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Resumo

As organizagdes ao redor do globo estdo sempre em busca de melhor performance, pois o seu nivel
de desempenho reflete diretamente no seu grau de exceléncia e estado de sobrevivéncia. Com isso,
varias formas de melhorar o desempenho s&o estudadas, dentre elas est o desempenho individual,
que talvez seja uma das mais importantes. Dessa forma a presente pesquisa buscou estudar a relacéo
entre Conscienciosidade e desempenho individual. Foi uma amostra por conveniéncia. Total de
263 individuos adultos trabalhando em organizac¢des na Regido Metropolitana do Recife. Cerca de
50.6% eram homens e 49.4% mulheres. A média de idade foi de 36.4 anos (DP=12.89), variando
individualmente de 18.6 a 65.1 anos. Aproximadamente 4.2% tinham o ensino fundamental, 44.9%
0 ensino médio, 29.7% curso superior e 6.5% mestrado ou doutorado. A renda individual mensal
média foi de R$ 3.764,26 (DP=3970.96) e a renda per capita média foi de R$ 1.394,38
(DP=1649.87). Aproximadamente 46.8% trabalhavam no setor publico e 53.2% no setor privado,
com 66.9% atuando no segmento de servicos, 11.8% no comércio, 10.6% na inddstria e 10.4% em
outros. A Conscienciosidade mostrou relagdo significativa com indicadores de desempenho
individual como superacdo das metas atingidas, renda individual e sucesso. Além do mais, 0s
achados sugerem que a Conscienciosidade foi o fator da personalidade que mais apresentou

proximidade com o indicador de sucesso.

Palavras-chave: Conscienciosidade. Desempenho Individual. Organizagdes.



Abstract

The organizations around the world are always looking for better performance, because their level
of performance directly reflects their degree of excellence and state of survival. Thus, several ways
to improve performance are studied, among them is individual performance, which is perhaps one
of the most important. Thus, this research sought to study the relationship between
Conscientiousness and individual performance. It was a convenience sample. Total of 263 adult
individuals working in organizations in the Metropolitan Region of Recife. About 50.6% were men
and 49.4% women. The average age was 36.4 years (SD = 12.89), varying individually from 18.6
to 65.1 years. Approximately 4.2% had primary education, 44.9% high school, 29.7% higher
education and 6.5% master's or doctorate. The average monthly individual income was R$ 3,764.26
(SD = 3970.96) and the average per capita income was R$ 1,394.38 (SD = 1649.87).
Approximately 46.8% worked in the public sector and 53.2% in the private sector, with 66.9%
working in the services segment, 11.8% in commerce, 10.6% in industry and 10.4% in others.
Conscientiousness showed a significant relationship with individual performance indicators such
as overcoming the goals achieved, individual income and success. Furthermore, the findings
suggest that Conscientiousness was the personality factor that most closely related to the success

indicator.

Keywords: Conscientiousness. Individual Performance. Organizations.
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1 Problema

A busca pelo sucesso organizacional € uma tarefa constante nas organizac@es de quaisquer
tipos. Véarios caminhos podem ser trilhados a fim de chegar a esse objetivo. E importante entender
que atingir o sucesso organizacional significa atingir os objetivos organizacionais, por assim dizer.

Muito se acredita no potencial do desempenho e produtividade individuais como um
importantissimo caminho até o sucesso das organizacOes. Para Englert e Helmig (2017) o
comportamento e a performance individuais significam justamente essa contribuicdo que cada
individuo traz para o atingimento de varios objetivos organizacionais. Em um estudo desenvolvido
na Nigéria, Arslan e Korkmaz (2018) identificaram que o aumento da satisfagdo e performance
individuais dos empregados resultaram em um impacto de 39,2% no desempenho corporativo.

Contudo, vale salientar que, ndo serdo em todos 0s segmentos ou tipos de negdcios que o
desempenho individual serd mais importante do que outros tipos de desempenho. Alguns setores
sdo mais afetados pela performance individual. Por exemplo, quando determinado produto ou
servigo resulta da interacdo entre pessoas, ou propriamente da producao ou trabalho intelectual de
uma ou mais pessoas, a performance individual nessas interacdes se faz extremamente importante
para o resultado final.

A motivacdo também se mostra um fator muito importante para o desempenho individual,
dessa forma é essencial notar o interesse dos individuos como uma fonte para a busca da motivacao
para o trabalho. Os interesses das pessoas sdo dos mais diversos possiveis, cada individuo se
interessa por algo. O trabalho na organizacdo acaba sendo um dos meios possiveis para o
atingimento de objetivos individuais. A motivacdo pode ser intrinseca ou extrinseca ao individuo
(MEKLER et al., 2017).

Chegando nesse ponto, vai-se reforcando o interesse pelo estudo das caracteristicas
individuais e personalidade dos individuos, pois elas sdo fundamentais para a construcdo das
configuracOes das caracteristicas pessoais que guiardo a vida profissional deles.

A personalidade de um individuo € um conjunto de caracteristicas psicologicas que definem
os padrdes de cada individuo de pensar, sentir e se comportar, que cada pessoa tem de maneira
Unica, tornando esse ser diferente de todos os outros (CERVONE e PERVIN, 2016). Pessoas cujas
caracteristicas sdo orientadas para a automotivacédo e independéncia de estimulos extrinsecos, por

exemplo, acabam por se destacarem mais pelo, muitas vezes, ndo necessario recebimento de
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estimulos externos para terem um bom desempenho individual. O que faz também com que esses
individuos fiqguem menos sujeitos a influéncias e distracbes externas.

