literatura
suporta a generalizacio da validade da conscienciosidade para a predi¢io do
desempenho de cidadania no conjunto das fungdes estudadas (Chiaburu
et al., 2011; Ilies et al., 2009; Salgado, 2004). Com efeito, os resultados do
presente estudo atribuem pertinéncia as proposi¢des tedricas segundo as
quais os individuos mais conscienciosos, em virtude do seu elevado sentido
de responsabilidade e de determina¢do em prole dos objectivos de trabalho,
tendem a exibir comportamentos de suporte aos colegas, supervisores e a

propria organizag¢io, atingindo desse modo um maior desempenho contex-
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tual ou de cidadania (Costa & McCrae, 1992; Goldberg, 1992; Morgeson et
al., 2005a).

Os resultados referentes a relacio entre a estabilidade emocional e o
desempenho de cidadania pautam-se por um elevado grau de similarida-
de, tendo-se obtido um coeficiente de validade operacional de magnitude
moderada para o factor em apreco, que atinge o valor de p_ = .30. Note-se,
desde logo, que se trata de um coeficiente com uma magnitude manifesta-
mente superior, por compara¢ao com as estimativas facultadas pelos estudos
de meta-analise mais recentes a este respeito, que assumiram o valor de Pop =
A7 (k= 32, n = 4,913) na meta-analise de Salgado (2004) e de p, = .15 (k
= 36, n = 8,629) na meta-analise de Chiaburu et al. (2011).

Ainda que a comparagio directa destas estimativas deva ser realizada
com reservas, devido ao tamanho profundamente dispar das amostras de
base, os resultados do presente estudo indiciam que a relevancia da estabi-
lidade emocional para a predi¢io do desempenho de cidadania, podera ser
superior ao que se presume na literatura, particularmente para fungdes de
maior complexidade. Apesar da sustentagio desta questao ultrapassar o foco
deste estudo, os resultados apresentados alertam, novamente, para a impor-
tancia de se analisar o impacto do nivel de complexidade da fun¢io nas
relaces entre os Big Five e as dimensdes mais especificas de desempenho
no trabalho.

O caso da extroversao revela-se ainda mais extremo, se adoptarmos esta
visdo, ja que o coeficiente de validade operacional obtido neste estudo é de
p,, = -32 revelando, assim, uma magnitude substancialmente superior por
comparagdo com as estimativas dos estudos de meta-analise mais recentes a
este proposito conduzidas por Salgado (2004) e por Chiaburu et al. (2011),
que atingiram os valores respectivos de Pop = .01 (k=36,n=6,088) e de p,
= .11 (k= 34,n = 6,700).Assim, ¢ possivel que a validade da extroversio em
relacio ao desempenho de cidadania sofra a influéncia de varidveis modera-
doras, nas quais se podera incluir a complexidade das func¢des profissionais.

Os resultados a respeito da generalizagio da validade dos dois estudos
de meta-anilise citados sio porventura mais importantes para atestar a plau-
sibilidade deste ponto. Estes estudos mostram que a validade da extroversio
ndo se generaliza as fun¢des em estudo, abrindo assim espaco para o estu-
do de possiveis variaveis moderadoras. Apoiando-nos nas particularidades
do presente estudo, podemos presumir que este factor podera revelar-se
preditivo do desempenho de cidadania nas fun¢des nas quais o trabalho se

encontra organizado em logicas de equipa, tal como sucede nesta fungio.
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Este tipo de contextos de trabalho faculta, em especial, um elevado namero
de oportunidades para os individuos exibirem comportamentos de suporte
pessoal aos colegas e colaboradores, podendo conduzir a consecucao de um
elevado desempenho de cidadania. Trata-se, assim, de um aspecto que po-
dera conduzir a que as caracteristicas individuais representadas no factor de
extroversao, como a sociabilidade, assertividade e a tendéncia para o afecto
positivo, que sio importantes para o estabelecimento de interac¢des sociais
positivas, ganhem particular relevancia na potencia¢io do desempenho de
cidadania (Barrick et al., 2001; LePine & Van Dyne, 2001; Kamdar & Van
Dyne, 2007; Morgeson et al., 2005a).

A adopgio desta perspectiva também se afigura plausivel no que toca a
validade em relagdo ao critério da estabilidade emocional, ja que do pon-
to de vista tedrico é expectavel que as caracteristicas deste factor, como o
ajustamento emocional e a confianca nas capacidades do proprio, tenham
um impacto positivo na qualidade das interac¢des sociais e, por decorréncia,
nos comportamentos de suporte pessoal dirigidos aos membros da equipa
de trabalho. De resto, quer a estabilidade emocional (p, = .22,k = 41, n =
3,558) quer a extroversdo (p, = .16, k = 48, n = 3,719) revelam associagdes
positivas com a variavel critério mais especifica de trabalho em equipa, de
acordo com os resultados da meta-anilise de segunda ordem de Barrick et
al. (2001). Independentemente da pertinéncia desta proposi¢do, os resultados
discutidos apontam, no limite, para a necessidade de se averiguar se a vali-
dade de ambos estes factores para a predicio do desempenho de cidadania
oscila no contexto de diferentes fun¢des profissionais, e caso tal se verifique,
de se identificar as variaveis que sdo responsaveis por essa oscilacio.

Por seu turno, no que concerne a amabilidade, os resultados decorrentes
da amostra deste estudo revelaram-se inconsistentes com as hipoteses pos-
tuladas, indicando que este factor (pOlo =.04,CIl:-15 < .04 < .23) nio
se relaciona, de modo estatisticamente significativo, com o desempenho de
cidadania. A consisténcia tedrica deste resultado afigura-se dificilmente vis-
lumbravel, na medida em que os individuos que pontuam de forma mais
elevada nesta dimensido de personalidade tendem a revelar caracteristicas
como o altruismo, a flexibilidade e a confiabilidade e a esforcar-se na cons-
trucao de ambientes interpessoais de suporte mutuo e de aceita¢do interpes-
soal (Barrick et al., 2002; Costa & McCrae, 1992; Ilies et al., 2009; Salgado,
1997a). Adicionalmente, alguns estudos de meta-analise tem evidenciado
que a validade preditiva da amabilidade em relacio ao desempenho de cida-

dania generaliza-se a totalidade das func¢des estudadas (Chiaburu et al., 2011;
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Ilies et al., 2009).

No entanto, como ja assinalimos, os resultados da meta-anilise de Sal-
gado (2004), que se baseou na mesma conceptualizacio de desempenho de
cidadania utilizada no presente estudo, sio divergentes neste particular. De
acordo com a evidéncia desta meta-analise, este factor nio generaliza a sua
validade a totalidade das fun¢des em estudo, nas quais 23% correspondiam
a fun¢des de elevada complexidade. Este resultado niao permite, portanto,
afastar a hipotese de que poderio existir fungdes para as quais a amabilidade
nao constitui um preditor valido do desempenho de cidadania, exactamente
0 que o presente estudo parece sugerir para o caso desta funciao de enge-
nharia de soffware. Este constitui um aspecto que deve, de igual modo, ser
submetido a um maior escrutinio empirico na investigacao futura.

Apesar de nio se ter hipotetizado previamente, os resultados apurados
revelaram que o factor de abertura a experiéncia (pOp = .31) reveste-se de
validade em relagdo ao desempenho de cidadania na presente amostra. Ainda
que se trate de um resultado convergente com as conclusoes da meta-analise
de Chiaburu et al. (2011), deve-se salientar uma vez mais que esta revisao
quantitativa da literatura ancora-se numa conceptualizacio de desempenho
de cidadania distinta da que se adoptou no presente estudo. De resto, se ti-
vermos em linha de conta os resultados da meta-analise de Salgado (2004),
que se baseou na mesma concepc¢iao de desempenho de cidadania adoptada
no presente estudo, podemos verificar que a validade da abertura a experi-
encia para a predi¢do do desempenho de cidadania ¢ quase nula (p, = .03,
k =24,n = 3,869) e nido generalizavel as fun¢des analisadas.

Contudo, os resultados desta meta-analise nio permitem excluir, por
completo, a possibilidade de que este factor possa constituir um preditor
valido do desempenho de cidadania em determinadas fun¢des. Nao obs-
tante, a procura de um posicionamento tedrico passivel de fundamentar a
existéncia desta relacdo afigura-se dificil a primeira vista. Ainda assim, uma
possivel explicacdo para a relacdo positiva verificada na amostra deste estudo
podera decorrer do facto da concepc¢io de desempenho de cidadania adop-
tada incluir, além das sub-dimensoes de suporte pessoal e organizacional, a
sub-dimensio de comportamentos de iniciativa conscienciosa. Como des-
crevemos, esta Gltima sub-dimensao inclui comportamentos que enfatizam
o auto-desenvolvimento das competéncias individuais, tais como a procura
activa de oportunidades de aperfeicoamento do conhecimento e as capa-
cidades do proprio, e a tomada de iniciativa para participar nas actividades

de formag¢io disponibilizadas pela organizacio (Barrick et al., 2001). Ora,
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a manifestacio destes comportamentos podera ser incentivada por algumas
das caracteristicas individuais contempladas no factor de abertura a experi-
éncia, como a curiosidade intelectual, a abertura mental e o inconformismo
(Barrick & Mount, 1991; Costa & McCrae, 1992; Digman, 1990).

Um aspecto adicional que confere plausibilidade a esta explicagio pren-
de-se com o facto da abertura a experiéncia constituir o melhor preditor
de personalidade em relagio a variavel de éxito na formacio (Barrick et al.,
2001; Salgado, 1997a). Contudo, se partirmos deste posicionamento, seria
expectavel que o coeficiente de validade da abertura a experiéncia P, =
03, k = 24, n = 3,869) reportado no estudo de meta-analise de Salgado
(2004) revelasse uma maior magnitude. Deve-se notar, no entanto, que os
comportamentos de iniciativa conscienciosa s6 foram incluidos na dimen-
sao de desempenho de cidadania a partir de 2001, com os contributos de
Borman, Buck, Hanson, Motowidlo e Stark. Como tal, é possivel que uma
parte substancial dos estudos primarios incluidos na meta-analise de Salgado
(2004) nao tivesse procedido a mensuracdo deste tipo de comportamentos, o
que podera justificar a emergéncia de uma relagio praticamente nula entre
estas variavels na meta-analise em apre¢o. A integracdo destas questdes niao
inviabiliza, assim, a hipotese de que a validade da abertura a experiéncia em
relacio ao desempenho de cidadania poderd depender de aspectos especi-
ficos, associados, designadamente, a forma como se procede a operaciona-
lizagdo desta variavel. Trata-se, todavia, de um aspecto merecedor de maior
investigacao.

Como podemos verificar, a partir da integragdo dos resultados relativos
as relagcdes entre os Big Five e as dimensdes de desempenho de tarefa e de
cidadania, os factores de estabilidade emocional, extroversio, consciencio-
sidade e abertura a experiéncia contribuem para a explicacio de uma parte
relevante da variancia destas dimensdes de desempenho, no contexto desta
fun¢io de engenharia de software. Estes resultados representam, assim, um
contributo deste estudo para a investigagio acerca dos processos psicologi-
cos que determinam as sub-dimensdes de desempenho (Motowidlo et al.,
1997; Schmidt & Hunter, 1992). Mais importante ainda, a evidéncia empi-
rica deste estudo sugere, em consonancia com as conclusdes da investigacio
de meta-analise a este respeito, que as disposi¢des individuais de personali-
dade determinam, de forma importante, os diferentes comportamentos que
reificam o desempenho das pessoas no trabalho (Barrick et al., 2001; Chia-
buru et al., 2011; Ilies et al., 2009; Salgado, 2004).

Tal como assinalimos no enquadramento tedrico, além da importancia
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do estudo dos antecedentes de cada dimensio de desempenho no trabalho,
importa considerar também os efeitos de cada variavel preditora em rela-
¢a0 a uma variavel compoésita de desempenho global. Esta variavel constitui
uma representacao mais completa de um factor global e supra ordenado de
desempenho individual no trabalho (Feldman, 1981; Schmidt & Kaplan,
1971;Viswesvaran, 1993;Viswesvaran et al., 2005). A existéncia deste factor
tem recebido suporte empirico e pode ser entendido como o contributo
integrado do colaborador para a organizacio, constituindo, por conseguinte,
a variavel critério de maior preponderancia para orientar a tomada de deci-
soes em matéria de seleccao de pessoas (Johnson & Meade, 2010;Viswesva-
ran, 1993, Viswesvaran et al., 2005).

Antes de avan¢armos para a discussao dos resultados a respeito da valida-
de dos Big Five em relacdo ao desempenho global, deve-se notar que os fac-
tores de conscienciosidade, estabilidade emocional, extroversao e abertura a
experiéncia emergiram relacionados, quer com a dimensio de desempenho
de tarefa, quer com a dimensio de desempenho contextual ou de cidadania,
nesta amostra. Apesar da magnitude destas relagdes oscilar em funcio da di-
mensao de desempenho em apreco, este resultado indicia a existéncia de um
factor global de desempenho e confere, assim, pertinéncia a consideracio de
uma variavel composita de desempenho no trabalho (Ones & Viswesvaran,
1996;Viswesvaran, 1993;Viswesvaran et al., 2005).

Considerando, entio, o desempenho global como variavel critério, os
resultados deste estudo indicaram que os factores de conscienciosidade (p_

P

= .41), estabilidade emocional (pop = .39), extroversao (pOp = .37) e abertura

a experiéncia (p,, = -33) constituem preditores relevantes para a sua predi-
¢ao no seio desta fungiao profissional. Adicionalmente, as analises realizadas
indicaram que os factores de conscienciosidade, estabilidade emocional, ex-
troversdo e o valor de benevoléncia explicam, conjuntamente, um total de
28% (R* = .28) da variancia do desempenho global nesta amostra, e sio
capazes de explicar 22% (R = .22) da variancia desta variavel critério em
outras amostras, de igual tamanho, relativas a esta mesma fungao. A integra-
¢ao destes resultados permite concluir, assim, que se tratam de variaveis com
grande utilidade para a predi¢io do desempenho global no trabalho no am-
bito desta fun¢do de engenharia de soffware, e precisamente por esse motivo,
devem ser utilizadas na selec¢io de pessoas para esta funcio.

Um aspecto digno de registo prende-se com a magnitude particular-
mente elevada dos coeficientes de validade operacional obtidos no presente

estudo. De resto, este aspecto torna-se especialmente notério se efectuarmos
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a comparag¢io dos coeficientes de validade obtidos nesta amostra com os co-
eficientes homologos estimados pelos estudos de meta-analise, incluindo as
meta-analises mais recentes (e.g., Barrick et al., 2001; Salgado, 1997a; 2004).
Note-se, por exemplo, que os coeficientes de validade reportados por Salga-
do (2004) revelam uma magnitude inferior por compara¢io com os coefi-
cientes obtidos no presente estudo, sendo de p_ = .30 (vs.p, = .41) paraa
conscienciosidade, de Py, = -20 (vs. Pop = .39) para a estabilidade emocional,
de Py, = -10 (vs. Pop = .37) para a extroversao, e de P, = 08 (vs. Pop = .33)
para a abertura a experiéncia.

Todavia, um conjunto especifico de resultados reportado neste estudo
de meta-anilise permite-nos considerar que a magnitude dos coeficientes
de validade em relagio ao critério destes factores podera ascender a estes va-
lores para esta funcdo, pelo menos no que diz respeito a validade preditiva do
factor de conscienciosidade. Com base em trés estudos referentes a fungdes
de engenharia o autor reportou para a conscienciosidade, o tinico factor de
personalidade em analise, os coeficientes de validade de Pop = 35 (k=3,n
= 555) e de p,= .38 em relagio ao desempenho global. Como podemos
constatar, tratam-se de coeficientes substancialmente mais proximos do co-
eficiente de validade operativa de p,, = -41 obtido para a conscienciosidade
no presente estudo.

A realizacio desta anilise comparada possui também interesse para a
interpretacio dos resultados da estabilidade emocional, sobretudo porque
segundo a meta-analise de Salgado (2004) a validade deste factor para a
predi¢io do desempenho global no trabalho ndo se generaliza as fung¢des
de complexidade elevada representadas na sua amostra''® (p,, = -08, k=25,
n = 3,922, com o valor inferior do intervalo de credibilidade a situar-se
em -.10). Contudo, esta meta-analise suporta a generalizacdo da validade
da estabilidade emocional para as fun¢des de média (pOp =22, k=67,n=
13,826) e baixa complexidade (pOp =.14,k=16,n = 2,391).

