Universidade de Brasilia

Instituto de Psicologia

Comprometimento Organizacional e Caracteristicas de

Personalidade: um estudo de suas relacoes

Stela Gomes Faiad

Dissertacao de mestrado sob orientacao
de Luiz Pasquali apresentada ao Instituto
de Psicologia da Universidade de Brasilia,
como requisito parcial a obtenc¢io do
titulo de Mestre em Psicologia Social, do

Trabalho e das Organiza¢oes.

Brasilia

2011



Faiad, Stela Gomes.
Comprometimento Organizacional e
Caracteristicas de Personalidade: um
estudo de suas relacoes.

Dissertacao de Mestrado.
Universidade de Brasilia. Brasil.
Orientador:

Luiz Pasquali, Programa de Pos-
graduacao em Psicologia Social, do
Trabalho e das Organizacoes, 2011.

e-mail: stelafalad@gmail.com

BANCA EXAMINADORA

14 DEJULHO DE 2011

Lu1z PASQUALI
PRESIDENTE

MARIA DAS GRACAS T ORRES DA PAZ
MEMBRO

TATIANA SEVERINO DE VASCONCELOS
MEMBRO

CLAUDIO VAZ TORRES
SUPLENTE



COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL E CARACTERISTICAS DE PERSONALIDADE: UM
ESTUDO DE SUAS RELACOES

RESUMO

Os estudos sobre o Comprometimento Organizacional sio caracterizados pela busca dos
antecedentes, consequentes e elementos correlacionados ao Comprometimento no trabalho. O
avanco nas pesquisas tem demonstrado a importiancia dos estudos que investigam a influéncia
das caracteristicas pessoais sobre o Comprometimento Organizacional dos funcionarios.
Inserido nesse contexto, os estudos que relacionam a Personalidade, mais especificamente o
modelo dos cinco grandes fatores de Personalidade, com diversas variaveis do contexto
organizacional tém se intensificado. Estudos confirmam o poder preditivo dos cinco fatores de
Personalidade quando relacionados a satisfacio no trabalho, estratéglas de coping,
desempenho, dentre outros. Seguindo tais consideracoes, o presente estudo teve como objetivo
verificar a relacio existente entre o Comprometimento Organizacional ¢ Personalidade. Os
dados foram coletados em faculdades particulares, empresas privadas e em um orgao de
seguranca publica do Distrito Federal, sendo a amostra composta por 558 respondentes. Os
mstrumentos utilizados foram a Escala de Comprometimento Organizacional nas versoes
Normativo, Afetivo e Calculativo e um Inventirio de Personalidade. Foram realizadas andlises
de correlacio bivariada de Pearson, regressio linear multipla e correlacao canonica. Os
resultados confirmaram o poder preditivo dos fatores de Personalidade, bem como suas
respectivas  facetas, quando comparado as bases Afetiva e Normativa, sendo que o
Comprometimento Calculativo mostrou pouca relacao tanto com Personalidade quanto com as
variavels Socio-Demograficas. A base Afetiva fol a que mais se relacionou aos fatores e facetas
de Personalidade, principalmente com os fatores Extroversio, Emocionalidade e
Conscienciosidade. Os dados socio-demograficos Tempo no mesmo local de trabalho e Renda
mensal se relacionaram mais com as bases do Comprometimento Organizacional.

Palavras-chaves: Comprometimento  Organizacional, modelo dos cinco fatores de
Personalidade, psicometria.



ABSTRACT

Studies of organizational commitment are characterized by the pursuit of the background,
consequents, and elements correlated to the commitment at work. Advances in research have
demonstrated the importance of studies investigating the influence of personal characteristics on
the organizational commitment of employees. Inserted in this context, studies that relate
personality, specifically the model of the Big Five personality factors, with several variables of
the organizational context has intensified. Studies confirm the predictive power of the five
personality factors as related to job satisfaction, coping strategies, performance, among others.
Considering this, this study aimed to assess the relationship between organizational
commitment and personality. Data were collected in private colleges, private companies and
one public safety agency of the Distrito Federal, and the sample comprised 558 respondents.
The instruments used were a scale versions of the Organizational Commitment Normative,
Affective and Calculative, and a Personality Inventory. Analysis performed were Pearson
bivariate correlation, multiple linear regression and canonical correlation. The results
confirmed the predictive power of personality factors and their facets, compared to affective and
normative bases, and the calculative base of commitment shows little relationship to both
personality and with the socio-demographic variables. The affective basis was the most related
to the factors and facets of personality, especially with the factors Extraversion, Emotionality
and Conscientiousness. The socio-demographic data Time in the same workplace and monthly
imcome were related more to the different bases of organizational commitment.

Key words: Organizational commitment, five factors model of personality, psychometrics
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Figura 10. Fung¢io canonica entre as facetas de Abertura e as diferentes bases do
Comprometimento

Figura 11. Fungio canonica entre os fatores de 2¢ ordem de Conscienciosidade e as
diferentes bases do Comprometimento

Figura 12. Primerra fungio canonica entre as lacetas de Conscienciosidade e as diferentes
bases do Comprometimento

Figura 13. Segunda fungio canonica entre as facetas de Conscienciosidade e as diferentes
bases do Comprometimento
Figura 14.Func¢io canonica entre os fatores de 2* ordem de Extroversio e as diferentes
bases do Comprometimento

Figura 15, Funcio canonica entre as facetas de Extroversio e as diferentes bases do
Comprometimento

Figura 10. Fungio canonica entre os fatores de 2¢ ordem de Agradabilidade e as diferentes
bases do Comprometimento

Figura 17. Fungio canonica entre as facetas de Agradabilidade e as diferentes bases do
Comprometimento

Figura 18 Primeira fungio candnica entre os dados demogrificos e as diferentes bases do
Comprometimento

Figura 19. Segunda fungao canonica entre os dados demogrificos e as diferentes bases do
Comprometimento
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1 INTRODUCAO

As mudancas ocorridas no cendrio
organizacional tém constantemente
pressionado  as  organizacoes para  se

manterem atualizadas, o que exige um
processo acelerado e diferenciado de
transformacao de sua estrutura, formas de
organizacao do trabalho e estilos de
gerenclamento das relacoes sociais existentes
em seu Interior. Esse processo de
reestruturacio tem como um de seus
propositos superar o modelo tradicional e
burocratico de funcionamento organizacional
(Bandeira, 2002).

Tais  mudancas  tém
ambientes de trabalho altamente instaveis e
que exigem o continuo ajustamento das
organizacoes para garantir sua sobrevivéncia e
crescimento  (Bastos &  Borges-Andrade,
2002). Visando acompanhar essas mudancas
ocorridas,  bem proporcionar
ambientes de trabalho mais harmonicos, as
organizacoes tém atentado para o seu
patrimonio mais Importante: o patrimonio
humano. Nesse sentido, a questao dos
recursos humanos se torna principal, e as

caracterizado

como

empresas precisam atrair € manter os
profissionais mais competentes e
comprometidos, caso desejem prosperar

(Bastos, 1993). Tal situacao tem gerado um
impacto direto na intensidade do vinculo
existente entre o individuo e a organizacio.
Surge entao o interesse em se estudar o
Comprometimento, uma vez que individuos
comprometidos com a organizacio geram
resultados benéficos, tanto para a organizacao
quanto para o individuo em si (Borges-
Andrade & Pilati, 2001).

Os estudos sobre o Comprometimento
Organizacional tiveram inicio em meados dos
anos 70, sendo que os estudos nacionais
foram iniciados na década de 80. No Brasil,
os estudos que marcaram o inicio da drea
foram os estudos de Borges-Andrade,
Afanasieff e Silva (1989), que trabalharam

com a traducao e validacio do Questionario
de Comprometimento Organizacional
(QCO), o qual for originalmente criado por
Mowday, Steers e Porter em 1979 (Menezes
& Bastos, 2010).

A pesquisa sobre o Comprometimento
Organizacional também ¢ caracterizada pela
busca de variavels antecedentes que explicam
os diferentes niveis de Comprometimento.
Tais pesquisas tém sido realizadas com o
objetivo de reconhecer o conjunto de fatores
antecedentes ou preditores, correlatos e
consequentes que compdem o
Comprometimento Organizacional (Bastos &

Costa, 2001).

Como um dos preditores do
Comprometimento Organizacional, pode-se
citar a influéncia dos fatores pessoals que
determinam o comportamento humano no
trabalho. De acordo com Stevens, Beyer e
(1978), o Comprometimento ¢
resultante de multiplos determinantes, dentre
eles, os psicoldgicos. Esses autores entendem
que as experiéncias pelos
imdividuos nas organizacoes sofrem alteracoes
e modificacoes  pela  mnfluéncia  da
Personalidade. sentido, a
Personalidade influencia, em parte, o
Comprometimento Organizacional, gerando
um Impacto no envolvimento com o
emprego ¢ o indice de rotatividade.

Trice

vivencladas

Nesse

Diversos estudos meta-analiticos tém

demonstrado a validade das medidas de
Personalidade como preditores também de

outros construtos diferentes do
Comprometimento  Organizacional, como
por exemplo, performance no trabalho.

Virios desses estudos mostraram que fatores
especificos de Personalidade, como por
exemplo, o fator Conscienciosidade, podem
ser considerados como preditores da
performance no trabalho em  diversas
ocupacoes  (Barrick &  Mount, 1991;
Vasconcelos, 2005).

Para  Borges-Andrade (1994) e
corroborado por Borges-Andrade e Pilat
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(2001), os estudos nacionais relacionados ao
Comprometimento Organizacional
apresentam um padrao de preditores bem
distinto do cendrio internacional. Enquanto
no exterior parecem ser mais importantes
variavels de nivel mais micro (relativas ao
mdividuo ou ao seu grupo social mais
mmediato), no Brasil, ganham importancia as
variavels mais macro (relativas a aspectos
mais gerals da organizacio). Os autores
sugerem que outros estudos sejam feitos com
o objetivo de avaliar o nivel mais micro
(individuo).

Inserido nessa conjectura, o presente
estudo tem por finalidade verificar a relagao
existente entre Personalidade e
Comprometimento Organizacional, e sera
trabalhado especificamente com o
modelo dos fatores de Personalidade, bem
como diferentes  bases do
Comprometimento. Tais conceitos teoricos
serao apresentados no decorrer do trabalho.
Justifica-se o Interesse nessa area tematica
pelo crescimento  de  estudos
existentes nas duas dreas, tanto relacionados a
Personalidade quanto ao Comprometimento
Organizacional.

mais

com as

mtenso

O presente trabalho ¢é subdividido em
trés partes. A primeira ¢ composta pelo
referencial teorico que for utilizado para
embasar o estudo, sendo apresentada uma
breve retrospectiva historica das relacoes de
trabalho, bem como os principais conceitos
teoricos  sobre o  Comprometimento
Organizacional e Personalidade.  Serao
apresentados também os objetivos gerais e
especificos, juntamente com as hipéteses a
serem testadas. A segunda parte refere-se ao
método usado para operacionalizar o estudo
e apresentacao dos resultados. A terceira e
ultima parte ¢ composta da discussio e
conclusio do estudo realizado, seguida de
suas limitacoes e da agenda de uma proposta
de pesquisa a ser adotada.

2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico apresentado no
presente estudo engloba, inicialmente, uma
breve contextualizacio das transformacgoes
ocorridas no cenario organizacional. Em
seguida, ¢ feita uma explanacio sobre os
principais conceltos tedricos do
Comprometimento  Organizacional, bem
como suas diferentes classificacoes e estudos
area. Na sequéncia, sio
apresentados  os  conceitos  tedricos  de
Personalidade, com estudos
relacionados ao modelo dos cinco grandes
fatores de Personalidade.

recentes na

énfase nos

2.1 Percurso Historico das Relagoes de

Trabalho

O avanco no cenario mundial e as
mudancas advindas com o Capitalismo tém
exigido das empresas formas de
organizar o trabalho, a fim de assegurar o seu
sucesso. O Capitalismo constituiu um evento
marcante na historia da humanidade e, no
que diz respeito a organizacio do trabalho,
causou mudancas 1mportantes que refletem
fortemente nos dias atuais. A
mecanicista do trabalho, que tinha como foco
principal suas maquinas e procurava fazer
com que os trabalhadores respondessem de
forma rapida, mecanmzada e individualizada,
nao atende necessidades  de
adaptacaio da empresa a realidade do
mercado (Bandeira, 2002).

A revolucao ndustrial da
consolidacio  da  escola  classica da
administracio de Taylor, que é fortemente
marcada por técnicas de maior controle
sobre o trabalho e da légica da produ¢io em
massa (Goulart & Sampaio, 2002). Segundo
Fleury (1994), trés principios fundamentais
marcam o taylorismo, o primeiro principio
estava relacionado a raiz dos problemas de
controle de producio, que estava diretamente
ligado ao desconhecimento por parte da

novas

VISA0

mais as

micio 2



administracao empresarial de como realizar o
trabalho. Tal principio propoe a interferéncia
direta da geréncia sobre a tarefa dos
trabalhadores. O segundo principio estava
relacionado a seleciao e treinamento, uma vez
o trabalho tendo sido analisado e dominado
pela geréncia, o trabalhador mais adequado
podia ser escolhido mais facilmente para ser
treinado, ndo para uma profissio, e sim para
sua tarefa exatamente como a
geréncia mdicasse. Ji o terceiro principio
relata que cabia especificamente a geréncia o
controle e o planejamento do trabalho. Para
1SS0, a proposta era a existéncia de
especialistas responsaveis por cada uma das
funcoes  produtivas,  surgindo, entao,
departamentos de controle distintos que
supervisionavam e distribuiam as atividades
visando o aumento da producio.

executar

O micio do século XX ¢é marcado
também pelo Fordismo, e a linha de
montagem, na qual o trabalhador passa a
realizar um servico mecanizado, com a
funcio tunica de repetir indefinidamente
movimentos padronizados e desprovidos de
qualquer conhecimento profissional ou
formas de pensamento (Fleury, 1994,).

Por volta de 1950, surge o Toyotismo
caracterizado pelos avancos que vinham
acontecendo no cendrio mundial do trabalho.
A empresa Toyota viu-se obrigada a mudar a
sua forma de producio e planejou-se para
um modelo de producao composto por
automatizacao, just in time, trabalho em
equipe, administracio  por  estresse,
flexibilizacaio da mao de obra, gestao
participativa, controle de qualidade e
subcontratacao. Surgia uma nova forma de
pensar o trabalho, que visava nio somente a
producao, mas Investia também no

trabalhador (Bandeira, 2002).

Segundo Tractenberg (1999), a rapidez
com que as mudancas ocorreram (e tém
ocorrido) no cenario mundial do trabalho
modificou  também as  formas de
gerenclamento, tanto de recursos como de
pessoas. A forma de trabalho
proporcionou o surgimento de novas técnicas
de organizacao das atividades, diferentes (ou
complementares) das que vinham sendo
utiizadas até entio. O autor descreve
algumas diferencas de paradigma importantes
que sao sintetizadas na tabela 1:

nova

Tabela 1. Descricao comparativa entre o antigo paradigma e o novo paradigma no contexto

organizacional
Antigo Paradigma Novo paradigma
L Meta Geral da Organizacio: o lucro e o
Meta Geral da Organizacao: o lucro
bem-estar dos colaboradores
Crescer thmitadamente e produzir o| ,, . .. N . .
. Flexibilizar a producado e movar o maximo
Visio sobre | 1dxino
as metas da | Imediatismo Visao de resultados
O1ganizagdo | Apenas os lideres conhecem as metas | Transparéncia: todos devem conhecer as
da organiza¢do metas da organizacio
O principal é o capital financeiro e | Principal é o capital intelectual, sio as
fisico da organiza¢io pessoas da organiza¢ao
Lideranca rigida, autocritica, | Lideranca  situacional,  democritica e
centralizada, paternalista (relacio de | descentralizada (incentiva a participacio e
Visio sobre | ¢ima para baixo”) relacdo simétrica, “mao-dupla”)
o perfil Uso da mformacio, principalmente L 5 ..
Ny . Uso da mformagcao para tomada de decisoes
papel das | para controle. Prioridade: gerenciar . . .
. estratégicas. Prioridade: gerenciar pessoas
Iiderangas | processos
Motivacio com base no estimulo a | Motivacio com base no estimulo a
competicio (atitude “ganha-perde”) cooperacao




10 Faad, S. G.

Tabela 1. Descricao comparativa entre o antigo paradigma e o novo paradigma no contexto

organizacional (Continuac¢io)

Relagoes mmpessoais com valorizagdo

Relagoes interpessoats com valorizacio da

Visao sobre | 4, competicio. cooperacio (equipes).

as relacoes R . . . .

3 . | Pouca aten¢ao ao clima organizacional | Preocupacio com o clima e cultura
mterpessoais

(conflitos)

OI1ganizacionals

Para Bastos (1993), o cenario de intensas
mudancas desencadeou um processo de
ruptura  do cldssico modelo de
relacionamento entre empresa ¢ empregado,
bem como o reconhecimento do mdividuo e
suas capacidades laborais. O autor relata que
a ruptura dos antigos padroes efetivados
pelos teoricos das relacoes humanas é o
marco que impulsionou as investigagoes
sobre o comportamento do trabalhador, na
perspectiva  psicologica.
consolidar uma tradicao de pesquisa sobre
construtos especificos, quer de natureza
psicologica ou afetiva, com o objetivo de
explicar ¢/ou predizer o comportamento do
trabalhador.

Comeca a se

Essa nova tradiciao de pesquisa possibilita
que as organizacoes busquem estratégias para
atrair e manter os profissionais
competentes, criativos e engajados com o

mais

trabalho. Dessarte, as instituicdes comecam a

focar seus interesses em  individuos
comprometidos com a empresa,
proporcionando  novas  estratégias  para

aumentar o vinculo entre empregado e
empregador,
positivos, tanto para a empresa quanto para o
mdividuo (Harman & Horman, 1992).

Diante do exposto, faz-se necessario
apresentar uma breve revisio teorica sobre os
construtos que serao estudados. A seguir serda
apresentada mais detalhadamente a revisio
tedrica do
Organizacional.

alcancando assim  resultados

Comprometimento

2.2 Comprometimento Organizacional

2.2.1 Defini¢ao conceitual

Bastos (1994a) afirma que o inicio dos

estudos referentes ao Comprometimento

Organizacional é marcado por uma grande
diversidade de definicoes e linhas tedricas.
Segundo o autor, o Comprometimento
Organizacional  apresenta
peculiares quando analisado sob as oticas da
dimensio académica e da dimensio
organizacional, abrangendo diversos
elementos no ambiente de trabalho.

caracteristicas

Na linguagem utilizada pelo
comum, a expressio Comprometimento diz
respeito a um vinculo ou ligacio forte entre
duas pessoas. De acordo com o dicionario
Aurélio  (Ferreira, 1999), o termo
Comprometimento  vem da juncao de
comprometer + 1imento, que significa acio ou
fato de comprometer-se.

SENSO

Em seu estudo, Bastos (1994b) apresenta
uma conceitual da  expressio
Comprometimento, cujos resultados
apresentaram trés vertentes conceltuais: a
primeira  relata  que a  expressio
Comprometimento estd Itimamente
relacionada a compromisso e envolvimento;
a segunda diz que Comprometimento pode
ser considerado como um estado de lealdade
idividual; e por  fim, que o
Comprometimento  também  pode  ser
considerado como sendo um empecilho ou
um prejuizo.

revisao

(1994a)

considera que o Comprometimento passou a

Na esfera centifica, Bastos

representar uma adesio e um forte
envolvimento com variados aspectos do
ambiente de trabalho. Para o autor, o

Comprometimento esta relacionado a um
significado de engajamento, agregamento e
envolvimento. Ressalta também que o
Comprometimento carater
disposicional, que é usado para descrever nio
somente acoes, mas o proprio individuo, ou

apresenta um



seja, denota uma propensio do idividuo a
acao de se comportar de determinada forma.

Para Bandeira, Marques e Veiga (2000),
o termo Comprometimento Organizacional
foi definido de forma a gerar diversas
mterpretacoes, consistindo, basicamente, em
atitude ou orientacao para a organizacao que
une a 1dentidade da pessoa a empresa.
Segundo Demo (2003), o Comprometimento
Organizacional é proveniente da categoria
contratos psicologicos entre organizacao e
empregados. Para Wetzel (2001), referido
contrato psicologico - que ocorre de acordo
com a percepcao do empregado - ¢ um
contrato 1mplicito e nao formal entre a
organizacao e o funciondrio, referente as
promessas de direitos e obrigacoes de cada
uma das partes.

Salancik (como citado em Bastos, 1994b)
afirma que as pessoas se comprometem com
as organizacoes por meio de suas acoes,
sendo que essas acoes sio motivadas por um
impulso psicologico e determinam trés niveis
de Comprometimento: a) vontade, a qual faz
com que o desempenho bom seja uma opcao
pessoal e de  responsabilidade;  b)
reversibilidade: quanto mais os individuos
percebem os custos do comportamento, mais
se comprometem com o curso do trabalho;
¢) carater explicito da acio: quanto mais os
outros mdividuos percebem o ato em si,
maior ¢ a possibildade desse tipo de
comportamento aumentar.

Meyer e Herscovitch (2001) realizaram
uma andlise criteriosa das definicoes orrundas
dos autores que estudam o construto
Comprometimento sob diferentes focos e
perspectivas. Eles encontraram um grande
numero de variabilidade entre as definicoes,
entretanto, concluem que a grande maioria
dos conceitos de Comprometimento refere-
se ao fato de que esse ¢ uma forca que
estabiliza e coage e ainda aponta uma direcio
ao comportamento, seja restringindo a
liberdade ou impulsionando a pessoa em um
curso de acdo.

Apesar da diversidade de definicoes
conceltuais, muitos estudos apresentam um

17

consenso  na literatura de que o
Comprometimento Organizacional é
composto por multiplos focos (carreira,
sindicato, equipes etc.) e diferentes bases
(afetiva, normativa e calculativa), sendo estas
definmidas diversos
psicologicos que sustentam o vinculo do
trabalhador com sua empresa (Bastos, 2008;

como  OS Processos

Cohen, 2000; Costa & Bastos, 2005;
Medeiros,  Albuquerque,  Siqueira &
Marques, 2003).

No presente estudo, sera dada énfase aos
conceitos e as questoes envolvidas nas
diferentes  bases do Comprometimento
Organizacional. Para melhor explorar o
tema, sera apresentada a seguir a origem do
modelo, bem como as defini¢oes conceituais
de cada uma das bases do
Comprometimento Organizacional.

222 Bases do
Organizacional

Comprometimento

2.2.2.1 Origem do modelo

Mesmo com a diversidade conceitual e
tedrica sobre Comprometimento
Organizacional, alguns pontos parecem obter
crescente concordancia entre os estudiosos
da area, como por exemplo, a natureza do
Comprometimento, entendida como
multidimensional (Menezes & Bastos, 2010).
O primeiro autor a considerar a natureza do
Comprometimento como multidimensional
for Kelman em 1958 (como citado em
Medeiros & Albuquerque, 2005). Segundo
ele, o vinculo psicologico de um individuo
com a organizacao pode ser dividido em trés
bases ou componentes independentes: a)
Instrumental,
motivado por recompensas extrinsecas; b)
identificacio ou envolvimento baseado em
um desejo de afiliacao; ¢) internalizacao ou
envolvimento causado pela congruéncia entre
os valores individuais e organizacionais.

Para Gouldner (1960) 0
Comprometimento, em vez de
multidimensional, deveria ser considerado
como bidimensional, a saber: a) integracio,

submissio ou envolvimento
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que pode ser definido como “o grau em que
um individuo é ativo e se sente parte, em
varios niveis de uma organizacao” (p. 471); e
b) introjeccao, que é “o grau em que a
propria imagem de um individuo inclui uma
variedade  de valores
organizacionais aprovados” (p. 471).

caracteristicas e

Com o avanco das pesquisas, Meyer,
Allen e Smith (1993) fizeram referéncia a trés
bases do Comprometimento, que também
podem ser entendidas como componentes,
sendo estes independentes e diferenciados.
Essas bases foram classificadas como: Afetiva
(o trabalhador sente-se emocionalmente
identificado com a empresa); Normativa (o
trabalhador sente-se obrigado ou sente um
dever moral em permanecer na empresa) e
Calculativa (o trabalhador permanece ligado a
organizacao devido aos custos referentes a
sua saida da mesma). Dentre os diversos
modelos de conceituacdo de mais de uma

base do Comprometimento, este é o de
maior aceitacao entre os pesquisadores da
area (Magalhaes, 2008; Menezes & Bastos,
2010).