Mahlamakia, Rintamékib e Rajahc (2018) através de estudo puderam constatar uma
significante relacdo entre a personalidade, usando o Big Five, e construtos de motivacgéo, apontando
ainda a Extroversdo e a Conscienciosidade como os dois tracos ligados a orientacdo para a
aprendizagem e performance (MAHLAMAKIA, RINTAMAKIB e RAJAHC, 2018).

O Big Five é um famoso e conceituado modelo de personalidade amplamente estabelecido
que identifica cinco dimensbes fundamentais para a personalidade, sdo elas: Abertura para
Experiéncias, Amabilidade, Conscienciosidade, Estabilidade Emocional ou o seu oposto
Neuroticismo, e Extroverséo ou o0 seu oposto Introverséo.

A Conscienciosidade é um traco que diz respeito a capacidade do individuo de ser
disciplinado, ordeiro, diligente, meticuloso, orientado a resultados, com senso de dever e obrigacao,
entre outros. Ha um outro construto de personalidade chamado garra, onde algumas literaturas
apresentam este como um traco diferente da Conscienciosidade, porém, ambas acabam por medir
as mesmas caracteristicas, sendo, por assim dizer, o mesmo traco. Ambos 0s construtos
compartilham elementos centrais (ROBERTS et al., 2014). H& ainda outros construtos cujas
caracteristicas assemelham-se bastante com as da Conscienciosidade, e que por vezes sdo tratados
como construtos a parte da familia deste que comp&em o Big Five, sdo eles: controle do esforco,
controle do ego, atraso da gratificacdo, autocontrole, auto regulacdo, impulsividade e restricdo
(ROBERTS et al., 2014).

Importante notar que ha uma interacdo potencialmente muito complexa envolvendo todos
esses pontos até agora mencionados. Porém, também ndo se pode deixar de observar contextos,
alguns elementos possivelmente mediadores, e mecanismos e processos que podem também estar
inseridos nessas interacBes. A juncdo dessas questBes traz ainda mais complexidade as relacdes
entre as variaveis.

Contexto aqui se refere a percepgdo das configuragdes ambientais e situacionais dos
individuos em relacdo aos colegas e organizacdes, e que levam em consideracdo organizacfes
publicas e privadas, e seus diferentes setores.

Os elementos mediadores sdo importantes porque tém papel significativo na equacao que
resulta no sucesso. Dessa forma, algumas variaveis independentes secundarias também devem ser

consideradas nas analises, tais como: educacao continuada, satisfacdo no trabalho, dedicacéo de
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tempo a atividade, tanto dentro do horério de trabalho como também fora dele, sociodemografia,
tipo de organizacéo, setor de atuacdo, lideranca, resiliéncia, etc.

Ainda elucidando a respeito das variaveis importantes nessas intera¢fes, a Hipercultura
também mostra potencial como um elemento possivelmente mediador justamente pela sua resposta
sensivel ao sucesso profissional do individuo, e isso se d& muito em fungdo da influéncia da
tecnologia no trabalho das pessoas hoje em dia. A insercéo deste elemento na equacdo possibilitara
trazer uma andlise mais detalhada das relacfes do individuo com a tecnologia e o trabalho, e as
implicacdes provenientes destas relacdes, que consideram o nivel de acesso dos individuos as
tecnologias e o nivel de habilidade necessario para o uso produtivo dessas tecnologias inseridas no
ambiente de trabalho (PAULA e DE SOUZA, 2020).

Outro ponto importante a ser inserido nesta equacao se refere a Psicologia Individual, aqui
tratada como inteligéncia (Ql). Este elemento, juntamente com a personalidade por meio do Big
Five, enriquecera mais a analise dos perfis psicoldgicos dos individuos.

Mecanismos e processos, pode-se dizer que séo as configuracdes de sucesso, ou como elas
sdo formadas, levando em consideracdo ndo apenas as variaveis diretamente envolvidas, mas
também os demais elementos citados acima. Nesse sentido, busca-se entender quais sdo 0s
processos envolvidos nas configuragdes do sucesso.

Toda essa complexidade relatada mostra o qudo importante é analisar os dados de maneira
integrada, e por conta disso, apresentar também analises a partir de uma visdo holistica se faz
extremamente importante para o enriquecimento da pesquisa. Isto se concretiza por meio das
anélises multivariadas.

Considerando os pontos acima levantados, a questdo que auxiliard a conducdo da pesquisa
é: qual o papel da Conscienciosidade para o desempenho individual do trabalhador em

organizacges publicas e privadas?
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2 Objetivos

2.1 Geral

Identificar a relacdo entre a Conscienciosidade e desempenho individual em organizagdes
publicas e privadas na Regido Metropolitana do Recife, considerando contexto, mecanismos e

processos.

2.2 Especificos

a) Quantificar o impacto da Conscienciosidade em relacdo ao desempenho no trabalho;

b) Identificar mecanismos e processos pertencentes a essa relacao;

c) Analisar os elementos mediadores, como psicologia individual, Hipercultura, tipo de
organizacdo, etc.;

d) Analisar a partir de uma visdo holistica integrada;
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3 Justificativa

Antes de mais nada, vale mencionar que os pontos aqui abordados levam em consideracéo
a perspectiva da organizacao, ou seja, o foco do desempenho se volta para o atendimento das
demandas da organizacao.

Considerando que o desempenho da organizacao é o resultado do desempenho prévio das
pessoas que ali trabalham, ou seja, ndo existe organizagdo de sucesso sem que haja pessoas de
sucesso executando bem seus papéis nela, fica claro a importancia do estudo a respeito do
desempenho individual das pessoas no ambiente de trabalho.