Ora, de acordo com os resultados obtidos no presente estudo, este factor
(pOp = .29) contribui, de forma substancial, para a predi¢io do desempenho
global na fun¢io de engenharia de soffware, que possui um nivel elevado de
complexidade. O argumento utilizado por Salgado (2004) para explicar o
efeito de modera¢io da complexidade da fun¢io na validade, em relagio ao
critério da estabilidade emocional, podera ser importante para interpretar os

resultados, aparentemente divergentes, do presente estudo. De acordo com

116 . ~ . , .
’ No conjunto das fun¢des em estudo incluem-se, além dos engenheiros, os gestores, advogados

e os oficiais do exército.
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o autor, nas funcoes de complexidade elevada, de que sio exemplo paradig-
matico as funcdes de gestdo, os titulares tendem a possuir autonomia para
tomar decisoes a respeito do estabelecimento de objectivos e da regulacio
do seu trabalho. Nestas condi¢des, como existe uma menor frequéncia de si-
tuagdes imprevisiveis ou, no limite, de reduzido controlo percebido, o nivel
de tensio experienciado pelos respectivos colaboradores reduz-se substan-
cialmente. Por conseguinte, o controlo emocional e a capacidade para lidar
com situacdes de tensao sem perder a serenidade, que constitui uma das
componentes nucleares do factor de estabilidade emocional, podera revelar-
-se menos importante para um desempenho de sucesso nestas funcoes.

E precisamente este ponto que detém uma importancia crucial para
conferir coeréncia aos resultados do presente estudo, ja que os colaboradores
da amostra deste estudo pertencem as categorias de junior engineer e de
project engineer. Estes colaboradores nio possuem, contrariamente a cate-
goria de manager engineer, total autoridade e autonomia para a tomada de
decisdes de regulagio do seu trabalho. Ora, a luz dos argumentos descritos,
¢ expectavel que a estabilidade emocional possua um maior impacto posi-
tivo no desempenho neste caso, o que confere sentido a relacio positiva e
de magnitude moderada verificada entre este factor e o desempenho global.
Esta questio constitui, alids, um contributo suplementar deste estudo pois
sugere que a componente mais importante da complexidade das funcoes
,;responsavel pela oscilagio da validade preditiva da estabilidade emocional
em relacio ao desempenho global no trabalho, podera consistir no nivel de
autonomia, ou melhor, no grau autoridade do colaborador para tomar de-
cisdes. Obviamente, que se trata de uma questio que exige a realizagio de
um maior namero de estudos, para que se possam retirar conclusdes mais
sustentadas.

No que se refere a extroversio e a abertura a experiéncia considerimos
que as questoes ja discutidas no ambito da interpretagio das relacdes destes
factores com o desempenho de tarefa e de cidadania explicam a magnitude
moderada da associacio dos mesmos com o desempenho global.

Assim, partindo de uma perspectiva global, podemos concluir que os
resultados deste estudo reforcam as conclusdes decorrentes da investigacio
de meta-anilise, que indicam que a conscienciosidade e a estabilidade emo-
cional constituem preditores validos do desempenho no trabalho, e que a
sua validade se generaliza as diferentes fun¢des profissionais. Adicionalmente,
os resultados mostram que a extroversio e a abertura a experiéncia, cuja

validade se afigura contingente as exigéncias das fun¢des, sio validos para a
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predicdo do desempenho global nesta fun¢io de engenharia de software, que
detém uma forte componente de inovagio e se encontra estruturada com
base numa logica de trabalho em equipa.

A adopcio de uma visao integrada destes resultados, em conjunto com
os contributos dos estudos de meta-analise problematiza, por conseguinte, as
afirmacoes de alguns autores segundo as quais os factores de personalidade
constituem preditores pobres do desempenho no trabalho (e.g., Morgeson,
Campion, Dipboye, Hollenbeck, Murphy, & Schmitt, 2007). Apoiados nesta
ultima perspectiva, os autores supracitados concluem que a utilizagdo dos
factores de personalidade para a seleccdo de pessoas revela-se pouco util e
até desaconselhavel. No entanto, a magnitude moderada dos coeficientes de
validade obtidos neste estudo para os factores de conscienciosidade, estabili-
dade emocional, extroversio e abertura a experiéncia, aliada a percentagem
relativamente elevada de variancia explicada pelos mesmos no desempenho,
colocam em causa esta visio e reiteram a importancia dos factores de perso-
nalidade para a predi¢io do desempenho no trabalho e das suas dimensoes
(Barrick et al., 2001; Chiaburu et al., 2011; Ilies et al., 2009; Salgado, 2004).

Focalizando-nos nos resultados relativos a validade dos Big Five em rela-
¢d0 aos comportamentos de inovagio, importa sublinhar, uma vez mais que
este estudo parte do reconhecimento do caracter limitado da literatura a este
propdsito. Como sublinhamos, a maioria dos estudos a este respeito possui a
criatividade individual como variavel critério, existindo pouca investigacao
centrada na predi¢io dos comportamentos de inova¢io individual, concep-
tualizados como o conjunto das ac¢des relacionadas com a criagdo, promo-
cdo e implementacio de ideias novas e Uteis para a organizacdo (Batey et
al., 2010; Hilsheger et al., 2009; Salgado et al., 2009; Sung & Choi, 2009).
Contudo, como acentuam alguns autores, importa incidir sobre esta questao
de investigacao, na medida em que os comportamentos de inova¢io siao fun-
damentais para a sobrevivéncia e competitividade das organizacdes actuais,
constituindo um factor chave para o desenvolvimento dos seus produtos e
para a optimiza¢ao dos processos e procedimentos de trabalho (Gong et al.,
2009; Shalley et al., 2004).

Em conformidade com as hipdteses apresentadas, a conscienciosidade
(pop = .34), a estabilidade emocional (pop = .21) e a extroversio (pop = .21)
possuem validade em relacdo a esta variavel critério. As analises revelaram
ainda que os factores de conscienciosidade e estabilidade emocional sio
responsaveis pela explicacio de 15% (R* = .15) da variancia dos comporta-

mentos de inovagdo nesta amostra, e de 13% (R>_ = .13) no caso de outras
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amostras, com igual tamanho e que sejam relativas a esta mesma funcio pro-
fissional. Estes resultados sdo consistentes com os argumentos apresentados
no enquadramento tedrico, segundo os quais os Big Five possuem um maior
contributo para a predicio dos comportamentos de inovag¢ao, nos casos em
que esta variavel critério nio se restringe a génese de ideias ou criatividade
individual. Tal significa, portanto, que o contributo preditivo destes factores
em relacdo aos comportamentos de inovacio poderd ser moderado pelas
exigéncias especificas da fun¢io em termos de inovagio individual, bem
como do tipo de comportamentos de inovacio que sao requeridos.

Note-se que os coeficientes de validade operacional possuem uma mag-
nitude substancialmente superior as estimativas correspondentes reportadas
no estudo de meta-analise mais recente a este proposito, realizado por Sal-
gado et al. (2009). Neste altimo caso, os valores dos coeficientes de validade
(por comparagdo com os coeficientes obtidos nesta amostra) foram de p =
A2 (vs. Pop = .21) para a estabilidade emocional,p= .13 (vs. Pop = 21) paraa
extroversao e de p=.004 (vs. Pop = .34) para a conscienciosidade. No entan-
to, deve-se salientar que os coeficientes de validade desta meta-anilise nio
sdo directamente comparaveis com os resultados do presente estudo, na me-
dida em que os autores em apreco efectuaram as correc¢Oes para a falta de
fiabilidade na variavel preditora e na variavel critério, ndo tendo corrigido
os coeficientes de validade para os efeitos de restricio directa de amplitude.

Contudo, este conjunto de resultados mantém-se como um contributo
deste estudo para a literatura da especialidade, dado que sugere que a va-
lidade dos Big Five para predizer os comportamentos de inova¢io podera
depender da concepcio de inovagdo em causa. Assim, nos casos em que 0s
comportamentos de inova¢ao sao conceptualizados como a génese, promo-
¢ao e implementacdo de ideias, os factores de conscienciosidade, estabilidade
emocional e extroversio parecem constituir preditores validos e relevantes.
De resto, estas relacdes positivas sio defensiveis do ponto de vista teérico e
revelam-se congruentes com os aspectos descritos durante a fundamenta¢ao
das hipoteses de investigacio correspondentes.

Como assinalamos, as caracteristicas do factor de estabilidade emocional
como a seguranca, serenidade, confianca nas suas capacidades poderio ser
importantes para gerar os niveis de confianga e motivagido necessarios para
correr os riscos sociais e de tarefa inerentes a exibi¢io de comportamentos
de inovacio (Colbert, Mount, Harter, Witt, & Barrick, 2004; Zhao & Sei-
bert, 2006). Estas questdes ganham particular relevancia para as fun¢des que

possuem objectivos de maior dificuldade e com prazos apertados, como se

| PREDICAO DO DESEMPENHO NO TRABALHO E DOS COMPORTAMENTOS DE INOVACAO



verifica na fun¢io em estudo.

No caso da extroversio, o efeito positivo deste factor nos comportamen-
tos de inovac¢ao podera decorrer das suas relacdes positivas com as variaveis
de motivacdo intrinseca e de pensamento divergente, que a literatura come-
¢a a evidenciar serem importantes para a génese de novas ideias (Furnham &
Bachtiar, 2008; Patterson et al., 2009; Sung & Choi, 2009). Adicionalmente,
a capacidade de negocia¢do e persuasio, aliada ao entusiasmo, energia, op-
timismo e desejo de recompensas que caracteriza os individuos mais extro-
vertidos, poderdo impelir a que estes exibam comportamentos de promog¢io
e implementacdo de ideias, sobretudo quando os mesmos sao instrumentais
para a obten¢do de reconhecimento e de recompensas na organizagio (Gol-
dberg, 1990; McCrae & Costa, 1996; Salgado & De Fruyt, 2005).

Por seu turno, no que concerne a conscienciosidade deve-se sublinhar
que se trata do factor de personalidade que revelou uma maior validade em
relacdo a esta variavel critério, um resultado que detém implica¢des particu-
larmente importantes para a literatura. Trata-se, desde logo, de um resultado
consistente com o referencial tedrico apresentado, segundo o qual os indi-
viduos mais conscienciosos poderao contribuir para a organizagio através
da manifestacio de comportamentos de inova¢io. Como assinalamos, a sua
elevada responsabilidade, orientag¢io para objectivos, eficiéncia, e capacidade
de planeamento, bem como a pericia técnica que os mesmos tendem a de-
senvolver, poderdo contribuir para que estes individuos se encontrem numa
posicao privilegiada para sugerir, promover e implementar ideias dotadas
de utilidade para a organizacio (Barrick & Mount, 2001; Costa & McCrae,
1992; Wang et al., 2012).

No entanto, a consideracio destes aspectos em conjunto com a evi-
déncia preliminar resultante de alguns estudos (e.g., George & Zhou, 2001;
Wang et al., 2012), indicia que a presen¢a de uma relacdo positiva entre este
factor e os comportamentos de inovacdo podera ser condicionada pelo tipo
de funcio e de contexto organizacional. A titulo elucidativo importa referir
novamente os contributos do estudo de Wang et al. (2012), ja que se trata
de uma investigacdo conduzida numa organizacio pertencente ao sector das
novas tecnologias de informagao, tal como se verifica neste estudo, para além
de recorrer a mesma conceptualiza¢io de inova¢iao individual. Um primeiro
aspecto digno de registo prende-se com a proximidade do valor de r = .31
do coeficiente de correlacio entre a conscienciosidade e a variavel de ino-
vagio reportado por Wang et al. (2012), e o valor correspondente de r = .29

obtido no presente estudo. Para além deste aspecto, os resultados de Wang et
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al. (2012) indicaram que a conscienciosidade s6 se relaciona de forma posi-
tiva com os comportamentos de inova¢io nos casos em que a organizaciao
perfilha uma cultura que valoriza a obten¢do de resultados e possui uma
forte orientagio para a inovagao (r = .31, p < .01), tal como se verifica para
a organiza¢do na qual se baseia o presente estudo.

A consideragio destes aspectos, na sua globalidade, indicia que os in-
dividuos mais conscienciosos tendem a contribuir de forma relevante para
os processos de inovagio apenas quando estes representam uma exigéncia
importante da sua funcio. Tal significa, que nos casos em que os compor-
tamentos de inovacdo nio constituem uma exigéncia da fun¢io e nio sio
incentivados pela cultura da organizacio, os sujeitos que pontuam de modo
mais alto no factor de conscienciosidade poderdo orientar predominante-
mente o seu comportamento para a consecu¢io de elevados niveis de efi-
ciéncia e eficicia no seu trabalho (James & Mazerolle, 2002; Sung & Choi,
2009).Esta questao podera revelar-se importante para interpretar e conferir
sentido aos resultados divergentes reportados em alguns estudos prévios, que
indicam que esta relagio podera variar de sentido, e até revelar-se nula (e.g.,
George & Zhou, 2001; Raja & Jonhson, 2004; Patterson et al., 2009; Sung
& Chot, 2009).

Apesar da pertinéncia das questdes expostas para justificar o impacto
positivo dos factores de estabilidade emocional, extroversio e consciencio-
sidade nos comportamentos de inovagao, a base empirica que lhes confe-
re suporte detém ainda um caricter incipiente. Como tal, trata-se de uma
questdo de investiga¢ao que exige um maior desenvolvimento na literatura.

Os resultados do presente estudo revelaram ainda, de modo inconsis-
tente com as hipdteses de investigacio, que a abertura a experiéncia nio se
associa de forma estatisticamente significativa com os comportamentos de
inovacdo. O respectivo coeficiente de validade operacional, além de nio
atingir significincia estatistica, revela uma fraca magnitude (p, = .08, CI :
-.10 < .08 < .26). Estes resultados possuem um caracter surpreendente ja
que, do ponto de vista conceptual, é expectavel que algumas das caracteris-
ticas associadas a este factor, como a abertura mental, a elevada imaginac¢io
e flexibilidade cognitiva, bem como o foco nas ideias e nos conceitos, con-
tribuam positivamente para a emergéncia de comportamentos de inovacio,
nomeadamente os que respeitam a criacdo de novas ideias (Amabile, 1996;
Batey et al., 2010; Furnham et al., 2009; Prabhu et al., 2008).

A evidéncia de meta-analise revela-se consistente com este referencial

e indica que a abertura a experiéncia constitui o factor de personalidade
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com maior relevancia para a predi¢io da criatividade e mesmo da inovagio
individual em diversas func¢des (Feist, 1998; Salgado et al., 2009).

No entanto, alguns estudos tém reportado a existéncia de relagdes de
fraca magnitude e sem significancia estatistica entre abertura a experién-
cia e os comportamentos de inovagdo, mesmo quando estes se restringem
a criatividade individual (Amabile & Gryskiewicz, 1989; Baer & Oldham,
2006; Burke & Witt, 2002). Um estudo realizado por Baer e Oldham (2006),
realizado com uma amostra de 161 colaboradores de uma fabrica de cereats,
detém particular pertinéncia a este respeito. De acordo com os resultados
destes autores, a relacio entre a abertura a experiéncia e os comportamentos
de génese de ideias € moderada pelas caracteristicas e exigéncias da funcio,
mais propriamente, as que concernem a pressao temporal a que os colabo-
radores se encontram submetidos para cumprirem objectivos, e a0 suporte
facultado pelos colegas e supervisor em relacio aos comportamentos de
inovagio (B = -.56, p < .05). Nos casos de menor tempo disponivel, de-
corrente do estabelecimento de prazos curtos, e de auséncia de suporte dos
colaboradores e chefias, verifica-se uma relacio reduzida entre a abertura a
experiéncia e a criatividade individual. Alguns autores sustentam que pe-
rante estas condic¢des, os colaboradores tendem a utilizar as solucdes pré-
-existentes na resolu¢io dos problemas de trabalho e a reduzir a exploracio
de novas solu¢des e de procedimentos alternativos (Amabile, 1996; Andrews
& Smith, 1996; Zhou & Shalley, 2003).