As  bases do  Comprometimento
Organizacional contribuem
entendimento do vinculo que o trabalhador
estabelece com a sua organizacio, uma vez
que cada base sugere posturas diferenciadas
nos mesmos. Segundo Costa e Bastos (2005),
um profissional comprometido afetivamente
com sua mstituicio tende a apresentar, por
exemplo, menores indices de rotatividade e
absenteismo. Ao considerar o pressuposto de
que as bases do Comprometimento
Organizacional representam vinculos que se
estabelecem  sob aspectos variados, o
Comprometimento Organizacional ¢, em sua
grande maioria, estudado sob a perspectiva
de Meyer & Allen (1991), conforme

apresentada na tabela 2:

para 0

Tabela 2. Bases do Comprometimento Organizacional, segundo proposta de Meyer e

Allen (1991)

Categorias Caracterizacdo A pessoa permanece Estado
na organizacio Psicologico
porque..
Afetivo Grau em que o colaborador se sente Sente que quer Desejo
emocionalmente ligado, identificado permanecer
e envolvido com a organizacio
Normativo Grau em que o colaborador possur Sente que deve Obrigacio
um sentido da obrigacdo (ou dever permanecer
moral) de permanecer na
organizag¢ao
Instrumental  Grau em que o colaborador se Sente que tem Necessidade
(ou mantém ligado a organiza¢io devido necessidade de
Calculativo) ao reconhecimento dos custos permanecer

assoclados com a sua saida. Este
advir da

auséncia de alternativas de emprego,

reconhecimento  pode

ou do sentimento de que o0s
sacrificios  pessoais gerados pela
saida serdo elevados.

Fonte: Rego (2002, p. 31)



A seguir, serao apresentadas, de forma
detalhada, as  diferentes bases do
Comprometimento  conceitualizadas  por
Meyer e Allen (1991).

2.2.2.2 Comprometimento
Organizacional Afetivo (ou Atitudinal)

Tanto no Brasil quanto no exterior, o
enfoque que mais dominou a literatura sobre
o Comprometimento Organizacional for o
Afetivo, sendo que os piloneiros na area
foram 1mpulsionados por Lyman Porter
(Mowday, Porter & Steers,1982; Mowday,
Steers & Porter, 1979). Segundo Siqueira
(2008), até o final dos anos 80 a pesquisa
mternacional esteve fortemente dominada
pela perspectiva desenvolvida por Porter,
Steers, Mowday e Bouliam (1974) e foi
consolidada no trabalho de Mowday et al.
(1982), sendo nomeada por esses autores
como atitudinal e que mais tarde ficou
conhecida como afetiva. Os autores definem
tal construto como uma forte 1dentificacio do
individuo com os objetivos e valores da
organizacao. Para eles, essa 1dentificacio esta
relacionada a forte crenca e aceitacio dos
valores e objetivos da organizacio; um
mtenso desejo de manter o vinculo com a
organizacao; e a inten¢ao de se esforcar em
prol da organizacao.

A abordagem desenvolvida por esses
autores deu origem ao que viria a ser a
medida difundida e aceita de
Comprometimento Organizacional - a OCQ
(Organizational Commitment
Questionnaire), com formulacio inicial de
Porter ¢ Smith (1970), tendo sido focado na
base afetiva.  Referido instrumento deu
origem a muitos outros estudos, inclusive
nacionais (Bastos, 1994a; Borges-Andrade et
al., 1989). No Brasil, Borges-Andrade et al.
(1989) foram os primeiros a trabalharem com
este Instrumento, criando
traduzida, adaptada e validada para o
contexto brasileiro.

mais

uma versao

empregado
com a

Para alguns autores, o
comprometido  afetivamente
organizacao posiciona-se de forma ativa,
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desejando contribuir para o bem-estar da
empresa. O vinculo com a organizacio ¢
mais forte, pois se entende que o afeto da
base e sustenta os sentimentos do
empregado, bem como suas crencas,
identificacoes e capacidade de assimilacao
dos valores organizacionais (Bandeira et al.,
2000; Borges, Marques, & Adorno, 2005;
Medeiros et al., 2003; Menezes & Bastos,
2010). O Comprometimento Afetivo pode
ser descrito como uma ligacio emocional
entre o empregado e a empresa, sendo que
os efeitos do Comprometimento Afetivo sio
assoclados a um
desempenho, menores intencoes de sair da
empresa, menores indicadores de
absenteismo e mailor adesio aos projetos
organizacionais (Bandeira et al., 2000; Bastos
& Borges-Andrade, 2002; Finegan, 2000;
Mathieu & Zajac (1990); Meyer et al., 1993).

maior indice de

2.2.2.3 Comprometimento
Organizacional Normativo

Para Wiener (1982), 19
Comprometimento  Normativo pode ser
entendido como a totalidade das pressoes
normativas  (as vigentes  da
organizacao) internalizadas para agir em um
caminho que encontre os objetivos e
mteresses organizacionais. O autor enfatiza
também que comprometidos
extbem certos comportamentos porque
acreditam que ¢é certo e moral fazé-los.

Os estudos de Wiener (1982) tém como
base 0 Modelo de Intencoes
Comportamentais estabelecido por Fishbein
em 1967, o qual considera que o
comportamento ¢ determinado basicamente
por dois fatores, o Atitudinal e o Normativo.
O fator Atitudinal considera que as atitudes
do individuo acerca de uma a¢ao ¢é resultado
da avaliacao dos efeitos desta mesma acao. O
fator  Normativo compreende que o
comportamento do mdividuo na organizacao
deriva da sua percepcao da totalidade das
pressdes normativas a respeito  do seu
comportamento, sendo que estas pressoes
geralmente sio provenientes da cultura da

normas

individuos
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empresa. A visio  normativa  do
Comprometimento sugere um foco centrado
nos controles Normativos por parte das

organizacoes, tals como  normas e
regulamentos.

Para Meyer e Allen (1991), os
empregados com o Comprometimento

Normativo permanecem na oOrganizacio
porque se sentem obrigados, o que mmplica
também que as pressdoes normativas
predispoem o individuo a se comportar
segundo padroes internalizados. Segundo os
autores Bandeira et al. (2000), essa obrigacio
que os individuos sentem pode ser entendida
como uma forte tendéncia a basear seus
comportamentos nos valores socialmente
aceltos e culturalmente internalizados. Assim,
individuos comprometidos apresentam certos
comportamentos niao porque eles calculam
que, em os apresentando, obterdo beneficios
pessoals, mas porque eles acreditam que é
certo fazé-lo.

Diversos mstrumentos foram construidos
na tentativa de
Comprometimento Normativo. Wiener e
Vardi (como citado em Meyer & Allen, 1991)
foram os primeiros a testar a mensuracio
desse tipo de Comprometimento, mas ainda
de forma bem simplificada. Meyer e Allen
(1991) desenvolveram uma primeira escala
para Comprometimento
Normativo, e em um segundo trabalho, os
mesmos autores apresentaram um modelo
validado.

mensurar (0]

mensurar O

2.2.2.4 Comprometimento
Organizacional Calculativo (Instrumental ou

Continuado)

O enfoque do Comprometimento
Calculativo teve nicio a partir dos estudos de

Becker (1960). Para o autor, o
Comprometimento Instrumental, que mais
tarde ficou conhecido também como

Calculativo ou Continuado, refere-se a uma
tendéncia para que o individuo permaneca na
empresa devido a custos e beneficios
associados a sua saida, cua principal
contribuicao for atribuir ao individuo a

percepcio e avaliacdo quanto as trocas
estabelecidas com a organizacao, elegendo os
custos ¢ beneficios gerados em um possivel

afastamento (perda salarial, bonus,
aposentadoria e outros).
Bastos (19944a) define 1)

Comprometimento Calculativo como um
mecanismo psicossocial cujos elementos side-
bets ou consequéncias de ac¢oes prévias
(recompensas e custos) 1mpoem limites ou
restringem  acoes
mdividuos se engajam em linhas consistentes
de atividade por investimentos feitos ao longo
da carreira profissional. Nesse sentido, o
autor relata que o Comprometimento do
mdividuo com a empresa esta ligado a
satisfacio de suas necessidades e expectativas,
caracterizando uma forma de vinculo
organizacional baseado na troca
mdividuo/organizacio.

futuras, ou seja, os

Ritzer e Trice (como citado em Meyer &
Allen, 1991) e Hrebiniak e Alluto (1972)
foram os primeiros a instrumentalizar o
construto definido por Becker (1960), por
meio de escalas de mensuracao que avaliam a
probabilidade do individuo deixar a
organizacao caso recebesse alguns incentivos
externos, como melhor salirio, maior status e
maior liberdade.

As trés bases do Comprometimento
Organizacional tém sido foco de pesquisas
atualmente (Baek-Kyoo, 2010; Fernandes &
Ferreira, 2009; Puente-Palacios, Vieirra &
Freire, 2010; Solinger, van Olffen & Roe,
2008; Souza & Mendonca, 2009; Tamayo,
2005;). A seguir, sera apresentada uma breve
revisio sobre os estudos relacionados ao
Comprometimento Organizacional.

2.2.2.5 Pesquisas sobre o
Comprometimento Organizacional

Estudos sobre Comprometimento
Organizacional tém tido um intenso
crescimento nas altimas décadas,

especialmente a partir do final da década de
1970, tornando-se um dos construtos mais
mvestigados em comportamento
organizacional, tanto na literatura nacional



quanto internacional (Bastos et al., 2008). Em
uma tentativa de 1dentificar o crescimento do
nimero de estudos relacionados ao
Comprometimento  Organizacional, em
1997, os Allen e  Meyer
acompanharam  os estudos que
surgiram desde a década de 70. Como
resultado, os autores constataram que, na
década de 70, foram elaborados em torno de
29 novos estudos; na década de 80, o indice
de relatérios atingiu 100 e nos anos 90, as
mvestigacoes sobre o tema chegaram a 186, o
que comprova o Intenso crescimento de
estudos na area. No Brasil, os estudos sobre
o) Comprometimento Organizacional
surgiram no final dos anos 80, com estudos
de Borges-Andrade et al. (1989) e¢ com a
validagao do Questionario de
Comprometimento Organizacional (QCO)
para o Brasil, sendo que este instrumento foi
originalmente criado por Porter e Smith em
1970.

Segundo Demo (2003), os estudos sobre
Comprometimento tém se concentrado no
foco organizacional e na base afetiva, tanto no
Brasil quanto no exterior. Medeiros et al.
(2003) realizaram um levantamento sobre a
producio nacional no periodo entre 1993 e
2001, no qual for observado que 21 estudos
utilizaram os trés focos (organizacional,
carreira e sindicato) e um estudo utilizou os
focos organizacional e carreira. Com rela¢ao
a base do Comprometimento, notou-se a
presenca de 14 estudos que
exclusivamente a base Afetiva, sete
empregaram as bases Afetiva, Normativa e
Calculativa, e trés estudos utilizaram as bases
Afetiva e Normativa.

autores
novos

usaram

Para Jaussi (2007), por mais de trés
décadas, antecedentes, consequentes e
elementos correlacionados a0
comprometimento no trabalho tém recebido
acentuada atencao de pesquisadores. Os
primeiros estudos enfatizaram a natureza de
cada base do Comprometimento (Afetiva,
Normativa e Calculativa) com a organizacio,
enquanto que as pesquisas posteriores se
dedicaram cada vez mais a investigacao da
dimensionalidade desse construto e também

a elencar que varidveis se comportam como
mdependentes e dependentes, quando se
considera a ligacaio do mdividuo com a sua
organizacao de trabalho (Landry, Panaccio, &
Vandenberghe, 2010).

Os estudos  brasileiros  buscaram,
micialmente, analisar os antecedentes do
Comprometimento Organizacional. Segundo
(1994b), os
frequentes encontrados nas pesquisas niciais
foram: a  1mportincia  de
organizacionais, a percepcio de justica das
politicas de recursos humanos e a imagem
que a instituicao obtém no melio externo.

Bastos antecedentes mais

variavels

Mathieu e Zajac (1990), em seu estudo
meta-analitico com 124 pesquisas publicadas,
elencaram  os  principais  antecedentes,
consequentes ¢ conceltos correlatos ao
Comprometimento Organizacional. Segundo
os autores, os principals antecedentes
compreendem: caracteristicas ~ pessoails
(idade, sexo, estado civil, posicio na empresa,
percepcio de competéncias e habilidades
individuais);  caracteristicas do  trabalho
(tarefas  autonomas, oportunidades de
trabalho, variedade de habilidades e
desafios); relacoes com o grupo; e
caracteristicas  organizacionals  (empresa
centralizadora e dimensio da organizacio).
Os achados
também que os principais correlatos do
Comprometimento  Organizacional foram:
motivacao, envolvimento com o trabalho,
Comprometimento ocupacional, satisfaciao
geral, satisfacio com o proprio trabalho e
com a supervisao, estresse,
comprometimento com o sindicato e
satisfacio com os colegas de trabalho, com a
promoc¢io e com o pagamento.

meta-analiticos  indicaram

Os consequentes se relacionam com os
comportamentos de  permanéncia  ou
abandono do emprego e  decisoes
relacionadas ao préoprio desempenho no
emprego. Os consequentes mais significativos
encontrados nos estudos de Mathiew e Zajac
(1990) foram: rotatividade, absenteismo,
mtencao de procurar outro emprego e
desempenho no trabalho.
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Corroborando os achados de Mathieu e
Zajac, os autores Bastos e Costa (2001) e
Medeiros et al. (2003) afirmam que as
variavels antecedentes ou preditoras sio, em
sua maioria, compostas pelas caracteristicas
pessoais (idade, sexo, tempo no cargo, tempo
na organizacao, salirio, oportunidades de
crescimento e aprendizagem); caracteristicas
do trabalho (desafio, cardter inovador do
trabalho, grau de autonomia, feedback,
relacionamento com o grupo e com o lider,
divisio do trabalho) e caracteristicas
organizacionais (politicas de gestio, tamanho,
centralizacao, comunicacao e politicas de
gestio de pessoas). Para Costa e Bastos
(2005), caracteristicas como: pessoas casadas,
1dade mais avancada, tempo de trabalho na
organizacao, niveis de escolaridade, maior
remuneracao, dentre outros, também
ifluenciam na relacio com o
Comprometimento Organizacional.

Segundo Borges-Andrade (1994), os
estudos relacionados ao Comprometimento
Organizacional no Brasil indicam um padrao
de preditores bem distinto do cendrio
mternacional. Enquanto no exterior parecem
ser mais importantes variaveis de nivel mais
micro (relativas ao individuo ou ao seu grupo
social mais 1mediato), no Brasil ganham
Importancia as variavels mais macro (relativas
a aspectos mais gerais da organizacao).
Entretanto, o autor salienta que essa ¢ uma
tendéncia nicial, e sugere que outros estudos
sejam feitos com o objetivo de avaliar o nivel
mais micro (individuo).

Para Johnson, Chang e Yang (2010)
apesar de ja existir, por décadas, o debate
sobre quais variaveis influenciam e quais sao
mfluenciadas pelo comprometimento, essa
discussao ainda tem persistido. De acordo
com Jafrn (2010), faz-se necessario ainda ir
além da associacao entre comprometimento
e variaveis atitudinais, incentivando pesquisas
que avaliem mais detalhadamente a relacio
entre as bases do comprometimento e o
comportamento efetivo do individuo nas
organizacoes.

Considerando que o objetivo do presente
estudo ¢ precisamente avaliar o nivel micro

da  relacio  entre  Comprometimento
Organizacional e a Personalidade, faz-se
necessario apresentar algumas definicoes
conceituais de Personalidade.

2.3 Personalidade

231 O modelo dos Cinco Fatores de
Personalidade

O desenvolvimento dos estudos da
Personalidade ocorreu a partir de uma
diversidade de modelos explicativos, dentre
eles, pode-se citar a influéncia de algumas
vertentes, tais como: a tradicio gestiltica, a
psicologia experimental, tradicao
psicométrica e a teoria dos tracos, sendo que
as duas ultimas contribuiram fortemente para
o desenvolvimento da base tedrica desses

estudos (Andrade, 2008).

A Teoria dos Tracos de Personalidade é
um modelo que procura identificar os tracos
primarios para
Personalidade. Nessa abordagem, os tracos
podem ser considerados como caracteristicas
de Personalidade que diferem de pessoa para
pessoa. Referida teoria influenciou a area a
refletir sobre quantos tracos de Personalidade
seriam para representar a
Personalidade humana. (Andrade, 2008;
Nunes & Hutz, 2007a; Schultz & Schultz,
2006). Segundo McCrae (2006), a teoria dos
tracos caracteriza a maioria das pesquisas em
Personalidade, uma vez que essa teoria utiliza
exclusivamente métodos quantitativos para
explicar as vartacoes no desenvolvimento
e/ou funcionamento dos processos de
Personalidade.

Necessarios descrever a

necessarlos

A tradicio  psicométrica  contribuiu
também para o desenvolvimento do aspecto
metodolégico e instrumental da drea. Com o
avanco das técnicas fatoriais, bem como da
elaboracao de técnicas mais sofisticadas de
localizacao e extracao de fatores, os estudos
na area da Personalidade comecaram a se
solidificar, sendo que o modelo dos cinco
fatores tem sua base fundamentada a partir
da mfluéncia dessas duas areas
principalmente (Nunes & Hutz, 2007Db).



Os trabalhos 1mciais da drea foram
realizados por Thurstone, hi mais de 60
anos. O autor propés uma lista de 60
adjetivos que deveriam ser classificados pelas
pessoas caracteristicas
conhecidas. Em seu trabalho, Thurstone
utilizou andlises fatoriais ainda primitivas para
tentar agrupar esses adjetivos, que seriam
conhecidos também como tracos de
Personalidade, cujas andlises iniciais deram
origem a um modelo de cinco fatores
imndependentes (Vasconcelos, 2005; Schultz &
Schultz, 2006).

Outro autor de destaque nos estudos
sobre a Personalidade for Raymond Cattell,
que utilizou a abordagem léxica em seus
trabalhos a qual emprega os descritores

como humanas

encontrados na linguagem natural das
pessoas  para encontrar as  principais
caracteristicas de Personalidade. O autor

desenvolveu uma metodologia que permitiu
agrupar de forma objetiva centenas de
descritores de tracos de Personalidade
(Garcia, 2006). A partir de andlises fatoriais,
Cattell propdés que a Personalidade se
estruturava em 16 fatores ou tracos basicos.
Segundo o autor, quando se conhece os
tracos de um individuo é que se pode
predizer como ele 1rd se comportar em
determinada situacio (Schultz & Schultz,
2002).

Esses modelos miciais foram criticados e

deram mais

origem a outros trabalhos
robustos e com andlises fatorials mais
sofisticadas. Autores como Fiske (1949),

Tupes e Christal (1961) deram continuidade
aos estudos e chegaram a um modelo mais
estruturado, sendo conhecido
modelo dos cinco fatores de Personalidade
ou Big Five. Segundo Hogan e Hogan
(2004), o trabalho de Tupes e Christal
forneceu fortes evidéncias que indicam a
robustez do modelo dos cinco grandes
fatores de Personalidade, sendo que essa
estrutura pode ser considerada consistente
através de  diferentes  enquadramentos
teoricos, utilizando diferentes medidas, em
diferentes culturas e fontes.

como O

Com o aprimoramento dos estudos de
Personalidade, bem como a qualidade dos
métodos de pesquisa utilizados, a area foi
conduzida a um 1nicio de consenso em
relacio as dimensoes bdsicas dos tracos de
Personalidade (Pervin & John, 2004), na qual
fosse possivel classificar todos os tracos de
Personalidade, tanto  por
psicologos quanto por leigos. Além disso,
estudos posteriores demonstraram que as
cinco dimensoes basicas de Personalidade
eram boas preditoras dos comportamentos
mmportantes do ser humano, tanto na vida
didria quanto na vida profissional (McCrae,
2006).

O modelo dos cinco fatores de
Personalidade tem sido foco de pesquisas
tanto no contexto internacional (DeRaad &
Oudenhoven, 2008; Haq, Ramay, Rehman &
Jam, 2010; Hogan & Hogan, 2004; Vogt,
Rizvi, Shipherd & Resick, 2008), quanto no
contexto nacional (Nunes & Hutz, 2007a;
Trentini et al., 2009; Vasconcelos, 2005). Tal
modelo tem sido  concebido
compreensivo dos tracos de Personalidade,
sendo considerado por varios teéricos como
a base para a representacio adequada da
estrutura da Personalidade (Andrade, 2008;
McCrae, 2006; Nunes & Hutz, 2007b; Pervin
& Jonh, 2004).

Para DeRaad e Perugini, 2002, o modelo
dos cinco fatores de Personalidade abriu
caminho ao
mstrumentos criados especificamente para
avaliar os fatores de Personalidade. No
Brasil, autores como Pasquali, Mazzarello e
Ghesti (1997) Troccoli, Araujo e Meicod
(2000), Troccoli e Vasconcelos (2002),
Nunes, Hutz e Nunes (2010), dentre outros,
trabalham com instrumentos que se baseiam
na estrutura dos cinco fatores de
Personalidade, sendo que a forma mais
conhecida de mensuracio desses fatores foi
proposta ¢ desenvolvida por Costa e McCrae

(1992).

A primeira versao do mnstrumento criado
por Costa ¢ McCrae (1992) for denominada
de NEO PI (NEO Personality Inventory),

sendo que as pesquisas sobre Personalidade

reconhecidos

Ccomo

desenvolvimento de novos
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com a prmeira versio do NEO PI  instrumento teve sua versio atualizada em
mostraram que a avaliacio dos tracos da 1995, sendo denominado de NEO-PI-R e
Personalidade  poderia  compreender e  hoje é um dos modelos mais amplamente

predizer uma grande variedade de critérios,
como por exemplo, interesses vocacionais,
psicologico
enfrentamento  (McCrae,

bem-estar

utilizados. Na tabela 3 estio descritos os
fatores, segundo definicao proposta pelos
e estlos de autores Costa e McCrae (1992):

2006). Referido

Tabela 3: Definicao dos cinco fatores de Personalidade segundo Costa e McCrae (1992)

Definicio

Esti relacionado ao nivel de sociabilidade de um individuo, bem como a
busca de excitacio e estimulacio. Pessoas com altos niveis de Extroversio
tendem a ser alegres, bem dispostas, otimistas e afetuosas. I fortemente
relacionado ao interesse por ocupa¢ées empreendedoras. Por outro lado,
os individuos mtrovertidos sio sérios e mibidos e evitam a companhia de

Traco que se relere a emogoes negativas, como ansiedade, desamparo,
medo, irritabilidade e pessimismo. Individuos com alto escore nesse fator
ser bastante preocupados,
melancolicos e irritados, além de apresentarem dificuldades em controlar
escore baixo sio

que apresentam um

emocionalmente estiveis, tendem a responder a estimulos emocionais de

Pode ser caracterizado por tracos que mdicam um infteresse trinseco na
experiéncia em uma ampla variedade de dreas. Engloba tracos como
Hexibilidade de pensamento, fantasia e maginacdo, interesses culturais,
versatilidade e curiosidade. Individuos fechados, ao contrdrio, preferem o

Caracteriza-se por tracos que indicam atitudes e comportamentos pro-
sociats. Trata-se da predisposicdao a sensibilizar-se pela situacio dos outros
e a colocar-se no lugar deles. Individuos com alto escore nesse flator
tendem a ser socialmente agradivers, calorosos, doceis, generosos e leais.
Em contrapartida, aqueles que apresentam baixo escore nesse fator sio
mais preocupados com seus proprios interesses e desconfiam facilmente

Fator

Extroversio
outras pessoas.

Neuroticismo
tendem a apresentar Ideias Irracionars,
seus 1mpulsos. Individuos
maneira controlada e proporcionada.

Abertura a Experiéncia

conhecido e a rotina.

Amabilidade
das outras pessoas.

Conscienciosidade

Individuos com altos nivers nesse fator sio responsivers, zelosos e
disciplinados, apresentando caracteristicas como honestidade, cautela,
organizacio e persisténcia. Jd os que possuem baixo nivel de
Consciencrosidade sio relaxados e sem ambicio, sio mais distraidos e

facilmente desencorajados a cumprir uma tarefa.

Apoés a 1dentificacaio dos fatores de
Personalidade citados anteriormente, Costa e
McCrae (1995) chegaram a conclusao de que
a avaliacao da Personalidade deveria comecar

do topo e descer até o mais especifico, ou
seja, 1dentificar dominios de caracteristicas
amplas e depois buscar tracos importantes e
uteis (também chamados de facetas). Inicia-se



a partir dai a proposta de se trabalhar
também com as facetas, uma vez que,
segundo os autores, a avaliacdo baseada
unicamente no modelo dos cinco grandes
fatores de Personalidade ¢ insuficiente para a
compreensio completa da Personalidade do
mndividuo (McCrae, 2006; Nunes et al., 2010;
Vasconcelos, 2005). A seguir  serao
apresentadas, de forma mais detalhada,
algumas das propostas das estruturas das
facetas e fatores existentes atualmente.

2.3.2 Pesquisas atuais de Personalidade:
as facetas e os fatores

2.3.2.1 As Facetas:

Segundo McCrae (2006), as facetas
possuem o importante papel de representar,
da melhor maneira possivel, o alcance de
cada fator, proporcionando informacoes
muito mais detalhadas do que o fator em si.
Vasconcelos (2005) afirma que a utilizacio

das facetas tem como objetivo compreender
melhor o perfil da Personalidade, e atender
as criticas feitas por diversos autores de que
os cinco fatores seriam insuficientes para
capturar toda a vaniancia da personalidade
humana.