Essa relevancia fica ainda mais evidente quando observada a partir da perspectiva de
Treinamento/Desenvolvimento e Recrutamento/Selecdo. Quando as caracteristicas individuais sao
levadas em conta ho momento dos processos seletivos, tanto internos, quando da promocao ou
mudanca de funcao de funcionarios, quanto externos, quando da captacdo de pessoal de fora da
empresa, todos esses processos sdo bem mais produtivos. E mais proveitoso para a organizagao
utilizar de testes psicoldgicos em sele¢Bes de pessoal a fim de encontrar pessoas com caracteristicas
que sdo mais valorizadas por ela. Assim a organizacdo tem uma chance mais alta de encontrar
pessoas que possuem maior sintonia ou aderéncia com seus valores organizacionais, por exemplo.

Levando em consideragdo que as caracteristicas individuais ndo séo facilmente alteradas, e
que ainda que fossem, em muitos casos, ndo é papel da organizacao cuidar de questfes como essas,
é bem mais vantajoso tomar certos cuidados para que as selec@es tenham um potencial frutifero
ainda maior. Isso pode se traduzir na tentativa de fazer previsoes afim de evitar possiveis problemas
futuros em decorréncia de selegdes mal executadas.

Outro ponto importante a ser mencionado diz respeito ao turnover, ou a rotatividade na
ocupacdo dos cargos nas empresas. O turnover pode muitas vezes ser positivo, quando funcionarios
sdo promovidos ou realocados em outros cargos e departamentos da empresa. Porém o turnover
muitas outras vezes pode significar desligamento da empresa. E facil perceber os prejuizos que
esse segundo tipo de turnover traz para as organizacOes, tais como: custos com recrutamento e
selecdo, treinamento e desenvolvimento, além dos possiveis abalos nas opera¢des cotidianas, por
exemplo (STAW, 1980). Entretanto, ndo se deve ignorar um outro significado que pode estar por
tras desses desligamentos. Além dos prejuizos evidentes sofridos pela organizacao, desligamentos

também podem trazer prejuizos aos trabalhadores que nela atuam.
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O desligamento de um funcionario por iniciativa da empresa, que é percebido como
consequéncia do resultado do trabalho dele, pode prejudicar a postura comportamental daqueles
que permanecem na empresa, podendo fazé-los, inclusive, questionar a sua motivacdo para
permanecer na organizacdo, o que pode elevar ainda mais a rotatividade de pessoal na empresa
(STAW, 1980).

Portanto é importante que as sele¢des nas organizacBes sejam as mais proveitosas possiveis,
para que desgastes posteriores sejam reduzidos, diminuindo a possibilidade de acontecerem
desligamentos, visto que esse tipo de rotatividade nas empresas afeta ndo s6 a companhia, mas
também as pessoas que nela trabalham.

Poucos pesquisadores no Brasil tém abordado a Conscienciosidade e o desempenho no
trabalho em artigos cientificos, e o reflexo disso esbarra inclusive na construcao desta pesquisa,
onde se faz necessario buscar mais conhecimento sobre o tema em trabalhos internacionais.
Entretanto o tema com abordagem no contexto brasileiro parece ter um aumento de frequéncia em
sua aparicdo, ainda que timido, em dissertaces de mestrado e teses de doutorado no Brasil, e por
iSso torna-se necessario acessar esses trabalhos para que se possa abordar o contexto brasileiro.

Outro ponto € que os trabalhos desenvolvidos no Brasil por vezes abordam a
Conscienciosidade em relagdo ao desempenho no trabalho para atividades profissionais
especificas, ndo trazendo analises mais abrangentes das configuracdes dessas relacdes, que € o que
se propOe também a presente pesquisa. De modo geral observa-se que ainda ha um universo a ser
explorado no contexto brasileiro.

Considerando a pouca producdo cientifica brasileira sobre o tema, a desatencédo a ele por
parte das organizaces ndo haveria de ser diferente. O assunto é pouco explorado pelo pessoal de
recursos humanos, o que significa, no minimo, uma ferramenta com um excelente potencial sendo
desperdicada, ou pelo menos ndo aproveitada da melhor forma possivel de maneira a dar mais

resultado as organizacdes.
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4 Revisao da literatura

4.1 A relacéo individuo-organizacéo

Para Johansson (1998) as organizacGes sdo 0 meio do qual as pessoas utilizam para irem
em busca do atendimento de suas necessidades e cumprimento de seus objetivos. Apesar do
conceito pairar sobre a ideia de que essas a¢des sdo conjuntas entre pessoas, existem varios fatores
intrigantes a respeito disso que giram em torno dos proprios objetivos e necessidades individuais
de cada um.

O mais notado é que os individuos possuam interesses diferentes. Outro ponto é que a
organizacdo acaba por servir de instrumento para o alcance dos objetivos de apenas alguns
individuos, frequentemente daqueles que estdo postos em sua cupula, como fundadores,
proprietarios, acionistas e gerentes (JOHANSSON, 1998).

Dessa forma, os interesses dos empregados apenas teriam notoriedade mais significativa
quando alinhados com os interesses de seus empregadores (ROUSSEAU, 2011). Levando em
consideracdo que frequentemente os interesses e necessidades de empregados e empregadores sdo
diferentes, o problema surge devido ao fato de que os trabalhadores s6 cooperam plenamente
quando seus interesses sdo observados (ROUSSEAU, 2011). Porém a cooperacdo dos
trabalhadores é extremamente importante para o sucesso da organizacdo, talvez em virtude disso
também se aumenta cada vez mais a necessidade de se estudar o individuo.