Apesar destes desenvolvimentos de investiga¢io nio se revelarem sufi-
cientes para explicar a relacdo fraca, e sem significancia estatistica, verificada
entre a abertura a experiéncia e a inova¢io individual no presente estudo,
os mesmos indicam que as exigéncias das func¢des poderio influir na mag-
nitude desta relacdo. A relevancia desta questio encontra também suporte
nos resultados da meta-analise de Salgado et al. (2009), na qual se verificou
a presen¢a de um coeficiente de validade de p = 25 (k = 3, n = 2,423), as-
sociado um intervalo de credibilidade relativamente amplo (CI:.09 < .25 <.
41). Para além deste aspecto, a percentagem de variabilidade explicada pelos
artefactos estatisticos assumiu um valor reduzido de 35%. No seu conjunto,
estes aspectos sugerem que a validade da abertura a experiéncia varia entre
as funcdes estudadas e reforcam a necessidade de se investigar as variaveis
contextuais que se encontram na base desta oscilagdo. Para finalizar este
ponto, podemos concluir que, apesar da abertura da experiéncia constituir
um preditor valido dos comportamentos de inovacio, a sua validade parece

variar em fungio de aspectos inerentes as exigéncias das funcgdes. Os resul-
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tados do presente estudo sao consistentes com esta questdo e representam,
assim, um contributo suplementar para a literatura a este respeito.
Relativamente a discussio dos resultados obtidos para os restantes predi-
tores em estudo, e mais precisamente no que concerne a personalidade pro-
activa, importa salientar que esta variavel emergiu como um preditor valido
das dimensdes de desempenho de tarefa (pop = .35) e de cidadania (p_ =

op

.20), do desempenho global no trabalho (p = .32) e dos comportamentos

op
de inovacio (pop = .25). Estes resultados sio consistentes com a investiga-
¢ao empirica prévia que mostra que a personalidade proactiva associa-se de
forma positiva com estas variaveis critério (Fuller & Marler, 2009; Kim et
al., 2010; Li et al.,2010; Thomas et al., 2010). De modo interessante, 0 co-
eficiente de validade operacional em relagio ao desempenho global (p_ =
.32) revela-se muito proximo da estimativa correspondente (pop =.35k=
7,n = 871) facultada no estudo de meta-analise de Fuller e Marler (2009)
para esta variavel critério, quando se utilizam medidas obtidas através dos
supervisores directos. Os coeficientes obtidos para a dimensido de desempe-
nho de cidadania e para os comportamentos de inovacao revelam, de igual
modo, valores proximos das estimativas que tém sido reportadas na literatura
(Fuller & Marler, 2009; Kim et al., 2010; Parker et al., 2006).

Estes resultados atestam, assim, a pertinéncia das caracteristicas dispo-
sicionais contempladas nesta variavel para a predicio do desempenho no
trabalho e dos comportamentos de inovac¢ao individual. De entre estas ca-
racteristicas incluem-se aspectos como a procura activa de novas formas de
facultar suporte a organizacdo e aos seus membros, a auto-iniciativa e o foco
na mudanca (Bateman & Crant, 1993; Crant, 2000). Contudo, no caso do
desempenho de tarefa, o coeficiente de validade operacional estimado neste

estudo (p

o -32) revelou-se comparativamente superior ao coeficiente de
validade homologo (pOp = 21,k = 5,n = 871) reportado na meta-analise
de Fuller e Marler (2009). Este resultado podera indiciar, assim, que as ca-
racteristicas presentes na personalidade proactiva poderdo revelar-se parti-
cularmente importantes para o desempenho de tarefa em funcdes de maior
complexidade. Note-se que nestas funcdes os procedimentos de resolucio
de problemas encontram-se menos estandardizados e a definicio e opera-
cionaliza¢do dos objectivos é mais complexa. Assim, € expectavel que alguns
dos atributos incluidos nesta variavel de personalidade, como a procura de
mudangas com o objectivo de moldar a fun¢io e de aumentar a eficicia do
comportamento, bem como o foco na melhoria das competéncias e conhe-

cimentos, possuam um papel importante para a concretizagio das tarefas
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incluidas neste tipo de fun¢des (Bateman & Crant, 1993; Grant & Ashford,
2008; Seibert et al., 2001).

Apesar deste conjunto de resultados facultar evidéncia preliminar que
suporta a pertinéncia da personalidade proactiva para as organizagdes, a ava-
liacdo completa do seu valor aplicado para o dominio da seleccio de pessoas
exige a determinagio da sua validade incremental sobre outros preditores
validos do desempenho no trabalho. Como ja explicitamos, esta questao
ganha particular relevancia no que se refere a validade incremental da per-
sonalidade proactiva sobre os Big Five, ja que os estudos prévios tém evi-
denciado que este preditor partilha uma por¢io assinalavel de variancia com
os factores de abertura a experiéncia, extroversio, estabilidade emocional e
conscienciosidade (Thomas et al., 2010; Fuller & Marler, 2010). De acordo
com os resultados obtidos no presente estudo a personalidade proactiva nio
incrementa a variancia explicada nas variaveis critério em estudo, uma vez
considerados os efeitos dos factores de personalidade. Assim, nio obstante
esta variavel consistir um preditor valido do desempenho global no trabalho
e das suas dimensoes, bem como dos comportamentos de inovagdo, a mesma
nio explica variancia especifica nestas variaveis critério.

Estes resultados sugerem, por conseguinte, que a utilizacio da perso-
nalidade proactiva, em conjunto com os factores de personalidade, para os
fins de seleccdo de pessoas ndo produz um incremento da validade preditiva
inerente ao sistema de seleccio. Tal significa, portanto, que inclusio deste
preditor no sistema de selec¢do, para além dos Big Five, nio contribui para
aumentar a utilidade econdmica que lhe esta subjacente, redundando apenas
num maior investimento de tempo e de recursos (Schmidt & Hunter, 1998;
Van Iddekinge & Ployhart, 2008). Assim, de acordo com a evidéncia do pre-
sente estudo, a personalidade proactiva nao possui utilidade para a seleccao
de pessoas no quadro desta funcio, quando os factores de personalidade sao
avaliados no contexto do processo de seleccio.

No que toca a inteligéncia emocional, os resultados relativos a vali-
dade em relacdo ao critério deste preditor ndo suportaram as hipoteses de
investigacdo em estudo, revelando que a inteligéncia emocional nio se re-
laciona, de forma estatisticamente significativa, com as variaveis critério em
analise. De um modo geral, os coeficientes de validade operacional obtidos
revelaram uma fraca magnitude, assumindo o valor de p,, = -09 para o de-
sempenho de tarefa, de p = .08 para o desempenho de cidadania, de p_
= .04 para o desempenho global, e de P,, = -11 para os comportamentos

de inovacdo. Estes resultados possuem um caracter divergente em relacio a
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evidéncia empirica existente na literatura a este respeito, que indica que as
medidas de inteligéncia emocional representam um preditor valido destas
variaveis critério (Joseph & Newman, 2010; O’ Boyle et al., 2010).

A este proposito, deve-se voltar a sublinhar que os coeficientes de vali-
dade em relacio ao desempenho global, reportados nas duas meta-analises
mais recentes para as medidas auto-descritivas de inteligéncia emocional
baseadas no modelo de aptidio, nas quais se inclui a medida utilizada neste
estudo, foram de p = .30 (k= 7,n = 1,134) no estudo de O’ Boyle (2010) e
de p, = .23 (k =7,n = 835) no estudo de Joseph ¢ Newman (2010). Como
podemos constatar a magnitude destes coeficientes revela-se substancial-
mente superior por comparagdo com o coeficiente de validade operacional
o = 04).

Adicionalmente, de acordo com os resultados de ambas as meta-analise

obtido para a inteligéncia emocional neste estudo (p

citadas a validade deste preditor em relacio ao desempenho global genera-
liza-se as funcdes analisadas. Tendo em conta esta evidéncia empirica seria
expectavel que a inteligéncia emocional emergisse como um preditor valido
do desempenho global no presente estudo. No entanto, deve-se salientar
que as estimativas obtidas nos estudos de meta-anilise citados baseiam-se
num ndamero reduzido de estudos e que incluem, por consequéncia, um
numero limitado de fungdes. Este facto nio permite, portanto, excluir a
hipdtese de que a inteligéncia emocional possa constituir um preditor de
menor importancia para a predi¢do do desempenho no tipo de funcio que
contextualiza este estudo.

Os resultados obtidos para as dimensdes de desempenho e para os com-
portamentos de inovacio sio também divergentes da evidéncia apresentada
em alguns estudos prévios, nos quais se tem verificado que a inteligéncia
emocional estabelece relagdes positivas com estas variaveis critério (e.g.,
Coté & Miners, 2006; Law et al., 2004; Othman, 2011; Wong & Law, 2002).
Nio obstante, como nao existem ainda estudos de meta-analise focalizados
na validade da inteligéncia emocional para a predi¢io das dimensdes mais
especificas de desempenho, nio podemos concluir se a validade deste pre-
ditor se generaliza as diferentes func¢des profissionais. Tal significa, portanto,
que nio se pode afastar por completo a hipdtese de que esta variavel nao
constitua um preditor valido do desempenho de tarefa e de cidadania, bem
como dos comportamentos de inovacdo em determinadas fun¢des, tal como
o presente estudo parece indicar.

Esta é naturalmente uma questio que necessita de maior investigacio e

que remete directamente para a identifica¢do das variaveis inerentes as fun-

| PREDICAO DO DESEMPENHO NO TRABALHO E DOS COMPORTAMENTOS DE INOVACAO



¢des profissionais que moderam a validade da inteligéncia emocional para a
predicdo do desempenho no trabalho e dos comportamentos de inovacio.
Uma variavel que podera deter um papel moderador importante na valida-

1,"7 sendo

de da inteligéncia emocional diz respeito ao trabalho emociona
expectavel que esta variavel constitua um preditor valido e importante do
desempenho nas fun¢des que possuem maiores exigéncias ao nivel do tra-
balho emocional. Neste tipo de fun¢des incluem-se, por exemplo, as fungdes
de servico directo ao cliente e as funcoes relacionadas com os cuidados de
satide e trabalho social (Joseph & Newman, 2010, Humphrey, Pollack, Ha-
wver, 2008; Wong & Law, 2002). Assim, o estudo dos possiveis moderadores
da validade da inteligéncia emocional afigura-se como uma questio de par-
ticular importancia para que se gere um maior conhecimento a respeito da
sua validade em relag¢io ao critério e do seu valor aplicado para a seleccio
de pessoas.

Por tltimo, no que se refere aos valores pessoais os resultados apurados
neste estudo indicaram que os valores de realizagio e de benevoléncia re-
presentam preditores validos do desempenho global e do desempenho de
cidadania na presente amostra. De modo mais preciso, os coeficientes de
validade operacional obtidos para a realiza¢io atingiram uma magnitude
moderada, assumindo o valor de p,, = -34 em relacio ao desempenho de
cidadania e de p,, = -27 para o desempenho global. No caso da benevolén-
cia os coeficientes de validade operacional apresentaram os valores de Poy =
18 e de p, = .22 para estas variaveis critério, respectivamente. As analises
realizadas evidenciaram, ainda, que o valor de realizagio contribui de forma
valida para a predicio dos comportamentos de inovagio (pOP =.25).

Focalizando-nos na discussio dos resultados a respeito do valor de rea-
lizagdo, podemos concluir que os colaboradores que atribuem uma impor-
tancia mais elevada a este valor tendem a revelar um nivel mais elevado de
desempenho no trabalho, bem como a exibir comportamentos de inova-
¢do com maior frequéncia. Estes resultados possuem total sentido tedrico ja
que, como referimos, a base motivacional do valor de realizacio associa-se
a demonstracio de competéncia e a procura de resultados de éxito (Bardi
& Schwartz, 2003; Schwartz, 1992). Os resultados relativos a benevoléncia

revestem-se, de igual modo, de congruéncia tedrica, na medida em que

117 . . . . C oA . .
O constructo de trabalho emocional diz respeito ao nivel de exigéncia de cariz emocional

que se encontra subjacente a uma dada fung¢io, designadamente no que toca a frequéncia com que o
colaborador interage directamente com o cliente, e a0 grau em que este deve ajustar as suas emog¢des
em relacdo ao que expectavel e requerido pela fun¢io (Morris & Feldman, 1997; Schaubroeck &
Jones, 2000).
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os colaboradores que atribuem maior importancia a este valor tendem a
prestar auxilio as pessoas da sua envolvente social mais proxima e exprimir
uma preocupac¢io genuina com o seu bem-estar (Sagiv & Schwartz, 2000;
Schwartz, 1999). Estas caracteristicas poderdo conduzir a que estes colabora-
dores facultem suporte aos restantes membros organizacionais e contribuam
para a consecucdo dos objectivos da equipa, o justifica as rela¢des positivas
entre este valor e as variaveis de desempenho de cidadania e de desempenho
global.

Um conjunto adicional de resultados com implica¢des praticas impor-
tantes refere-se a validade incremental da benevoléncia sobre os cinco fac-
tores de personalidade. De acordo com os resultados obtidos, este valor con-
tribui para a explicagio de 3% de variancia no desempenho de cidadania e
no desempenho global no trabalho, uma vez considerados os efeitos dos Big
Five. Trata-se, como tal, de um resultado que indica que a benevoléncia, con-
trariamente ao valor de realiza¢io, explica variancia especifica nestas varia-
veis critério, e constitul por esse motivo uma variavel com utilidade aplicada
para a seleccdo de pessoas no ambito da func¢io e da organiza¢io em estudo.

Os resultados acabados de discutir representam, assim, um contributo
adicional deste estudo para a literatura do dominio da selec¢io de pessoas,
ja que os mesmos suportam a visio defendida por alguns autores de que os
valores pessoais possuem utilidade para predicao de variaveis importantes a
respeito do comportamento das pessoas nas organizacoes (Cohen & Keren,
2008; Schwartz, 2006). De acordo com esta visio, a influéncia dos valores no
comportamento detém, sobretudo, uma natureza motivacional, conduzindo
os individuos a prosseguir objectivos ¢ a tomar decisdes em congruéncia
com os valores aos quais atribuem maior importancia, incluindo os objec-
tivos relacionados com o seu desempenho no trabalho (Locke & Latham,
1990; Parks & Guay, 2009; Schwartz, 1994). Assim, a evidéncia empirica
apurada neste estudo, apesar do seu caracter preliminar e de se encontrar
circunscrita a uma unica fun¢io e a um contexto organizacional, alerta para
a importancia de se prosseguir com a analise da utilidade dos valores pessoais
para a explicacdo do desempenho no trabalho e de outras variaveis impor-
tantes para as organizacdes.

De modo particularmente relevante, a investigagao futura podera socor-
rer-se dos valores pessoais na condi¢do de variaveis pertinentes para a expli-
cacdo dos processos motivacionais que regulam o desempenho das pessoas
nas organiza¢Oes (Adkins & Naumann, 2001; Parks & Guay, 2012).

Para concluir, deve-se salientar que apesar dos contributos deste estu-
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do, quer para a literatura quer para a componente aplicada de seleccio de
pessoas, 0 mesmo apresenta algumas limitacdes. Uma das suas limitagdes
prende-se com o facto do mesmo incidir numa tnica fun¢do pertencente a
uma organizacdo especifica, o que limita a generalizacdo dos seus resultados
a outras fungdes e a outros contextos organizacionais. A investiga¢ao futura
devera realizar o teste empirico das questdes de investigacdo que integraram
este estudo, designadamente as que se referem a validade incremental da
personalidade proactiva, da inteligéncia emocional e dos valores, no con-
texto de funcdes com caracteristicas distintas e organizacdes pertencentes a
outros sectores de actividade.

A este proposito revela-se particularmente importante a prossecucio
de um maior nimero de estudos com fun¢des pertencentes a diferentes
niveis de complexidade e que possuam diferentes exigéncias do ponto de
vista do trabalho emocional e dos comportamentos de inovacio individual.
Este tipo de investigacdo possui um papel decisivo para a identificacao das
variaveis moderadoras da validade em relagio ao critério dos preditores que
integraram o presente estudo, contribuindo desse modo para o avan¢o dos
modelos tedricos acerca da predicio do desempenho no trabalho (Barrick,
Mitchell, & Stewart, 2003; Hough, 2003; Joseph & Newman, 2010; Thomas
et al., 2010).