Costa € McCrae (1992; 1995) foram os
ploneiros na proposta de divisao dos cinco
fatores de Personalidade em facetas, os quais
propoem uma estrutura cujo principio geral é
que a avahacio da Personalidade deveria
comecar do topo, identificando dominios de
caracteristicas amplas, para depois descer até
os nivels mais especificos, que sio os tracos
denominados de facetas. Na década de 90, os
autores construiram um Instrumento que
abarcava tantos os fatores como as facetas,
denominado de NEO-PI-R, composto dos
cinco grandes fatores acrescidos de mais seils
facetas para cada fator. A tabela 4 apresenta a
estrutura das facetas propostas por Costa e
McCrae (1995), bem como as definicoes para
cada uma das respectivas facetas.

Tabela 4: Fatores e facetas de Personalidade propostas por Costa ¢ McCrae (199)5)

Fator Faceta Definicio

Anstedade Relacionada a sensacio de apreensio, medo, tensio e
extrema preocupagao.

Rava/Hostilidade — Representa a tendéncia a vivenciar raiva e estados
relacionados, como a frustracio e a amargura.

Depressio Representa diferencas individuais normais na tendéncia a

.. experienciar afeto negativo.
Neuroticismo

Embaraco/ As emogoes relacionadas a vergonha e ao embaragco

Constrangimento  formam o miicleo desta faceta. E semelhante a tmidez e a
ansiedade social.

Impulsividade Relere-se a mabilidade de controle de anseros e impetos.

Vulnerabilidade Refere-se a suscetibilidade ao estresse, as agressoes
psicologicas.

Acolhimento Relacionada ao afeto e a amizade.

Gregarismo Caracteriza a preferéncia pela companhia das outras
pessoas, estimulacio social.

. Assertividade Relacionada a dominancia, a lideranga e a independéncia.
Extroversio .. . ) . .
Atividade Representa agilidade, energia, vigor e necessidade de

movimento.

Busca de sensacoes Caracteriza busca de excitacio e estimulacio.
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Tabela 4: Fatores e facetas de Personalidade propostas por Costa e McCrae (1995)
(Continuacao)

Emocoes positivas  Tendéncia a experienciar emocoes positivas tals como

Extroversio . S
alegria, amor e animagao.

Fantasia Relacionada a uma imaginacio vivida e uma vida
lantasiosa ativa.

Estética Apreciacio de profunda harmonia e gosto pelas diversas
tormas da arte e da beleza.

Sentimentos Receptividade dos proprios sentimentos e emogaoes.

Acoes variadas Disposicio para atividades diferentes, conhecimento de

Abertura S
novos lugares ou situagoes.

Ideias Representa a busca ativa dos proprios interesses
mtelectuais, mas também uma abertura mental e wma
disposicdo a considerar ideias novas.

Valores Prontidio para reexaminar valores sociais, familiares,
politicos e/ou religiosos.

Competéncia Refere-se a percepcio da pessoa que é capaz, sensivel,
prudente e efetiva.

Ordem Caracteriza atitudes de organizacio, planejamento,
preparagcdo, metodismo.

Senso de dever Relacionada ao cumprimento das obrigacées sociais,
morais ou éticas.

Conscienciosidade Esforco por Caracteriza a tendéncia a aspirar altos nivels e atitudes
realizagoes para alcangd-los.

Autodisciplina Representa a habilidade em comecar tarefas e conduzi-las
até o fim mdependentemente de tédio, fastio ou outras
distragoes.

Ponderacao Caracteriza a tendéncia a pensar, a  deliberar
curdadosamente antes de agir.

Confianca Disposicio para acreditar que os outros sio honestos e
bem-tencionados.

Franqueza Relacionada a propria sinceridade, a lealdade para com a
verdade.

Altruismo Representa uma preocupacio ativa com o bem-estar dos
outros, demonstrando generosidade e disposicio para
assistir aqueles que precisam de ajuda.

Amabilidade

Complacéncia Considera as reagcoes aos conflitos —Interpessoais.
Tendéncia a deferir em favor dos outros, a fim de evitar
situacoes disruptivas.

Modéstia Relacionada a humildade, a simplicidade e a menor
aidade.
Sensibilidade Caracteriza  atitudes de  simpatia, compaixio e

preocupagio pelo lado humano das politicas sociais.




Da mesma forma em que se encontram
diferentes nomenclaturas para os
fatores de Personalidade, tem-se uma
diversidade de estruturas e definicoes das
facetas que compoem cada fator. Nunes e
Hutz (2007b) afirmam que ainda nio ha um
consenso na definicio dos fatores e facetas;

cInco
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entretanto, consisténcias sio encontradas nas
diferentes abordagens Moura
(2008) apresenta em seu estudo uma sintese
das diferencas entre as traducoes dos fatores
e facetas proposta por varios autores, dentre
eles as dehinicoes de Costa e McCrae,
conforme Tabela 5:

utilizadas.

Tabela 5: Diferencas entre as traducoes das facetas e fatores para o Brasil

Fatores Costa e McCrae Vasconcelos (2005) Garcia (2006) Costa e McCrae
(1995) (2008)
Instabilidade Anxiety Ansiedade
Lmocional/ Angry Hostility Hostilidade Agressividade- Raiva/Hostilidade
Neuroticismo Hostilidade
Depression Depressio
Self- Auto-Confianga Constrangimento Embaraco
Conscrousness
Impulsiveness Impulsividade
Vulnerability Vulnerabilidade Vulnerabilidade ao
estresse
Extroversao Warmth Afago Acolhimento
Gregariousness Afihaciao Gregarismo
Assertiveness Assertividade
Activity Autividade
Excitement- Diversio Busca de Sensacées
Seeking

Positive Emotions

Emocgoes Positivas

Abertura /Intelecto Fantasy Fantasia
Aesthetics Interesses Culturais Estética
Feelings Sentimentos
Ideas Criatividade Ideias
Actions Agoes Acoes Variadas
Amabilidade/ Values Valores
Agradabilidade S
s o Trust Confianca
Cordialidade/
Socializacio Straightfowardness | Orientagiao Correta Retidio Franqueza
Altruism Altruismo
1ender- Sensibilidade
mindedness
Compliance Concordincia Complacéncia
Modesty Modéstia




28 Faiad, S. G.

Tabela 5: Diferencas entre as traducoes das facetas e fatores para o Brasil (continuacio)

Conscienciosidade/ Competence Competéncia
Responsabilidade/
Socializacio/ Order Ordem
Escrupulosidade/ Dutifulness Orienta¢cdo para a Cumprimento do Senso de dever
Consciéncia tarefa dever
Achievement Realizacio Lstorco para Lsforco por
striving realiza¢oes realizacoes
Sell-discipline Autodisciplina
Deliberation Deliberagio Ponderagio

Fonte: Moura (2008), p. 61

Segundo DeYoung, Quilty e Peterson
(2007), os tracos de Personalidade podem ser
organizados de formas diferentes, baseada
nas suas intercorrelacoes. Tendo como base
essas intercorrelacoes, diversos pesquisadores
tém focado seus estudos em dois nivels
hierarquicos: o nivel inferior, que é composto
por tracos estreitos e  bastante
especificos denominados de facetas, e o nivel
superior, formado pelos cinco amplos
fatores.

muito

Um exemplo dessa reorganizacio da
estrutura das facetas de Personalidade
baseadas nas suas intercorrelacoes é o estudo
de Vasconcelos (2005). A autora encontrou
uma estrutura a partir das andlises fatoriais de
composicio de facetas, que se diferencia um
pouco da proposta por Costa e McCrae
(1992; 1995). Os dados de validade do
mstrumento confirmaram a estrutura dos
cinco fatores, conforme proposta de Costa e
McCrae (1992; 1995), entretanto, a
quantidade de facetas por fator se apresentou
de forma diferenciada.

Nunes et al. (2010) também trabalham
com uma estrutura diferenciada das facetas.
Os autores construiram uma escala completa
com base nos cinco fatores de Personalidade,
denominada de Bateria dos Fatores de
Personalidade - BFP. Essa escala originou-se
a partir de escalas individuais dos fatores de
Personalidade construida por Nunes ¢ Muniz
(2007). A BFP ¢ dividida nos cinco fatores de
Personalidade, sendo que cada fator ¢
constituido  por 17  facetas.  Estudos

preliminares de evidéncia por meio de
correlacoes entre a BFP e o NEO-PI-R
foram realizados e indicaram existéncia de
correlacoes entre os fatores de Personalidade
avaliados nos dois mstrumentos (Nunes et al.,

2010).

Paunonen (2003) indica em seus estudos
que a utilizacao de facetas, ao mvés dos
fatores apenas, pode apresentar resultados
muito mais concisos quando analisados como
preditores de certos comportamentos. Um
exemplo, segundo o autor, é demonstrado
nos resultados obtidos em um de seus
estudos, no qual o fator Extroversio previu
graus de participacio em sala de aula com
uma correlacio de 0,19, enquanto a faceta
Exibicionismo (uma faceta de Extroversio)
previu o mesmo critério com uma correlacao
de 0,33.

O micio dos estudos com as facetas se
deu a partir da necessidade de se propor
modelos mais amplos que o modelo dos
cinco fatores de Personalidade, uma vez que
algumas criticas tém sido feitas
modelo, como  por exemplo:  sua
abrangéncia, a relevancia dos cinco fatores,
bem como sua universalidade (Carver &
Scheier, 2004; DeYoung et al., 2007; Larsen
& Buss, 2005; Pervin & John, 2004).
Segundo DeRaad e Barelds, 2008, as criticas
feitas ao modelo dos cinco fatores de
Personalidade sao de grande importancia
para incentivar novos estudos e para o avango
dos modelos que vao além da estrutura dos
cinco fatores. A seguir serio apresentados
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alguns desses questionamentos, bem como as
propostas de estruturacio do modelo atual.

2.3.2.2 Os Fatores:

Com o avanco dos estudos que propoem
diferentes estruturas para as facetas de
Personalidade, surge outra linha de pesquisa
com novas estruturas também para os fatores
de Personalidade. DeRaad e Barelds (2008)
afirmam que existe um forte consenso entre
os pesquisadores na area da Personalidade
sobre as contribuicoes que o modelo dos
cinco fatores trouxe, entretanto, algumas
criticas tém surgido desde entiao. Segundo os
autores, tais criticas tém possibilitado um
avanco nos estudos da area, com diferentes
propostas para a organizacao da estrutura dos
fatores de Personalidade.

mternacional,  diversos
realizado pesquisas que
mdicam novos agrupamentos dos fatores de
Personalidade. Almagor, Tellegen e Waller
(1995) realizaram um estudo que indicou
uma estrutura fatorial de sete fatores. Em sua
proposta, dois fatores foram acrescentados a
estrutura dos cinco fatores ja existentes,

No cenario
estudiosos  tém

totalizando os sete fatores. Essa estrutura
encontrou embasamento na Grécia e nas
Filipinas.

Ja Ashton et al. (2004) encontraram em
seus estudos uma estrutura de seis fatores,
que Incluem uma versao proxima aos cinco
fatores e é acrescido de mais um fator. Os
resultados encontrados com a estrutura dos
sels fatores mostraram-se validos em outros
paises Holanda, Alemanha, Itiha,
Franca e outros.

Ccomo

Estudos mais recentes (DeRaad et al.,
2010) propoem distribuicao
diferenciada dos fatores. Segundo os autores,
uma estrutura de trés ou quatro fatores teria
chances de atender de forma
satisfatoria as criticas feitas ao modelo dos
cinco fatores de Personalidade. Em seus
estudos os  autores Investigaram = a
replicabilidade do modelo de trés fatores
entre diferentes linguas, além disso, os

uma

maiores

autores testaram também as estruturas de um
a seis fatores. Como resultado os autores
perceberam que a estrutura de trés fatores ¢ a
que melhor se compatibiliza ou ajusta ao
critério  de replicabilidade em diferentes
culturas.

Seguindo a tendéncia verificada em
estudos citados, Pasquali (no prelo b)
trabalha com uma proposta diferenciada para
a estrutura dos fatores e facetas de
Personalidade. Considerando que  essa
estrutura sera a base do presente estudo, faz-
se necessario apresentar, de forma detalhada,
a proposta do autor.

2.8.8 [Estrutura de  Personalidade
proposta por Pasquali (no prelo b)

Pasquali (no prelo b) propoe uma
estrutura  fatorial  diferenciada que fo1
realizada a partir da amostra de dados que
fundamentou o Inventario dos Cinco Fatores
de Personalidade Reduzido - ICFP-R, sendo
composta de  5.057
participantes, dos quais 78,8% eram homens
e 19,8% mulheres. Com relacio a idade, a
média amostral fo1 de 29,03 anos e desvio-
padrao de 6, 3, a grande maioria da amostra
(77,3%) tinha a escolaridade de nivel superior
completo.

€sSa amostra

Inicialmente, o autor avaliou, a partir de
uma analise dos componentes principais
(PC), se os itens se distribufam nas cinco
dimensoes de Personalidade previstas no
modelo. Seus resultados indicaram que os
fatores  correspondem, basicamente, ao
proposto pela teoria dos cinco fatores de
Personalidade. Diante disso, o autor optou
por analisar os cinco fatores com seus
respectivos itens de forma
mdividualizada. A estrutura encontrada nas
analises do autor sera melhor apresentada no
presente estudo, entretanto, faz-se necessario
apresentar 1nicialmente as definicoes para
cada um dos fatores que serao seguidos no
estudo. Abaixo, sao apresentadas as
definicbes para os cinco fatores de
Personalidade, segundo Pasquali (no prelo

b).

uma
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Emocionalidade Negativa ou
Instabilidade  Emocional:  refere-se  ao
numero e a forca dos estimulos necessarios
para eliciar emocoes negativas em alguém. As
Facetas panico,
nervosismo, arruaceiro, calmo e otimismo.

correlacionadas sa0:

Extroversio: refere-se ao numero de
relacionamentos com o qual o individuo se

sente  confortavel. Facetas: 1solamento,
timidez, comunicacao e alegria.
Abertura: refere-se ao numero de

mteresses pelos quais o individuo se sente
atraido e a profundidade de busca desses
mteresses. IY um importante ingrediente da

criatividade. Facetas: originalidade,
dominacao, agressividade, reflexio e
seguidor.

Agradabilidade/Cordialidade:  refere-se
ao numero de referéncias das quais o
idividuo para um
comportamento adequado. O negativo ¢é
aquele que s6 ouve sua propria voz interior.
Facetas: respeito, altruismo e simpatia.

retira suas normas

Conscienciosidade: refere-se ao ntmero
de objetivos nos quais o individuo esta
focalizado. Facetas: manipulador, desleixo,
eficiéncia e rotina.

Agora, sera apresentada a estrutura
mterna de cada uma das cinco dimensodes de

Personalidade, segundo proposta de Pasquali
(no prelo b).

2.3.3.1 Emocionalidade
Instabilidade Emocional:

Negativa ou

A andlise fatorial preliminar realizada
pelo autor mostrou que o fator
Emocionalidade ¢ composto por cinco
fatores de primeira ordem, denominados de
Panico, Nervosismo, Arruaceiro, Otimismo e
Calmo, que serio considerados no estudo
como facetas. Além disso, foram encontrados
dois fatores de segunda ordem, chamados de
Instabilidade Controle
Emocional e um fator geral ou de 3* ordem,
a Instabilidade Emocional Geral.

Emocional e

Com excecao da faceta Otimismo, todos
os demais fatores estio muito bem
estruturados, com cargas fatoriais que
variaram de 0,37 a 0,70, e com um indice de
precisio robusto, sendo que os coeficientes
de precisio (alfa e lambda) dos componentes
varlaram de 0,74 a 0,91. O fator de 3* ordem
¢  bipolar  (Instabiidade  Emocional),
congregando os fatores de 2* ordem nas
cargas positivas (Controle emocional) e
negativas (Instabilidade
conforme pode ser observado na tabela 6:

Emocional),

Tabela 6: Estrutura interna do fator Emocionalidade ou Instabilidade Emocional

Cdzlﬁiﬁeztés Faror de 32 Alfae Fator de 22 Alfae Facetas Alfae
Five € ordem Lambda ordem Lambda Lampda

. 0,87

Pinico 0.87

Instabilidade 0,91 Nervosi 0,82

Emocionalidade .. Emocional 0,91 Cryosismo 0,82
) Instabilidade

Negativa ou Emocional 0,89 Aruaceir 0,74

Instabilicdade 110CIONa 0.90 ITUACEIrO 0.71

) Geral

Emocional Cal 0,84

Controle 0,85 o 0,85

Emocronal 0,85 Otimi . 0,06

AmIsmo 0.57

“Faceta com carga fatorial muito baixa ou indice de precisio nao satisfatorio



Ao considerar os dados obtidos na faceta
Otimismo (carga fatorial fraca e indice de
precisao nio significativo), o autor optou por
retird-la do estudo.
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A estrutura hierarquica dos componentes
do fator Emocionalidade pode ser vista na
Figura 1:

Instabilidade

Emocional
Instabilidade Controle
Emocional Emocional
[
[ | [ |
Panico Nervosismo Arruaceiro Calmo Otimismo

Figura 1 - Estrutura hierarquica do fator Emocionalidade

- Fator Geral ou de 3?* ordem:

Instabilidade Emocional Geral: este fator
reane os dois fatores numa situacio de
bipolaridade, ou seja, descrevendo a
polaridade Instabilidade Emocional vs.
controle emocional. O escore geral ¢é
orientado para o polo de Instabilidade
Emocional. Assim, o sujeito com altos
escores pode apresentar caracteristicas, como
preocupacao,  raiva,  desencorajamento,
autoconsciéncia, impulsividade e
vulnerabilidade. Baixos escores podem
descrever pessoas com maior estabilidade
emocional, menor preocupacio  com
pequenos problemas e com reacoes mais
aceltas socialmente.

- Fatores de 2* ordem:

Instabilidade Emocional: fala do sujeito
cheio de medo, de panico, que perde o
controle facilmente e entra em desespero. E
um sujeito nervoso, distraido, que entra
facilmente em confusoes e ¢ facilmente
enganado. Trata-se de um sujeito irritadico,
sem controle e de humor mstavel.

Controle Emocional: descreve o sujeito
controlado, calmo e relaxado. Assim, trata-se

do sujeito que sabe se controlar, que ¢
emocionalmente estavel, superando
facilmente os infortinios, pois enfrenta os
problemas com calma.

- Facetas:

Pinico: tala do sujeito que se desespera e
entra facilmente em panico diante de
dificuldades.

Nervosismo: descreve o sujeito que é
sempre nervoso, irritadico, e que tende a se
descontrolar frente a qualquer contratempo.

Arruacerro: fala do sujeito que gosta de
provocar discussoes e brigas.

Calmo: descreve o sujeito que se mantém
calmo diante de situacoes tensas, €
emocionalmente  estavel, controla suas
emocoes e sabe se desligar dos problemas.

Oumusmo: fala do sujeito que sempre
olha o lado bom da wvida e encara os
problemas de diferentes angulos. Essa faceta
¢ psicometricamente fraca e o autor optou
por retird-la do estudo.
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2.3.3.2 Abertura

Para o fator em estudo, as andlises
preliminares realizadas pelo autor imdicaram
a existéncia de cinco fatores de primeira
ordem (facetas) correlacionados,
denominados de Originalidade, Reflexio,
Dominacao, Seguidor e Agressividade. Além
disso, trés fatores de segunda ordem,
também correlacionados e denominados de
Criatividade, Lideranca e Agressividade, e
dois de terceira ordem independentes,
denominados de Lideranca Criativa e
Dominéancia Agressiva. Este fator, segundo a
definicao existente na teoria dos
fatores, refere-se ao numero de Interesses
pelos quais o individuo se sente atraido e a

cInco

Tabela 7: Estrutura interna do fator Abertura

profundidade de busca desses interesses. De
fato, tais interesses aparecem de duas formas
bem distintas, cobrindo, assim, dois fatores
independentes.

Com excecao das facetas Seguidor e
Reflexdo, todos os demais fatores estio muito
bem estruturados (Pasquali, no prelo b), com
cargas fatoriais validas, que variaram de 0,35
a 0,86, e com um indice de precisio robusto,
sendo que os coeficientes de precisao (alfa e
lambda) dos componentes variaram de 0,72 a
0,82. O fator de 3* ordem congrega dois
fatores distintos e 1ndependentes, ambos
muito bem estruturados e consistentes,
conforme pode ser observado na tabela 7:

((jiont;popegt.es Fator de 3% Alfae Fator de 22 Alfae Facetas Alfae
2 F(‘);: € ordem Lambda ordem Lambda ace Lambda

L 0,77

o 0.81 Origmalidade 0.77

Criatividade .

0,81 Reflexio™ 0,56

Lideranca 0,81 CHERA0 0,56

Abertura criativa 0,82 Dominacio 0,76

Lid N 0,72 0,77

ideranea 0,73 Seotidor” 0,61

eguidor 0.6:

Dominancia 0,81 o 0,81 o 0,81

agressiva 0.81 Agressividade 0.81 Agressividade 0.81

*Facetas com carga fatorial muito baixa ou indice de precisdo ndo satisfatorio que foram retiradas do estudo.

Ao analisar os dados obtidos nas facetas
Seguidor e Reflexao, (ndo suficientemente
confiavel), o autor optou por retird-las do
estudo.

A estrutura hierarquica dos fatores esta
distribuida da seguinte forma:

Lideranca Dominéncia
Criativa Aaressiva
Agressividade
Criatividade Lideranca
I I
[ I I |
Originalidade Reflexdo Dominacao Seguidor Agressividade

Figura 2 - Estrutura hierarquica do fator Abertura



- Fatores de 3 ordem:

Lideranca Criativa: fala do sujeito cheio
de 1deias, criativo, que assume a lideranca,
enfrenta desahos e tem forte personalidade.

Domuinancia Agressiva: descreve o sujeito
manipulador, que conta vantagem, gosta de
ser o centro das atencoes e manda nos
outros.

- Fatores de 2* ordem:

Criatividade: enfatiza o sujeito chelo de
1delas e de gosto pelos desafios.

Lideranca: enfatiza o sujeito que lidera e
gosta de estar no comando.

Agressividade: da mesma forma que em
Dominancia Agressiva, descreve o sujeito
manipulador, que conta vantagem, gosta de
ser o centro das atencdoes e manda nos
outros.

- Facetas:

Originalidade: fala do sujeito que tem
1delas novas, € criativo, tem forte imaginacao.

Dominacao: descreve o sujeito que gosta
de estar no comando, porém impode suas
vontades, manda nos outros e gosta de ser o
centro das atencoes.

Agressividade: da mesma forma que em
Dominancia Agressiva, esse fator descreve o
sujeito manipulador, que conta vantagem,
gosta de ser o centro das atencoes e manda
nos outros.
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Reflexio: fala do sujeito que gosta de
refletir e analisa as situacoes sob diferentes
angulos. Essa faceta é psicometricamente
fraca e foi retirada do estudo.

Seguidor: fala do sujeito que espera os
outros tomarem as decisdées e nio gosta de
liderar. Essa faceta é psicometricamente fraca
e fol retirada do estudo.

2.3.3.3 Conscienciosidade

Segundo o autor, a analise fatorial
preliminar realizada mostrou que o Fator
Conscienciosidade é composto por quatro
fatores de primeira ordem (facetas)
correlacionados, denominados de
Manipulador, Desleixo, Ehciéncia e Rotina.
Além disso, dois fatores de segunda ordem,
também correlacionados, denominados de
Desorganizacaio e Responsabilidade e um
fator geral, denominado de Responsabilidade
Geral.

Para Pasquali (no prelo b), os resultados
obtidos na faceta Rotina se mostraram
mconsistentes, sendo assim, optou-se por
retira-la do presente estudo. Todos os demais
fatores estio muito bem estruturados, com
cargas fatoriais que variaram de 0,33 a 0,75, e
com um indice de precisio robusto, sendo
que os coeficientes de precisao (alfa e
lambda) dos componentes variaram de 0,75 a
0,91, conforme pode ser observado na tabela

8:

Tabela 8: Estrutura interna do fator Conscienciosidade

C te
doTpOI,lell; s Fator de 3% Alfae Fator de 9* ord Alfae Facetas Alfae
a teoria ator de 22 ordem ace
. '8 ordem Lambda Lambda Lambda
Five
0,75
Manipulador N
Desorganizaci 0,88 0,75
€sorganizacio 0.8 . 0.83
Conscienciosi  Responsabilida 0,91 CHIeo 0,84
_dade _de Geral 0,91 . 0,86
N Eficiéncia .
. 0,86 0,86
Responsabilidade )
0,86 . 0,39
Rotina*
0,40

*Faceta com carga fatorial muito baixa ou indice de precisdo ndo satisfatdrio que foi retirada do estudo.
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A estrutura hierarquica dos fatores esta distribuida da seguinte forma:

Responsabilidade
Geral

Desorganizagédo

Responsabilidade

Manipulador Desleixo Eficiéncia Rotina
Figura 3 - Estrutura hierarquica do fator Conscienciosidade
Fator de 3* ordem: Lhciéncia:  fala do  sujeito  que  se

Responsabilidade Geral  escores  altos
nesse fator indicam uma pessoa que possul
competéncia, ordem, obediéncia, empenho
para realizacao, autodisciplina e deliberacao.
Baixos escores mdicam irresponsabilidade,
falta de compromisso e desorganizacio.