Ao longo do desenvolvimento das teorias organizacionais cada vez mais a preocupacao em
entender o individuo vem se fazendo presente. Independente se essa preocupacdo € genuina ou
apenas meio para um fim buscado pelas organizacdes, que é 0 seu sucesso, o fato € que o bom
desempenho dos individuos é sempre estimulado. Para as organizacfes, entender que as pessoas
sdo o ponto central da equacdo que as levam aos seus bons resultados gerais, as levam a tentar
entender cada vez mais essas relagdes complexas existentes entre elas e os individuos que nelas
atuam.

Considerando a vasta pluralidade de areas, mercados e negdcios existentes no mundo
moderno, e a busca incansavel por espago e sucesso, nao haveria de existir nada além de uma

imensa pluralidade de tipos de relagdes envolvendo o individuo e a organizacao.
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Dentre elas esta a abordagem psicoldgica individuo-organizagdo, que traz o contrato
psicologico como chave para a relagdo de troca entre individuo e organizacdo (ROUSSEAU, 2011).
O contrato psicoldgico é um contrato explicito ou implicito entre partes que leva em consideracao
crencas e expectativas que existem entre elas, podendo ser conscientes ou ndo, mas que de qualquer
forma s&o a base do relacionamento entre as partes (SHORE et al., 2004; ROUSSEAU, 2011).

O problema dessa abordagem ocorre a partir da percepcdo da violacdo do contrato por
alguma das partes, isto €, os comportamentos e atitudes de um empregado, por exemplo, podem
ser afetados a partir da percepcdo da ocorréncia de uma violagdo deste contrato por parte do
empregador, ainda que essa violagcdo ndo tenha ocorrido de fato (ROBINSON, 1996).

Uma outra abordagem da relacéo individuo-organizagdo apresenta a alta indu¢do como
componente central. Essa € baseada no relacionamento de troca de alta qualidade entre empregados
e empregadores. (WANG et al., 2018) apontam que para as configuracbes de relacionamento
organizacao-individuo que sdo baseadas em inducdo-contribuicdo ha quatro tipos distintos de
abordagens, sdo elas: alta inducgéo e alta contribuicdo, alta inducdo e baixa contribuicdo, baixa
inducdo e baixa contribuicdo, e baixa inducéo e alta contribuicdo. O estudo de Wang et al. (2018)
aponta que as duas primeiras abordagens trazem resultados mais positivos tanto para a organizagédo
quanto para o individuo. Esse mesmo estudo aponta ainda que o investimento matuo na relagao
entre organizacdo e individuo, aqui tratado como indugdo e contribuicdo, se mostrou menos
significativo para empregados com niveis mais altos de identidade moral (WANG et al., 2018).

O relacionamento entre individuo e organizacdo pode ocorrer de varias formas, pode ser
formal ou informal, pode sofre ajustes com o passar do tempo devido as mudangas nas
configuracdes de trabalho, e com certa frequéncia pode receber injecdes de recursos variados por
parte dos empregadores com a finalidade de incentivar a melhor entrega de seus funcionarios.

Vale também mencionar que as relacdes entre individuos sdo bastante complexas, e a
intersubjetividade delas deve ser levada em conta. Ainda que a relagdo entre colegas, superiores e
subordinados seja estritamente profissional, ndo se pode negar que emocdes estejam presentes nela.
As emoc0Oes sdo parte das acdes humanas. A menos que determinada pessoa sofra de alguma
doenca neuroldgica que a incapacite de produzir e vivenciar emocdes, ela ndo consegue fugir de
experiéncias emocionais (BARBALET, 2006). E claro que a qualidade das relacdes dita a
qualidade das emocOes que elas provocam, e por conta disso ambiente e contexto acabam

influenciando diretamente na qualidade das experiéncias emocionais (CRONIN, 2014), isso porque
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as configuragdes situacionais sdo muito importantes nas relagdes diarias entre individuos. Outro
ponto que também é importante observar diz respeito as contradi¢gdes das emog¢des provenientes do
ambiente de trabalho (JAMES, 1989). A complexidade das relacbes emocionais aliada a
complexidade da vivéncia das relacdes de poder existentes em uma organizagdo pode tornar ainda
mais confusas e complexas as relagdes entre individuos no ambiente organizacional.

Uma outra questdo interessante que deve ser trazida para essa configuracgao diz respeito a
intersubjetividade existente nas relacdes de trabalho. Fazer esse exercicio significa entender que a
objetividade e a racionalidade nem sempre estdo presentes em maior parte nas configuracoes de
interacbes entre as partes, visto que as pessoas ndo conseguem inibir por completo as suas
experiencias emocionais e sentimentais mesmo no exercicio de uma atividade profissional. Em
virtude disso as expressdes de sentimentos acabam sendo um dos problemas centrais dessas

relacBes de trabalho, assim como sugere James (1989).

4.2 Desempenho no trabalho

O desempenho no trabalho pode ser entendido de varias formas diferentes. E crucial
entender que o desempenho de modo geral é subjetivo. Aqui ainda ndo estou falando de
desempenho subjetivo versus desempenho objetivo, mas sim da subjetividade baseada na
caracteristica multifacetada possivelmente existente no desempenho. Ou seja, determinado
desempenho pode ser considerado bom ou ruim dependendo do contexto. Nao se pode de maneira
arbitraria distinguir um bom desempenho de um mau desempenho sem analisar as circunstancias e
0 ambiente.

O desempenho no trabalho é o valor que a organizacao espera dos comportamentos de um
individuo em determinado periodo (MOTOWIDLO e KELL, 2012). A avaliacdo de desempenho
aqui se baseia na percepgdo do desempenho pelo outro, que neste caso é a organizacdo. Nesse
sentido a existéncia do bom desempenho esta relacionada ao atendimento da expectativa que a
organizacdo tem em relacdo aos resultados do empregado. Expectativa essa que pode sofrer
variacdo quando da mudanca do contexto. E por conta da sua inconstancia ao longo do tempo, o
desempenho acaba sendo considerado dindmico (CARLOS e RODRIGUES, 2015).