Um outro aspecto fundamental para o teste mais completo e escla-
recedor da validade em relacio ao critério dos preditores em anilise de-
corre da necessidade da investigacdo futura adoptar uma conceptualiza¢io
multidimensional do desempenho no trabalho (Campbell, 1999; Rotundo
& Sackett, 2002; Viswesvaran & Ones, 2001). Ainda que este estudo tenha
salvaguardado esta questio com a mensura¢io das dimensdes nucleares de
desempenho de tarefa e de cidadania, seria importante que os estudos pos-
teriores passassem a integrar também a dimensdo dos comportamentos con-
traprodutivos, de modo a garantir uma medida mais completa e representa-
tiva do desempenho no trabalho. A consecucdo deste objectivo beneficiaria
também da realizagio de um maior nimero de estudos que recorram a
escalas de avaliacdo dos supervisores directos, mas também a escalas de ava-
liagdo dos colegas ou pares.

Apesar do presente estudo ter recorrido a duas fontes distintas para a
mensuracdo das variaveis preditoras e critério, no caso os colaboradores e
os supervisores directos, de modo a evitar os enviesamentos decorrentes da
utilizacio de uma tGnica fonte (common source bias), 0 mesmo beneficiaria

da inclusio de escalas de avaliagio dos colegas ou pares (Podsakoft et al.,
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2003). A utilizag¢io deste tipo de escalas revela-se particularmente importan-
te para garantir que as medidas de desempenho abrangem o espectro global
de comportamentos de desempenho, na medida em que alguns comporta-
mentos, tais como os comportamentos de suporte pessoal dirigidos aos co-
laboradores, poderio, por vezes, nio ser observaveis pelo supervisor directo.

Uma outra limita¢io deste estudo decorre do facto da amostra final
de validag¢do ser constituida quase que exclusivamente por elementos do
sexo masculino (93%). Apesar das fun¢des de engenharia reflectirem, de um
modo geral, esta tendéncia no que concerne ao sexo dos seus titulares, esta
questio representa um potencial obstaculo a generaliza¢io destes resultados
para outras fung¢des e forcas de trabalho com outras caracteristicas. Para além
deste aspecto, e apesar da amostra obtida revelar um tamanho adequado para
o teste das hipoteses de investigacdo em estudo, a utiliza¢io de uma amostra
com um n mais elevado contribuiria para conferir uma maior robustez as
conclusdes apresentadas.

Apesar destas limitacdes, este estudo facultou evidéncia empirica que
suporta a relevancia dos Big Five para a predi¢ao do desempenho no trabalho,
das suas dimensdes de tarefa e de cidadania, bem como dos comportamentos
de inovacdo, no contexto de uma funcio de elevada complexidade. Os re-
sultados evidenciaram ainda que a personalidade proactiva, contrariamente
a inteligéncia emocional, constitui um preditor valido do desempenho no
trabalho, das suas dimensdes de tarefa e de cidadania, e dos comportamentos
de inovac¢do. Contudo, este preditor ndo possui validade incremental, sobre
os Big Five, para a predi¢io destas variaveis critério. As analises revelaram
ainda que o valor de realizagio contribui de forma valida para a predi¢io do
desempenho global no trabalho, da dimensio de desempenho de cidadania
e dos comportamentos de inovagdo. Nio obstante, esta variavel nio revela
validade incremental, sobre os cinco grandes factores, em relagio as varia-
veis critério em aprego. Para concluir, deve-se salientar ainda que o valor de
benevoléncia emergiu como um preditor valido do desempenho global no
trabalho e da dimensio de desempenho de cidadania e reveste-se de vali-
dade incremental sobre os Big Five para a predi¢io de ambas estas variaveis

critério.
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Estudo 11






1. Objectivos especificos e
relevancia associada

Como assinalaimos no ambito do enquadramento teérico do primeiro estu-
do desta dissertacio, a investigacdo conduzida nas duas altimas décadas tem
revelado que as medidas de personalidade constituem preditores validos e
relevantes do desempenho no trabalho. Estes importantes avancos de inves-
tigacdo consolidaram, de forma definitiva, a utilidade aplicada das variaveis
de personalidade para o dominio da seleccao de pessoas e conduziram a sua
inclusio nos modelos causais do desempenho no trabalho (Salgado & De
Fruyt, 2005; Schmidt & Hunter, 1992; 1998). Apesar da validade e utilidade
das medidas de personalidade, em particular dos Big Five, se encontrar es-
tabelecida para a maioria das fung¢des profissionais, este dominio de estudo
permanece repleto de importantes questdes de investigagao.

Uma destas questdes concerne a identificacdo dos mecanismos através
dos quais os factores de personalidade influem nos comportamentos de
desempenho no trabalho (Barrick et al., 2005; Furnham & Fudge, 2008;
Hough, 2003; Judge & Kristof-Brown, 2003). A prossecucio deste objectivo
de investigacdo vai de encontro ao apelo de alguns autores, que alertam para
importancia do desenvolvimento de modelos que permitam explicar as re-
lagdes entre os determinantes disposicionais e situacionais do desempenho
no trabalho (Schmidt et al., 2008;Viswesvaran et al.,2005). Para que se gere
um maior conhecimento a este respeito, a investigacao nao se deve restringir
a analise dos efeitos directos dos factores de personalidade no desempenho,
de que nos ocupamos no primeiro estudo. Com efeito, esta deve contribuir
também para a identificacdo das variaveis que medeiam as rela¢des entre os
factores de personalidade e o desempenho no trabalho (Barrick et al., 2005;
Barrick, Stewart, & Piotrowski, 2002; Chiaburu, et al., 2011; Ilies et al.,
2009). Este segundo estudo visa contribuir directamente para esta questao
de investigacdo através da anilise do papel mediador da satistagio no trab-

alho nas relacdes entre os factores de conscienciosidade, estabilidade emo-
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cional, amabilidade e extroversdo, e as dimensdes de desempenho de tarefa
e de cidadania.

A pertinéncia do estudo destas relacdes de mediagio decorre de trés
importantes fontes de evidéncia presentes na literatura acerca das relagdes
entre as variaveis em apreco. Em primeiro lugar, os estudos de meta-analise
tém revelado que estes factores de personalidade constituem determinantes
importantes do desempenho no trabalho e das suas dimensoes de tarefa e
de cidadania (e.g., Barrick et al.,2001; Chiaburu et al., 2011; Salgado, 2004),
mas também da satisfacio no trabalho (e.g., Bruk-Lee, Khoury, Nixon, Goh,
& Spector, 2009; Judge, Heller, & Mount, 2002). Em segundo lugar, a in-
vestigacdo tem evidenciado que a satisfacio no trabalho se associa, de modo
positivo, com o desempenho no trabalho (Harrison, et al., 2006; Judge, Tho-
rensen, Bono, & Patton, 2001; Riketta, 2008). De resto, existem argumentos
tedricos que permitem hipotetizar que a satisfacdo no trabalho determina o
desempenho no trabalho e as suas dimensoes (Gould, 1979; Gouldner, 1960;
Judge et al., 2001). Em terceiro lugar, de acordo com a perspectiva advogada
por alguns autores, os factores de personalidade constituem preditores de
natureza distal que afectam o comportamento através de variaveis motiva-
cionais e atitudinais de indole mais proxima (Barrick et al., 2005; Ilies et al.,
2009; Judge & Ilies, 2002; Kanfer, 1990; Organ & Ryan, 1995).

A consideracio destes aspectos permite-nos postular que os factores de
personalidade em causa influenciam os comportamentos de desempenho de
tarefa e de desempenho de cidadania, em parte, através dos seus efeitos na
satisfacdo no trabalho, que é conceptualizada assim, como um antecedente
mais proximo do comportamento (Barrick et al., 2002; Barrick, Mount &
Strauss, 1993; Judge & Ilies, 2002). Por outros termos, consideramos que a
satisfacdo no trabalho constitui uma variavel mediadora das relacdes entre os
factores de estabilidade emocional, extroversao, amabilidade, conscienciosi-
dade e as dimensdes de desempenho de tarefa e de cidadania.

Contudo, antes de realizarmos a apresenta¢do formal das hipdteses de
investigacdo em estudo, importa apresentar, de forma mais pormenorizada,
das questdes de ordem conceptual e empirica que lhe conferem pertinéncia.
A sec¢do de enquadramento tedrico que se segue visa cumprir este objecti-
vo. Como a satisfacdo no trabalho constitui a Gnica variavel sobre a qual nio
tecemos ainda quaisquer consideragdes tedricas no ambito desta dissertacio,
Jja que esta nio integrou o estudo anterior, reservamos uma primeira parte
do enquadramento tedrico para realizar a sua delimitacio conceptual e de-

screver as principais abordagens acerca dos seus determinantes. Esta primeira
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parte encerra com a apresentacdo da abordagem disposicional da satisfacao
no trabalho, no ambito da qual se discute a relevancia dos factores de con-
scienciosidade, estabilidade emocional, amabilidade e extroversdo para a de-
terminacdo da satisfacdo no trabalho. Na segunda parte, realiza-se a revisao
da investigacio empirica em conjunto com as questoes conceptuais mais
importantes a respeito das relacdes entre a satisfacio no trabalho, o desem-
penho global no trabalho, e as suas dimensdes de tarefa e de cidadania. Uma
vez discutidos estes aspectos, as hipoteses de investigacao sao apresentadas na

terceira e ultima parte do enquadramento tedrico.






2. Enquadramento tedrico

2.1 SATISFA(;AO NO TRABALHO
2.1.1 NATUREZA E DEFINICAO

A satisfacdo no trabalho constitui uma variavel densamente estudada no seio
da Psicologia das Organizagdes e do Trabalho e representa um dos conceitos
de maior centralidade desta area do conhecimento (Judge, Parker, Colbert,
Heller, & Ilies, 2001). Uma das defini¢des deste conceito que colhe grande
aceitag¢ao na literatura foi apresentada por Locke (1976). Segundo o autor,
a satisfacdo no trabalho representa um estado emocional positivo, ou de
prazer, que decorre da avaliagio do sujeito acerca do seu trabalho e das ex-
periéncias vivenciadas no contexto do mesmo. Assim, a presente defini¢io
assume, ainda que de forma implicita, que a satisfacdo no trabalho representa
o resultado de um processo de avaliacio individual que detém uma com-
ponente afectiva e uma componente cognitiva (Saari & Judge, 2004). Brief
(1998) perfilha uma concepg¢io semelhante a este respeito e define a satis-
facdo no trabalho como um estado interno que resulta da avaliacdo, de teor
afectivo e cognitivo, que o colaborador realiza acerca do grau de favorabili-
dade do seu trabalho. Hulin e Judge (2003) reforcam de igual modo este as-
pecto, considerando que a satisfacdo constitui uma variavel do dominio das
atitudes que corresponde a uma resposta psicoldgica dos individuos, resul-
tante da avalia¢io do seu trabalho, que integra valéncias de ordem cognitiva,
afectiva e comportamental. Com efeito, de acordo com varios autores, esta
variavel possui uma natureza multidimensional, ja que resulta da avalia¢io
que os colaboradores efectuam acerca do grau em que estdo satisfeitos com
diferentes facetas do seu trabalho (Brief & Weiss, 2002; Saari & Judge, 2004).
De entre estas facetas, incluem-se o tipo de funcio e de trabalho que estes

desempenham, a remunera¢ao que auferem, as oportunidades de promoc¢ao
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de que dispdem, bem como a qualidade das rela¢des com o seu supervisor e
respectivos colegas de trabalho.

Na sua condi¢do de variavel atitudinal, a satisfacio no trabalho desem-
penha um papel fundamental para o funcionamento de diversos processos
psicologicos individuais, como os que se relacionam com a formagio do
conhecimento, com as estratégias de avaliacdo inerentes as actividades de
resolu¢io de problemas, com os mecanismos envolvidos na organiza¢io da
memoria e até com a selec¢io dos estimulos da envolvente (Brown, 2006;
Hulin & Judge, 2003). Com base nestes mecanismos, a satisfagdo no trab-
alho, a semelhanca das demais atitudes, influencia a forma como os indi-
viduos atribuem significado as suas percepc¢oes e simplificam a informacio
complexa inerente ao processamento das suas experiéncias (Hulin & Judge,
2003; Whitman, Van Rooy, & Viswesvaran, 2010). Estes aspectos ilustram,
assim, o caracter fundamental da satisfacio no trabalho para a compreen-
si0 do comportamento humano nos contextos organizacionais (Hulin &
Judge, 2003; Saari & Judge, 2004). De facto, a evidéncia empirica resultante
de multiplos estudos tem permitido verificar que esta variavel oferece um
contributo importante para a predi¢io de variaveis relevantes para as orga-
nizacdes. De entre estas variaveis, incluem-se o desempenho no trabalho
(Ilies et al., 2009; Judge et al., 2001) e outras variaveis relacionadas, como
o absentismo e o tempo de permanéncia dos colaboradores na organiza-
¢ao (Hanisch & Hulin, 1991; Hardy, Woods, & Wall, 2003; Hom & Kinicki,
2001). Alguns estudos tém revelado também que a satisfacdo no trabalho se
assocla positivamente as variaveis respeitantes a0 COmMpromisso organizacio-
nal e ao suporte dos individuos a organizacdo (Meyer, Stanley, Herscovitch,
& Topolnytsky, 2002; Tett & Meyer, 2006).

2.1.2 DETERMINANTES DA SATISFACAO NO TRABALHO: RELEVANCIA DA

ABORDAGEM DISPOSICIONAL

Em virtude da proeminéncia da satisfacio no trabalho para a explicacio da
variabilidade do comportamento nos contextos organizacionais, os investi-
gadores tém procurado descortinar os seus antecedentes, através da realiza-
¢do de um elevado ntimero de estudos empiricos ancorados em diferentes
modelos e perspectivas teéricas. Segundo Judge e Klinger (2008) estes quad-

ros tedricos podem agrupar-se em trés grandes categorias:

| PREDICAO DO DESEMPENHO NO TRABALHO E DOS COMPORTAMENTOS DE INOVACAO



a) as feorias situacionais, que partem da assuncao de que a satisfa¢ao resulta
da natureza e das caracteristicas do trabalho, nas quais se inclui o modelo
bifactorial de Herzberg (1967) e o modelo das caracteristicas da fun¢io
de Hackman e Oldham (1976);

b) a abordagem disposicional, que assume que a satisfagdo ¢ influenciada
pelas disposicdes e caracteristicas individuais de personalidade (Staw &
Ross, 1995; Judge, Locke, & Durham, 1997);

C) as teorias interactivas, que propdem que a satisfacdo resulta da inter-
acc¢do entre as caracteristicas personalisticas e os factores situacionais, de
que sio exemplos o modelo de Cornell de Hulin e colaboradores (Hulin,
Roznowski, & Hachiya, 1985; Hulin, 1991) e o modelo da disparidade
de valor percepcionado (value-percept disparity model) de Locke (1976).

A abordagem disposicional detém particular relevancia para o presente es-
tudo, na medida em que as hipoteses de investigacio em apreco assumem
que as diferencas individuais de personalidade contribuem para a explica¢io
da satisfacdo no trabalho. Como tal, importa realizar algumas considera¢cdes
acerca desta abordagem e da investigacao anterior que lhe confere suporte.

De acordo com a abordagem disposicional, os individuos diferem, em
fun¢io dos seus tracos de personalidade, na sua tendéncia ou predisposi¢io
para experienciarem determinados niveis de satisfagdo ou insatisfagio com
o seu trabalho (Judge & Larson, 2001). O interesse por esta abordagem au-
mentou significativamente nos tltimos anos, existindo estudos na literatura
que suportam directa e indirectamente a pertinéncia das caracteristicas dis-
posicionais para a determinagio da satisfagio no trabalho (Judge, Heller, &
Mount, 2002; Staw & Ross, 1985; Spector & O’Connell, 1994).

A evidéncia que confere suporte indirecto a esta abordagem decorre de
um conjunto de estudos cujos resultados tém revelado que os niveis de sat-
isfacdo reportados pelos individuos exibem uma estabilidade assinalavel ao
longo do tempo e das situagdes (Judge, Bono, & Locke, 2000; Staw, Bell, &
Clausen, 1986). Os trabalhos de Staw e colaboradores (Staw & Ross, 1985;
Staw et al., 1986) possuem relevancia particular a este proposito. Tendo por
base um estudo longitudinal, Staw & Ross (1985) verificaram que as medi-
das de satisfacdo no trabalho reportadas pelos colaboradores permaneciam
relativamente estaveis ao longo de um periodo de dois anos (r = .42, p <
.01), de trés anos (r = .32, p < .01) e de cinco anos (r = .29, p < .01). Os
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autores constataram também a existéncia de alguma estabilidade nas pontua-
¢oes individuais acerca desta variavel, mesmo nas situacdes em que se veri-
ficaram mudancas de funcio e de organizacio num periodo de 5 anos (r =
.19,p <.01), embora o nivel de estabilidade registado nas situacdes nas quais
nio se verificaram estas mudancas seja comparativamente superior (r = .37,p
< .01). Um outro estudo longitudinal, de Steel e Rentsch (1997), realizado
com uma amostra de colaboradores das for¢cas armadas, num periodo de dez
anos, revelou resultados semelhantes. Os autores verificaram que as pontua-
¢oes individuais de satisfacao no trabalho revelavam um grau assinalavel de
estabilidade (r = .37) durante o periodo correspondente. A semelhanca do
estudo anterior, as pontuacdes obtidas revelavam uma maior estabilidade
para os colaboradores pertencentes a fun¢des similares (r = .46) por compa-
racdo com aqueles que desempenhavam fung¢des distintas (r = .23).