- Fatores de 2* ordem:

Desorganizacio:  fala  do sujeito
descuidado, sem organizacio, preguicoso,
distraido, e que deixa tudo para a ultima
hora.

Responsabilidade: fala do sujeito que
cumpre seu hordario, gosta de estar bem
preparado, ¢é  persistente, trabalhador,
eficiente e de confianca, respeita as regras e
tem 1niciativa.

- Facetas:

Mamipulador:  fala  do  sujeito  que
manipula os outros, arranja confusoes e gosta
de contar vantagem.

Desleixo: fala do sujeito que larga suas
coisas em qualquer lugar, ¢ descuidado,
preguicoso, distraido e sem organmzacao.

empenha para realizar as atividades, é cheio
de energia e cumpre suas obrigacoes.

Rotina: fala do sujeito que adora
regularidade e ordem, quer tudo planejado e
perfeito. Essa faceta ¢é psicometricamente

fraca e o autor optou por retira-la do estudo.

2.3.3.4 Extroversao

A andlise preliminar realizada pelo autor
mostrou que o fator Extroversio ¢ composto
por quatro fatores de primeira ordem

(facetas)  correlacionados, e que sao
denominados como Isolamento,
Comunicacao, Timidez e Alegria, dois

fatores de segunda ordem correlacionados
negativamente e  denominados  como
Introversio e Extroversio e um fator geral
denominado Introversio Geral.

Os resultados encontrados pelo autor
indicaram que todos os fatores estio muito
bem estruturados, com cargas fatoriais que
varlaram de 0,30 a 0,75, ¢ com um indice de
precisao robusto, sendo que os coeficientes
de precisio (alfa e lambda) dos componentes
variaram de 0,65 a 0,85, conforme pode ser
observado na tabela 9:



Tabela 9: Estrutura interna do fator Extroversiao

Componentes
da teI:)ria Bi Fator de 32 Alfae Fator de 22 Alfae Facetas Alfae
Five J ordem Lambda ordem Lambda Lambda
\¢
Isol t 0,80
solamento
It 5 0,83 0,80
ntroversio .
0,83 Timid 0,65
1miacz .
Ext N Introversio 0,84 0,65
LXIroversao o
Geral 0,85 C . 0,66
oMmunicacio .
S 0,78 ¢ 0,66
LXIroversao
0,79 Aleeri 0,81
egria
& 0,82
A estrutura hierarquica dos fatores esta distribuida da seguinte forma:
Introversao
Geral
Introversao Extroversédo
| [
[ | | |
Isolamento Timidez Comunicacd Alegria
Figura 4 - Estrutura hierarquica do fator Extroversao
- Fator de 3* ordem:
Introversio Geral: o fator ntroversio - Facetas:

a

geral combina os dois fatores de 2* ordem
(Extroversio e Introversio), que  se
apresentaram negativamente correlacionados
nas analises, num fator bipolar. Escores altos
indicam um suyjeito introvertido, e escores
baixos indicam Extroversio.

- Fatores de 2* ordem:

Introversao: fala do sujeito que prefere
ficar e agir sozinho, evita companhia e ¢
timido.

Extroversao: fala do sujeito que irradia
alegria, mantém o ambiente e os outros
alegres, adora bater papo e fazer amizades.

Isolamento: fala do sujeito que prefere
ficar sozinho e manter-se distante das outras
pessoas.

Timidez: descreve o sujeito que ¢é
reservado e timido, que fala pouco.

Comunicacio: fala do sujeito que gosta
de conversar com outras pessoas e é sociavel.

Alegria: fala do sujeito que esta sempre
alegre e mradia alegria e entusiasmo ao seu
redor.

2.3.3.5 Agradabilidade

A andlise fatorial preliminar realizada
pelo autor  mostrou que o) fator
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Agradabilidade é composto por trés fatores
de primeira ordem (facetas), denominados de
Respeito, Altruismo e Simpatia. Além disso,
dois fatores de segunda ordem, chamados de
Amizade  Verdadeira e  Companhia
Agradavel.

Para Pasquali (no prelo b) todos os
fatores de Agradabilidade estio muito bem

estruturados, com cargas fatorials que
varlaram de 0,35 a 0,78, ¢ com um indice de
precisao robusto, sendo que os coeficientes
de precisio (alfa e lambda) dos componentes
variaram de 0,65 a 0,79, conforme pode ser

observado na tabela 10.

Tabela 10: Estrutura interna do fator Agradabilidade

Cd(;ntjlelz)(;;::gt.es Fatorde 3*  Alfae Fator de 22 Alfae Facetas Alfae
Five 8 ordem Lambda ordem Lambda Lambda
Resoei 0,74
Amizade 0,79 espetfo 0,75
Verdadeira 0,79 ; 0,65
Agradabilidade - - Altruismo 0,65
Companhia 0,77 Simnatia 0,78
Agradavel 0,78 SIPAte 0,78
A estrutura hierarquica é demonstrada na figura 5:
Amizade Companhia
Verdadeira Agradavel
| |
Respeito Altruismo Simpatia

Figura 5 - Estrutura hierdarquica do fator Agradabilidade

- Fatores de 2* ordem:

Amizade Verdadeira: fala do sujeito que
respeita os sentimentos dos outros e se
iteressa  pelo  bem-estar  dos
mclusive sacrificando-se por eles.

mesmaos,

Companhia Agradiavel fala do sujeito
sempre disposto a soclalizar-se e que esta
sempre alegre e se divertindo, irradiando
alegria ao seu redor.

- Facetas:

Resperto: fala do sujeito que respeita os
sentimentos e as opinides dos outros. Ele nao
¢ grosseiro e aceita as pessoas como elas sio.

Altruismo: fala do sujeito que se interessa
pelo bem-estar dos outros e se sacrifica por
eles.

Simpatia: fala do sujeito sempre alegre e
que se esforca por agradar as pessoas ao seu
redor.



Considerando o objetivo do presente
estudo, serd apresentada a seguir uma sintese
das aplicacoes dos fatores  de
Personalidade no contexto especifico do
ambiente de trabalho.

CINco

234 Os cnco fatores de Personalidade
no ambiente de trabalho

Durante muito tempo, especialmente
antes da década de 90, os pesquisadores
tinham uma visio pessimista acerca da
relacio entre Personalidade e ambiente de
trabalho. Acreditava-se que a Personalidade
nao demonstrava um poder preditivo valido
no ambiente organizacional, entretanto, esse
cenario tem se modificado nos dltimos anos

(Hurtz & Donovan, 2000).

Um dos primeiros
sobre a aplicacio dos cinco fatores de
Personalidade ocorreu na drea de selecio de
pessoal. Para os pesquisadores da area, os
mstrumentos  de  Personalidade  nao
demonstravam um poder de prediciao
adequado  para  selecionar  possivels
candidatos a uma vaga. Com o passar dos
anos, os estudos sobre a Personalidade se
aprofundaram e o modelo dos cinco fatores
se tornou mais solido, trazendo evidéncias de
que esse modelo poderia ter sua utihdade na
selecao de pessoal para diferentes cargos
(Freitas, 2004; Hurtz & Donovan, 2000;
Vasconcelos, 2005).

O micio dos estudos relacionando os
cinco fatores de Personalidade e selecao de
pessoal  despertou o  interesse  dos
pesquisadores em verificar se esses mesmos
fatores também teriam utilidade com outras
dimensdes no trabalho. Barrick ¢ Mount
(1991) e Tett, Jackson e Rothstein (1991)
foram os pioneiros nesse campo, sugerindo
que 0s de Personalidade
poderiam estar relacionados a performance
no trabalho, selecao de pessoal e outros.

questionamentos

cinco fatores

Barrick e Mount (1991) realizaram uma
meta-andlise com 117 estudos que avaliam as
relacdes estatisticas entre pelo menos um
fator de Personalidade ¢ o desempenho no
trabalho. Sua pesquisa apresentou relacao
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entre o fator Conscienciosidade e sucesso no
trabalho, sendo considerado o preditor mais
forte dentre todos os cinco fatores de
Personalidade. Os demais fatores também se
relacionaram
como por exemplo, Extroversio e Abertura,
que se correlacionaram com sucesso no

com oufras caracteristicas,

treinamento.

Em outro estudo, os autores Tett et al.
(1991) realizaram uma meta-analise com 97
estudos pré-selecionados que relacionavam
os fatores de  Personalidade
desempenho no trabalho. Como resultado,
observaram  que  Agradabilidade  fo1
considerado o preditor forte de
desempenho, seguido de Abertura,
Instabilidade Emocional, Conscienciosidade
e Extroversio.

com

mais

Vasconcelos (2005) realizou um estudo
mvestigando a validade de construto e a
validade preditiva de dois mstrumentos de
Personalidade (ICFP-R e ICFP), baseados no
modelo dos cinco fatores de Personalidade,
em funcao da andlise de desempenho de
Policiais  Militares  participantes de um
treinamento, bem como avaliando as relacoes
diretas e indiretas entre caracteristicas de
Personalidade,  estratégias de  coping,
satisfacao no trabalho e o desempenho. Seu
estudo indicou evidéncias positivas tanto da
validade de construto quanto da validade
preditiva dos instrumentos de Personalidade
utilizados no estudo. No que diz respeito as
relacoes existentes entre estratégias de
coping, satisfacao no trabalho e desempenho,
seus resultados indicaram que os fatores
Instabilidade Emocional,
Conscienciosidade, Intelecto/Abertura e
Agradabilidade se relacionaram diretamente
com satisfacdo. A Personalidade também se
mostrou um forte preditor de coping,
indicando algumas tendéncias na escolha de
determinados estilos de coping, dependendo
do tipo de Personalidade dos individuos. O
mesmo resultado for encontrado com o
desempenho no trabalho.

Extroversao,

(2007)

meta-analitico

Connor-Smith e  Flachsbart
estudo
relacio

realizaram  um

avallando a existente  entre



38 Faiad, S. G.

Personalidade e coping no contexto do
trabalho. Suas andlises concluiram que os
cinco fatores eram preditores fracos do
coping geral, entretanto, todos os cinco

fatores prediziam estratégias especificas,
como por exemplo, Extroversio e
Conscienciosidade, que estiao mais

relacionados a resolucao de problemas.

Alguns autores vao além da mvestigacao
dos cmco fatores de Personalidade e
analisam a relacio entre fatores especificos
de Personalidade e as diversas relacoes de
trabalho. Dudley, Orwvis, Justin, Lebiecki e
Cortina (2006) investigaram a relacio do fator
Conscienciosidade  como  preditor  de
performance no trabalho. Como resultado,
observaram que esse fator estd diretamente
relacionado a performance no trabalho e,
ainda, sua predicio depende do tipo de
ocupacio realizada pelo mdividuo. Digman
(1990) afirma que a solidificacio do modelo
dos cinco fatores de Personalidade e o
aumento dos estudos meta-analiticos na drea
demonstraram que alguns construtos da
Personalidade eram preditores consistentes
de diversos critérios relacionados ao trabalho.

Estudos atuais, tanto nacionals quanto
internacionais, tém demonstrado o intenso
crescimento de pesquisas relacionadas aos
cinco fatores de Personalidade no contexto
organizacional (Clark, Lelchook & Taylor,
2010, Kell, Rittmayer, Crook & Motowidlo,
2010; van der Linden, te Nyenhuis &
Bakker, 2010; Nunes & Hutz, 2007a; Nunes
& Hutz, 2007b; O "Neill & Hastings, 2011;
Wichert & Pohlmeier, 2010). Tais pesquisas
relacionam os cinco fatores de Personalidade
com uma ou mais variaveis do contexto
organizacional, entretanto, verifica-se que
poucos estudos relacionam as variaveis do
Comprometimento Organizacional e
Personalidade especificamente.
Considerando os objetivos do presente
estudo, optou-se por apresentar
separadamente os estudos encontrados na
literatura que relacionam tais variaveis, cujo
tema sera detalhado a seguir.

mais

2.3.0 Comprometimento Organizacional
e Personalidade

Pesquisas atuals mostram um intenso
crescimento nos estudos relacionados ao
Comprometimento  Organizacional (L1,
Ahlstom & Ashkanasy, 2010; Betts, Healy,
Mir & Vicari, 2010; Chen, Chen & Chen,
2010; Griffin, Hogan, Lambert, Tucker-Gail
& Baker, 2009; Medeiros & Enders, 2002;
Menezes & Bastos, 2010; Ribeiro & Bastos,
2010; Sharma & Bapai, 2010). Em
contrapartida, a darea de Personalidade
também ¢é marcada por um grande
crescimento de pesquisas (Bolton, Becker &
Barber, 2010; Dessen & Paz, 2010; Diniz &
Zanini, 2010; Haq et al., 2010; Marsh et al.,
2010; Petrides et al., 2010). Entretanto,
estudos que mnvestigam as relacdes existentes
entre estes dois construtos ainda estio em
fase muito micial, com poucos estudos sobre
o tema, tanto no Brasil quanto no exterior.

Stevens et al. (1978) podem ser
considerados os ploneiros nas pesquisas que
relacionam as variivels Comprometimento
Organizacional e Personalidade. Em seus

estudos, os autores avalilaram  quais
determinantes mfluenciavam no
Comprometimento  Organizacional.  Para

eles, o Comprometimento Organizacional ¢é
resultante de multiplos determinantes, dentre
eles, os psicologicos. Para Hackett, Lapierre
e Hausdorf (2001), as
vivenciadas pelos individuos nas organizacoes
sofrem alteracoes e modificacoes pela
mfluéncia da Personalidade, sendo que a
Personalidade influencia, em parte, o
Comprometimento Organizacional, gerando
um impacto no envolvimento
emprego e o indice de rotatividade.

Erdheim, Wang e Zickar (2006)
mvestigaram as relagoes existentes entre
Comprometimento Organizacional e
Personalidade mais especificamente. Em seus
estudos, os autores levantam uma série de
hipoteses sobre essa relacio, sendo que
algumas delas serao utilizadas no presente
estudo.

experiéncias

com o



A tabela 11 apresenta uma sintese das  Personalidade com as diferentes bases do
principais hipoteses dos autores sobre as Comprometimento Organizacional.
relacoes existentes entre os cinco fatores de
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Tabela 11: Hipoteses sobre a relacio entre o Comprometimento Organizacional Afetivo e os
cinco fatores de Personalidade Erdheim et al. (2006)

Comprometimento Afetivo: representa a ligacio emocional que o sujeito tem com sua
organizacio, e que leva ao sentimento de identificagio com a mesma.

Extroversao

Neuroticismo

Conscienciosidade

Abertura A experiéncia

Agradabilidade

Presume-se que individuos com altos niveis de Extroversao devem
experienciar altos niveis de Comprometimento Afetivo, pois
mdividuos extrovertidos tendem a desenvolver, com maior
frequéncia, experiéncias positivas.

Nio deve estar relacionado ao Comprometimento Afetivo, pois
mdividuos neuréticos tendem a experienciar afeto negativo, o que
deve diminuir o seu desejo de desenvolver uma relacio emocional
positiva com sua empresa.

Nio deve estar relacionado ao Comprometimento Afetivo, visto
que individuos com alto nivel de Conscienciosidade tém forte foco
nos objetivos que pretende alcancar, o que nao esta relacionado ao
Comprometimento Afetivo.

Nio deve estar relacionado com o Comprometimento Afetivo,
pois estudos tém demonstrado que individuos com essa
caracteristica tendem a sentir as experiéncias boas e ruins com
mais intensidade, o que nio tem uma rela¢do direta com o
Comprometimento Afetivo.

Nio deve estar relacionado, pois estudos anteriores encontraram
uma relacao negativa do Comprometimento Organizacional com
este fator. Os estudos demonstraram que Agradabilidade estd mais
relacionada com satisfacio no trabalho.

Comprometimento Calculativo: representa o grau em que o colaborador se mantém ligado a
organizacio devido ao reconhecimento dos custos associados com a sua saida da mesma.

Extroversiao

Neuroticismo

Presume-se que individuos extrovertidos tendem a estabelecer um
maior contato social, sendo assim, eles podem perceber que tém
mais opg¢oes de trabalho do que os introvertidos. Dessa forma,
espera-se que o fator esteja negativamente correlacionado com o
Comprometimento Calculativo.

Individuos neuréticos tendem a experienciar de forma mais
negativa os eventos da vida do que outros mdividuos, o que pode
estar associado ao medo das perdas que o individuo tem ao deixar
sua organizacio. Sendo assim, espera-se que esse fator esteja
positivamente relacionado ao Comprometimento Calculativo.




40 Faad, S. G.

Tabela 11: Hipoteses sobre a relacio entre o Comprometimento Organizacional Afetivo e os
cinco fatores de Personalidade Erdheim et al. (2006) (Continuacio)

Conscienciosidade

Abertura 3 experiéncia

Agradabilidade

Pressupoe-se que este fator esteja relacionado a satisfacio no
trabalho, pois representa uma tendéncia do individuo para se
envolver com a organizacio em troca de recompensas informais
de trabalho, tais como reconhecimento e respeito. Desta forma, é
esperado que individuos com altos niveis de Conscienciosidade
tenham altos niveis de Comprometimento Calculativo, pois a
perda das recompensas informais estad diretamente relacionada
com o desejo de sair ou nio da empresa.

Estudos sugerem que, diferentemente do fator Conscienciosidade,
os ganhos formais e informais que o individuo recebe da
instituicio em que trabalha, ndo influenciam em sua decisio de
sair ou nao do emprego.

Nio deve estar relacionado, pois individuos com altos niveis de
Agradabilidade
comportamento promissor na instituicio em que trabalham.

tendem a demonstrar respeito e um

Comprometimento Normativo: representa o nivel em que o colaborador possui um sentido da

obrigacio (ou dever moral) de permanecer na organizagio

Extroversio

Neuroticismo

Conscienciosidade

Abertura 4 experiéncia

Agradabilidade

Devido ao fato de individuos extrovertidos manterem um maior
numero de interacdes sociais, ¢ possivel inferir que essas
iteracdes tenham um valor maior para eles do que para os
mtrovertidos. Desta forma, pressupoe-se que esse fator estard
correlacionado  positivamente  com o  Comprometimento
Normativo.

Niao deve estar relacionado, pois individuos neuréticos tendem a
se preocupar excessivamente, o que os impede de estabelecer o
contrato psicolégico que estd relacionado ao Comprometimento
Normativo.

Nio deve estar relacionado, pois esse fator refere-se ao nimero de
objetivos nos quais o individuo esti focalizado. Desta forma,
mdividuos com altos nivels nesse fator tendem a permanecer na
organizacio o tempo que perceberem os investimentos da
mstituicao para com eles.

Nio deve estar relacionado, pois este fator diz respeito ao niimero
de nteresses pelos quais o individuo se atrai e a profundidade de
busca desses interesses. Individuos com altos niveis nesse fator
tendem a nio experienciar o sentido de obriga¢io de permanecer
na organizacao

Niao deve estar relacionado, pois estudos indicam que nao ha
relagio entre individuos com altos niveis no fator ¢ o contrato
psicologico existente no Comprometimento Normativo.

Para testar as hipéteses de seu estudo,
Erdheim et al. (2006)
mstrumentos (um de Personahidade e trés de
Comprometimento) em uma amostra de 183
funcionarios de uma empresa. Os resultados
encontrados demonstraram um  suporte

aplicaram  trés

micial as hipoéteses levantadas. Extroversio
esta correlacionado positivamente com o
Comprometimento Afetivo (r=0,20, p < 0,01)
e com o Comprometimento
(r=0,17, p<0,05) e negativamente
correlacionado com o Comprometimento

Normativo



Calculativo (r=-0,22, p<0,01). Neuroticismo
estd positivamente correlacionado com o
Comprometimento  Calculativo  (r=0,25,
p< 0,01). Conscienciosidade se correlacionou
positivamente com o Comprometimento
Calculativo  (r=0,21, p<0,01) e com o
Comprometimento Afetivo (r=0,18, p< 0,05).
Abertura se correlacionou negativamente
com o Comprometimento Calculativo
(r=-0,23, p<0,01), e Agradabilidade se
correlacionou  positivamente
Comprometimento  Normativo (r=0,19,
p<0,05). Para confirmar os resultados
encontrados, os autores realizaram também
uma andlise de regressio muiltipla para os
componentes do Comprometimento
Organizacional. Os resultados sugerem que o
modelo dos cinco fatores de Personalidade
papel importante no
desenvolvimento  do  Comprometimento
Organizacional e que pode estar diretamente
relacionado também a outras dimensoes no
trabalho, tais como envolvimento e satisfacao

no trabalho (Erdheim et al., 2006).

No Brasil, os estudos que avaliam a
relacao cinco  fatores de
Personalidade e o Comprometimento
Organizacional ainda sio escassos € nao
foram referéncias que
relacionassem os fatores, bem
facetas de Personalidade e as diferentes bases
do  Comprometimento  Organizacional.
Considerando a  escassez de estudos
relacionados ao  tema, justifica-se a
mportancia  do  presente  estudo.  Os
objetivos, bem como as hipoteses levantadas
serao apresentados a seguir.

com O

tem um

entre oS

encontradas
como as

3.0Dbjetivo(s) Geral e Especifico(s)

A partir da revisio da literatura e os
subsidios encontrados quanto a relacio
existente entre Personalidade e ambiente de
trabalho, bem como seu poder preditivo em
construtos como performance no trabalho,
satisfacio, dentre outros, tem-se
objetivo geral desse trabalho verificar a
relacio existente entre Personalidade e
Comprometimento  Orgamzacional. Com

como
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esses propositos, foram estabelecidos os
seguintes objetivos especificos:

(1) Verificar se existe relacio entre os
fatores de Personalidade, bem como suas
facetas, diferentes bases de
Comprometimento Organizacional;

(2) Avaliar o poder preditivo da
Personalidade quando analisado junto as
diferentes  bases do Comprometimento
Organizacional;

com  as

(3) Verificar se existe relacio entre

caracteristicas ~ Socio-Demograficas e as
diferentes  bases do Comprometimento
Organizacional ~ (Afetiva, Normativa e
Calculativa);

4.Hipoéteses

H1: os fatores de 2* ordem e as facetas
de Personalidade estao relacionados com o
Comprometimento Afetivo.

H2: os fatores de 2* ordem e as facetas
de Personalidade estio relacionados com o
Comprometimento Normativo.

Ha3: os fatores de 2* ordem e as facetas
de Personalidade estio relacionados com o
Comprometimento Calculativo.

H4: as diferentes
Comprometimento

bases do
Organizacional  estao
correlacionadas com as caracteristicas Sécio-
Demograficas.

5.Método

5.1 Participantes

Participaram do presente estudo 558
respondentes, funciondrios de instituicoes
publicas e privadas da cidade de Brasila.
Dentre os participantes, 39,1% eram do sexo
feminino e 60,8% do sexo masculino, com
1dades variando entre 17 e 55 anos (M = 28,3
e DP = 6,8). Vale destacar que 64% dos
participantes eram solteiros, representando a
maior parte da amostra, e 31,2% casados.
Quanto 2  escolaridade, 50,2%  dos
participantes  possuiam o nivel superior
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mcompleto, 33% superior completo e 10,2%
possuiam  Especializacao. A tabela 12

apresenta uma descricao  detalhada da
amostra.

Tabela 12. Amostra de respondentes (N = 558)
Varidvel e Niveis ‘ Frequéncia ’ % Varidvel e Niveis Frequéncia %
Sexo Idade
Masculino 339 60,8 17-24 161 28,9
Feminino 218 39,1 25-30 238 42,7
SR 01 0,1 Acima de 31 148 26,5
Escolaridade SR 11 1,9
Ensino Médio 25 4,5 | Estado Civil
Superior Incompleto 280 50,2 Solteiro 357 64,0
Superior Completo 184 33,0 Casado ou Urflao 174 31,2
Estavel
Especializacio 57 10,2 Separado 22 3,9
Mestrado 7 1,3 Viavo 2 0,4
Doutorado 01 0,2 SR 03 0,5
SR 04 0,6

Nota: SR (Sem Resposta).

Para uma melhor compreensao dos
dados, serao apresentadas inicialmente
algumas variavels demograficas
separadamente, visto que tem-se como um
dos objetivos do presente estudo analisar as
relacoes existentes entre essas variavels € o
Comprometimento Organizacional.