A avaliacdo do desempenho que parte da organizagdo por diversas vezes pode ser

objetivamente numeérica, ou seja, a empresa estipula metas que os empregados sao estimulados a
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alcancar exercendo suas atividades em acordo com padrdes de comportamentos desejados e
regrados por regimentos e normas da organizagdo em questéo.

O desempenho também pode ser observado a partir do ponto de vista do proprio individuo,
onde ele embasa seu comportamento em sua propria nocao de desempenho. Dessa forma a
percepcdo ou entendimento a respeito do comportamento produtivo ou que gera um bom
desempenho pode partir da organizagdo ou do individuo.

Desempenho € um conjunto de comportamentos e atividades que sdo julgadas como
importantes para o atingimento dos objetivos da organizacdo (CAMPBELL et al., 1990). O
problema surge quando hé& conflitos entre as ideias de desempenho por parte da organizacdo e do
individuo, e esse descompasso pode facilmente ocorrer visto que o comportamento de um individuo
se baseia em seus julgamentos anteriores, e ndo necessariamente naquilo que um terceiro espera
dele. A conciliacdo entre as ideias de desempenho precisa ser bem trabalhada para que haja uma
acdo convergente entre as partes.

O desempenho pode ser avaliado de algumas formas diferentes, corriqueiramente ele é feito
a partir das perspectivas objetiva e subjetiva. Considerando a abordagem objetiva, apesar do
desempenho de um individuo ter relacdo com o julgamento que antecede o comportamento que vai
resultar no desempenho, esse tipo de avaliagdo ndo foca no comportamento em si, € sim no
resultado proveniente dele. Esse tipo de medida compreende a relevancia do resultado individual
para o desempenho da organizacdo (HOFFMAN, NATHAN e HOLDEN, 2006).

Em dltima instancia, a avaliacdo objetiva de um empregado poderia ser feita por qualquer
pessoa gue tivesse acesso a seus resultados, inclusive ele mesmo, pois, se feita de forma correta, o
mesmo desempenho seria notado por todos os avaliadores. Isso acontece porque a subjetividade
individual a respeito do entendimento do que é desempenho ndo cabe neste tipo de avaliacdo, o
que pode ser considerado uma fraqueza do método para alguns pesquisadores. Contudo a
caracteristica objetiva permite a utilizagdo de indicadores numéricos de desempenho que dificultam
0 surgimento de vieses e comportamentos tendenciosos na mensuragao.

Em contrapartida, a avaliacdo subjetiva ndo leva em consideracao resultados puramente
numericos. Esse tipo de avaliagdo pode ser alcangado por meio da autoavaliacdo, onde o sujeito
pesquisado observa seus comportamentos e atitudes, e também pode ser feito através do acesso aos
supervisores, colegas, subordinados e até mesmo os clientes do pesquisado (CHENG, LI e FOX,
2007). Porem, para que uma avaliacao subjetiva ocorra de fato, se faz importante o respondente ter
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algum nivel de conhecimento a respeito do desempenho do pesquisado para que possa fazer a
avaliagéo.

Um aspecto interessante, que ao mesmo tempo é um dos aspectos que suscitam mais criticas
a essa forma de medicdo € justamente a subjetividade do método. Essa subjetividade permite
avaliar aspectos que a objetividade ndo contempla, porém com a atuacdo da subjetividade a
possibilidade de surgimento de vieses se torna mais presente (ROTH, HUFFCUTT e BOBKO,
2003).

Outro problema da subjetividade na medi¢cdo de desempenho no trabalho é que por esse
tipo de avaliacdo ndo levar em conta dados objetivos que possam distinguir de maneira fatidica e
numérica 0 bom do mau desempenho, pode-se surgir relativizagdo no que diz respeito a
autoavaliacdo, pois o pesquisado pode ser tendencioso nas suas respostas, avaliando-se como um
profissional de bom desempenho quando na verdade nao o tem, por exemplo.

Quando se trata da avaliacdo de um terceiro, independente de qual esfera ou instancia este
terceiro esteja em relacdo ao sujeito respondente, a percepcdo desse respondente quanto ao
desempenho do pesquisado pode ser bastante distorcida, principalmente quando comparada com a
de outros respondentes. Isso acontece devido ao entendimento e percepcao singulares que cada
individuo tem sobre o que considera bom e mau desempenhos, o0 que pode acabar por fazer surgir
avaliagdes bastantes diferentes de um mesmo sujeito, por exemplo.

Carlos e Rodrigues (2015) desenvolveram um estudo com o intuito de validar uma medida
de auto avaliacdo para desempenho no trabalho. Neste estudo foi observado o construto
desempenho no trabalho como sendo a composicao de dois outros construtos, que sdo: performance
de tarefas e performance contextual.

Os autores ramificam a performance de tarefas como sendo a unido de conhecimento do
trabalho, habilidades organizacionais e eficiéncia. E ramificam a performance contextual como
sendo a unido de esforgo persistente, cooperagdo, consciéncia organizacional e habilidades
interpessoais e relacionais (CARLOS e RODRIGUES, 2015).

Para Motowidlo e Van Scotter (1994) a performance de tarefas abrange duas classes de
comportamento. A primeira se refere a atividades que transformam insumos em bens e servicos
que pela organizacdo sdo produzidos. A segunda se refere a procedimentos relacionados a

manutencdo do nucleo técnico, planejamento, coordenacdo, e supervisdao dos recursos da
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organizagdo. Enquanto que a performance contextual se atenta mais ao ambiente organizacional,
social e psicoldgico do que ao ndcleo técnico (MOTOWIDLO e VAN SCOTTER, 1994).