A investigacdo mais recente tem apresentado resultados convergentes
a este respeito. Um estudo de meta-anilise desenvolvido por Dormann e
Zapf (2001) revelou a existéncia de uma correlacio média teste-reteste de p
= .42 para a satisfacdo no trabalho, um valor que sobe para p = .50, quando
efectuadas as correc¢des para o erro de medida.'"® Adicionalmente, os co-
eficientes de correlacio corrigidos revelaram uma magnitude superior nas
situacoes nas quais os individuos permanecem na mesma funcio (p = .48),
por compara¢do com 0s casos nos quais se verificaram mudangas de fung¢io
(p = .35).'"

Apesar do interesse subjacente aos estudos referidos, os mesmos pade-
cem da limita¢io de nio evidenciarem, de forma directa, que a estabilidade
verificada nas medidas de satisfacio se deve as caracteristicas disposicionais
(Judge & Larsen, 2001; Gerhart, 2005). Porém, um conjunto de estudos

posteriores tem permitido concluir que multiplas variaveis de natureza dis-

118 . . o . L
Os autores referidos sublinharam que este valor constitui, ainda assim, uma sub-estima¢io

desta relacio, ja que nio se realizaram as devidas correc¢des para a restri¢io de amplitude. Devemos
sublinhar novamente que rho (p) representa, no ambito desta dissertacio, o coeficiente de correlacio
corrigido para o erro de medida em ambas as varidveis.

1o Alguns autores consideram que uma possivel explicacio para a estabilidade observada nas me-
didas de satisfacio relaciona-se com variaveis de natureza genética, até porque de acordo com alguns
estudos de comparacio de gémeos idénticos, 30% da variancia observada nas atitudes individuais pode
ser atribuivel a factores genéticos (Arvey, McCall, Bouchard, Taubman, & Cavanaugh, 1994).

| PREDICAO DO DESEMPENHO NO TRABALHO E DOS COMPORTAMENTOS DE INOVACAO



120

posicional, nas quais se incluem, o constructo de core-self evaluations,' as

varidveis de afecto positivo e negativo,'!

e os Big Five, se relacionam com
a satisfacio no trabalho, o que reforca directamente a pertinéncia das dis-
posicoes individuais para a explicacdo desta variavel atitudinal (Connolly &
Viswesvaran, 2000; Judge et al., 2002; Judge & Bono, 2001).

Centrando-nos, na investiga¢io em torno dos factores de personali-
dade, pela sua importancia para o presente estudo, interessa incidir sobre a
meta-analise de Judge et al. (2002), que constitui um dos estudos de maior
relevancia na literatura este respeito. Os resultados obtidos por este estudo
revelaram a existéncia de um coeficiente de correlagio multipla de R =
41 entre o conjunto dos Big Five e a satistacio no trabalho. No que res-
peita a validade de cada um dos factores, os autores em apre¢o observaram
a presenca de relacdes positivas entre a satisfacdo no trabalho e os factores
de estabilidade emocional (p = .29, k = 92, n = 24,527), extroversio (p =
25,k =75, n = 20,184), amabilidade (p = .17,k = 38, n = 11,856) e con-
scienciosidade (p = .26, k = 79, n = 21,719). Os resultados revelaram ainda
a existéncia de uma relacdo nula entre o factor de abertura a experiéncia (p
= .01,k =50,n = 15,196) e a satisfacio no trabalho.

Mais recentemente, Bruk-Lee, Khoury, Nixon, Goh, & Spector (2009)
conduziram um estudo de meta-analise a este respeito com base em 187 es-
tudos primarios conduzidos em paises de lingua inglesa. Apesar dos autores
em apreco nio terem efectuado correc¢des nos coeficientes de validade para
os efeitos dos artefactos estatisticos, o sentido das correlacoes médias obti-

das assumiu um caracter convergente com os resultados da meta-analise de

120 Este constructo foi proposto por Judge, Locke e Durham (1997) e constitui uma variavel

composta de personalidade que engloba os tracos mais especificos de auto-estima, auto-eficicia gene-
ralizada, locus de controlo e estabilidade emocional. Judge e Bono (2001) verificaram com base num
estudo de meta-anilise, que a relacio entre esta varidvel de personalidade e a satisfacio no trabalho
revela um valor de p = .37 (k = 169, n = 59,871).

121 O afecto positivo pode definir-se como a propensio para experienciar emogdes positivas, en-
tusiasmo e energia, enquanto que o afecto negativo define-se como a predisposi¢io para experienciar
ansiedade e estados emocionais negativos como o medo, culpa e a raiva (Watson, Clark, & Tellegen,
1988). De entre os estudos realizados com as varidveis disposicionais de afecto devemos efectuar
mencio ao estudo Connolly e Viswesvaran (2000), que revelou a presenca de relagdes de magnitude
assinaldvel entre a satisfacio no trabalho e as varidveis de afecto positivo (p = .49, k = 15, n = 3,326),
e de afecto negativo (p = -.33, k = 27, n = 6,233). Estes correlatos revelam, deste modo, que as dis-
posicdes afectivas sdo responsaveis pela explicacdo de 10 a 25% da varidncia obtida na satisfacio no
trabalho. Um estudo de meta-analise posterior conduzido por Bruk-Lee et al. (2009) evidenciou, de
igual modo, que a satisfagio no trabalho se relaciona com as varidveis em apreco, verificando-se um
coeficiente de correlacio médio nio corrigido de r = -.25 (k = 46, n = 12,834) para o afecto negativo
e der= .41 (k= 30,n = 6,595) para o afecto positivo.
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Judge et al. (2002). Assim, enquanto que os factores de conscienciosidade (r
= .16,k = 16,n = 7,630), extroversio (r = .12, k = 25, n = 9,003) e amabi-
lidade (r = .13,k = 10, n = 4,800) estabelecem relacdes positivas com a sat-
isfagdo no trabalho, o factor de neuroticismo associou-se de modo negativo
com esta variavel (r = -.25,k = 24,n = 9,183). Os resultados a respeito da
abertura a experiéncia revelaram a inexisténcia de relacio entre este factor
de personalidade e a satisfacdo no trabalho (r = -.02,k = 8,n = 4,311).

Tal como consideraram os autores de ambos os estudos de meta-analise,
os correlatos obtidos entre os Big Five e a satisfagio no trabalho revestem-
se de plausibilidade e interpretabilidade tedrica, se atendermos as caracter-
isticas que estdo associadas a cada uma destas dimensoes de personalidade.
Centrando-nos, primeiramente, na estabilidade emocional, os individuos
que pontuam de forma reduzida neste factor manifestam uma tendéncia
para vivenciar maiores niveis de ansiedade, irritabilidade e depressio decor-
rentes de um menor controlo emocional (Costa & McCrae, 1992). Estes
individuos tendem a revelar com maior frequéncia sentimentos de inad-
equagio e a recordar os eventos de forma mais negativa (Barrick & Mount,
1991; Connolly & Viswesvaran, 2000). Por oposi¢io, os sujeitos que obtém
pontua¢des elevadas neste factor possuem uma maior serenidade, revelam
uma seguranca e confianca nas suas capacidades, e tendem a percepcionar as
situacoes de forma mais positiva.

No que toca a conscienciosidade, a analise dos atributos que definem
este factor conferem sentido a relacio positiva observada entre esta dimen-
sdo de personalidade e a satisfacdo no trabalho. Em geral, os individuos mais
conscienciosos demonstram um elevado envolvimento com o seu trabalho
e revelam niveis elevados de esforco e diligéncia. A expressio destes padroes
comportamentais propicia uma percepg¢ao individual de dever cumprido e
uma avaliacdo positiva do seu trabalho, o que se traduz num nivel mais el-
evado de satisfacdo com o mesmo (Judge et al., 2002; Organ & Lingl, 1995).
Relativamente a extroversao, a propensao para a emocionalidade positiva, o
optimismo e o estabelecimento de relacdes sociais mais recompensadoras
que caracteriza os individuos tipicamente extrovertidos é susceptivel de jus-
tificar a relacdo positiva entre este factor e a satistacdo no trabalho (Costa &
McCrae, 1992; Watson & Clark, 1997).

A proposito do factor de amabilidade, em virtude das suas caracteristicas
como a tolerancia, a flexibilidade e a confiabilidade, 0 mesmo tende a estar
associado a uma maior satisfacdo com a vida em geral e ao estabelecimento

de relacoes mais satisfatorias com os outros. Estas questdes permitem justifi-
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car a relacdo de cariz positivo que se tem verificado entre esta dimensio de
personalidade e a satisfacio no trabalho (Judge et al.,2002; McCrae & Costa,
1991; Organ & Lingl, 1995). Por seu turno, a auséncia de relagio entre a ab-
ertura a experiéncia e a satisfacio no trabalho também se reveste de coerén-
cia do ponto de vista conceptual, ja as caracteristicas presentes deste factor,
tais como o pensamento divergente e gosto pela novidade, ndo permitem
assumir uma possivel associacio entre este factor e a satisfacdo no trabalho.

O conjunto dos aspectos discutidos ao longo desta sec¢io permite-nos,
assim, concluir que a satisfacdo no trabalho ¢ determinada, em parte, pelas
disposicoes individuais. A evidéncia decorrente dos estudos apresentados
justifica, assim, a pertinéncia das variaveis de personalidade, designadamente
dos Big Five, para o estudo dos determinantes da satisfacio no trabalho e
reforca, uma vez mais, a assun¢do de que a satisfacio no trabalho repre-
senta um fenémeno que possui causas e antecedentes de natureza distinta.
De resto, como sugerem alguns autores, as diferentes abordagens acerca das
causas da satisfacio no trabalho nido representam explicagdes concorrentes
ou mutuamente exclusivas deste fendmeno, mas pelo contrario, contributos
que se complementam entre si (Corhs, Abele, & Dette, 2006; Gerhart, 2005;
Judge et al., 2001; Saari & Judge, 2004).

2.2 RELACOES ENTRE A SATISFACAO E O DESEMPENHO
GLOBAL NO TRABALHO E AS SUAS DIMENSOES DE
TAREFA E DE CIDADANIA

O topico acerca da natureza e direccionalidade da relacio entre a satistacao
e o desempenho no trabalho constitui uma das questdes mais estudadas na
historia da Psicologia das Organizag¢des e do Trabalho (Edwards et al., 2008;
Judge, Thorensen, Bono, & Patton, 2001). Iaffaldano e Muchinsky (1985)
realizaram uma das primeiras revisOes quantitativas da literatura sobre este
aspecto com base na qual verificaram que o coeficiente de correlacio entre
a satisfagdo e o desempenho no trabalho apresentava o valor corrigido para
o erro de medida de p = .17 (k = 74, n = 12,192). A fraca magnitude do
coeficiente obtido, que em alguns estudos se aproximava de zero, impeliu
os autores a concluirem que esta rela¢io possuia um caracter negligenciavel

e sem valor pratico para as organizacoes. Contudo, os resultados dos estu-
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dos de meta-anilise mais recentes, dotados de maiores amostras e de pro-
cedimentos analiticos mais sofisticados, tém desafiado o teor negativo destas
conclusdes iniciais.

Um dos estudos de meta-analise de grande relevancia para este dominio
foi conduzido por Judge et al. (2001). Para além de ter superado importantes
limita¢des'* das revisdes prévias da literatura, este estudo baseou-se num
grande nimero de estudos primarios, totalizando 312 amostras e n global de
54,471. De acordo com os resultados apurados pelos autores, o coeficiente
de correlacio, corrigido para o erro de medida, entre a satisfacio e o desem-
penho no trabalho assumiu o valor de p = .30, revelando assim a existéncia
de uma relagio moderada entre estes constructos. Judge et al. (2001) verifi-
caram ainda que a complexidade da func¢io constitui uma variavel modera-
dora desta rela¢io, de modo que o coeficiente respectivo atinge um valor
de p = .29 para as funcoes de complexidade reduzida (k = 38, n = 4,372)
ou média (k = 148, n = 22,841), ascendendo a p = .52 (k = 24, n = 3,349)
quando a analise se restringe as funcdes de elevada complexidade.

A investigacio de meta-anilise subsequente tem facultado resultados
consonantes a este proposito, permitindo eliminar as davidas acerca da ex-
isténcia de uma associag¢io entre a satisfacio e o desempenho no trabalho
(Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005; Harrison et al., 2006; Riketta, 2008).
Mais importante ainda, existe também evidéncia empirica preliminar que
revela que esta relacio nido detém um caricter espudrio, e portanto, nao se
pode explicar na sua totalidade através dos efeitos de causas comuns que
afectam ambos os constructos (Brown & Peterson, 1993; Gardner & Pierce,
1998; Keller, 1997). Cook (2008) incidiu directamente sobre esta questio
de investigacio com recurso a analise de modelos estruturais, tendo por

base uma matriz de correlagcdes construida através dos resultados dos estu-

122 Judge et al. (2001) enfatizaram que as correc¢des para a falta de fiabilidade realizadas por

Taffaldano e Muchinsky (1985) para a correlacio entre a satisfacio e o desempenho nio teriam sido
realizadas da forma mais adequada, em virtude dos autores se terem baseado na média da consis-
téncia interna das medidas, ao invés de utilizarem a estimativa da fiabilidade inter-avaliadores. Uma
observacio adicional de Judge et al. (2001) a respeito do estudo de Iaffaldano e Muchinsky (1985)
relacionou-se com o facto destes autores terem analisado a relacio entre estas duas variaveis ao nivel
das facetas de satisfacdo, em vez de utilizarem medidas globais deste constructo. Um outra limitacio
apontada prende-se com o facto da variivel de desempenho incluida nas revisdes anteriores corres-
ponder, grosso modo, aos comportamentos relativos ao desempenho de tarefa. Organ (1988) havia ja
alertado para esta questio no final da década de 90. Segundo este autor, seria expectavel a existéncia
de uma relacio de magnitude superior entre a satisfacio e as medidas de desempenho global que
incluissem também pontuag¢des relativas aos comportamentos de cidadania. Este argumento decorria
da premissa, defendida pelo autor, de que as medidas de satisfacio acedem sobretudo a cogni¢des rela-
cionadas com a justica (fairness) no trabalho o que, de acordo com os postulados da teoria da equidade,
conduz a que esta atitude possua um maior impacto no desempenho de cidadania.

| PREDICAO DO DESEMPENHO NO TRABALHO E DOS COMPORTAMENTOS DE INOVACAO



dos de meta-analise anteriores. Os resultados obtidos pelo autor indicaram
que apos o controlo dos efeitos das variaveis de personalidade, no caso dos
factores de extroversio, conscienciosidade, amabilidade e do constructo de
core-self evaluations, a magnitude da relacdo entre a satistacao e o desempenho
decresce de p = .30 para p = .18. A prossecucdo das analises permitiu que
o autor registasse uma nova descida do coeficiente de associacdo entre estes
constructos para p = .16, uma vez controlados os efeitos da aptidio cognitiva
geral e da complexidade da funcdo. Estes resultados permitiram concluir, as-
sim, que mesmo apods o controlo destas variaveis a relagio entre a satisfagio e
o desempenho se mantém, pese embora com uma magnitude mais reduzida.

Considerando, agora, os estudos a respeito das relagcdes entre a satisfa-
¢ao no trabalho e as dimensoes de desempenho de tarefa e de cidadania,
¢ importante salientar que a evidéncia presente na literatura aponta para
a existéncia de relagdes positivas entre estas variaveis. A titulo de exemplo,
LePine et al. (2002) reportaram, no ambito do seu estudo de meta-analise,
uma estimativa de p = .23 (k = 22,n = 7,100) para a correlacdo entre a sat-
isfacdo no trabalho e uma medida global de comportamentos de cidadania
organizacional. Num estudo de meta-analise mais recente, provido de uma
amostra de base com um tamanho substancialmente mais elevado, Ilies et al.
(2009) obtiveram uma estimativa de p = .28 (k = 123, n = 33,609) para a
assoclagdo entre estes coOnstructos.