Com o objetivo de possibilitar uma
maior confiabilidade nos resultados, tentou-
se segulr o critério minimo de permanéncia
do funcionario na empresa, estabelecido por
Schein (1982), o qual afirma que, para um
empregado adaptar-se psicologicamente e
ambientar-se a nova organizacio, ¢
pelo  menos, meses de
permanéncia no mesmo local de trabalho.

necessarlo, sels

Entretanto, considerando o tempo extenso
de duracio da aplicacao do nstrumento e a
disponibilidade dos respondentes, adotou-se
o critério de trés meses como tempo minimo
de permanéncia do respondente no mesmo
local de trabalho, com objetivo de nio
prejudicar os resultados da pesquisa. Na
tabela 13, ¢é apresentado o tempo de
permanéncia dos respondentes no mesmo
local de trabalho. Pode-se observar que a
amostra ¢ composta, em sua maior parte, por
profissionais que estio hia pouco tempo no
mesmo local de trabalho. Entretanto, ¢é
possivel notar um numero consideravel de
respondentes com mais de cinco anos no
mesmo local de trabalho.



Tabela 13. Tempo no local de trabalho (N = 558)

Tempo Frequéncia Percentual
3 meses 196 35,1
6 meses 28 5,0
9 meses 18 3,2
1 ano 43 7,7
2 anos 58 10,4
3 anos 41 7,3
4 anos 27 4,8
Acima de 5 anos 130 23,3
SR 17 3,2
Total 558 100,0

Nota: SR (Sem Resposta).

A literatura indica que o salario recebido
pode influenciar positiva ou negativamente
no Comprometimento Organizacional do
trabalhador. A tabela 14 indica a
caracterizacio dos participantes quanto a sua
renda mensal. Pode-se perceber que a renda
imdividual mensal dos participantes  se
concentrou mais nas faixas de R$ 501,00 a
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R$1.000,00 (24,4%) e de R$3.001,00 a
R$4.000,00 (26,79). Ressalta-se ainda que a
renda mensal pode influenciar também nas
necessidades, ambicoes pessoals e intencoes
de se permanecer em um determinado
emprego, o que Influencia diretamente no
Comprometimento Organizacional.

Tabela 14. Renda individual mensal (N = 558)

Renda Frequéncia Percentual
até¢ R$500 19 3,4
de R$501 a R$1000 136 24,4
de R$1001 a R$2000 104 18,6
de R$2001 a R$3000 66 11,8
de R$3001 a R$4000 149 26,7
de R$4001 a R$5000 30 5.4
de R$5001 a R$6000 16 2,9
acima de R$6000 25 4,5
SR 13 2,3
Total 558 100

Nota: SR (Sem Resposta).

Além da influéncia da renda mensal no
Comprometimento Organizacional, espera-
se que o tipo de vinculo empregaticio

influencie no Comprometimento. Sendo
assim, buscou-se Investigar também nesse
estudo a relacio entre essas variaveis. A
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tabela 15 mostra a caracterizacio dos
participantes referente ao tipo de vinculo
empregaticio. Pode-se observar que a maior

parte dos respondentes (84,19) tem como
vinculo empregaticito atual o emprego.

Tabela 15. Tipo de vinculo empregaticio (N = 558)

Vinculo Frequéncia  Percentual
Estigio 29 5,2
Emprego 469 84,1
Negocio Préprio 32 5,7
SR 28 5,0
Total 558 100

Nota: SR (Sem Resposta).

5.2 Instrumentos

Para a coleta de dados foram aplicados
quatro mstrumentos: Inventirio Reduzido
dos Cinco Fatores de Personalidade (ICFP-

R) - construido e validado por Troccoli e

Vasconcelos (2002) - Escala  de
Comprometimento Organizacional
Normativo, Escala de Comprometimento
Organizacional  Afetivo e Escala de
Comprometimento Organizacional

Calculativo, validadas por Siqueira (2008). Os
mstrumentos de Comprometimento
utilizados no presente estudo podem ser
encontrados nos ANEXO I, II e III. O
mstrumento ICFP-R nao serd apresentado no
anexo pols trata-se de um mstrumento de uso
restrito € nao comercializado.

For utilizado também um questionario
especifico para preenchimento dos dados
soclo-demograficos dos participantes,
contendo mformacoes sobre as caracteristicas
pessoais, familiares e soéclo-economicas, o

qual se encontra no ANEXO IV.

O Inventirio Reduzido dos Cinco
Fatores de Personalidade - ICFP-R ¢
composto de 116 itens que consistem em
sentencas relativas a caracteristicas que
podem ou nao descrever o modo de ser dos
mdividuos. Para cada afirmacao, o sujeito
deve julgar o quanto ela corresponde a sua
pessoa, utilizando para tal uma escala tipo
Likert de sete pontos, variando entre (1) nio
tem nada a ver comigo a (7) descreve

totalmente. A validacao desse mstrumento
contou com amostra de  5.057
participantes, sendo 78,8% homens e 19,8%
mulheres. Com relacio a 1dade, a média
amostral for de 29,03 anos e desvio-padrio
de 6, 3. A grande maioria da amostra (77,3%)
tinha a escolaridade de nivel superior
completo. Esse Inventirio se basela no
Modelo dos Cinco Fatores de Personalidade,
que propoe a estruturacao da Personalidade
em cinco Instabilidade
Emocional, Abertura, Conscienciosidade,
Agradabilidade e Extroversao. As analises
realizadas indicaram que todos os fatores
eram altamente consistentes, com
coeficientes de consisténcia interna (Alfa de
Cronbach e Lambda de Guttman) variando

entre 0,67 a 0,92.

As escalas de Comprometimento nas trés
bases (Afetiva, Normativa e Calculativa)
foram construidas e validadas por Siqueira
(2008), sendo versdes nacionais para as (rés
bases de Comprometimento conceitualizadas
por Meyer e Allen (1991).

A Escala de  Comprometimento
Organizacional Afetivo (ECOA) avalia a
mtensidade com que um empregado nutre
sentimentos positivos € negativos frente a
organizacio que o emprega. A escala ¢
constituida de 18 itens e for validada em uma
amostra de 192 trabalhadores que deveriam
indicar, em uma escala de cinco pontos (1=
nada; 2= pouco; 3= mals ou menos; 4=
muito; 5= extremamente), a intensidade com

uma

dimensoes:



que haviam wvivenciado cada um dos 18
sentimentos. Os resultados das andlises feitas
para validacao indicaram que todos os itens
eram concisos € homogéneos, apresentando
valores de correlacao item-total entre 0,50 e
0,83 e precisao de 0,95.

A Escala de  Comprometimento
Organizacional Calculativo (ECOC) avalia as
crencas de um empregado acerca de perdas
ou custos associados ao rompimento das
relacoes de trabalho com uma organizacao. A
escala é formada por 15 itens e for validada
em uma amostra de 192 trabalhadores que
deveriam indicar, em uma escala de cinco
pontos (1= discordo totalmente; 2= discordo;
3= nem concordo nem discordo; 4=
concordo; 5= concordo totalmente), o quanto
concordavam ou discordavam de cada
afirmacio. Os resultados das andlises feitas
para vahdacao do instrumento ndicaram
consisténcia dos itens, além de indices de
precisao satisfatérios (p > 0,70).

A Escala de  Comprometimento
Organizacional  Normativo (ECON) ¢
constituida de frases que representam crencas
dos trabalhadores sobre suas obrigacoes e
deveres morais para com a organizacao. Essa
escala ¢ formada de sete itens e for validada
em uma amostra de 208 trabalhadores que
deveriam indicar, em uma escala de cinco
pontos (1= discordo totalmente; 2= discordo;
3= nem concordo nem discordo; 4=
concordo; 5= concordo totalmente), o quanto
concordavam ou discordavam de cada
afirmacdo. As andlises indicaram que os itens
tiveram cargas fatoriais entre 0,38 e 0,85 e

com Alfa de Cronbach de 0,86.

5.8 Procedimentos

Inicialmente, fo1 realizado um estudo
piloto, com profissionais de Instituicoes
publicas e privadas, totalizando  dez
participantes, os quais tinham 1dade entre 27
e 58 anos ¢ trabalhavam em diferentes dreas
com nivels de escolaridade divididos entre
graduacao, pos-graduacao e mestrado. Este
estudo inicial teve como objetivo verificar o
nivel de compreensio dos mstrumentos, o

tempo de aplicacio e o nivel de eficiéncia da
abordagem que seria realizada com os
futuros  participantes. A partir  das
consideracoes dos participantes, foram feitas
algumas alteracoes na Ficha de Identificacio
e na ordem de apresentacio dos
mstrumentos.

A escolha dos participantes seguiu o
critério da conveniéncia, sendo que os dados
foram coletados em faculdades particulares
do Distrito Federal, empresas privadas e em
um Orgio de Seguranca Publica. Desta
forma, a coleta de dados foi realizada com
trés tipos de instituicoes distintas, a saber:

a) Universidades: micialmente for feito
um contato com os professores para avaliar a
disponibilidade das turmas e uma breve
avaliacao da amostra. Buscaram-se turmas de
alunos do periodo noturno em instituicoes
privadas, com o objetivo de alcancar um
maior namero de alunos que trabalhavam
durante o dia em empregos fixos, ¢ nao
somente em estagios. A partir desta avaliacao,
for solicitada a autorizacao dos
coordenadores dos para que os
professores pudessem liberar as turmas nos
dias previamente agendados. As aplicacoes
foram coletivas, em turmas de até 60 alunos.

cursos

b) Empresas Privadas: micialmente, foi
encaminhada uma carta de apresentacao do
empresas, solicitando a
autorizacao para a realizacao da pesquisa. As
aplicacoes foram feitas no ambiente de
trabalho dos funcionarios. Os questiondrios
funcionarios e

estudo para as

foram  entregues  aos
recolhidos apés uma hora. Todas as davidas
foram retiradas no momento da aplicacio.

o) Orgio de Seguranca Publica: os
procedimentos de autorizacao foram os
mesmos utilizados nas empresas privadas. As
aplicacoes foram coletivas e feitas em salas de
aulas dos cursos especificos da nstituicao,
com turmas de até 100 alunos.

Cabe ressaltar que os participantes
preencheram um termo de consentimento
livre e esclarecido, que se encontra no Anexo
V, e durante as aplicacoes foram tomados os
devidos cuidados para que os participantes
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nao tivessem davidas em relacio ao
preenchimento  dos Além
disso, os participantes foram incentivados a
responderem todos os itens, de forma a
diminuir o nimero de itens em branco na
pesquisa. For reforcado também para os
participantes o sigilo da  pesquisa,
principalmente nas instituicoes em que o
mstrumento foi aplicado no local de trabalho.

nstrumentos.

6.Resultados

6.1 Limpeza do banco de dados

Inicialmente, foram realizadas andlises de
frequéncia e de distribuicao dos dados nas
variaveis, com o objetivo de verficar a
presenca de erros de digitacaio e de dados
omissos. Os erros de digitacio foram
corrigidos. Os dados omissos foram
analisados de forma que nio ultrapassassem
109% da quantidade de itens do mstrumento.
Para atender a esse critério, fol necessaria a
retirada de 45 participantes do banco de
dados que tinham os indices dos dados
omissos varlando entre 16 a 126 itens, cuja
andlise resultou em um banco de dados com
513 sujeitos.

ApOs essa etapa, foram verificadas se as
distribuicoes das variaveis satisfaziam os pré-
requisitos das andlises multivariadas a serem
realizadas, por meio dos seguintes critérios:
normalidade da distribuicio, relacoes lineares
entre as variavels e a igualdade das vanancias
(homoscedasticidade). A partir da analise
desses critérios, nao foram i1dentificados
valores que comprometessem as analises.

Verificaram-se ~ também  0s
discrepantes  (outiliers) multivariados, nas
respostas aos Itens dos Instrumentos de

Casos

Personalidade ¢ de Comprometimento, por
melo da distincia Mahalanobis. Na tabela do
Qui-Quadrado  (x), com 156 graus de
liberdade a um p<0,001, o valor critico para
outler for de 149,48. Entendeu-se que esse
valor era muito rigoroso, considerando os
valores de média, desvio-padrao, minimo e
maximo (M= 155,696, DP= 53,052, Minimo=
48,818 ¢ Maximo= 363,519). Por tal motivo,
optou-se por adotar como critério para
identificacio de outliers valores criticos iguais
ou superiores a 253,58. Foram identificados
25 outliers multivariado, o que representou
4,9% da amostra total. Por se tratar de um
numero relativamente baixo, decidiu-se por
excluir esses casos, totalizando 488 a amostra
final utilizada para as andlises. Nao foi
verificado  caso  discrepante  (outilien
univariado nos dados avaliados (Pasquali,
2005; Tabachnick & Fidell, 2001).

6.2 Anilise da Relagio entre

Personalidade e Comprometimento

Com o objetivo de aferir quais variaveis
de Personalidade apresentavam relacao com
Comprometimento, foi realizada uma andlise
de correlacio bivariada entre os fatores de
Personalidade e as bases do
Comprometimento. A partir dessa andlise,
procedeu-se a uma analise de regressao linear
multipla com a finalidade de verificar, de
forma mais detalhada, a relacdo entre
Personalidade ¢ Comprometimento.

Para uma melhor compreensio, serao
apresentadas nicialmente as andlises das
correlacoes bivariadas, divididas entre os
fatores de 3* ordem, 2* ordem e facetas
segundo a proposta de Pasquali (no prelo b).
A tabela 16 apresenta as nomenclaturas dos
fatores de Personalidade.



47

Tabela 16: Fatores de 3* e 2* ordem e facetas de Personalidade, segundo definicio de

Pasquali (no prelo b)

Componentes da Fator de 3%
I.) . Fator de 22 ordem Facetas
teoria Big Five ordem
Criatividade Originalidade
Lideranca criativa
Abertura Lideranca Dominacio
Dominancia .. ..
) Agressividade Agressividade
agressiva
Amizade Respeito
. Verdadeira Altruismo
Agradabilidade - ) )
Companhia S i
Simpatia
Agradavel !
Desoreanizaca Manipulador
L Responsabilidade CSOrgamzacao slei
Conscienciosidade P . Desleixo
Geral - s
Responsabilidade Iniciativa
- Panico
Instabilidade N )
. . ) €rvosismo
Instabilidade Instabilidade Emocional .
. . . . Arruaceiro
Emocional Emocional Geral
Controle B}
; Calmo
Emocional
. Isolamento
Introversio ..
; . Timidez
Extroversao Introversiao . . .
Ixtroversio Comunicacio
Alegria

0.2.1 Correlacio bivariada entre os
fatores de 2% ordem de Personalidade e
Comprometimento

A tabela 17 apresenta as correlacoes de
Pearson entre os fatores de 2* ordem de
Personalidade e¢ o Comprometimento em
suas diferentes bases (Afetivo, Calculativo e
Normativo). Cabe ressaltar que foram feitas

também andlises com a estrutura dos fatores
de 3* ordem de Personalidade, entretanto, a
estrutura de 2* ordem e as facetas se
mostraram  mais  significativas, podendo
descrever mais detalhadamente as relacoes
existentes Personalidade e
Comprometimento. A fim de atender o
objetivo geral do presente trabalho, optou-se

entre

por retirar das andlises a estrutura que
contém os fatores de 3* ordem.

Tabela 17. Correlacao de Pearson entre os Fatores de 2* Ordem de Personalidade e os
Comprometimentos Normativo, Afetivo e Calculativo

Componentes da teoria

Fatores de 22 ordem

Normativo Afetivo Calculativo

Big Five
Emocionalidade Instabilidade Emocional -0,15" -0,35%F -0,04
Controle Emocional 0,16  0,32** 0,05
Agressividade 0,02 -0,107 0,05
Abertura Criatividade 0,07 0,267 -0,00
Lideranca 0,02 0,16™" -0,05
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Tabela 17. Correlacio de Pearson entre os Fatores de 2* Ordem de Personalidade e os
Comprometimentos Normativo, Afetivo e Calculativo (Continuacao)

Agradabilidade Amizade Verdadeira 0,04 0,18** -0,00
Companhia Agradavel 0,01 0,12** -0,02

e Desorganizacio -0,08 -0,26"" 0,03
Conscienciosidade Responsabilidade 0,06 0,22 20,02
Extroversao - Introversao -0,08 -0,27*F 0,00
Introversao Extroversiao -0,00 0,09* -0,02

Nota: **p<0.01; *p<0.05

Os dados da Tabela 17 mostram que o
Comprometimento  Calculativo ndo  se
relactona com  nenhum  fator de
Personalidade. O Comprometimento
Normativo se correlaciona somente com dois
fatores de 2* ordem (Instabilidade e Controle
Emocional) que  compde o  fator
Emocionalidade, enquanto que o
Comprometimento Afetivo se relaciona com

todos os fatores de Personalidade.

0.2.2 Correlacio bivariada entre as
facetas de Personalidade e
Comprometimento

Na Tabela 18 encontram-se descritas as
correlacoes entre as facetas de Personalidade
e as diferentes bases do Comprometimento.

Tabela 18. Correlacao de Pearson entre as Facetas de Personalidade e
os Comprometimentos Normativo, Afetivo e Calculativo

Componentes da

e e Facetas Normativo Afetivo  Calculativo

Teoria Big Five

Panico -0,14**  -0,34** -0,01

Emocionalidade Calmo 0.16°*  0,32%* 0,06

Nervosismo 0,16  -0,33** -0,06

Arruaceiro 0,02 -0,06 0,03

Dominacio 0,00 -0,03 0,00

Abertura Originalidade 0,06 0,17~ -0,01

Agressividade 0,02 -0,10* 0,05

Manipulador 0,00 -0,13** 0,06

Conscienciosidade Iniciativa 0,07  0,23** -0,03

Desleixo -0,15%"  -0,28*F -0,02

Isolamento -0,07  -0,24** 0,02

Introversao- Comunicacio -0,02 0,02 -0,02

Extroversao Alegria 0,02 0,14*~ -0,02

Timidez -0,00 -0,08 -0,00

Respeito 0,06 0,22** 0,00

Agradabilidade Altruismo 0,03 0,07 -0,00

Simpatia 0,03 0,147~ -0,02

Nota: **p<0.01; *p<0.05



Novamente, os dados da Tabela 18
mostram  que o  Comprometimento
Calculativo nao se relaciona com nenhuma
faceta de Personalidade; ja 0
Comprometimento
correlaciona com as facetas de Panico, Calmo
e Nervosismo, que compoem o fator
Emocionalidade, bem como com a faceta
Desleixo, que compde o) fator
Conscienciosidade.  Por lado, o
Comprometimento Afetivo se relaciona com
praticamente  todas as  facetas  de
Personalidade.

Normativo se

outro

Diante dos resultados encontrados na
correlacao de Pearson, procedeu-se a andalise
de regressao linear multipla utihzando o
método Enter. As andlises de regressio
foram feitas separadamente para cada tipo de
Comprometimento (Afetivo, Normativo e
Calculativo) e os fatores de 2* ordem e
facetas de Personalidade. Para uma melhor
compreensio dos resultados, os dados serao
apresentados separadamente por tipos de
Comprometimento.

Os resultados obtidos com as correlacoes
bivariadas demonstraram a necessidade de se
retirar das andlises de regressio as variavels
de Personalidade que nao se correlacionaram

Tabela 19. Regressao

linear multpla entre o
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com nenhum componente do
Comprometimento (Normativo, Afetivo e
Calculativo), mostrando-se,
urelevantes nesse contexto. Foram retiradas
as  seguintes Personalidade:
arruaceiro, dominacio, comunicacio, timidez
e altruismo.

assim,

facetas de

6.3 Analise da Regressido Linear Multipla
entre Personalidade ¢ o Comprometimento
Organizacional Normativo

Inicialmente, serao apresentados os
resultados das andlises de regressio linear
multipla entre os fatores de 2* ordem de
Personalidade e o Comprometimento
Normativo  para, em seguida,
apresentados os resultados das analises de
regressao com as facetas de Personalidade.

Serem

0.5.1 Regressao Linear Multpla entre os
Fatores de 2* Ordem de Personalidade e o
Comprometimento Organizacional
Normativo

A Tabela 19 descreve os resultados da
regressio multipla  para o
Comprometimento Normativo em funcio
dos fatores de 2* ordem de Personalidade.

linear

Comprometimento

Normativo e os fatores de 2% ordem de Personalidade

Fatores de 22 ordem Coeficientes Coeficientes
brutos Padrio
Erro
B Padrio Beta t Sig.
(Constante) 2,41 0,74 3,23 0,00
Instabilidade Emocional -0,07 0,08 -0,07 -0,88 0,37
Controle Emocional 0,16 0,07 0,15 2,14 0,03
Agressividade -0,28 0,08 -0,26 -3,41 0,00
Criatividade -0,00 0,09 -0,00  -0,08 0,93
Lideranca -0,06 0,06 -0,06 0,94 0,34
Amizade Verdadeira 0,00 0,10 0,00 0,06 0,94
Companhia Agradavel 0,07 0,18 0,06 0,40 0,69
Desorganizacio -0,16 0,10 -0,15 -1,53 0,12
Responsabilidade 0,03 0,13 0,02 0,24 0,81
Introversao -0,05 0,06 -0,05 -0,76 0,45
Extroversao -0,12 0,18 -0,11 -0,67 0,50

Nota: R = 0,24; R* =0,06



Os dados da tabela 19 mostram que o
Comprometimento Normativo ¢ predito em
6% pelos fatores de 2* ordem de
Personalidade, sendo que os unicos fatores
significativos nesse modelo sio o Controle
Emocional (Beta = 0,15; p=0,03; B’ = 0,02) e
a Agressividade (Beta = -0,26; p= 0,00; B* =
0,06). As andlises de regressao indicaram
que quanto maior o controle emocional da
pessoa, maiores as possibilidades de se
estabelecer um Comprometimento
Normativo, em  contrapartida, pessoas
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agressivas tendem a apresentar um menor
nivel de Comprometimento Normativo.

0.3.2 Regressao Linear Multpla entre as
Facetas de Personalidade e o
Comprometimento Organizacional
Normativo

A tabela 20 descreve os resultados da
regressao linear maualapla  para o
Comprometimento Normativo em funcio
das facetas de Personalidade.

Tabela 20. Regressao linear multipla entre o Comprometimento
Normativo e as facetas de Personalidade

Facetas Coeficientes Coeficientes
brutos padrio
Erro
B Padrio Beta t Sig.
(Constante) 2,39 0,74 3,20 0,00
Panico 0,00 0,07 0,01 0,10 0,92
Calmo 0,14 0,06 0,14 2,22 0,02
Nervosismo -0,06 0,05 -0,08 -1,16 0,24
Respeito 0,03 0,09 0,02 0,37 0,70
Simpatia 0,13 0,18 0,12 0,73 0,46
Manipulador 0,00 0,10 0,00 0,01 0,99
Iniciativa -0,06 0,12 -0,03 -0,49 0,62
Desleixo -0,15 0,05 -0,17 -2,71 0,00
Isolamento -0,00 0,04 -0,01 -0,13 0,88
Alegria -0,15 0,18 -0,14 -0,82 0,41
Originalidade 0,02 0,05 0,02 0,31 0,75
Agressividade -0,20 0,10 -0,19 -1,90 0,05

Nota: R= 0,26; R* =0,06

As facetas de Personalidade predizem
69 do Comprometimento Normativo, sendo
que as facetas consideradas significativas sio:
Calmo (Beta = 0,14; p= 0,02; B = 0,02),
Desleixo (Beta = -0,17; p= 0,00; B* = 0,03) e
Agressividade (Beta = -0,19; p= 0,05; B* =
0,03). A partir dos resultados encontrados,
verifica-se que pessoas que apresentam
caracteristicas como Desleixo e Agressividade
tendem a apresentar um menor nivel de
Comprometimento
diferentemente de pessoas calmas.

Normativo,

6.4 Anilise da Regressio Linear Multipla
entre Personalidade e o Comprometimento
Orgamizacional Afetivo

apresentados  os
resultados das andlises de regressio linear
multipla entre os fatores de 2* ordem de
Personalidade e o Comprometimento
Afetivo, para em seguida, serem apresentados
os resultados das andlises de regressao com
as facetas de Personalidade.

Inicialmente, serdo



0.4.1 Regressao Linear Multipla entre os
Fatores de 2* Ordem de Personalidade ¢ o
Comprometimento Organizacional Afetivo

A Tabela 21 descreve os resultados das
analises de regressao linear multipla para o
Comprometimento Afetivo em funcao dos
fatores de 2* ordem de Personalidade.