O bom ou 0 mau desempenho no trabalho também podem ser observados e percebidos de
maneiras diferentes a depender do segmento em que o trabalhador se encontra, a funcdo que exerce
na organizacao, se tem ou ndo subordinados sob sua responsabilidade, se esta no nivel operacional,
tatico ou estratégico, entre outras especificidades. Essa caracteristica dindmica, que torna
extremamente flexivel o entendimento e a percepc¢éo a respeito do desempenho, vai além do tipo
de mercado em que a organizacdo atua, ela se estende e atinge o0s niveis estratégicos que tratam
dos objetivos de cada organizacao.

Portanto, vale salientar que a percepcao a respeito do desempenho pode mudar mesmo para
profissionais em fung¢bes semelhantes na mesma organizacao, ou ainda em organizac@es diferentes,
mesmo que esses profissionais atuem no mesmo setor ou nicho, exercendo, de maneira geral, a
mesma atividade.

Outro fator condicionante que deve ser levado em consideragao no quesito performance no
trabalho é a complexidade dele, que vai além da complexidade de tarefas a serem resolvidas, pois
abrange também o grau em que essas tarefas ndo se fazem repetitivas no dia-a-dia (SALGADO,
2017). Alta complexidade significa menos rotina e repeticéo, e mais envolvimento de demandas
intelectuais no trabalho (LE et al., 2011).

4.3 Personalidade

A personalidade de um individuo € um conjunto de caracteristicas psicologicas que definem
os padrdes de cada individuo de pensar, sentir e se comportar, que cada pessoa tem de maneira
Unica, tornando esse ser diferente de todos os outros (CERVONE e PERVIN, 2016). E importante
observar a distingdo entre as caracteristicas provenientes da personalidade e as caracteristicas
fisicas, de temperamento e inteligéncia de cada individuo. Essas trés Gltimas sdo caracteristicas
incluidas, porém encobertas pela personalidade (ALLPORT, 1927).

E corriqueiro no senso comum as pessoas confundirem as caracteristicas pessoais
provenientes da personalidade com o nivel de inteligéncia dos individuos, contudo a personalidade
ndo deve ser confundida com a inteligéncia. A qualidade ou quantidade da inteligéncia de um

individuo independe das configuracfes da sua personalidade (ALLPORT, 1927).
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A maioria dos estudos que tratam de personalidade acabam por se aprofundar nos seus
tracos que sdo o que definem a personalidade. Dessa forma ndo ha definicao de personalidade que
ndo faca de algum modo alusdo aos tragos de personalidade (HOFSTEE, 1994). O traco de
personalidade é, entdo, a configuracdo duravel padronizada de sentimentos, pensamentos e
comportamentos que cada individuo tem e que ndo cabe comparagdo com configuracGes de outros
individuos (JACKSON e ROBERTS, 2015).

Para muitos pesquisadores o comportamento é apenas uma das caracteristicas da
personalidade, que diz respeito a acdo, e que carrega um amontoado de varias outras caracteristicas
como base para essa acdo fim. Entretanto, Fleeson e Noftle (2008) trazem uma descricdo mais
ampla a respeito do comportamento, pois nela eles acrescentam as acfes transitorias, cognicao,
motivacdes e emocdes. Os autores ainda afirmam que esses quatro pontos sdo o nucleo de todo
construto de personalidade.

O tipo de personalidade de uma pessoa ndo é algo que se escolhe, ela se forma a partir de
herancas geneticas e se desenvolve ao longo da vida. Esse desenvolvimento se da pelas
circunstancias da vida particular de cada pessoa (TSENG e HSU, 1970). Além da complexidade
da formacao genética, as circunstancias da vida trazem uma complexidade tdo grande quanto, visto
que, por tras das experiéncias vividas por cada individuo, esta a sua percepcdo sobre elas e a
maneira como ele as processa. Cada individuo é um filtro e enxerga a partir de um lente Unica, isso
significa que um momento vivenciado por varias pessoas a0 mesmo tempo tem potencial para
provocar experiéncias diferentes para cada uma delas.

Outro fator que contribui na definicdo da direcdo do desenvolvimento da personalidade dos
individuos é a cultura, portanto, € possivel que existam variagdes peculiares no desenvolvimento
da personalidade do individuo a depender do ambiente cultural em que ele esté inserido, como o
continente, pais, cidade ou grupo em que vive e convive (TSENG e HSU, 1970).

Existem dois grandes modelos de personalidade que s&o amplamente reconhecidos e
utilizados pelo seu potencial de precis@o e generalizacdo, sdo eles: O Indicador de Tipos de
Personalidade Myers-Briggs (MBTI) e O Modelo Big Five de Personalidade (FFM).

De acordo com Myers-Briggs Company (2020) o MBTI ajuda a resolver os desafios mais
complexos das pessoas. Esse modelo tem sido utilizado particularmente na area da salde na
educacédo de medicos (RAMACHANDRAN et al., 2019). O teste consiste de 93 perguntas, onde a

pessoa ¢ forcada a escolher uma de duas alternativas, que sdo uma mistura entre frases curtas e
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pares de palavras. Com base nas respostas do individuo, ele recebe a classificagdo de Extrovertido
ou Introvertido, Sensorial ou Intuitivo, Racional ou Emocional e Julgador ou Perceptivo. Ele recebe
uma classificacdo de cada par, totalizando 4 caracteristicas. Essa configuracdo da ao teste a
possibilidade de revelar 16 tipos de personalidades diferentes (ROBBINS, 1943).