Ja no que toca a relagio entre a satisfacio no trabalho e a dimensao de
desempenho de tarefa, encontrimos apenas um estudo de meta-analise que
reportou uma estimativa especifica para a associa¢do entre estas variaveis.
O estudo em causa foi conduzido por Hoffman et al. (2007) e conduziu a
obtencio de um coeficiente de correlacio de p = .17 (k = 27, n = 9,001 )
entre as variaveis em apreco. De resto, alguns autores recorrem a estimativa
de p = .30 obtida por Judge et al. (2001) em rela¢do ao desempenho global,
para quantificar a relagdo entre a satisfacio e o desempenho de tarefa (e.g.,
Harrison et al., 2006), sob o argumento de que esta estimativa baseia-se,
sobretudo, em estudos realizados com medidas de desempenho de tarefa.
Apesar das nuances referidas, a evidéncia empirica apresentada permite con-
cluir que a satisfagdo no trabalho esta relacionada de modo positivo com o
desempenho global, bem como com as suas dimensdes de desempenho de
tarefa e de cidadania.

Nio obstante, uma questio que continua em discussao na literatura
prende-se com a direccionalidade destas associa¢des, existindo argumentos

tedricos na literatura que conferem relevancia a ambas as direc¢des. A hipo-
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tese de que satisfacdo decorre do desempenho deriva das proposi¢des tedri-
cas segundo as quais um desempenho elevado conduz a melhores recom-
pensas intrinsecas e extrinsecas, como a remuneragio e o reconhecimento,
traduzindo-se por essa via no desenvolvimento de atitudes mais positivas em
relacio ao trabalho (Deci & Ryan, 1985; Lawler & Potter, 1967). Um outro
argumento utilizado para justificar esta direccdo da relacdo entre a satisfacio
e o desempenho decorre da assuncio perfilhada por alguns autores, de que
os individuos ajustam as suas atitudes a0 comportamento com o intuito de
gerar consisténcia cognitiva e racionalizar, desse modo, as suas ac¢des (Bem,
1972; Festinger, 1957).

Por seu turno, a hipotese que prevé que a satisfacdo determina o des-
empenho ¢é suportada pelas assun¢des tedricas acerca das atitudes e do seu
papel orientador e facilitador do comportamento (Eagly & Chaiken, 1993;
Fishbein & Ajzen, 1975). Fishbein e Ajzen (1975) sustentam que as atitudes
podem despoletar comportamentos que lhes sio congruentes, pela via da
génese de intencoes comportamentais. Para além destes postulados tedricos,
a premissa de que a satisfacio determina o desempenho pode fundamentar-

)'?% e 4 norma

se com recurso a teoria da troca social (social exchange theory
da reciprocidade de Gouldner'* (1960). De acordo com a teoria da troca
social, os individuos esforcam-se por balancear os seus contributos com os
beneficios recebidos no contexto das relagdes interpessoais (Blau, 1964). Por
seu turno, segundo os fundamentos da norma da reciprocidade, é expectavel
que quando os individuos recebem um dado beneficio no ambito das re-
lagdes sociais, se sintam compelidos a retribuir discricionariamente, muitas
vezes de modo implicito e informal, as partes que lhe facultaram esse mes-
mo beneficio (Gouldner, 1960). A transposi¢ao destes quadros tedricos para
0s contextos organizacionais permite-nos assumir que os individuos que
se encontram mais satisfeitos no trabalho procuram retribuir a organizacio,

através dos seus comportamentos de desempenho no trabalho.

123 A teoria da troca social (social exchange theory) desenvolveu-se na intersec¢io das areas da

Economia, da Psicologia e da Sociologia, com o objectivo de constituir uma grelha de compreensio
acerca do comportamento social no contexto das transac¢des econdmicas. De acordo com os fun-
damentos deste quadro tedrico, as relagdes interpessoais representam um contexto de transacgdes e
de trocas sociais no qual os individuos procuram manter os custos e recompensas resultantes dessas
relacdes em equilibrio (Blau, 1964; Bateman & Organ, 1983).

124 A norma da reciprocidade constitui um dos processos reguladores das interac¢des sociais. Se-
gundo esta norma, quando um individuo ou uma dada parte beneficia um outro individuo ou uma
outra parte, gera-se uma obrigacio, de natureza implicita e informal, que impulsiona este tGltimo a
retribuir esse beneficio, conduzindo assim a estabilidade e ao equilibrio dos sistemas sociais (Gould-
ner, 1960).
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Em suma, do ponto de vista conceptual, existem argumentos que nos
permitem antecipar que a satisfacio representa um determinante do des-
empenho global no trabalho e das suas dimensoes de tarefa e de cidadania.
De resto, algumas meta-analises realizadas com estudos baseados em designs
de investigacdo longitudinais, conferem suporte a proposi¢ao de que a satis-
facdo constitui um determinante do desempenho global no trabalho. Rik-
etta (2008) conduziu um estudo de meta-analise importante a este respeito
baseado em 16 estudos primarios de cariz longitudinal, providos de medidas
repetidas de satisfacio e desempenho ao longo do tempo. Esta particulari-
dade da amostra deste estudo possibilitou a analise da relacdo entre ambos
os constructos, controlando-se os niveis de base de cada uma das variaveis.
Os resultados obtidos ofereceram suporte para a hipotese de que a satisfacdo
determina o desempenho ulterior (B = .06, p < .001, k = 16, n = 3,077),
nio suportando a existéncia de um efeito em sentido inverso, segundo o
qual o desempenho determina a satisfacdo.

Um estudo de meta-analise adicional em torno desta questio de in-
vestigacdo realizado por Harrison et al. (2006), com base em 221 estudos
longitudinais, possui também particular relevancia a este respeito. Os autores
em apreco encontraram suporte empirico para um modelo, segundo o qual,
um constructo global, designado com a atitude geral em relacao ao trabalho
(que incluiu medidas de satisfacdo no trabalho e de compromisso orga-
nizacional), constitui um forte preditor (r = .59) de um factor global de de-
sempenho (que inclui as medidas de desempenho de tarefa, de desempenho
de cidadania, de absentismo, rotatividade e pontualidade). A realizacio das
analises conduzidas com uma amostra de estudos longitudinais (time-lagged
data) conferiu também suporte ao modelo em causa.

Assim, o conjunto dos estudos revistos nesta sec¢ao permitem-nos con-
siderar que a satisfagio no trabalho determina o desempenho no trabalho e

as suas dimensoes de desempenho de tarefa e de cidadania.

2.3 HIPOTESES DE INVESTIGACAO

Como referimos nas sec¢des precedentes, uma parte da variancia da satisfa-
¢ao no trabalho decorre de varidveis disposicionais, nas quais se incluem os

factores de conscienciosidade, estabilidade emocional, extroversio e amabi-
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lidade (Bruk-Lee et al., 2009; Judge et al., 2002). Adicionalmente, a inves-
tigacdo prévia tem evidenciado que a satisfacio no trabalho constitui uma
variavel determinante do desempenho global no trabalho, bem como das
suas dimensOes de tarefa e de cidadania (Ilies et al., 2009; Judge et al., 2001;
Hoffman et al., 2007). Assim, ¢ expectavel que os quatro factores de person-
alidade em apreco exercam uma influéncia positiva na satisfagio no trabalho
que produzira, por sua vez, impacto positivo no desempenho de tarefa e de
cidadania. Este impacto positivo da satisfacio no desempenho pode ser ex-
plicado pela génese de intengdes comportamentais, como sugerem as teorias
das atitudes (Eagly & Chaiken, 1993; Fishbein & Ajzen, 1975). Contudo, o
mesmo poderad exercer-se também através de mecanismos de troca recipr-
oca, tal como sustentam a teoria da troca social e a norma da reciprocidade
(Blau, 1964; Gouldner, 1960; Ilies et al., 2009;Van Dyne, Graham, & Dien-
esch, 1994). Com efeito, diversos autores apoiam-se nestes quadros teoricos
para advogar que os individuos que se encontram mais satisfeitos com o seu
trabalho tendem a retribuir, de forma reciproca, a organiza¢do através da
manifestacdo de niveis mais elevados de desempenho (Bateman & Organ,
1983; Ilies et al., 2009;Van Dyne et al., 1994).

Partindo destas questdes podemos entdo propor as seguintes hipoteses de

investigacao:

HipOTESE Hi: A satisfacdo no trabalho medeia a rela¢io entre o factor de

estabilidade emocional e o desempenho de tarefa.

HipOTESE H2: A satisfacdo no trabalho medeia a relacio entre o factor de

extroversao e o desempenho de tarefa.

HipOTESE H3: A satisfacdo no trabalho medeia a relacio entre o factor de

amabilidade e o desempenho de tarefa.

Hipotese H4: A satisfacdo no trabalho medeia a relagio entre o factor de

conscienciosidade e o desempenho de tarefa.

Hipdtese H5: A satisfacdo no trabalho medeia a relagio entre o factor de

estabilidade emocional e o desempenho de cidadania.
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Hipotese H6: A satisfacdo no trabalho medeia a relagio entre o factor de

extroversao e o desempenho de cidadania.

HirOTESE H7: A satisfacdo no trabalho medeia a relagio entre o factor de

amabilidade e o desempenho de cidadania.

HrirOTESE H8: A satisfacio no trabalho medeia a relacido entre o factor de

conscienciosidade e o desempenho de cidadania.






3. Método

3.1 AMOSTRA E PROCEDIMENTO

O presente estudo baseou-se na amostra final do estudo de validagio an-
terior. Como assinalimos previamente, esta amostra ¢ constituida por 120
colaboradores da funcio de engenharia de soffware, pertencentes as catego-
rias profissionais de project engineer (76%) e de junior engineer (24%). No que
concerne ao procedimento de recolha de dados, devemos real¢ar que as
variaveis de satisfacdo no trabalho e dos cinco factores de personalidade
foram avaliadas, num mesmo momento, pelos colaboradores desta amostra,
através do questionario em formato on-line aplicado no ambito do estudo
de validacdao. As medidas das variaveis de desempenho de tarefa e de des-
empenho de cidadania foram pontuadas, como explicitimos anteriormente,

pelos supervisores directos dos colaboradores da amostra.

3.2 INSTRUMENTOS DE MEDIDA

Como os instrumentos de medida dos Big Five e das variaveis de desem-
penho ja se encontram descritos na sec¢do do método do estudo anterior,
parte-se de seguida para a apresentacdo da medida de satisfacdo no trabalho.

Satisfagdo no trabalho. Esta variavel foi acedida através da escala de 7 itens
de satisfacio no trabalho de Salgado (2002). Os sujeitos foram instruidos
a explicitar o seu grau de concordancia com cada um dos itens tendo por
base uma escala de resposta tipo Likert de cinco pontos, na qual 1 equivale
a Discordo completamente e 5 equivale Concordo completamente. Como exem-
plos de itens desta escala temos “Estou satisfeito com as tarefas e funcoes do

meu posto de trabalho” e “O meu chefe é uma fonte de satisfacio no meu
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trabalho”. A pontua¢io de cada sujeito na variavel de satisfacio no trabalho
¢ determinada através do cilculo da média das suas pontuacdes nos 7 itens
da escala.

Os estudos prévios conduzidos com esta escala tém suportado a sua
unidimensionalidade, revelando que a mesma possui uma boa consisténcia
interna. A titulo de exemplo, um estudo recente de Lopez (2013) realizado
com uma amostra de 573 colaboradores, reportou um coeficiente de alfa
de Cronbach de .86 para a medida em apreco. Importa referir, ainda, que
se procedeu a adaptacio da versio original deste instrumento, em lingua
espanhola, para o contexto portugués, numa fase prévia a recolha de dados,
seguindo-se os procedimentos explicitados no primeiro estudo desta dis-

sertacao.

Estudo das propriedades psicométricas dos instrumentos de medida: validade de con-
structo e fiabilidade

As propriedades psicométricas dos instrumentos de medida dos Big Five, e
das dimensoes de desempenho de tarefa e de cidadania foram avaliadas no
ambito do estudo de validacio em rela¢io ao critério ja apresentado, pelo
que reportaremos nesta sec¢ao apenas os resultados a respeito da escala de
satisfacio no trabalho. Tal como sucedeu para os restantes instrumentos, as
propriedades psicométricas desta escala foram examinadas através do estudo
da sua validade de constructo e fiabilidade, seguindo-se as indica¢des de Ste-
vens (2009) e de Tabachnick e Fidell (2007).Tendo presente que esta escala
ndo foi aplicada previamente em amostras portuguesas, realizamos o estudo
da sua estrutura latente através da analise em componentes principais. Por
seu turno, a fiabilidade foi estimada através da analise de consisténcia interna,

efectuando-se o calculo do respectivo coeficiente alfa de Cronbach.

Escala de satisfacao no trabalho (Salgado, 2002)

Numa fase prévia a realizacio da analise em componentes principais a
este instrumento, procedemos a verificagio dos pressupostos estatisticos
aplicaveis. O n amostral disponivel para este instrumento atingiu um total
de 120 sujeitos, o equivalente a um racio de 17 sujeitos por item, que cum-

pre os requisitos minimos, em termos de tamanho amostral, para a aplica¢io
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desta técnica (Comrey & Lee, 1992; Ho, 2006). A verificagio de valores
extremos nio identificou qualquer Outlier univariado ou multivariado nesta
amostra [considerando, para o Gltimo caso, o valor critico aplicavel de >
(55) = 24.32, p < .001]. Os pressupostos estatisticos relativos a normalidade
univariada e multivariada, a multicolinearidade e a homocedasticidade nio
foram também violados nesta amostra, permitindo-nos prosseguir com as
analises.

De seguida, partiu-se para a analise da factoriabilidade dos dados através
da inspec¢io da matriz de correlagdes inter-item, que revelou que o item
5 “O que recebo ¢ justo pelo trabalho que realizo” nio estabelece correla-
¢Oes iguais ou superiores a .30 com nenhum dos restantes itens da escala.
Estes resultados levaram-nos a remover este item das anilises subsequentes.
A continuagio das analises permitiu verificar que os valores da diagonal da
matriz anti-imagem, relativos aos restantes seis itens, situavam-se entre .66
e .78, e os valores exteriores a diagonal revelavam uma magnitude inferior
a .40. Estes indicadores, em conjunto com os resultados do teste de Bartlett,
que atingiu significancia estatistica [y? (15) = 136.29, p < .001] e do KMO
com um valor de .71, suportaram a factoriabilidade dos dados (Stevens,
2009; Tabachnick & Fidell, 2007), permitindo-nos avangar para a analise em
componentes principais aos seis itens da escala.

No que toca ao nimero de componentes a reter, verificAmos que o
critério de Kaiser revelou a presenca de duas componentes com eighen values
superiores a um, ainda que os critérios do scree plot de Cattell e da analise
paralela (Lautenschlager, 1989; Longman, Cota, Holden, & Fekken, 1989)
indicassem a retencdo de apenas uma componente. Pelos motivos ja exp-
ostos, seguimos as indica¢des da analise paralela, em conjunto com os ar-
gumentos de indole conceptual, e optamos pela retencio de uma solucio
unidimensional (Brief & Weiss, 2002; Gorsuch, 1983; Hayton et al., 2004). A
analise da soluc¢do obtida permite constatar que todos os itens possuem satu-
ragdes acima de .40 e contribuem para a explicagio de 41.61% da variancia

1 125
5

global,'® como se pode observar no Quadro 27.A anilise da consisténcia

interna desta escala revelou um valor de alfa de Cronbach de .71.