Tabela 21. Regressao linear multipla entre o Comprometimento Afetivo e
os fatores de 2* ordem de Personalidade

Fatores de 2* ordem Coeficientes Coeficientes
Brutos padrio
Erro
B Padrio Beta t Sig.
(Constante) 2,60 0,65 3,98 0,00
Instabilidade Emocional -0,13 0,07 -0,14 -1,84 0,05
Controle Emocional 0,17 0,06 0,17 2,68 0,00
Agressividade -0,21 0,07 -0,20 -2,97 0,00
Criatividade -0,15 0,08 0,11 -1,86 0,05
Lideranca -0,05 0,05 -0,06  -091 0,36
Amizade Verdadeira 0,02 0,09 0,01 0,26 0,79
Companhia Agradavel 0,06 0,15 0,06 0,40 0,68
Desorganizacao -0,16 0,09 -0,16 -1,74 0,08
Responsabilidade 0,06 0,11 0,03 0,53 0,59
Introversao -0,13 0,05 -0,15 -2,37 0,01
Extroversao -0,12 0,16 0,11 -0,73 0,46
Nota: R = 0,44; R*=0,19
Os resultados das andlises indicam que  dificuldade em estabelecer um

a

os fatores de 2* ordem de Personalidade
predizem 19% do Comprometimento
Afetivo, o que indica que, nesse estudo, eles
estao altamente relacionados. Os fatores que
se mostraram significativos nessa relacao sao:
Instabilidade Emocional (Beta =-0,14; p=
0,05; B= 0,01), Controle Emocional (Beta =
0,17; p= 0,00; B* = 0,03), Agressividade (Beta
=-0,20; p= 0,00; B’ = 0,04), Criatividade (Beta
= -0,15; p= 0,05; B* = 0,01), Desorganizacio
(Beta = -0,16; p= 0,08; B= 0,02) e Introversio
(Beta = -0,15; p= 0,01; p=0,02).

Os resultados indicaram que pessoas que
apresentam caracteristicas como Instabilidade
Emocional, Agressividade, Desorganizacao e
tendem a encontrar

Introversao mais

Comprometimento Afetivo com a institui¢io,
diferentemente de pessoas com Controle
Emocional. Observa-se, ainda, que pessoas
muito criativas também encontram
dificuldade em estabelecer um vinculo
Afetivo com a instituicio em que trabalham.

0.4.2 Regressao Linear Miiltipla entre as
Facetas de Personalidade e 0
Comprometimento Organizacional Afetivo

Na tabela 22 sao apresentados os
resultados das andlises de regressio linear
multipla entre o Comprometimento Afetivo e
as facetas de Personalidade.
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Tabela 22. Regressao linear multipla entre o Comprometimento
Afetivo e as facetas de Personalidade

Facetas Coeficientes Coeficientes
brutos padrio
Erro
B Padrio Beta t Sig.
(Constante) 2,30 0,65 3,55 0,00
Panico -0,09 0,06 -0,11 -1,55 0,12
Calmo 0,14 0,05 0,15 2,62 0,00
Nervosismo -0,08 0,04 0,12 -1,88 0,06
Respeito 0,04 0,08 0,02 0,50 0,61
Simpatia -0,04 0,15 -0,04 -0,28 0,77
Manipulador 0,07 0,08 0,07 0,85 0,39
Iniciativa 0,10 0,10 0,05 0,96 0,33
Desleixo -0,10 0,05 0,12 -2,12 0,03
Isolamento -0,06 0,03 -0,10 -1,96 0,05
Alegria 0,03 0,16 0,03 0,22 0,82
Originalidade 0,07 0,05 0,07 1,41 0,15
Agressividade -0,09 0,09 -0,09 -1,01 0,31

Nota: R = 0,45; R* =0,20

As facetas de Personalidade predizem
20% do Comprometimento Afetivo, sendo
que as facetas que podem ser consideradas
significativas sao: Calmo (Beta = 0,15;p= 0,00;
B*=0,02), Nervosismo (Beta = -0,12; p= 0,06;
B=0,01), Desleixo (Beta = -0,12; p= 0,03; p’=
0,01) e Isolamento (Beta = -0,10; p= 0,05; B’=
0,01). Verificam-se que pessoas com altas
pontuacoes na faceta Calmo tém maior
Comprometimento Afetivo com a empresa,
a0 passo que pessoas com pontuacodes altas
em  caracteristicas como  Nervosismo,
Desleixo e Isolamento  tém  baixo
Comprometimento Afetivo.

Por fim, é importante esclarecer que,
como o Comprometimento Calculativo ndo
apresentou  correlacao  significativa  com
nenhum fator de 2* ordem nem com as
facetas de Personalidade, optou-se por retira-
lo das andlises de regressao linear maltipla.

Com o objetivo de aprofundar mais nas
relacdes existentes entre as dimensodes de
Personalidade ¢ Comprometimento, bem
como melhor discriminar e complementar os
resultados encontrados, optou-se por realizar

uma analise da correlacio candnica dos
referidos  construtos. A seguir  serdo
apresentados os resultados alcancados com as
correlacdes canonicas, sendo esses resultados
dispostos  por fator de Personalidade
separadamente.

6.5 Correlagio Candnica

Foram utilizados, para a andlise da
correlacio canonica, os fatores de 2* ordem e
facetas de Personalidade, bem como as
diferentes  bases do Comprometimento
(Afetivo, Normativo e Calculativo). Para
proceder a andlise do Comprometimento
Calculativo, especificamente, for utilizada a
divisao proposta por Siqueira (2008), que
divide esse tipo de Comprometimento em:
Social, Investimento, Retribuicao e
Profissional.

0.5.1 Emocionalidade

6.5.1.1 Correlacio Candnica com 0s
Fatores de 2* Ordem: Emocionalidade




Primeiramente, foi realizada a andlise
com os fatores de 2* ordem de do
componente Emocionalidade e as diferentes
bases do Comprometimento. Foi encontrada
apenas uma funcio canodnica significativa
entre as dimensoes avaliadas  pelos
mstrumentos, que pode ser observada na

Tabela 23, na qual sao apresentadas as cargas
candnicas e as cargas canonicas cruzadas,
bem como as medidas de ajuste geral do
modelo canonico: Coeficientes de Correlacao
Canoénica (R), coeficientes de Raiz Canonicos
(RY) e a significancia estatistica desses indices.

Tabela 23 - Analise de Correlagio Canonica entre os fatores de 2* ordem de Emocionalidade
e as diferentes bases do Comprometimento (N = 488)

Cargas Cargas Correlagio Raiz SignificAncia
Canonicas  Canonicas Candnica  Canonica P)
Cruzadas (R) [R)
Funcio Canonica 1 0,39 0,15 0,000

Comprometimento

Normativo 0,45 0,17

Social 0,10 0,04

Investimento -0,01 -0,00

Retribuicio 0,16 0,06

Profissional 0,15 0,06

Afetivo 0,98 0,38

% variancia explicada 20,3 3,0

Emocionalidade

Instabilidade Emocional -0,94 -0,36

Controle Emocional 0,84 0,32

% variancia explicada 80,0 11,8

A funcio canonica entre os fatores de 2*
ordem de Emocionalidade e as diferentes
bases do Comprometimento apresentou um
coeficiente  canonico  de  correlacio
significativo (r. = 0,39; p< 0,000), sendo o seu

Normativo

Comprome-
timento

Afetivo

r.=0,39

coeficiente de determinacio R* = 0,15, o que
significa que os conjuntos de variavels
analisadas estio relacionados em 15%. A
Figura 6 representa a andlise e os resultados
dessa fun¢ao canoénica.

Instabilidade

Emociona-
lidade

Controle

Figura 6 - Funciao candnica entre os fatores de 2* ordem de Emocionalidade e as

diferentes bases do Comprometimento
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O conmunto  Comprometimento ¢
representado pelos componentes Normativo
0,45) e Afetivo (0,98), da mesma forma
como verificado na andlise de regressiao
multipla. O Comprometimento Calculativo
apresentou cargas canonicas muito fracas e
for desconsiderado da andlise. O conjunto
Emocionalidade ¢é representado pelos fatores
de 2* ordem: Instabilidade Emocional (-0,94)
e Controle Emocional (0,84).

Nota-se que existe uma relacio positiva e
(r= 0,39)
Comprometimento e os fatores de 2* ordem
de Emocionalidade, sobretudo entre o
Comprometimento Normativo e o Afetivo de
um lado e, do outro, os fatores Instabilidade
Emocional e controle emocional, sendo
considerada forte a relacio existente com
dois tipos de Comprometimento,

significativa entre o)

€S5Ses

principalmente com o Comprometimento
Afetivo.

6.5.1.2 Correlacio Candnica com as
Facetas: Emocionalidade

A andlise com as facetas do componente
Emocionalidade e as diferentes bases do
Comprometimento indicou a presenca de
duas funcoes canonicas significativas entre as
dimensoes avaliadas pelos instrumentos, que
podem ser observadas na Tabela 24. Sao
apresentadas nessa tabela as cargas canonicas
e as cargas canonicas cruzadas, bem como as
medidas de ajuste geral do modelo candnico:
Coeficientes de Correlacio Canonica (R),
coeficientes de Raiz Canonicos (R) e a
significancia desses

estatistica indices.

Tabela 24 - Andlise de Correlacio Candnica entre as facetas de Emocionalidade e as diferentes

bases do Comprometimento (N = 488)

Cargas Cargas Correlagio Raiz SignificAncia
Canodnicas Canonicas Candnica Canoénica (p)
Cruzadas R) (R)
Funcio Candnica 1 0,42 0,18 0,000

Comprometimento

Normativo 0,43 0,18

Social 0,03 0,01

Investimento -0,00 -0,00

Retribuicao 0,10 0,04

Profissional 0,12 0,05

Afetivo 0,96 0,41

% variancia explicada 18,9 3,4

Emocronalidade

Panico -0,86 -0,37

Calmo 0,76 0,32

Nervosismo -0,78 -0,33

Arruaceiro -0,18 -0,07

% variancia explicada 48,5 8,7




©n
Gy

Tabela 24 - Andlise de Correlacdo Candnica entre as facetas de Emocionalidade e as diferentes
bases do Comprometimento (N = 488) (Continuacio)

Cargas Cargas Correlagio Raiz SignificAncia
Canodnicas Canénicas Canénica Canénica ()
Cruzadas ®R) ®)
Fungio Canénica 2 0,21 0,05 0,006
Comprometimento
Normativo -0,13 -0,03
Social -0,63 -0,13
Investimento 0,19 0,04
Retribuicao 0,05 0,01
Profissional -0,19 -0,04
Afetivo -0,10 -0,02
% variancia explicada 8,4 0,4
LEmocionalidade
Panico -0,26 -0,05
Calmo -0,16 -0,03
Nervosismo 0,46 0,09
Arruaceiro 0,18 0,04
% variancia explicada 6,7 0,3

A seguir é interpretada separadamente
cada uma das correlacoes obtidas para uma
melhor compreensao dos resultados.

6.5.1.2.1 Primeira funcio canonica

Segundo Pasquali  (2005) a primeira
funcao canonica é sempre a mais Importante,
uma vez que as
variancia  residual

consideram a
Referida

demais

das

variaveis.

Normativo

Afetivo

func¢ao canonica entre as diferentes bases do
Comprometimento de
Emocionalidade apresentou um coeficiente
canonico de correlacao significativo (r= 0,42;
p< 0,000), sendo o
determinacio R’ = 0,18, o que significa que
os dois de variavels estio

e as facetas

seu coeficiente de

conjuntos

relacionados em 18%. A Figura 7 representa
a andlise e os resultados dessa funcao
candnica.

Panico
Emociona- Calmo
lidade
Nervosismo

Figura 7 - Primeira Funcao canonica entre as facetas de Emocionalidade e as diferentes

bases do Comprometimento

O comunto Comprometimento é
representado pelos componentes Normativo
0,43) e Afetivo (0,96). Novamente

Comprometimento Calculativo obteve cargas
canonicas fracas e for desconsiderado. O

(@)

conjunto  Emocionalidade ¢é representado
pelas facetas: Panico (-0,86), Calmo (0,76) e
Nervosismo (-0,78).
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E. possivel observar que existe uma
relacao positiva e significativa (r. = 0,42) entre
o Comprometimento e as facetas de

6.5.1.2.2 Segunda func¢ao candnica

A segunda fun¢io canodnica entre as
facetas de Emocionalidade e as diferentes

Emoc10nahdade, sc‘)b'retudo entre 0 huses do Comprometimento apresentou um
Compromehmgnto Afetw;o 'de um lado e, do  oficiente  candnico  de correlacio
outro,  as facetas  Panico, Calmo e significativo (r=0,21; p< 0,006) e o coeficiente
Nervosismo. da raiz canonico foi de R* = 0,05. A Figura 8
representa a andlise e os resultados dessa
func¢ao canonica.
-0,63 Comprome- Nervesi
i . VOSISMO
Social timento

=021

Figura 8 - Segunda Funcio canonica entre as facetas de Emocionalidade e as diferentes bases

do Comprometimento

Nesse conjunto, o Comprometimento é
representado apenas pelo componente Social
(-0,63), que faz parte do Comprometimento
Calculativo, e o conjunto Emocionalidade ¢
representado apenas pela faceta Nervosismo
(0,46). Verifica-se que, pela primeira vez, um
componente do Comprometimento
Calculativo  se  relacionou  com  a
Personalidade, nesse caso, representado pela
faceta Nervosismo.

0.9.2 Abertura
6.5.2.1 Correlacio Canodnica com  0s
Fatores de 2* Ordem: Abertura

Primeiramente, foi realizada a andlise
com os fatores de 2* ordem do componente
Abertura e as bases do
Comprometimento. Foi encontrada apenas
uma func¢ao candnica significativa entre as
dimensoes avaliadas pelos instrumentos, que
podem ser observadas na Tabela 25, na qual
sao apresentadas as cargas canonicas € as
cargas canonicas cruzadas, bem como as
medidas de ajuste geral do modelo canonico:
Coehicientes de Correlacao Canonica (R),
coeficientes de Raiz Candnicos (R’)
significincia  estatistica  desses

diferentes

e a
indices.

Tabela 25 - Andlise de Correlacio Canonica entre os fatores de 2* ordem de Abertura e as
diferentes bases do Comprometimento (N = 488)

Cargas Cargas Correlacio Raiz SignificAncia
Canodnicas® Canodnicas Candnica Canodnica p)
Cruzadas (R) R
Funcio Canodnica 1 0,34 0,11 0,000
Comprometimento

Normativo -0,16 -0,05

Social 0,07 0,02

Investimento 0,04 0,01




Tabela 25 -

Anidlise de Correlacio Candnica entre os fatores de 2* ordem de Abertura e as

diferentes bases do Comprometimento (N = 488) (Continuacao)

Retribuicao 0,16

Profissional 0,14

Afetivo -0,84

% variancia explicada 13,0
Abertura

Criatividade -0,88

Lideranca -0,63

Agressividade 0,42

% variancia explicada 44,4

0,06
0,05
-0,28

1,5

-0,29
-0,21
0,14

5,0

A funcdo candnica entre os fatores de 2*
ordem de Abertura e as diferentes bases do
Comprometimento apresentou
coeficiente candénico de correlacao
significativo (r=0,34; p< 0,000) e sendo o seu

um

Comprome-
timento

-0,84

Afetivo

r.=0,34

coeficiente de determinacio R* = 0,11, o que
significa que os conjuntos de variaveis estio
relacionados em 119%. A Figura 9 representa
a analise e os resultados dessa funcao

canonica.

Criatividade

Abertura Lideranca

Agressividade

Figura 9 - Funcio canonica entre os fatores de 2* ordem de Abertura e as diferentes bases

do Comprometimento

Nessa funcao, o conjunto
Comprometimento ¢ representado apenas
pelo componente Afetivo (-0,84), novamente
o Comprometimento Calculativo se mostrou
com cargas fatoriais fracas e foi
desconsiderado. O conjunto Abertura ¢é
representado pelos fatores de 2* ordem:
Criatividade (-0,88), Lideranca (-0,63) e
Agressividade (0,42). Observa-se uma relacao
positiva e significativa (r= 0,34) entre o
Comprometimento Afetivo e os fatores de 2*

ordem de Abertura.

6.5.2.2 Correlacio Candnica com as
Facetas: Abertura

Nessa relacao fol encontrada apenas uma
funcao canonica  significativa  entre  as
dimensoes, que podem ser observadas na
Tabela 26, na qual sao apresentadas as cargas
candnicas e as cargas canodnicas cruzadas,
bem como as medidas de ajuste geral do
modelo canonico: Coeficientes de Correlacao
Canonica (R), coeficientes de Raiz Canoénicos
(R%) e a significancia estatistica desses indices.
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Tabela 26 - Andlise de Correlacao Candnica entre as facetas de Abertura e as diferentes bases
do Comprometimento (N = 488)

Cargas Cargas Correlagio Raiz SignificAncia
Canodnicas Canénicas Canénica Canénica ()
Cruzadas ®R) ®R)
Fungio Canénica 1 0,26 0,07 0,000

Comprometimento

Normativo -0,09 -0,02

Social 0,11 0,03

Investimento 0,15 0,04

Retribuicao 0,21 0,06

Profissional 0,22 0,06

Afetivo -0,80 -0,21

% variancia explicada 12,8 0,9

Abertura

Originalidade 0,14 0,04

Agressividade 0,72 -0,19

Dominacio 0,57 0,15

% variancia explicada 28,4 2,0

Os resultados da fun¢ao canonica entre

de 2* ordem
bases do
um

os fatores
diferentes
indicaram
correlacao

Afetivo

coeficiente
significativo (r= 0,26; p< 0,000) e

de Abertura e as
Comprometimento
canonico de

o coeficiente da raiz canodnico foi de R* =
0,07, o que significa que os conjuntos de
variavels estao relacionados em 7%. A Figura
10 representa a andlise e os resultados dessa

funcio candnica.

0,57 Dominacéo

Abertura

Agressividade

Figura 10 - Fung¢ao canonica entre as facetas de Abertura e as diferentes bases do

Comprometimento

Nessa funcao,

) conjunto

Comprometimento ¢ representado apenas

pelo componente Afetivo

(-0,80). Novamente

o Comprometimento Calculativo  obteve
cargas canonicas fracas e for desconsiderado.
O conjunto Abertura ¢é representado pelas

facetas: Agressividade (0,72) e Dominacao
(0,57). Observa-se uma relacio positiva e
significativa (r= 0,26) entre o
Comprometimento  Afetivo e as facetas
Dominacio e Agressividade do componente
Abertura.



significativa entre as dimensoes avaliadas
pelos  Instrumentos, que podem
observadas na Tabela 27, na qual
apresentadas as cargas canodnicas e as cargas
canonicas cruzadas, bem como as medidas

Foi realizada a andlise com os fatores de de ajuste geral do modelo canénico:
2% ordem do componente Conscienciosidade Coeficientes de Correlacio Canodnica (R),
e as diferentes bases do Comprometimento. coeficientes de Raiz Canonicos (R?)

Fol encontrada apenas uma funcao canonica significincia  estatistica  desses  indices.

0.9.3 Conscienclosidade
ser

oy - . Sao
6.5.3.1 Correlacio Candnica com  0s

Fatores de 2* Ordem: Conscienciosidade

c a

Tabela 27 - Andlise de Correlacio Candnica entre os fatores de 2* ordem de
Conscienciosidade e as diferentes bases do Comprometimento (N = 488)
Cargas Cargas Correlacio Raiz SignificAncia
Canonicas* Canonicas Candnica Canodnica p)
Cruzadas (R) R
Funcio Canodnica 1 0,32 0,10 0,000
Comprometimento
Normativo 0,28 0,09
Social -0,19 -0,06
Investimento -0,06 -0,02
Retribuigio -0,01 -0,00
Profissional -0,07 -0,02
Afetivo 0,88 0,28
% variancia explicada 14,8 1,5
Conscienciosidade
Desorganizacao -0,93 -0,29
Responsabilidade 0,76 0,24
% variancia explicada 72,7 7,3

Os resultados da fun¢ao canonica entre
os fatores de 2* ordem de Conscienciosidade
e as diferentes bases do Comprometimento
mdicaram um coeficiente candnico de
correlacao significativo (r. = 0,32; p< 0,000) e

Comprome-

Afetivo timento

o coeficiente da raiz canonico foi de R*= 0,10,
o que significa que os conjuntos de variaveis
estio relacionados em 109%. A Figura 11
representa a analise e os resultados dessa
func¢ao canonica.

Desorganizagéo

-0,9

Conscien-
ciosidade

0,76

r.=0,32 Responsabilidade

Figura 11 — Funcdo candénica entre os fatores de 22 ordem de Conscienciosidade e as
diferentes bases do Comprometimento



Nessa funcao, 1) conjunto
Comprometimento ¢ representado apenas
pelo componente Afetivo (0,88). O conjunto
Conscienciosidade ¢ representado  pelos
fatores de 2* ordem: Desorganizacao (-0,93)
e Respeito (0,76). Verifica-se que existe uma
relacio positiva e significativa (r. = 0,32) entre
o Comprometimento e os fatores de 2*
ordem de Conscienciosidade.

Tabela 28 - Andlise de Correlacio Canonica
diferentes bases do Comprometimento (N = 488)
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6.5.3.2 Correlacio Candnica com as
facetas: Conscienciosidade

Ao analisar a relacao entre as facetas do
componente  Conscienciosidade e as
diferentes bases do Comprometimento foram
encontradas  duas  funcoes  canonicas
significativas entre as dimensoes avaliadas
pelos instrumentos, que podem  ser
observadas na Tabela 28.

entre as facetas de Conscienciosidade e as

Cargas Cargas Correlacio Raiz Significincia
Candnicas Canénicas Candnica Canodnica (p)
Cruzadas ®) R)
Funcio Canoénica 1 0,32 0,11 0,000

Comprometimento

Normativo -0,42 -0,14

Social 0,12 0,04

Investimento -0,07 -0,02

Retribuicao -0,07 -0,02

Profissional -0,05 -0,02

Afetivo -0,91 -0,29

% variancia explicada 17,1 1,8

Conscienciosidade

Manipulagio 0,47 0,15

Iniciativa -0,81 -0,26

Desleixo 0,91 0,29

% variancia explicada 56,8 5,9

Funcio Canodnica 2 0,18 0,03 0,021

Comprometimento

Normativo -0,52 -0,09

Social -0,18 -0,03

Investimento -0,03 -0,01

Retribuicao -0,74 -0,14

Profissional -0,52 -0,09

Afetivo -0,09 -0,02

% variancia explicada 18,7 0,6

Consciencrosidade

Manipulacao -0,35 -0,06

Iniciativa 0,52 0,09

Desleixo 0,36 0,06

% variancia explicada 17,4 0,6




A seguir, ¢ mterpretada separadamente
cada uma das correlacoes obtidas para uma
melhor compreensao dos resultados.

6.5.3.2.1 Primeira funcio canénica

A primeira funcio candnica apresentou

um coeficiente canoénico de correlacio
Normativo
Comprome-
} timento
Afetivo

Figura 12 - Primeira funcio candnica entre
bases do Comprometimento

O conmunto  Comprometimento ¢

representado pelos componentes Normativo
(-0,42) Afetivo  (-0,91). O conjunto
Conscienciosidade € representado pelas
facetas: Manipulador (0,47), Iniciativa (-0,81)
¢ Desleixo (0,91). E possivel observar que
existe uma relacao positiva e significativa (r. =
0,32) entre o Comprometimento e facetas de
Conscienciosidade,  sobretudo
Comprometimento Afetivo de um lado e, do
outro, a faceta Desleixo.

€

entre o)

Normativo
Comprome-
L timento
Retribuicdo
Profissional
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significativo  (r= 0,32; p< 0,000) e o
coeficiente da raiz canonico foi de R’ = 0,11,
o que significa que os dois conjuntos de
variaveis estio relacionados em 11%. A

Figura 12 representa a andlise e os resultados
dessa fun¢ao canoénica.

Manipulagao

Iniciativa

Desleixo

as facetas de Conscienciosidade e as diferentes

6.5.3.2.2 Segunda func¢ao candnica

A segunda funcio candnica entre as
facetas de Conscienciosidade e as diferentes
bases do Comprometimento apresentou um
coeficiente candonico de correlacao
significativo  (r=0,18; p< 0,006), e¢ o
coeficiente da raiz canodnico foi de R*= 0,03.
A TFigura 13 representa a andlise e os
resultados dessa funcao canonica.

Manipulacéo

e
ciosidade 0,36

Iniciativa

Desleixo

Figura 13 - Segunda func¢ao canonica entre as facetas de Conscienciosidade e as diferentes

bases do Comprometimento

Observa-se relacao  positiva
relativamente significativa (r. = 0,18) entre os
dois comuntos de variaveis. O conjunto

uma [

Comprometimento ¢ representado  pelo
Normativo (-0,62) e os componentes do
Calculativo: Retribuicio (-0,74) e Profissional
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-0,52). O conjunto Personalidade ¢é
representado pelas facetas: Iniciativa (0,52),
Desleixo (0,36) e Manipulacio (-0,35). As
variavels que mais influenciam nessa relacio
sao Retribuicao, de um lado, e Iniciativa do

outro.

0.5.4 Extroversao

6.5.4.1 Correlacio Candnica com 0s
Fatores de 2* Ordem: Extroversio

Nessa relaciao, observou-se apenas uma
funcio canédnica significativa entre os fatores
de 2* ordem do componente Extroversao e
as diferentes bases do Comprometimento,
conforme mostrado na tabela 29.