Ja 0 Modelo Big Five diz que a personalidade é composta por cinco grandes fatores, sdo
eles: Abertura para Experiéncias, Conscienciosidade, Extroversdo ou seu oposto Introverséo,
Amabilidade, e Estabilidade Emocional ou o seu oposto Neuroticismo.

O fator Abertura para Experiéncias esta relacionado com a propensao do individuo de se
expor a novas experiéncias. Individuos com alta pontuacdo nesse traco de personalidade se
caracterizam muito pela sua curiosidade e criatividade. O fator Conscienciosidade esta relacionado
ao comportamento motivado ao atendimento de objetivos individuais. Caracteristicas como
autodisciplina, diligéncia, sentido de dever e tendéncia ao cumprimento de regras sdo bastante
presentes em individuos conscienciosos. O traco Extroversdo esté relacionado a alta sociabilidade.
Pessoas muito extrovertidas tendem a gostar muito de conversar e estar acompanhados de outros
individuos, além de tenderem a experienciar emocdes positivas. O traco Amabilidade esta
relacionado a harmonia social. Pessoas com alta pontuacdo nesse fator tendem a ser mais
compassivas e cooperativas. O fator Estabilidade Emocional esté relacionado ao bom controle das
emocdes. Pessoas mais estaveis emocionalmente tendem a ser mais calmas e relaxadas, e menos
vulnerdveis ao acometimento da ansiedade e depressdo, por exemplo (DE SOUZA e ROAZZI,
2017; MAHLAMAKIA, RINTAMAKIB e RAJAHC, 2018).

O FFM é o modelo de tracos de personalidade de maior destaque na atualidade (SILVEIRA,
OLIVEIRA e BANDEIRA, 2018), e tem sido o modelo dominante j& a algumas décadas
(PLETZER et al., 2019). Existem vérios questionarios utilizados para mensurar as dimensdes desse
modelo. Dentre eles estdo o The Revised NEO Personality Inventory (NEO-PI-R) e o The Ten-ltem
Personality Inventory (TIPI). Esses talvez sejam dois dos mais utilizados.

O NEO-PI-R é um questionario mais extenso, contém 240 itens, € mensurado através de
escala likert, inclui as escalas das 5 dimensdes, tendo cada dimenséo 6 subescalas que sao as facetas
de cada fator da personalidade (COSTA, Mccrae e DYE, 1991). As facetas de Abertura para
Experiéncias sdo fantasia, estética, sentimentos, a¢oes, ideias e valores. Em Conscienciosidade s&o
competéncia, ordem, senso de dever, esforco de realizacdo, autodisciplina e deliberacdo. As de

Extroversdo ou Introversao séo caloroso, sociavel, assertividade, atividade, procura por excitacao
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e emocdes positivas. Para Amabilidade as facetas sdo confianca, direcionamento, altruismo,
conformidade, modéstia e ternura. E por altimo, as facetas de Estabilidade Emocional ou
Neuroticismo sdo ansiedade, hostilidade, depressdo, autoconsciéncia, impulsividade e
vulnerabilidade (PERUGINI e GALLUCCI, 1997).

Jao TIPI é um instrumento de medida curta, ele possui 10 itens que s&o mensurados também
através de escala likert, sdo 2 itens para cada fator, sendo um deles uma medida reversa. Em muitos
casos acaba sendo uma excelente alternativa quando pesquisadores encontram dificuldades para a
aplicacdo de questionarios mais extensos por circunstancias diversas (GOSLING, RENTFROW e
SWANN, 2003).

Diferente do MBTI, o FFM ndo entrega uma quantidade especifica de tipos de
personalidade. No FFM a personalidade do individuo se da a partir de uma mistura em um imenso
espectro de possibilidades que varia de acordo com a pontuacéo que cada pessoa tem em cada fator
da personalidade.

Ha ainda outros modelos que sdo utilizados para medir a personalidade, porém esses ndo
tem o mesmo potencial de alcance dos MBTI e FFM, e também parece lhes faltar credibilidade e
evidéncias empiricas suficientes para a sua validade psicologica, sdo eles: HEXACO Model of
Personality Structure, RIASEC Vocation Modelo or Holland Codes, Type A and Type B Personality
Theory, VIA Classification of Character Strengths and Virtues e o modelo Enneagram (DE
SOUZA e ROAZZI, 2017).

O HEXACO tem bastante semelhanca com o Big Five. Esse modelo possui todas as 5
dimensGes presentes no FFM, e adiciona mais uma chamada de Honestidade-Humanidade. O fator
H, como é chamada essa sexta dimensdo, tém a intencdo de medir sinceridade, honestidade, fé,
lealdade, modéstia, despretensdo, justica, ganancia, hipocrisia e orgulho (ASHTON e LEE, 2008).

O RIASEC Vocational Modelo or Holland Codes apresenta seis tipos de personalidade, séo
eles: realista, investigativo, artistico, social, empreendedor e convencional. O modelo Type A and
Type B Personality Theory sugere dois tipos de personalidade. Pessoas com personalidade Tipo A
sd0 mais exigentes, competitivas e perseguem seu alto desempenho, enquanto que pessoas com
personalidade Tipo B sdo mais relaxadas e menos competitivas. O modelo VIA Classification of
Character Strengths and Virtues busca identificar um perfil individual de personalidade dentro de
seis configuracdes, sdo elas: sabedoria, conhecimento, coragem, humanidade, justi¢a, temperanca

e transcendéncia. O modelo Enneagram € um composto de nove tipos interrelacionados de
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personalidades, séo eles: reformador, ajudante, realizador, individualista, investigador, legalista,
entusiasta, desafiador e pacificador (DE SOUZA e ROAZZI, 2017).