125 . . . o . . < .
> A titulo informativo, deve-se reportar que a realizacio das analises com a inclusio do item 5

revela que a saturacdo deste item é de apenas .12, com uma comunalidade de .013. Refira-se ainda
que o mesmo prejudica a consisténcia interna conduzindo a um decréscimo do valor do coeficiente

alfa para .67. Estes indicadores atestam a decisio tomada de proceder a sua elimina¢io da solucio final.
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Quadro 27. Saturacoes (S) e Comunalidades (h?) obtidas para os itens da

escala de satisfacdo no trabalho através da analise em componentes princi-

pais (n = 120)

Item S h?
2. O meu chefe ¢ uma fonte de satisfagdo no meu trabalho 704 495
7. A forma como o trabalho esta organizado ¢ a adequada .676 457
1. Estou satisfeito com as tarefas e fungdes do meu posto de trabalho .652 425
3. Tenho oportunidades de promogao no meu trabalho .644 415
6. Tenho um bom ambiente de trabalho .637 406
4. Os meus colegas cooperam e facilitam o meu trabalho 546 298
Eighen value empirico 2.49
Eighen value aleatorio 1.31
% de Variancia explicada 41.6
o 71

Nota. 0. = alfa de Cronbach

3.3 ESTRATEGIA DE ANALISE DE DADOS

Uma das abordagens mais utilizada na literatura para o teste das relagdes de
mediacdo corresponde a estratégia dos passos causais (causal steps strategy) de
Baron e Kenny (1986). De acordo com esta estratégia, para que uma relag¢io
de mediagdo possa ser estabelecida devem verificar-se as quatro condi¢des
que se seguem: a) a variavel independente (X) devera encontrar-se relacio-
nada com a variavel dependente (Y); b) a variavel independente (X) deve
relacionar-se com a variavel mediadora (M); ¢) a variavel medidora (M) deve
relacionar-se com a variavel dependente (Y) , d) uma relacio de mediac¢io

completa é estabelecida caso o efeito da variavel independente (X) sobre a
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variavel dependente (Y) se torne nulo na presenca do mediador (M), caso
este efeito sofra uma diminuicio, a relacio de mediagio € apenas parcial.

Apesar da sua elevada utiliza¢io, alguns autores tém apresentado algumas
criticas a esta abordagem, que se relacionam sobretudo com a sua primeira
condi¢io, segundo a qual é necessaria a presen¢a de uma relacdo estatistica-
mente significativa entre a variavel independente e a variivel dependente,
para que a mediacdo possa ser inferida (e.g., James, Mulaik, & Brett, 2006;
LeBreton, Wu, & Bing, 2009; Shrout & Bolger, 2002). De acordo com a
visao dos autores em apre¢o, esta condicio nio se deve aplicar no teste da
mediacdo, ja que a relacdo em causa poderd diminuir ou desaparecer a me-
dida que os efeitos de media¢do se tornam mais complexos, isto porque o
efeito da variavel independente na variavel dependente pode ser: a) trans-
mitido através de ligacOes adicionais na cadeia de relacdes causais; b) afecta-
do por possiveis outras causas (competing causes); c) determinado por factores
aleatérios (Shrout & Bolger, 2002). Para além destas criticas, um estudo de
comparacdo de 14 métodos utilizados no teste dos efeitos de mediacao, real-
izado por MacKinnon, Lockwood, Hoffman e West (2002), evidenciou que
a abordagem de Baron e Kenny revela uma poténcia reduzida para detectar
tamanhos de efeito de magnitude pequena ou média. Este estudo revelou
ainda que que o teste da distribuicio do produto de duas variaveis aleatorias
de MacKinnon (2000) constitui um dos testes de mediacio com maior
poténcia, que revela taxas de erro tipo I dotadas de precisio.

A considera¢do conjunta destas questdes conduziu-nos a recorrer ao
método do produto dos coeficientes de MacKinnon (2000) para testar
as hipoteses de mediagio do presente estudo. Seguindo as indicacdes de
MacKinnon (2008) uma relacio de media¢ao pode ser estabelecida quando:
a) a variavel independente (X) relaciona-se com variavel mediadora (M),
b) a variavel mediadora (M) relaciona-se com a variavel dependente (Y)
na presenca da variavel independente (X), ¢) o efeito de mediacdo pos-
sul significancia estatistica. Partindo da consideracdo destas questdes avan-
camos para o cilculo de duas equagdes de regressio (MacKinnon (2008).
A primeira equacio tem como objectivo verificar a existéncia de uma re-
lagdo estatisticamente significativa entre a variavel independente (X) e a
variavel mediadora (M). A segunda equagdo de regressio visa verificar se a
variavel mediadora (M) se relaciona de forma estatisticamente significativa
com a variavel dependente (Y), na presenca da variavel independente (X).
Uma vez estimado o respectivo efeito de mediacdo, procedeu-se a veri-

ficacdo da sua significancia estatistica através do teste da distribuicio do

Méropo - Estupo II | 277



produto de duas varidveis aleatorias (P z, z;) 126 de MacKinnon (2000),

utilizando-se um valor critico de 2.18 e um nivel de significancia de .05.

126 . . . S . .
? Deve-se salientar que a realizagio deste teste exige, primeiramente, o calculo das estatisticas z__

7.0 calculo de z , realiza-se através da divisio do coeficiente de regressio estandardizado da variavel
preditora (X), pelo seu respectivo erro padrio. Este coeficiente de regressio é estimado através da
primeira equagio de regressio, que possui, como referimos, a variavel mediadora (M) como variavel
dependente. Por seu turno, o calculo de z efectua-se através da divisio do coeficiente de regressio
estandardizado da varidvel mediadora (M) pelo erro padrio correspondente. Note-se que este coe-
ficiente de regressio é estimado com base na segunda equagio de regressio, na qual o preditor (X)
e a variavel mediadora (M) sdo regredidas na variavel dependente (Y). Uma vez determinados z,
zy procede-se O ao teste da significancia estatistica do efeito indirecto, ou de mediacio, através da
comparac¢io do valor do produto de AN (P2, zﬁ) com o valor critico aplicavel para um nivel de
significincia de .05 (MacKinnon et al., 2002).









4. Resultados

As estatisticas descritivas, as estimativas de fiabilidade e as correlagdes obser-
vadas entre as variaveis em estudo encontram-se no Quadro 28. Como se
pode constatar, os factores de extroversio (r = .30 ,p < .01),amabilidade (r =
18, p < .05) e conscienciosidade (r = .19 , p < .05) correlacionaram-se, de
forma estatisticamente significativa, com a variavel de satisfacio no trabalho.
Contudo, a relacido entre o factor de estabilidade emocional e a satistacao
revelou uma magnitude praticamente nula e sem significancia estatistica (r
= .04, p = .62). Este resultado permite concluir, desde logo, que as hipote-
ses H1 e H5 nio foram suportadas nesta amostra. As hipoteses em apreco
assumiam que satisfacdo no trabalho medeia as relacdes entre o factor de
estabilidade emocional e as variaveis dependentes de desempenho de tarefa
e de desempenho de cidadania, por ordem respectiva.

Os coeficientes de correlacio observados mostram também que a satis-
facdo no trabalho relaciona-se de forma estatisticamente significativa com o
desempenho de cidadania (r = .48, p < .01), mas ndo estabelece uma relacio
provida de significancia estatistica com o desempenho de tarefa ( r = .06,
p = .56). Perante este ultimo resultado, podemos concluir que as hipoteses
H2 a H4, respeitantes aos efeitos de media¢do da satisfacio nas rela¢des en-
tre os factores de extroversio, amabilidade, e conscienciosidade e a varidvel
dependente de desempenho de tarefa ndo foram suportadas nesta amostra.
Assim, partimos para o teste formal das hipoteses de mediacio H6, H7 e
HS8, segundo as quais a satisfacio medeia as relacdes entre os factores de
extroversao, amabilidade e conscienciosidade, e o desempenho de cidada-
nia, respectivamente. Os resultados obtidos encontram-se sistematizados no
Quadro 29.
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Tal como postulado pela hipotese H6, os resultados evidenciaram que a
satisfacdo no trabalho medeia a relacdo entre o factor de extroversio e o des-
empenho de cidadania. Como podemos verificar através da primeira analise
de regressio apresentada no Quadro 29, a extroversio (B = .30, p < .01)
relaciona-se positivamente com a satistacio no trabalho. A segunda anilise
de regressio, que possui o desempenho de cidadania como variavel depen-
dente, evidencia que a satisfacio no trabalho (B = .45, p < .001) estabelece
uma relacdo positiva como esta variavel dependente, controlando para o
factor de extroversao. O calculo do efeito de mediagio correspondente per-
mitiu a obtengdo de um valor de .14, estatisticamente significativo (P = z_.
z,=19.44 ,p < .05) .Como o efeito directo da extroversio no desempenho
de cidadania nio se revestiu de significancia estatistica (§ = .08, p = .33),
podemos concluir que esta relacio é totalmente mediada pela satisfacio no
trabalho.

Os resultados das analises realizadas para testar a hipotese H7, segundo
a qual a relacdo entre a amabilidade e o desempenho de cidadania é me-
diada pela satisfagcdo no trabalho, possuem uma ténica semelhante. Em con-
sonancia com os resultados expostos no Quadro 29, a primeira analise de
regressdo indica que a amabilidade (B = .18, p < .05) relaciona-se de modo
positivo e estatisticamente significativo com a satisfacdo no trabalho, incluida
na condic¢io de variavel dependente. Por seu turno, na segunda anilise de re-
gressao, que possui como variavel dependente o desempenho de cidadania,
podemos verificar que a satisfagio no trabalho (B = .49, p < .001) estabelece
uma relagio estatisticamente significativa com esta dimensiao de desempen-
ho, controlando-se para o factor de amabilidade. As anilises mostram ainda
que o efeito directo da amabilidade (B = -.06 , p = .49) no desempenho
de cidadania nio possui significancia estatistica, o que indica que a rela¢io
entre estas duas variaveis € totalmente mediada pela satistacdo no trabalho.
O efeito de mediacdo correspondente assumiu o valor de .09, que se reveste
de significancia estatistica para (P =z, z,= 8.48 , p < .05). Estes resultados

conferem, assim, total suporte a hipdtese H7.
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Quadro 29. Resultados das anilises de regressio multipla realizadas para
testar o efeito mediador da satisfacio no trabalho nas relacdes entre os fac-
tores de extroversdo, amabilidade, e de conscienciosidade e o desempenho

de cidadania

B EPB P R
Hipotese H6
Regressdo 1* .09*
Extroversdo 22 .064 307
Regressdo 2° 23"
Extroversao .08 .080 .08
Satisfa¢@o no trabalho .58 .109 457
Hipotese H7
Regressdo 1* .03"
Amabilidade 20 .098 18"
Regressdo 2° 23"
Amabilidade -.08 .080 -.06
Satisfa¢do no trabalho .63 .106 49
Hipotese HS
Regressdo 1* .04*
Conscienciosidade .19 .088 197
Regressdo 2° 24
Conscienciosidade .16 .103 A3
Satisfa¢@o no trabalho .58 .106 45

Nota. N =120

*Variavel dependente = satisfacdo no trabalho

b Variivel dependente = desempenho de cidadania
*p <.05.7p < .01.7p < .001.

O teste da hipdtese H8, que assumia que a satisfacio no trabalho constitui
um mediador da relagio entre a conscienciosidade e o desempenho de ci-
dadania, facultou resultados semelhantes, como também se pode observar
no Quadro 29. Na primeira anilise de regressao, na qual a conscienciosidade
foi regredida na satisfacdo no trabalho, verifica-se a presenca de uma relagio

positiva (B = .19, p < .05) entre estas duas variaveis. A analise de regressio
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seguinte, na qual se foram regredidas as variaveis de conscienciosidade e de
satisfacio no trabalho no desempenho de cidadania, revela que a satisfacao
no trabalho (f = .45, p < .001) possui uma relagio positiva e estatisticamente
significativa com esta variavel dependente, controlando para a consciencios-
idade. A integracao destes resultados revela que a satistacio no trabalho con-
stitui uma variavel mediadora da relacio entre este factor de personalidade
e o desempenho de cidadania. As analises posteriores revelaram a existéncia
de um efeito de mediag¢io de .09, que se reveste de significancia estatistica
(P= z,2,=9.22 ,p < .05). Como o efeito directo da conscienciosidade (B
= .13, p =.12) no desempenho de cidadania nio se reveste de significancia
estatistica, o efeito de mediacio em causa é total. Como tal, a hipdtese H8

recebeu suporte empirico na amostra em estudo.
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5. Discussao

Como salientamos previamente, existem poucos estudos na literatura dedi-
cados a analise dos mecanismos através dos quais os factores de personalidade
influenciam os comportamentos de desempenho no trabalho (Barrick et al.,
2002; Furnham & Fudge, 2008; Judge & Kristof-Brown, 2003). Todavia, o
estudo destes aspectos detém um papel essencial para explicar as relacdes en-
tre a personalidade e o desempenho no trabalho, contribuindo desse modo
para o avanco dos modelos causais a respeito dos determinantes do desem-
penho das pessoas nas organiza¢des (Schmidt & Hunter, 1992; Viswesvaran
& Ones, 2000). O presente estudo partiu do reconhecimento da importan-
cia desta questdo de investigacao e teve como objectivo proceder a analise
do papel mediador da satisfacdo no trabalho, nas relagdes entre os factores
de estabilidade emocional, extroversao, amabilidade, conscienciosidade e as
dimensoes de desempenho de tarefa e de cidadania.

Considerados na sua globalidade, os resultados obtidos na amostra em
estudo revelaram que a satisfacio no trabalho medeia os efeitos da extro-
versao, da amabilidade e da conscienciosidade no desempenho de cidadania.
Estes resultados constituem um primeiro contributo deste estudo para a
literatura na medida em que sugerem que a satisfacdo no trabalho contribui
para explicar a influéncia destes factores de personalidade nos comporta-
mentos de desempenho de cidadania. De modo mais preciso, a evidéncia
empirica apresentada indicia que o efeito destas dimensoes de personalidade
nos comportamentos de desempenho de cidadania decorre da sua influéncia
positiva na satisfacdo no trabalho, ou por outras palavras, do seu impacto na
avaliacdo, de teor cognitivo e afectivo, que os individuos efectuam a respeito
da sua situagdo e das suas experiéncias de trabalho (Ilies & Judge, 2002; Ilies
et al., 2009; Mount et al., 2006).

Ainda assim, os resultados obtidos nesta amostra nido suportaram as

hipoteses que estabeleciam a presenca de efeitos de mediacio da satisfa-
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¢do no trabalho nas relacdes entre os factores de estabilidade emocional,
extroversao, amabilidade, conscienciosidade, e a dimensio de desempenho
de tarefa. De resto, os coeficientes de correlagio obtidos revelaram que a
satisfagdo no trabalho nio se correlaciona, de modo estatisticamente signifi-
cativo, com o desempenho de tarefa (r = .06, p = .56), contrariamente ao
que sucede em relagdo ao desempenho de cidadania (r = .48, p < .01). A
considera¢io integrada destes resultados representa um contributo adicional
deste estudo para a literatura, ja que indica que a influéncia da satisfacio no
desempenho no trabalho parece concretizar-se, sobretudo, através dos seus
efeitos nos comportamentos de desempenho de cidadania. Esta evidéncia
empirica é consistente com a visio defendida por alguns autores, segundo a
qual é expectavel que a satisfacio no trabalho surta um maior impacto no
desempenho de cidadania, por comparagio com o desempenho de tarefa
(e.g., Bateman & Organ, 1993; Organ & Ryan, 1995).

Esta posi¢ao fundamenta-se na teoria da troca social e na norma da reci-
procidade, partindo do pressuposto que os colaboradores regulam o con-
tributo do seu comportamento a organiza¢io tendo por base um processo
de troca social (social exchange), que visa estabelecer um equilibrio entre
o que estes recebem e o que oferecem, de forma reciproca, 2 organiza-
cao (Blau, 1964; Gouldner, 1960; Van Dyne, Graham, & Dienesch, 1994).
Contudo, como os comportamentos de cidadania possuem um caracter
predominantemente voluntario, e portanto menos formal e prescritivo, por
comparag¢do com o desempenho de tarefa, estes poderdo constituir-se na
torma predominante, através da qual os individuos retribuem a organizagio,
em funcdo do grau em que se encontram satisfeitos com o seu trabalho
(Bateman & Organ, 1983; Ilies et al., 2009; Organ & Ryan, 1995;Van Dyne,
Graham, & Dienesch, 1994). Apesar da sua pertinéncia, esta questio per-
manece pouco desenvolvida na literatura, em virtude da escassez de estudos
a respeito das relacdes entre a satisfacio no trabalho e a ambas as dimensoes
de desempenho de tarefa e de cidadania (Edwards, Bell, Arthur, & Decuir,
2008; Ilies et al., 2009; Miao, 2011).