Tabela 29 - Andlise de Correlacio Canonica entre os fatores de 2* ordem de Extroversao e as
diferentes bases do Comprometimento (N = 488)

Cargas Cargas Correlacio Raiz Significincia
Candnicas Canoénicas  Canénica Candnica (p)
Cruzadas ®) R)
Funcio Canénica 1 0,30 0,09 0,000

Comprometimento

Normativo 0,29 0,09

Social -0,03 -0,01

Investimento -0,01 -0,00

Retribuicio 0,09 0,03

Profissional -0,08 -0,02

Afetivo 0,91 0,28

9% variancia explicada 15,4 1,4

Extroversio

Introversao -0,99 -0,30

Extroversao 0,40 0,12

% variancia explicada 57,8 5,4

O  conjunto
representado  pelo

091), e o

Comprometimento ¢
componente
conjunto

Afetivo
Extroversio ¢

representado pelos fatores de 2* ordem:
Introversao (-0,99) e Extroversao (0,40).

E possivel observar que existe uma

relacio positiva e significativa (r=

0,91

Afetivo

Comprome-
timento

0,30; p<

r.=0,30

0,000) entre o Comprometimento e 0s
fatores de 2* ordem de Extroversio. O
coeficiente da raiz canonico foi de R’ = 0,09,
o que significa que os conjuntos de variaveis
estio relacionados em 9%. A Figura 14
representa a analise e os resultados dessa
func¢ao canonica.

Introversao

Extroversao
0,40

Extroversao

Figura 14 - Funcio canonica entre os fatores de 2* ordem de Extroversiao e as diferentes

bases do Comprometimento



O conmunto  Comprometimento ¢
representado pelo componente Afetivo (0,91)
e o comunto Extroversio ¢ representado
pelos fatores de 2* ordem: Introversio (-0,99)
e Extroversao (0,40). Verifica-se que o fator
de 2* ordem Introversao relaciona-se mais
diretamente com o Comprometimento
Afetivo. Além disso, nota-se uma forte
relacao entre o Comprometimento Afetivo e

o fator de 2% ordem Extroversiao (r. = 0,30).

6.5.4.2 Correlacio Candnica com as

facetas: Extroversio

03

For feita a andlise da correlacao canonica
com as facetas do componente Extroversao e
as diferentes bases do Comprometimento,
tendo sido encontrada apenas uma funcao
canonica significativa entre os construtos
medidos, que podem ser observada na
Tabela 30. Sio apresentadas nessa tabela as
cargas cargas cruzadas
canoénicas, bem como as medidas de ajuste
geral do modelo canénico: Coeficientes de
Correlacio Canonica (R), coeficientes de
Raiz Canodnicos (RY) e a significAncia
estatistica dos respectivos indices.

canonicas €  as

Tabela 30 - Andlise de Correlacao Canonica entre as facetas de Extroversio e as diferentes

bases do Comprometimento (N = 488)

Cargas Cargas Correlacio Raiz Significincia
Candnicas Canoénicas  Canénica Canénica (p)
Cruzadas ®) R)
Funcio Canénica 1 0,29 0,08 0,001

Comprometimento

Normativo 0,27 0,08

Social -0,02 -0,01

Investimento -0,09 -0,03

Retribuicio 0,07 0,02

Profissional -0,15 -0,04

Afetivo 0,88 0,26

% variancia explicada 14,7 1,2

Extroversio

Isolamento -0,93 -0,27

Conversa 0,16 0,05

Alegria 0,60 0,17

Timidez -0,38 -0,11

% variancia explicada 34,9 2,9

Essa funcio canonica apresentou um
correlacio

coeficiente canonico

significativo  (r=

0,29, p< 0,001)

¢ O

coeficiente da raiz canonico foi de R* = 0,08.
A Figura 15 representa a andlise e os
resultados dessa funcao candnica.
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Comprome-
timento

0,88

Afetivo

r.=0,29

Isolamento

Alegria

Extroversdo

Timidez

Figura 15 - Func¢io candnica entre as facetas de Extroversio e as diferentes bases do

Comprometimento

O comunto  Comprometimento ¢
representado  apenas pelo  componente
Afetivo (0,88), em contrapartida, o conjunto
Extroversio é representado pelos
componentes: Isolamento (-0,93), Alegria
0,60) e Timidez (-0,38). Observa-se que
existe uma relacao positiva e significativa (r. =
0,29) entre o Comprometimento Afetivo e as
facetas de Extroversio, sobretudo entre o
Comprometimento  Afetivo e a
Isolamento.

faceta

0.9.9 Agradabilidade

6.5.5.1 Correlacio Candnica com 0s
Fatores de 2* Ordem: Agradabilidade

Encontrou-se

apenas uma funcio
canonica significativa entre as dimensoes
avahadas, que podem ser observadas na
Tabela 31, na qual sao apresentadas as cargas
candnicas e as cargas canodnicas cruzadas,
bem como as medidas de ajuste geral do
modelo canonico: Coeficientes de Correlacao
Canonica (R), coeficientes de Raiz Canénicos

(R") e a significancia estatistica desses indices.

Tabela 31 - Andlise de Correlacio Canodnica entre os fatores de 2* ordem de Agradabilidade e
as diferentes bases do Comprometimento (N = 488)

Cargas Cargas Correlacio Raiz Significincia
Canonicas Canonicas Canodnica Canonica p)
Cruzadas (R) (R)
Funcio Canénica 1 0,23 0,05 0,007
Comprometimento
Normativo -0,19 -0,04
Social -0,11 -0,03
Investimento 0,07 0,02
Retribuicio -0,01 -0,00
Profissional 0,17 0,04
Afetivo -0,83 -0,19
% variancia explicada 12,9 0,7
Agradabilidade
Amizade Verdadeira -0,93 -0,21
Companhia Agradével -0,67 -0,15
% variancia explicada 65,1 3,4
A funcio canonica entre os fatores de 2*  coeficiente  candénico  de  correlagao
ordem de Agradabilidade e as diferentes significativo  (r. = 0,23; p< 0,007) e o

bases do Comprometimento apresentou um

coeficiente da raiz canonico foi de R* = 0,05,



o que significa que os conjuntos de variaveis
estio relacionados em 5%. A Figura 16

Comprome-
timento

-0,83

Afetivo

r.=0,23

05

representa a andlise e os resultados dessa
funcao canonica.

Agradabi-
lidade

-0,93 Amizade

Companhia

Figura 16 - Fung¢ao canonica entre os fatores de 2* ordem de Agradabilidade e as

diferentes bases do Comprometimento

que ) conjunto
Comprometimento ¢ representado apenas
pelo  componente Afetivo (-0,83), em
contrapartida, o conjunto Agradabilidade ¢é
representado pelos componentes: Amizade
Verdadeira (-0,93) e Companhia Agradavel
(-0,67). E possivel observar que existe uma
relacao positiva e significativa (r. = 0,23) entre
o Comprometimento Afetivo e os fatores de
2* ordem de Agradabilidade, principalmente
entre o Comprometimento Afetivo e o fator
de 2* ordem Amizade Verdadeira (-0,93).

Vertfica-se

6.5.5.2 Correlacio  Canodnica com  as
facetas: Agradabilidade

For feita a andlise da correlacao canonica
com as facetas de Agradabilidade e os
componentes do Comprometimento, tendo
sido encontrada apenas uma funcao canénica
significativa entre os construtos medidos, que
podem ser observada na Tabela 32. Sao
apresentadas nessa tabela as cargas canonicas
e as cargas cruzadas canonicas, bem como as
medidas de ajuste geral do modelo canénico:
Cocticientes de Correlacio Canonica (R),
coeficientes de Raiz Canodnicos (R) e a
significincia  estatistica

desses  indices.

Tabela 32 - Analise de Correlacio Canoénica entre as facetas de Agradabilidade e as diferentes

bases do Comprometimento (N = 488)

Cargas Cargas Correlacio Raiz Significincia
Canoénicas Canodnicas Candnica Canodnica P
Cruzadas R) (R)
Funcio Canoénica 1 0,26 0,07 0,001

Comprometimento

Normativo -0,23 -0,06

Social -0,08 -0,02

Investimento 0,14 0,04

Retribuicio -0,04 -0,01

Profissional 0,11 0,03

Afetivo -0,87 -0,23

% variancia explicada 14,3 1,0

Agradabilidade

Respeito -0,92 -0,24

Altruismo -0,29 -0,08

Simpatia -0,62 -0,16

% variancia explicada 36,1 2,5
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A func¢iao canonica entre as facetas de
Agradabilidade e as diferentes bases do
Comprometimento apresentou um
coeficiente canonico de correlacao
significativo (r=0,26; p< 0,001) e o coeficiente

Comprome-

-0,87 _
timento

Afetivo

r.=0,26

da raiz canonico foi de R* = 0,07, o que
significa que os conjuntos de variaveis estio
relacionados em 7%. A Figura 17 representa
a andlise e os resultados dessa funcao
canonica.

Respeito

Agradabi- Atruismo
lidade

Simpatia

Figura 17 - Fung¢ao canonica entre os fatores de 2* ordem de Agradabilidade e as

diferentes bases do Comprometimento

Verifica-se que, novamente, o conjunto
Comprometimento ¢ representado apenas
pelo componente Afetivo (-0,87), enquanto
que o conunto  Agradabilidade ¢

representado pelos componentes: Respeito (-
0,92), Altruismo (-0,29) e Simpatia (-0,62).

Observa-se que existe uma relacio
positiva e significativa (r. = 0,26) entre o
Comprometimento Afetivo e as facetas de
Agradabilidade, principalmente entre o

Comprometimento  Afetivo e a faceta
Respeito (-0,92).
Os resultados encontrados com as

analises de regressio linear multipla e
correlacio canonica apontaram para a
existéncia  de relacio  entre o
Comprometimento Organizacional e
Personalidade, entretanto, a base do
Comprometimento Organizacional
Calculativo mostrou fraca
nessa relacio. A seguir, serao apresentadas as
analises realizadas entre as diferentes bases

uma

novamente se

do Comprometimento Organizacional e os
dados Socio-Demogrificos.

6.6 Andilise das
Comprometimento € o0s
Demograficos

entre
Sécio-

relagoes
Dados

6.6.1 Correlacio bivariada entre os dados
Socro-Demogrificos e Comprometimento

Com o objetivo de aferir quais variavels
dos dados socio-demograficos apresentam
relacio com Comprometimento (Normativo,
Afetivo e Calculativo), foi
micialmente uma andlise de correlacao
bivariada  entre  as Socio-
Demogrificas  dicotomicas e as diferentes
bases do Comprometimento, para
posteriormente uma andalise de
regressao linear multipla. A tabela 33 contém
os resultados das andlises de correlacao entre
os dados  socio-demograficos e o
Comprometimento em suas diferentes bases.

realizada

variaveis

realizar
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Tabela 33 - Correlacao entre os Dados Socio-

Demogrificos e 0s

Comprometimentos

Normativo, Afetivo e Calculativo

Normativo  Afetivo

Sexo
Estado Civil

Moradia
Tempo no
mesmo local
Renda mensal

-0,20**
Idade 0,07
-0,00
Escolaridade 0,07
-0,03
-0,05

0,15*"

Calculativo
-0,29** -0,20**
0,05 0,06
-0,00 -0,00
0,28** 0,06
-0,07 -0,07
-0,33** 0,00
0,33** 0,19**

Nota: **p<0.01; *p<0.05

Os dados mdicam que o
Comprometimento Normativo esta
relacionado com as variaveis Sexo e Renda
Mensal, enquanto que o Comprometimento
Afetivo se relaciona com Sexo, Escolandade,
Tempo no mesmo local e Renda Mensal. Ja
o  Comprometimento  Calculativo  se
relacionou apenas com Sexo e Renda
Mensal.

Diante dos resultados obtidos na andlise
de correlacao bivariada, procedeu-se entio a

analise de regressio linear multpla,
utiizando o método Enter.
0.0.2 Anilise da Regressio Linear

Muiltipla entre os Dados Socio-Demogrificos
e o Comprometimento

Com os resultados obtidos na andlise de
correlacdes bivariadas, optou-se por retirar

Tabela 34 Regressio

das andlises de regressio as variavels dos
dados soécio-demograficos que niao  se
correlacionaram com nenhum tipo de
Comprometimento, a saber: 1dade, estado
civil e moradia. Para melhor
compreensio, os resultados das andlises
realizadas serio apresentados separadamente
para bases  do
Comprometimento.

uma

cada uma das

6.6.2.1 Andlise da Regressao Linear
Multipla entre os Dados Socio-Demograficos
¢ o Comprometimento Normativo

A tabela 34 descreve os resultados da
regressio  linear  mualapla  para o
Comprometimento Normativo em funcio
dos dados socio-demograficos.

linear multipla entre o Comprometimento

Normativo e os Dados Socio-Demograficos

Coeficientes Coeficientes
brutos padrio

Dados Sécio- Erro

Demogrificos B Padrio Beta t Sig.
(Constante) 3,13 0,23 13,22 0,00
Sexo -0,31 0,09 0,16 -3,23 0,00
Escolaridade -0,02 0,06 -0,02  -0,35 0,72
Tempo no mesmo local -0,00 0,01 -0,01 -0,37 0,71
Renda Mensal 0,04 0,03 0,08 1,47 0,14

Nota: R =0,21; R* =0,04
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A tabela 34 mostra que os dados socio-
demogrificos mfluenciam em 49% no
Comprometimento  Normativo, sendo a
variavel Sexo (Beta = -0,16; p= 0,00; B’= 0,02)
a unica significativa, a qual tem uma relacao
negativa ~ com O Comprometimento
Normativo, mdicando que os homens tém
mais Comprometimento Normativo do que
as mulheres na organizacao.

6.6.2.2 Anilise da Regressio Linear
Multipla entre os Dados Socio-Demograficos

¢ o Comprometimento Afetivo

A tabela 35 descreve os resultados da
regressio  linear  multipla  para o
Comprometimento Afetivo em funcio dos

dados socio-demograficos.

Tabela 35. Regressao linear maltipla entre o Comprometimento Afetivo e

os Dados Socio-Demograficos

Coeficientes Coeficientes
brutos padrio

Dados Sécio- Erro

Demogrificos B Padrio Beta t Sig.
(Constante) 3,76 0,20 18,5 0,00
Sexo -0,20 0,08 0,11 -2,50 0,01
Escolaridade 0,02 0,05 0,02 0,50 0,61
Tempo no mesmo local -0,07 0,01 -0,28 -6,40 0,00
Renda Mensal 0,12 0,02 0,25 4,70 0,00

Nota: R = 0,47; R* =0,22

A tabela 35 indica que os dados socio-
demograficos tém um poder de predicao de
22% quando relacionado a0
Comprometimento  Afetivo.  As
significativas sao: Sexo (Beta = -0,11; p= 0,01;
3=0,01), Tempo no mesmo local de trabalho
(Beta=-0,28; p=0,00; p=0,07) e Renda
Mensal (Beta= 0,25; p=0,00; p= 0,006).

Os resultados mdicam que os homens
apresentam  maior  Comprometimento
Afetivo do que as mulheres, bem como os
que possuem uma maior renda mensal,
contudo, quanto mais tempo no mesmo local

variavelts

de trabalho, menor o Comprometimento
Afetivo.

6.6.2.3 Analise da Regressio Linear

Multipla entre os Dados Socio-Demograficos
¢ o Comprometimento Calculativo

A tabela 36 descreve os resultados da
regressio mualtpla para o
Comprometimento Calculativo em funcao
dos dados socio-demograficos.

linear
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Tabela 36. Regressao linear multipla entre o Comprometimento
Calculativo e os Dados Socio-Demogrificos

Coeficientes Coeficientes
brutos padrio
Erro
Dados S6cio-Demogriaficos B Padrio Beta t Sig.
(Constante) 2,78 0,19 14,09 0,00
Sexo -0,24 0,08 -0,15 -3,10 0,00
Escolaridade -0,04 0,05 -0,04  -0,84 0,39
Tempo no mesmo local 0,00 0,01 0,03 0,72 0,47
Renda Mensal 0,06 0,02 0,15 2,61 0,00

Nota: R = 0,24; R* =0,05

apresentados os resultados encontrados nas
analises de correlacoes canonicas.

As andalises indicaram, que os dados
socio-demograficos  predizem 5%  do
Comprometimento Calculativo. Nessa
relacao, as variavels significativas sao Sexo
(Beta = -0,15; p= 0,00; B= 0,02), ¢ Renda
Mensal (Beta = 0,15; p= 0,00; = 0,02). Nota-
se que os homens

0.0.3 Correlagio candnica

possuem  maior Segundo Pasquali (2005), a correlacio

Comprometimento Calculativo do que as
mulheres e quanto maior a renda, maior o
nivel desse tipo de Comprometimento

canoénica ¢ uma estatistica paramétrica,
exigindo, portanto, dados paramétricos.
Nesse sentido, as varlavels consideradas

nominais foram recodificadas, tendo sido
retirados os nivels opcoes de resposta que
apresentaram frequéncia insuficiente para
analise. Assim, as variaveis Estado civil, Mora
com quem e Tipo de atiidade foram
reduzidas a dois nivels, enquanto a variavel
Escolaridade a quatro niveis. Além disso,

Visando aprofundar mais nas relacoes
existentes diferentes bases de
Comprometimento e as variavels Socio-
Demogrificas, bem como complementar os
resultados encontrados, optou-se por realizar
uma analise da correlacio candnica dos

entre as

foram utihizadas nas analises as seguintes

referidos  construtos. A seguir, - serdo variavels: Sexo, Idade e Renda Mensal (ver
Tabela 37).
Tabela 37. Recodificacio das variaveis Socio-
Demograficas
Variavel Niveis
Estado Civil Solteiro
Casado
Mora com quem Sozinho
Com os pais
Tipo de Atividade Emprego
Estagio
Escolaridade Nivel Médio

Nivel Superior Incompleto
Nivel Superior Completo
Especializacao




A seguir serdao apresentados os resultados
das analises das funcoes candnicas.

6.6.3.1 Correlacio Candnica com  0s

Dados Sécio-Demogrificos

Foi realizada a andlise de correlacao

canonica
Demograficas

com as

¢ as

diferentes

variaveis

Sécio-
bases

do

Comprometimento. Foram encontradas duas

70

funcoes canonicas significativas entre essas
duas dimensoes, que podem ser observadas
na Tabela 38, na qual sio apresentadas as
cargas canonicas e cargas
cruzadas, bem como as medidas de ajuste
geral do modelo canénico: Coeficientes de
Correlacio Canodnica (R), coeficientes de
Raiz Canodnicos (R e a significancia
estatistica desses indices.

as canonicas

Tabela 38 - Andlise de Correlacao Canoénica entre os dados sdécio-demogrificos e as diferentes

bases do Comprometimento (N = 488)

Cargas Cargas Correlagio Raiz Significancia
Candnicas* Canénicas Candnica Canénica (P
Cruzadas ®R) ®R)
Funcio Canénica 1 0,50 0,25 0,000
Comprometimento

Normativo -0,42 -0,21

Social -0,25 -0,12

Investimento -0,16 -0,08

Retribuicio -0,59 -0,30

Profissional -0,37 -0,19

Afetivo -0,92 -0,46

9% variancia explicada 26,5 6,7
Dados Demogrificos

Sexo 0,67 0,34

Idade -0,10 -0,05

Estado Civil -0,01 -0,01

Escolaridade -0,74 -0,37

Mora com quem 0,16 0,08

Tipo de Atividade 0,04 0,02

Renda Mensal -0,83 -0,42

% variancia explicada 14,2 0,9

Fungio Canénica 2 0,25 0,06 0,031
Comprometimento

Normativo -0,24 -0,06

Social -0,11 -0,03

Investimento -0,51 -0,13

Retribuigao -0,60 -0,15

Profissional -0,30 -0,08

Afetivo 0,27 0,07

% variancia explicada 24,5 6,2
Dados Demogrificos

Sexo 0,21 0,05

Idade -0,24 -0,06

Estado Civil 0,03 0,00

Escolaridade 0,57 0,14
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Mora com quem 0,00 0,00

Tipo de Atividade 0,03 0,01

Renda Mensal -0,29 -0,07

% variancia explicada 7,3 0,5
significativo (. = 0,50; p< 0,000) e o

6.6.3.1.1 Primeira Fun¢ao Canonica

A primeira fun¢do candnica entre os
dados demogrificos e as diferentes bases do
Comprometimento apresentou um
coeficiente canonico de correlacao

Normativo

Retribuicdo

Profissional

Afetivo

coeficiente da raiz canonico foi de R* = 0,25,
o que significa que os conjuntos de variavels
estio relacionados em 25%. A Figura 18
representa a analise e os resultados dessa
funcao canonica.

Sexo

Demogra-

Escolaridade

Renda Mensal

Figura 18 - Primeira fun¢io canonica entre os dados demograficos e as diferentes bases do

Comprometimento

Verifica-se  que nessa relacio o
Comprometimento ¢é representado pelas
variaveis: Normativo (-0,42), Retribuicao (-

0,59), Profissional (-0,37) e Afetivo (-0,92),

enquanto que o conjunto dos dados
demograficos  é  representado  pelos
componentes: Sexo (0,67), Escolaridade

(-0,74) e Renda Mensal (-0,83). Observa-se
que existe uma relacao positiva e significativa
(r = 0,50) entre o Comprometimento e os
dados demograficos.

Investimento

Retribuicdo

Profissional

6.6.3.1.2 Segunda Func¢ao Candnica

A segunda funcio canonica entre os
dados demograficos e as diferentes bases do
Comprometimento apresentou um
coeficiente candnico de correlacao
significativo (. = 0,25; p< 0,031) e o
coeficiente da raiz canonico foi de R’ = 0,06,
o que significa que os conjuntos de variaveis
estio relacionados em 6%. A Figura 19
representa a analise e os resultados dessa
funcao canonica.

Demogra-

Escolaridade

Renda Mensal

Figura 19 - Segunda funcio canénica entre os dados demograficos e as diferentes bases do

Comprometimento
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Os resultados indicaram que, nessa
~ Al . ,
relacio o Comprometimento é representado

pelas  variavels:  Investimento  (-0,51),
Retribuicao  (-0,60), Profissional  (-0,30),
enquanto que o conjunto dos dados
demograficos é representado  pelos

componentes: Escolaridade (0,57) e Renda
Mensal (-0,29).

7. Discussao e Conclusio

O objetivo geral do presente estudo foi

verificar a  relacio  existente  entre
Personalidade e Comprometimento
Organizacional.  Assim, foram defimidos

como objetivos especificos: (1) Verificar se
existe relacio entre os fatores de
Personalidade, bem como suas facetas, com
as diferentes bases de Comprometimento
Organizacional ~ (Afetiva, Normativa e
Calculativa); (2) Avaliar o poder preditivo da
personalidade quando analisado junto as

diferentes  bases do Comprometimento
Organizacional e; (3)Verificar se existe
relacio  entre Caracteristicas Socio-
Demograficas e Comprometimento
Organizacional.

De um modo geral, os resultados

encontrados indicam, de forma favoravel, a
existéncia de relacao entre Personalidade e o
Comprometimento Organizacional em suas
diferentes bases, corroborando os preceitos
encontrados na literatura quanto a relacao
existente entre Personalidade e ambiente de
trabalho, bem como seu poder preditivo em
construtos como performance no trabalho,
satisfacio, Comprometimento, dentre outros
(Stevens et al., 1978; Barrick & Mount, 1991;
Hackett et al.,, 2001; Paunonen, 2003;
Vasconcelos, 2005; Erdheim et al., 2006;
Connor-Smith & Flachsbart, 2007). Para uma
melhor compreensao, os dados foram
discutidos separadamente a partir do modelo
de Comprometimento Organizacional em
suas diferentes bases, Afetiva, Normativa e
Calculativa.

O Comprometimento  Organizacional
Afetivo pode ser definido como uma forte
1dentificacao do individuo com os objetivos e
valores da orgamzacido. Trata-se de uma
ligacio emocional entre o empregado e a
empresa, na qual o  empregado
comprometido  afetivamente  com  a
organizacao se posiciona de forma ativa,
desejando contribuir para o bem-estar da
empresa (Bandeira et al., 2000; Bastos &
Borges-Andrade, 2002; Borges et al., 2005).

Inicialmente, foram realizadas andlises de
correlagio bivariadas com o objetivo de
verificar quais fatores de Personalidade
estavam relacionadas ao Comprometimento
Afetivo. As andlises imndicaram que todos os
fatores de 2* ordem de Personalidade
(Instabilidade Emocional, Controle
Emocional, Agressividade, Criatividade,
Lideranca, Amizade Verdadeira, Companhia
Agradavel, Desorganizacio,
Responsabilidade, Introversio e Extroversio)
se relacionaram significaivamente com o

Comprometimento Afetivo. Em
contrapartida, as  facetas  Arruaceiro,
Dominacio, Comunicacio, Timidez e

Altruismo nio se relacionaram com esse tipo
de Comprometimento.

As andlises de regressao dos fatores de 2%
ordem de
Comprometimento Afetivo indicaram que
referidos  fatores em foram
responsaveis por uma explicacio de 19% do
Comprometimento Afetivo, indicando que
no presente estudo as estdo
altamente relacionadas. Os fatores de 2%
ordem que se mostraram importantes para
predizer o Comprometimento Afetivo foram:
Instabilidade Emocional, Controle
Emocional, Agressividade, Criatividade,
Desorganizacao e Introversao.

Os fatores de 2* ordem Instabilidade
Emocional e Controle Emocional pertencem
ao componente Emocionalidade na teoria
dos cinco fatores de Personalidade. Os
resultados encontrados mostram que esses
fatores  sio  pertinentes no  contexto

Personalidade e 0

conjunto

variavels



organizacional, uma vez que individuos com
pontuacoes Instabilidade
Emocional apresentam caracteristicas como
preocupac¢ao, raiva, desencorajamento e
mmpulsividade (Pasquali, no prelo b), o que
tende a dificultar a 1dentificacdo positiva do
mdividuo com a  organiza¢gio. Em
contrapartida, mdividuos com pontuacoes
altas no fator Controle Emocional sao
emocionalmente estavels e tendem a encarar
os eventos de forma mais positiva, superando
facilmente os Infortinios, 0o  que
provavelmente estd relacionado a ligacao
emocional do mdividuo com a organizacio e
com o seu desejo de contribuir com o bem-
estar da empresa (Erdheim et al., 2006).

altas no fator

O fator de 2* ordem Desorganizacio,
que pertence a0 componente
Conscienciosidade, também se apresenta
relevante, assim como o fator de 2* ordem
Introversiao, que faz parte do componente
Extroversio, 1sso se justifica, pois mdividuos
que possuem
Desorganizacao tendem a ser descuidados e
sem organizacio, deixando tudo para a
ultima hora, o que nio contribui para que o
mdividuo se identifique com as metas e
objetivos da 1instituicio, bem como sua
posicao ativa frente 2a instituicao ficard
prejudicada. Ja as pessoas com altos escores
em Introversao apresentam dificuldades em
estabelecer vinculos Afetivos duradouros
com outras pessoas, dificultando
identificacao afetiva também com a empresa.

altos escores em

uma

Os demais fatores de 2* ordem que
formam o componente Abertura também se
mostraram relacionados com o)
Comprometimento Afetivo, com excecio do
fator de 2* ordem Lideranca. O fator
Criatividade tem forte relagao, pois possibilita
que o individuo tenha maior flexibilidade
para lidar com novas 1déias e situacoes,
facilitando sua adaptacio no contexto de
trabalho. Ja o fator Agressividade se
relacionou negativamente com o)
Comprometimento Organizacional Afetivo,
mdividuos  agressivos
apresentam dificuldades em estabelecer uma
ligacao emocional com a organizacao.

uma \(&4 que

78

No que diz respeito as facetas dos fatores
de Personalidade, os resultados das andlises
de regressao indicaram que elas predizem
20% do Comprometimento Afetivo, o que
indica alto
variaveis. As facetas que foram consideradas

relacionamento entre  essas

significativas  sao:  Calmo, Nervosismo,
Desleixo e Isolamento. As facetas Calmo e
Nervosismo pertencem ao componente

Emocionalidade e siao diretamente opostas, o
que justfica as relacoes encontradas com o
Comprometimento Afetivo, uma vez que

imdividuos calmos tendem a se manter
tranquilos diante de situacoes  tensas,
controlam suas emocoes, adaptando-se
facilmente as situacoes, experimentando

emocoes mals positivas que favorecem o
Comprometimento Afetivo, diferentemente
dos mdividuos nervosos, que tendem a se
descontrolar frente a qualquer contratempo.
As facetas Desleixo e Isolamento também se
relacionaram  negativamente com O
Comprometimento  Afetivo, visto  que
individuos com altos escores nessas facetas
tendem a ser descuidados e distraidos, bem
como preferem manter-se distantes das
outras pessoas, o que dificulta estabelecer um
vinculo Afetivo com a instituicao.

Os resultados encontrados no presente
estudo idicaram também grande
concordancia entre os fatores de 2* ordem e
as facetas de Personalidade, demonstrando
consisténcia na estrutura de Personalidade
proposta por Pasquali (no prelo b). Ou seja,
for possivel observar que os fatores de 2*
ordem de Personalidade que se relacionaram
com o Comprometimento Afetivo também
tiveram uma ou mais de suas respectivas
facetas relacionadas com esse tipo de
Comprometimento. Além disso, as facetas
explicaram 196 a mais que os fatores de 2*
ordem na rela¢io com o Comprometimento
Afetivo, o que indica que, apesar da pequena
diferenca, as facetas explicaram de forma
mais detalhada a relacdo entre as varidveis
estudadas, o que ¢é corroborado pelos
achados na literatura, os quais afirmam que a
utilizacao de facetas, e niao apenas fatores,
podem apresentar resultados muito mais
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concisos quando analisados como preditores
de certos comportamentos, além de
possibilitar uma compreensao mais detalhada
do individuo (Costa & McCrae, 1995;
Paunonen, 2003; Vasconcelos, 2005).

No que diz respeito aos resultados
encontrados nas correlacoes entre o
Comprometimento Afetivo e os dados Socio-
Demograficos, as Sexo,
Escolaridade, Tempo no mesmo local de
trabalho e Renda Mensal apresentaram
correlacoes  altamente  significativas.  As
variavels Idade, Estado Civil e Tipo de
Moradia nao se com 0
Comprometimento Afetivo e, por 1sso, foram
retiradas das analises de regressao.

variavels

relacionaram

As analises de regressao indicaram que as
variaveis Socio-Demograficas, em conjunto,
explicam 229% do Comprometimento
Afetivo, sendo que a unica variavel nao
significativa foi a Escolaridade. A variavel
Sexo indicou que os homens tendem a
desenvolver um Comprometimento Afetivo
mais significativo do que as mulheres, uma
hipotese para esse resultado se deve pelo fato
de que metade da amostra fol composta por
homens que trabalhavam na drea de
Seguranca Publica, na qual ¢é exigido um
perfil diferenciado e um maior nivel de
Comprometimento. Costa e Bastos (2005)
afirmam que caracteristicas como: pessoas
casadas, 1dade mais avancada, tempo de
trabalho  na
escolaridade e
mfluenciam  diretamente  no
Comprometimento  das  pessoas.
estudo, as variaveis Tempo no mesmo local
de trabalho e Renda Mensal influenciaram
significaivamente o Comprometimento
Afetivo. Verificou-se que quanto maior o
tempo no mesmo local de trabalho, menor o
Comprometimento  Afetivo, como
quanto maior a renda mensal, maior o nivel
de Comprometimento Afetivo
Instituicio.

nivels  de
remuneracao
nivel de
Nesse

organizacio,
maior

assim
com a

Com relacaio ao Comprometimento
Organizacional Normativo, a literatura afirma
que esse tipo de Comprometimento esta
relacionado a percepc¢ao de obrigacao moral

por parte do empregado em permanecer na
organizacao, sendo que seus
comportamentos sio pautados nos valores
aceitos  socialmente e  culturalmente
mternalizados (Bastos, 1993; Bandeira et al.,

2000).

As andlises iniciais de correlacio entre os
fatores de 2* ordem de Personalidade, e o
Comprometimento Organizacional
Normativo indicaram que apenas os fatores
de 2* ordem Instabilidade Emocional e
Controle Emocional foram significativos. No
que diz respeito as facetas, apenas Panico,

Calmo, Nervosismo ¢  Desleixo se
relacionaram  significativamente  com o
Comprometimento Organizacional

Normativo. Essa base do Comprometimento
apresentou relacio menor
Personalidade se comparada com a relacao
apresentada entre Comprometimento
Organizacional Afetivo e Personalidade.
Mesmo assim, algumas reflexdoes podem ser
feitas a partir dos resultados encontrados
sobre essa base do Comprometimento.

com

As andlises de regressio realizadas
indicaram que os fatores de 2* ordem, em
conjunto, explicam 6% do
Comprometimento Organizacional
Normativo, sendo que os unicos fatores
significativos foram Controle Emocional e
Agressividade. Segundo Siqueira (2008), o
Comprometimento Organizacional
Normativo frequentemente gera sentimentos
de obrigatoriedade e culpa caso o individuo
viole uma das regras que acredite ser
moralmente aceita dentro da organizacao,
fazendo com que ele tente moldar os seus
comportamentos seguindo regras e normas
pré-estabelecidas. Nesse sentido, individuos
com bom controle emocional tendem a se
adaptar mais facilmente as  situacoes,
diferentemente de pessoas com altos niveis
de Agressividade, o que pode explicar a
relacao encontrada entre os fatores Controle

Emocional e Agressividade e 0
Comprometimento Organizacional
Normativo.

As facetas de Personalidade explicaram
69 do Comprometimento Normativo, sendo



que as facetas significativas foram Calmo,
Desleixo e Agressividade. Da mesma forma
que nos fatores de 2* ordem, as facetas
Calmo e Agressividade, que compoem o
fator de 2* ordem Controle Emocional e
Agressividade, respectivamente, também se
mostraram significativos, o que reforca a
relacio existente entre essas variaveis de
Personalidade e o Comprometimento
Organizacional Normativo. A faceta Desleixo
esta relacionada 2 desorganizacio e a
distracao, mdicando que pessoas com altos
escores nessa faceta nao se preocupam com a
qualidade do relacionamento que eles
estabelecem com a organizacao.

Ao avaliar os dados Sécio-Demogriaficos,
observou-se que apenas as variaveis Sexo e
Renda Mensal se mostraram significativas na
relacio com 0 Comprometimento
Organizacional Normativo, sendo que na
andlise da regressio, verificou-se que os
dados Socio-Demograficos  explicam 4%
dessa base de Comprometimento, tendo
como a variavel Sexo a unica significativa, a
qual indicou que os homens tendem a
Comprometimento
Organizacional Normativo mais significativo
do que as mulheres, sendo que tal resultado
pode ter sido novamente influenciado pela
caracteristica da amostra, como aconteceu
com o Comprometimento Afetivo.

desenvolver um

Finalmente, o) Comprometimento
Organizacional Calculativo refere-se a uma
tendéncia para que o individuo permaneca na
empresa devido a custos e beneficios
associados a sua saida, tails como perda
salarial, bénus, aposentadoria e outros. O
Comprometimento do mdividuo com a
empresa estd ligado a satisfacio de suas
necessidades e expectativas, caracterizando
uma forma de vinculo organizacional baseado
na troca individuo/organizacio (Becker,

1960; Bastos, 1994a).

As andlises realizadas indicaram uma
menor relacio entre o Comprometimento
Organizacional Calculativo e os fatores e
facetas de Personalidade quando comparado
bases do Comprometimento.
Tanto nas correlacoes quanto nas analises de

as  demais

regressio, o Comprometimento
Organizacional Calculativo nio se relacionou
com nenhum fator de 2* ordem de
Personalidade e, também, com nenhuma
faceta. Era esperado que esse tipo de
Comprometimento se relacionasse com
alguns fatores de Personalidade, mas os
resultados demonstraram que, nessa amostra,
a Personalidade nao possui nfluéncia na

relacao com o Comprometimento
Organizacional Calculativo,

O Comprometimento  Organizacional
Calculativo se correlacionou
significativamente  apenas com  algumas

variavels dos dados Socio-Demogrificos, a
saber: Sexo e Renda Mensal. Esses resultados
corroboram os achados de Medeiros et al.
(2008), que afirmam que os mvestimentos e
beneficios alcancados nas trocas entre
profissional e empresa sustentam o
Comprometimento Calculativo. As andlises
de regressio indicaram que as variaveis dos
dados Socio-Demogrificos predizem 5% do
Comprometimento Organizacional
Calculativo, tendo como varlavels
significativas a Renda Mensal e o Sexo. Pode-
se considerar que quanto maior a renda
mensal do individuo, maiores seriam as
perdas financeiras que ele teria caso decidisse
sair da organizacio, o que Impacta
diretamente no nivel de Comprometimento
Organizacional Calculativo do
Com relaciao a variavel Sexo, novamente, os
homens tendem a
Comprometimento
Calculativo mais
mulheres.

individuo.

desenvolver  um
Organizacional
significaivo do que as

Com o objetivo de explorar melhor as
relacoes  existentes nas dimensoes de
Personalidade e Comprometimento, assim
como discriminar os resultados encontrados
com as regressoes, foram realizadas também
analises das correlacoes canonicas  dos
referidos construtos. Os resultados indicaram
que, nas funcoes canonicas encontradas, o
conjunto  Comprometimento ¢, em sua

maioria, representado apenas pelo
Comprometimento Afetivo, sendo que em
algumas funcoes o Comprometimento
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Normativo também ¢é representado. Foi
possivel  observar novamente que o
Comprometimento Calculativo é fracamente
relacionado  com  os  construtos de
Personalidade avaliados.

No que diz respeito as caracteristicas de
Personalidade, os resultados encontrados
com as funcdées candnicas nao  se
diferenciaram substantivamente dos
resultados encontrados nas andlises de
regressao. Nesse sentido, os resultados
mdicaram que o Comprometimento, quando
representado pelo Normativo e Afetivo, se
relaciona positivamente com o Controle
Emocional e negativamente com a
Instabilidade Emocional, indicando que
pessoas calmas e emocionalmente estavels
apresentam um maior Comprometimento
Organizacional, diferentemente de pessoas
emocionalmente  instaveis.  Os  dados
mdicaram, também, que esse mesmo
Comprometimento ¢ aumentado quando
relacionado a pessoas com Iniciativa, em
OposICao  as manipuladoras e
desleixadas, que tendem a nao apresentar
esse tipo de Comprometimento.

pessoas

O conjunto Comprometimento, quando
representado apenas pelo Comprometimento

Afetivo, se relaciona positivamente a
Criatividade, Lideranca, Alegria,
Responsabilidade, Extroversio, Amizade
Verdadeira, Companhia Agradavel,
Altruismo e Simpatia. Em contrapartida,
caracteristicas como Agressividade,
Dominacao, Desorganizacao, Introversio,
Isolamento e Timidez se relacionaram

negativamente com esse Comprometimento.
O conunto Comprometimento, quando
representado apenas pelo Comprometimento
Normativo, se relacionou positivamente com
a faceta Manipulador e negativamente com as
facetas Iniciativa e Desleixo.
Com relacio aos dados  Socio-
Demogrificos, 0 conjunto
Comprometimento for representado pelo

Normativo, Afetivo, Retribuicao e
Profissional, sendo estes dois ultmos
componentes do Comprometimento

Calculativo. Do outro lado, os dados socio-

demogrificos estavam representados pelas
variaveis Sexo, Escolaridade e Renda Mensal.

Por falta de embasamento tedrico e
empirico existente na literatura, nio foram
feitas discussoes aprofundadas a respeito de
todas as relacoes canonicas encontradas.
Contudo, os presentes achados mdicam que
podem ser defendidos diferentes enfoques
sobre o
Organizacional, como sugerem Rodrigues e
Bastos (2010), uma vez que a relacio entre
Personalidade ¢ o modelo de trés bases do
Comprometimento Organizacional
defendidas por Meyer e Allen (1991) de fato
se desdobra em mais de uma variante na
analise canonica realizada com referidas
bases.

construto  Comprometimento

Os resultados encontrados no presente
estudo indicaram que apesar de alguns
indices de relacao entre as diferentes bases
do Comprometimento Organizacional e os

fatores de 2* ordem e as facetas de
Personalidade terem sido baixos, existe
relacio  entre Comprometimento e

Personalidade. Cabe ressaltar que baixos
indices de relacio entre os construtos
avaliados também foram encontrados na
literatura (Erdheim et al., 2006).

Espera-se que o presente estudo possa
contribuir para o avanco teérico da area e
para pesquisas,
principalmente no que diz respeito ao poder
preditivo de caracteristicas de personalidade
no ambiente de trabalho. Vale destacar que o
presente estudo objetivou avaliar a relacao
entre o comprometimento organizacional e
as caracteristicas de

mcentivo futuras

personalidade, no
entanto, entende-se que existem diversos
outros fatores tais como clima e cultura

organizacional, dentre outros que
mfluenciam  diretamente o nivel de
Comprometimento Organizacional.

Considera-se esse aspecto como limitador no
estudo, uma vez que os construtos estudados
nao podem ser considerados isoladamente.
Verifica-se a necessidade de incluir esses
fatores de influéncia em estudos futuros.



Diante do exposto, pode-se afirmar que
todas as hipoteses do foram
corroboradas, e os objetivos geral e
especificos foram alcancados. Por fim, fo1
possivel verificar que a estrutura proposta por
Pasquali (no prelo b) se manteve no presente
estudo, uma vez que a maioria dos fatores de
2*  ordem de Personalidade que se
relacionaram com as bases do
Comprometimento também tiveram uma ou
mais de suas respectivas facetas relacionadas
com as mesmas varidvels. Percebe-se,
entretanto, que ainda se faz necessario
reavaliar as nomenclaturas dos fatores e
facetas, bem como suas definicoes, de modo
a aprimorar a estrutura de Personalidade
proposta pelo autor.

estudo

8. Consideracoes Finais

8.1 Limitacoes do Estudo

O estudo cumpriu todos objetivos
pretendidos, entretanto, algumas
consideracoes devem ser destacadas, como
forma de auxihar futuras pesquisas:

e Percebe-se a necessidade de se
realizar a pesquisa em uma amostra maior e
mais diversificada, principalmente no que diz
respeito ao tempo no mesmo local de
trabalho.

77

aplicados
dificultou  sua

e Os 1instrumentos
muito extensos, 0 que
aplicacaio e aumentou consideravelmente o
numero de respostas em branco.

cram

e Houve dificuldade de realizar um
embasamento aprofundado,
visto que a proposta de distribuicio dos
fatores e facetas do autor (Pasquali, no prelo
b) é muito recente e, por 1sso, a Inexisténcia
de estudos que corroboram essa estrutura.

tedérico mais

8.2 Agenda de Pesquisa

A partir dos resultados do trabalho, sio
sugeridos alguns estudos:

estudos utilizando
estruturas diferenciadas dos fatores e facetas

de Personalidade;

e Realizar outros

e Realizar outros estudos utilizando
estruturas diferenciadas de
Comprometimento Organizacional;

e Revalidar as nomenclaturas e

definicoes utilizadas por Pasquali (no prelo

b); e

e Realizar novos estudos utilizando a
proposta da estrutura de Personalidade
proposta por Pasquali (prelo) a fim de
verificar se a estrutura se mantém quando
relacionada a outras variaveis.
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ANEXOS

ANEXO I - Escala de Comprometimento Organizacional Normativo - ECON

A seguir sao apresentadas frases relativas a empresa onde vocé trabalha. Indique o quanto vocé
concorda ou discorda de cada uma delas. Registre no espaco, o nimero que melhor representa

sua resposta, utilizando a seguinte escala:

1- Discordo . 4- Concordo
e 3- Nem concordo nem
I'otalmente i )
- discordo -
2- Discordo 5- Concordo Totalmente

A empresa onde trabalho faz-me sentir...

1. Continuar trabalhando nesta empresa ¢ uma forma de retribuir o que ela ja
fez por mim

2. E minha obrigaciao continuar trabalhando para esta empresa

3. Eu seria injusto com esta empresa se pedisse demissao agora e fosse
trabalhar em outra

4. Neste momento esta empresa precisa dos meus servicos

5. Seria desonesto de minha parte 1r trabalhar para outra empresa agora

6. E a gratidao por esta empresa que me mantém ligado a ela

7. Esta empresa ja fez muito por mim no passado
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ANEXO II - Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo - ECOC

As frases abaixo falam de algumas perdas e dificuldades que vocé teria se pedisse demissao da
empresa onde estd trabalhando e fosse trabalhar para outra empresa. Gostariamos de saber o
quanto vocé concorda ou discorda de cada frase. Registre no espaco, o nimero que melhor

representa sua resposta, utilizando a seguinte escala:

1- Discordo . 4- Concordo
3- Nem concordo nem
Totalmente T ¥
- discordo
2- Discordo 5- Concordo Totalmente

A empresa onde trabalho faz-me sentir...

1. Eu tena dificuldades para ganhar um saldrio tao bom quanto o que tenho
hoje

2. Eu jogaria fora todos os esforcos que fiz para chegar aonde cheguei dentro
desta empresa

3. Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje nesta empresa
(garantias de nao ser demitido)

4. Eu tera dificuldade para conseguir outro cargo que me desse o mesmo
prestigio que tenho com o meu cargo atual

5. Eu demoraria a encontrar em outra empresa pessoas tao amigas quanto as
que eu tenho hoje entre meus colegas de trabalho dentro desta empresa

6. Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho dentro desta
empresa

Fu estaria desperdicando todo o tempo que ja me dediquel a esta empresa

Fu deixaria para tras tudo o que ja investi nesta empresa.

Fu estaria prejudicando minha vida profissional

e I Sl

0. Fu demoraria a conseguir ser tao respeitado em outra empresa como
sou hoje dentro desta empresa

1. Fu deixaria de receber varios beneficios que esta empresa oferece aos
seus empregados (vale-transporte, convénios médicos, vale-refei¢io, etc.)

12. Fu teria mais coisas a perder do que a ganhar com este pedido de
demissao

13. Fu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado desta
empresa

14.  Eu levaria muito tempo para me acostumar a um novo trabalho

15. Fu estaria jogando fora todo o esforco que fiz para aprender as tarefas
do meu cargo atual




ANEXO III - Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo - ECOA

Abaixo estao listados varios sentimentos que alguém poderia ter em relacio a empresa onde

trabalha. Gostariamos de saber o quanto vocé sente estes sentimentos. Registre no espaco, o

numero que melhor representa sua resposta, utilizando a seguinte escala:

1- Nada

2- Pouco

3- Mais ou Menos

4- Muito

5- Extremamente

A empresa onde trabalho faz-me sentir...

1.

Confiante nela

2.

Desgostoso com ela

o

Empolgado com ela

Fiel a ela

Apegado a ela

Orgulhoso dela

Contente com ela

Responsavel por ela

Distante dela

Dedicado a ela

. Entusiasmado com ela

. Preocupado com ela

Encantado com ela

14.

Desiludido com ela

15.

Envolvido com ela

10.

Fascinado com ela

17.

Interessado por ela

18.

Animado com ela
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ANEXO IV - Questionario dos Dados Demograficos
Dados demograficos

Antes de responder aos questionarios que se seguem, por favor, preencha o questionario
abaixo. Ele fornece informacoes importantes para o estudo.

1. Sexo: ( ) Masculino ( ) Feminino

2. Idade:

3. Estado Civil: ( ) Solteiro
() Casado ou Uniao Estavel
() Separado
() Viuvo

4. Escolardade: ( ) Ensino Médio
() Superior Incompleto
() Superior Completo
() Especializacao
() Mestrado
() Doutorado

5. Vocé mora com: () pais () sozinho ( ) amigos ( ) familia propria () outro
6. Vocé exerce atividade profissional remunerada? ( ) sim ( ) nao
7. Se sim, especifique: () estigio ( ) emprego ( ) negocio proprio

8. A quanto tempo exerce a atividade no mesmo local de trabalho?

() um més () 1ano ( ) acima de 5 anos
() trés meses () 2anos
() seis meses () 3 anos
() nove meses () 4 anos

9. Média de renda mensal:

() até R$500 () de R$3000 a R$4000
() de R$500 a R$1000 () de R$4000 a R$5000
() de R$1000 a R$2000 () de R$5000 a R$6000

() de R$2000 a 3000 ( ) acima de R$6000
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ANEXO V - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Universidade de Brasihia
Instituto de Psicologia
Departamento de Psicologia Social, do Trabalho e das Organizacoes

Termo de consentimento livre e esclarecido

Caro Participante,

Essa pesquisa tem como objetivo estudar os vinculos e as relacoes que as pessoas estabelecem
com o seu local de trabalho. As informacoes serdo coletadas por meio de cinco instrumentos
especificos: bateria dos cinco fatores de Personalidade, escala de Comprometimento
Organizacional global, escala de Comprometimento Organizacional Normativo, escala de
Comprometimento Organizacional Calculativo e escala de Comprometimento Organizacional
Afetivo. Juntamente com esses questionarios serda entregue uma ficha de caracterizacao dos
participantes. Os dados serao trabalhados de forma que seja garantido o anonimato dos
participantes, dessa forma, nao sera possivel realizar devolucoes de resultados individuais. Para

demais informacoes, vocé podera entrar em contato no seguinte email: stelafaiad@gmail.com.

O estudo serd realizado por Stela Gomes Faiad (psicologa e mestranda da Universidade de

Brasilia).

Eu, acelto participar voluntariamente do

projeto de pesquisa mtitulado Comprometimento no Trabalho e Caracteristicas de

Personalidade: um estudo de suas relacoes.

Brasilia,

Assimatura do Participante
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