Assim, o presente estudo, além de contribuir com evidéncia empirica
preliminar a este respeito, alerta também para a necessidade da investigacio
futura avancar para um estudo mais completo e integrado dos mediadores
das relagdes entre os factores de personalidade e as diferentes dimensdes de
desempenho no trabalho.

A integracio dos resultados deste estudo com a investigacio prévia a

este proposito, permite-nos avangar com a hipotese, para futuras investiga-
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¢oes, de que os factores de personalidade poderio influenciar o desempenho
de tarefa e de cidadania através mecanismos de natureza distinta. De modo
mais preciso, consideramos que a sua influéncia no desempenho de tarefa
podera exercer-se sobretudo através de mecanismos motivacionais, enquan-
to que os seus efeitos no desempenho de cidadania poderdo ocorrer através
de variaveis de natureza atitudinal, como a satisfacio com o trabalho, o
compromisso e a justica organizacional. Por forma a atestar a plausibilidade
deste ponto deve-se referir que existe evidéncia preliminar na literatura que
sugere que as variaveis motivacionais, tais como a auto-eficacia (Bandura,
1986), ou as orienta¢des cognitivo-motivacionais (Hogan, 1996; Barrick et
al., 2002) de orientagio para a concretizacao de resultados (accomplishment
striving), e de orientagio para a obtencdo de estatuto (status striving) mede-
iam as relacdes entre os factores de extroversio e de conscienciosidade e o
desempenho de tarefa (Barrick & Mount, 2005; Barrick et al., 2002; Yang,
Kim, & McFarland, 2011).

Por seu turno, alguns estudos tém evidenciado que as variaveis de na-
tureza atitudinal surtem um maior impacto na dimensio de desempenho
de cidadania. Deve-se aludir, a este proposito, ao estudo de meta-analise de
Hoftman et al. (2007), cujos resultados mostraram que as variaveis atitudi-
nais de satisfacio no trabalho, compromisso e justica organizacional expli-
cam uma maior percentagem de variancia na dimensio de desempenho de
cidadania (12%) comparativamente a dimensdo de desempenho de tarefa
(4.5%).

Como podemos verificar, a evidéncia empirica parece indicar que as
relacdes entre os factores de personalidade e o desempenho no trabalho
poderio exercer-se através de mecanismos motivacionais e atitudinais, sendo
que estes mecanismos poderdo variar na sua importancia consoante a di-
mensio de desempenho em apreco. No entanto, a auséncia de estudos que
partam da anilise integrada destes mecanismos nas dimensdes de desempen-
ho no trabalho nio nos permite retirar conclusdes mais consolidadas a este
respeito, conduzindo-nos assim a considerar que se trata de uma questao que
merece maior desenvolvimento na investigacao futura.

Para além dos seus contributos para a literatura, os resultados do presente
estudo possuem também importantes implicacoes aplicadas para a seleccao
de pessoas e para a propria gestdo de recursos humanos. No que respeita a
selec¢do de pessoas a evidéncia apurada na presente amostra, composta por
engenheiros de software, indica que os individuos que pontuam de forma

mais elevada nos factores de extroversio, amabilidade e conscienciosidade
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tendem a revelar niveis mais elevados de satisfacio no trabalho que, por seu
turno, se reflectem de modo positivo no seu desempenho de cidadania. As-
sim, as organizacoes poderdo contribuir, em parte, para que os seus colab-
oradores reportem niveis mais elevados de satisfacdo, e por consequéncia, de
desempenho de cidadania, através da realizacdo da selec¢do de pessoas tendo
por base estes factores de personalidade. Relativamente a gestio de recursos
humanos, a evidéncia apurada por esta amostra alerta para a importancia das
organizacdes promoverem a satisfacdo dos seus colaboradores, quer como
um modo beneficiar dos seus efeitos positivos para a satde e bem-estar
dos mesmos quer como uma forma importante de promover o seu desem-
penho de cidadania (Judge et al., 2001; Cropanzano & Wright, 2001; Hulin
& Judge, 2003).

Assim, para além de proceder a seleccio de pessoas tendo em conta os
factores de personalidade que influem positivamente na satisfacdo no tra-
balho, as organiza¢cdes deverdo procurar optimizar os factores situacionais
que afectam esta variavel atitudinal. De entre estes aspectos incluem-se, por
exemplo, o desenho e estruturagio de fung¢des (job design) que promovam
niveis mais elevados de desafio, autonomia e responsabilidade aos seus titu-
lares (Frye, 1996; Hackman & Oldham, 1976; Judge, 2000; Saari & Judge,
2004).

Apesar dos contributos discutidos, este estudo possui algumas limita-
¢Oes. Tendo presente que o mesmo se basela na mesma amostra que ser-
viu de base ao primeiro estudo desta dissertagio, uma das suas limita¢des
relaciona-se com o facto de mesmo respeitar a apenas uma fun¢iao, no caso
de engenharia de soffware, bem como a uma tnica organizacio, pertencente
ao sector das tecnologias da informacio. Esta questdo limita a generalizacio
dos seus resultados e gera a necessidade de se proceder a sua replicacio em
estudos com outras fungdes e com organizagdes pertencentes a outros sec-
tores de actividade.

A investigacdo futura com funcgdes relativas a diferentes niveis de com-
plexidade detém um papel particularmente importante a este respeito, isto
porque, tal como a investigacdo prévia tem mostrado, a complexidade da
funcio constitui um moderador importante da relacao entre a satisfagio e o
desempenho no trabalho. Como descrevemos previamente, os resultados da
meta-analise de Judge et al. (2001) indicam que a relagdo entre estes con-
structos € superior para as fun¢des de maior complexidade, por compara¢io
com as func¢des de média e baixa complexidade (p = .52 vs. p = .29). Assim,

¢ possivel que os efeitos de mediacio verificados neste estudo possuam uma
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magnitude mais reduzida em funcdes de menor complexidade, um aspecto
que devera ser explorado em futuros estudos. Uma outra limita¢io prende-
se com o facto de nio terem sido estudados os efeitos sobre a satisfacio no
trabalho de variaveis associadas a cultura organizacional e as proprias praticas
de gestio recursos humanos vigentes na organiza¢io (Rebelo, 2006). Por
esta razao nio se possibilitou controlo do efeito destas variaveis nas relacoes
de mediacio verificadas. Trata-se, como tal, de um aspecto que merece ser
tido em linha de conta em futuras investiga¢des. Por Gltimo, uma limitacao
adicional inerente ao presente estudo e que afectou, de igual modo, o pri-
meiro estudo desta disserta¢do, prende-se com o tamanho da sua amostra.
Apesar de se tratar de uma amostra com uma dimensao adequada para testar
as hipoteses de investigagio em estudo, uma amostra com maior tamanho
facultaria uma maior robustez aos resultados apurados.

Em jeito de conclusio, importa referir que a evidéncia resultante do
presente estudo suporta a visao advogada por alguns autores de que os fac-
tores de personalidade constituem preditores distais do comportamento, que
influenciam o desempenho no trabalho através de varidveis motivacionais e
atitudinais de indole mais proxima, nas quais se incluem a satisfagcio no trab-
alho (Ilies & Judge, 2002; Ilies et al., 2009; Mount et al., 2006). No global, os
resultados evidenciaram que os factores de extroversio, conscienciosidade e
amabilidade influenciam os comportamentos de desempenho de cidadania,
através dos seus efeitos indirectos na satistagio no trabalho. O prosseguimen-
to dos estudos a respeito destas questoes de investigacao detém, como assi-
nalamos, um papel essencial para a compreensio das formas através das quais

a personalidade determina o desempenho no trabalho e as suas dimensdes.
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Consideracoes finais

Esta dissertagio partiu de dois objectivos fundamentais de investigacio. O
primeiro objectivo consistiu no estudo da validade preditiva dos Big Five, da
personalidade proactiva, da inteligéncia emocional e dos valores pessoais em
relacdo ao desempenho global no trabalho, as suas dimensoes de tarefa e de
cidadania, e a0s comportamentos de inova¢ao. O segundo objectivo centrou-
se na analise do efeito mediador da satisfacdo no trabalho nas relacdes entre
os Big Five e as dimensdes de desempenho de tarefa e de desempenho de
cidadania. A prossecu¢io destes objectivos de investigacdo realizou-se tendo
por base a realizacio de dois estudos empiricos baseados numa amostra de
colaboradores de uma func¢io de engenharia de soffware, pertencente a uma
organizacao do sector das tecnologias de informacao. Como ja se procedeu
a discussdo pormenorizada dos resultados obtidos em ambos os estudos e a
analise das suas implicagdes para a literatura e para a pratica, parte-se agora
para uma breve apresentacdo das suas principais conclusoes.

Tendo por base os resultados apurados pelo primeiro estudo, podemos
concluir que os factores de conscienciosidade, estabilidade emocional, ex-
troversdo e abertura a experiéncia constituem preditores validos do desem-
penho global no trabalho, bem como das suas dimensdes de desempenho
de tarefa e de cidadania. No geral, os coeficientes de validade obtidos atin-
giram uma magnitude moderada, indicando que estes factores contribuem
de forma relevante para a predi¢io destas variaveis critério, no ambito desta
funcio. De modo complementar, os resultados evidenciaram que os facto-
res de conscienciosidade, estabilidade emocional, extroversio, em conjunto
com o valor de benevoléncia, contribuem para a explicagio da variancia
do desempenho global nesta amostra. As analises revelaram também que os
factores de conscienciosidade, estabilidade emocional, extroversio, abertura
a experiéncia e o valor de benevoléncia, explicam variancia do desempenho

de cidadania, enquanto que os factores de estabilidade emocional, conscien-
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ciosidade e extroversio explicam variancia do desempenho de tarefa na
amostra em apreco.

A consideragio destes resultados, em conjunto com a evidéncia apurada
nos estudos de meta-analise a este respeito, permite concluir que os factores
de personalidade constituem variaveis de incontornavel relevancia para a
predi¢ao do desempenho das pessoas nos contextos organizacionais (Barrick
et al., 2001; Chiaburu et al., 2010; Salgado, 1997a; 2004). Por este motivo,
tratam-se de variaveis de elevada utilidade aplicada para as organizacoes e,
em particular, para a selec¢ao de pessoas.

Relativamente aos restantes preditores em estudo, os resultados mostr-
aram que a inteligéncia emocional nio constitui um preditor valido das
variaveis de desempenho submetidas a estudo, no contexto da fun¢io em
apre¢o. Ja no caso da personalidade proactiva, os resultados apurados indi-
cam que esta variavel contribui de forma valida para a predicio do desem-
penho global no trabalho e das suas dimensoes de tarefa e de cidadania. Nao
obstante, as analises efectuadas revelaram que este preditor nio se reveste
de validade incremental, sobre os Big Five, para a predi¢io destas variaveis
critério. Estes resultados indiciam, assim, que a personalidade proactiva nio
contribui para um incremento da validade preditiva, quando utilizada con-
juntamente com os cinco factores de personalidade, na seleccio de pessoas
para a funcdo em analise. Um conjunto similar de resultados foi obtido para
o valor de realizagio, verificando-se que apesar de se tratar de um preditor
valido do desempenho global e do desempenho de cidadania, o mesmo
nio possui validade incremental, além dos Big Five, para a predi¢cao destas
variaveis critério.

No seu conjunto, estes resultados acentuam a utilidade superior dos
cinco factores de personalidade para a selec¢io de pessoas em relacio aos
restantes preditores em estudo. Como verificamos, quer a personalidade
proactiva quer o valor de realizagio nio superam, nem explicam a mesma
quantidade de variancia nas variaveis de desempenho e de comportamentos
de inovag¢io, que € explicada pelos Big Five.

A benevoléncia constitui a Gnica excep¢io a este propdsito, ja que os
resultados da amostra em analise evidenciaram que este valor contribui para
o aumento da variancia explicada no desempenho global e no desempenho
de cidadania, quando considerados os efeitos dos Big Five. Estes resultados
indicam, por conseguinte, que a utilizacdo da benevoléncia em conjunto
com Big Five para a seleccio de engenheiros de soffware para esta organiza-

¢ao, conduz a um incremento da validade preditiva global do sistema de
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seleccido, pese embora se trate de um aumento relativamente reduzido.

No que se refere aos resultados respeitantes a validade dos preditores em
estudo em relacio aos comportamentos de inova¢io deve-se realcar que a
conscienciosidade, estabilidade emocional e extroversio representam predi-
tores validos desta variavel critério na presente amostra.As analises efectuadas
revelaram ainda que os factores de conscienciosidade e de estabilidade emo-
cional contribuem para a explica¢io de variancia desta variavel na amostra
deste estudo. Esta evidéncia empirica sugere, como tal, que as dimensdes de
personalidade poderio revelar um papel relevante para a predicao da inova-
cao individual neste tipo de func¢des, em particular quando se conceptualiza
esta variavel critério como a génese, promog¢io e implementagio de ideias
dotadas de utilidade para a organizagio.

No que concerne aos resultados respeitantes aos outros preditores em
estudo, a personalidade proactiva e o valor de realizacdo emergiram como
preditores validos desta variavel critério na amostra deste estudo.Todavia, tal
como se verificou em relacio as variaveis de desempenho, estes nao possuem
validade incremental, sobre os Big Five, para a predi¢io dos comportamentos
de inovagio. Estes resultados reforcam, assim, a relevancia aplicada dos Big
Five, ja que evidenciam que, para além de constituirem preditores impor-
tantes do desempenho, estes possuem também utilidade para a predi¢io da
inovag¢io individual, que constitui uma variavel de relevancia crescente para
as organizagdes actuais.

Centrando-nos, por fim nos resultados do segundo estudo, importa as-
sinalar que os mesmos evidenciaram que a satisfacdo no trabalho representa
uma variavel mediadora das relacdes entre os factores de conscienciosidade,
amabilidade e extroversdo e a variavel critério de desempenho de cidadania.
No entanto, estes efeitos de media¢io ndo emergiram para a dimensio de
desempenho de tarefa na amostra de engenheiros de software que contex-
tualiza este estudo. Estes resultados sugerem, como tal, que a satisfagio no
trabalho podera constituir um mecanismo através do qual os factores de
personalidade surtem influéncia nos comportamentos de desempenho, mais
precisamente nos comportamentos que se incluem na dimensio de desem-
penho de cidadania. Considerada na sua globalidade, esta evidéncia empirica
vai ao encontro da perspectiva advogada por alguns autores, de que os com-
portamentos de cidadania, devido ao seu caracter voluntario e menos pre-
scritivo comparativamente com o desempenho de tarefa, poderdo constituir
uma forma mais saliente dos colaboradores retribuirem a organizacio, em

funcio do grau de satisfacio experienciado com o seu trabalho (Blau, 1964;
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Gouldner, 1960, Organ & Ryan, 1995;Van Dyne et al., 1994).

Em suma, a presente dissertacio faculta evidéncia que suporta a im-
portancia dos Big Five para a predi¢io do desempenho no trabalho e dos
comportamentos de inovag¢ao no contexto da fun¢iao em aprego. Os princi-
pais resultados mostraram que a personalidade proactiva, a inteligéncia emo-
cional e os valores pessoais, com excep¢ao da benevoléncia, ndo incremen-
tam a predicdo destas variaveis critério que decorre dos cinco factores de
personalidade. Esta evidéncia sugere, assim, que a utilizacio conjunta destes
preditores com os Big Five ndo aumenta a utilidade econémica do sistema de
seleccdo, conduzindo apenas a um maior investimento de tempo e recursos.

Um outro contributo da presente dissertacio advém do segundo estudo
empirico realizado ter evidenciado que a satisfagdo no trabalho constitui um
mecanismo através do qual os factores de conscienciosidade, extroversio e
amabilidade detém impacto nos comportamentos de desempenho de ci-
dadania.

Contudo, apesar destes contributos, a investiga¢ao futura devera prosse-
guir com a anilise das questoes de investigacdo em apreco no ambito de
outras func¢des e contextos organizacionais, de modo a que se garanta uma
maior robustez as conclusdes apresentadas. Nio obstante, importa acentuar
que a presente dissertacdo incidiu sobre uma funcio complexa, tendo-se
baseado numa amostra recolhida em contexto nacional. Estas caracteristicas
amplificam os contributos de ambos os estudos empiricos ja debatidos, na
medida em que, como referimos, o namero de estudos de validade em re-
lagdo ao critério conduzidos com fungdes de engenharia ¢ manifestamente
reduzido na literatura do dominio da seleccio de pessoas. De realcar ai-
nda que a investiga¢do a este respeito com amostras portuguesas detém um

caracter de clara excepgio.
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