Existem varias medidas, das quais mencionarei algumas, que podem ser utilizadas para
acessar a personalidade, dentre elas estdo as ja citadas: Indicador de Tipos de Personalidade Myers-
Briggs (MBTI), The Revised NEO Personality Inventory (NEO-PI-R) e o The Ten-ltem Personality
Inventory (TIPI).

Outra alternativa para mensurar as cinco dimensdes da personalidade é o questionario The
Abridged Big Five-Dimensional Circumplex Model (AB5C) desenvolvido por Hofstee, de Raad e
Goldberg (1992). Diferente do NEO-PI-R, a quantidade de itens do AB5C é de 486, com dimensdes
compostas por 9 facetas, ou seja, passam de 30 facetas em um composto de 6 facetas para cada um
dos 5 fatores no NEO-PI-R, para 45 facetas possiveis num total de 9 facetas para cada um dos
mesmos 5 fatores no AB5C (STRUS e ROWINSKI, 2014).

Outra medida de personalidade é a The Sixteen Personality Factor Questionnaire (16PF),
cuja quinta verséo consiste em uma medida com 185 itens divididos em 16 tragos de personalidade,
em que a analise fatorial de segunda ordem dessa escala se assemelha bem ao Big Five (ROBERTS
et al., 2005).

Ha também o questionario The Multidimensional Personality Questionnaire (MPQ) que
possui 300 itens avaliados ndo através de uma escala likert, mas sim como uma variavel categorica
dummy de verdadeiro ou falso (ROBERTS et al., 2005).

4.4 Conscienciosidade

Segundo Jackson e Roberts (2015) Conscienciosidade é um traco de personalidade que diz
respeito a propensdo do individuo de ser responsavel, um cumpridor de regras, uma pessoa que
trabalha duro, que € perseverante, e diligente. Pessoas com alta pontua¢do em Conscienciosidade
costumam ser trabalhadores confiaveis.

Lado e Alonso (2017) em estudo que analisou o grau de predi¢do do modelo Big Five para
com o desempenho no trabalho em trabalhos de baixa complexidade mostrou que a
Conscienciosidade foi um preditor consistente para desempenho geral, desempenho das tarefas e

desempenho contextual.
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Por se tratar de um trago de personalidade, a Conscienciosidade possui um sistema
estruturado hierarquicamente que abrange desde as caracteristicas multifacetadas, quando
observado de uma maneira mais abrangente, até os elementos caracteristicos, quando se observa
esse traco de uma maneira mais aprofundada e precisa (ROBERTS et al., 2014). Esses estudos séo
muito importantes para a ampliacdo a respeito do conhecimento sobre Conscienciosidade e suas
facetas e caracteristicas particulares.

Varios estudiosos, em trabalhos diferentes, encontraram algumas facetas para a
Conscienciosidade. Essas facetas sdo, neste caso, subconstrutos do traco Conscienciosidade. Cada
uma delas tem a competéncia de unir caracteristicas de personalidade semelhantes, que possam, de
modo geral, reunir tragos que explicam determinados comportamentos provenientes desse
construto Conscienciosidade.

Muitas das facetas descobertas por esses estudos acabavam coincidindo entre si, € isso vai
dando cada vez mais credibilidade a literatura. Mas em alguns casos essa variedade de estudos
também fez emergir facetas que se mostraram relevantes para uns, e para outros nao.

Roberts et al. (2004) identificaram sete facetas como sendo verdadeiramente relevantes e
significativas para o construto Conscienciosidade, sao elas: confiabilidade, ordem, controle de
impulsos, determinacdo, formalidade, convencionalidade e diligéncia. Esse mesmo estudo também
apresentou a pontualidade como uma faceta, porém ela acabou sendo ignorada pelos autores por
ndo se mostrar tdo significativa quanto foram as demais.

Ja Roberts et al. (2005) em outro estudo, identificaram uma estrutura com seis fatores,
sendo eles: diligéncia, ordem, autocontrole, responsabilidade (no estudo anterior observado como
confiabilidade), tradicionalismo e virtude. Neste segundo estudo, além de reafirmar a presenca da
diligéncia, ordem e autocontrole ou controle de impulsos, foi identificado uma relevancia maior a
essas trés facetas no que diz respeito a resposta adquirida pela sua proximidade com a
Conscienciosidade. Ja as outras trés facetas, que sdo responsabilidade, tradicionalismo e virtude,
apesar de importantes para o construto, também se mostraram relevantes para a mensuracdo das
demais dimensdes do Big Five, e que por isso ndo se configuram como dimensdes singulares da
Conscienciosidade.

De Young, Quilty e Peterson (2007) identificaram como construtos que fazem parte do

dominio da Conscienciosidade a ordem e a diligéncia.
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Jackson et al. (2010) identificaram construtos com mesmas caracteristicas ja observadas
nos estudos anteriores, entretanto, algumas delas com nomenclaturas diferentes, tais como: ordem
que surge como organizacdo e limpeza. Diligéncia como tambem diligéncia, entretanto,
encontrando também o seu oposto como sendo evitacdo do trabalho, e a preguica. Autocontrole
como o seu oposto impulsividade, além de confiabilidade, formalidade e pontualidade.

Perugini e Gallucci (1997) encontraram ordem como meticulosidade, ou 0 oposto
imprecisdo. Diligéncia como o seu oposto superficialidade. Autocontrole como o oposto
imprudéncia. E também confiabilidade.

MacCann, Duckworth e Roberts (2009) encontraram ordem como arrumacao e
planejamento de tarefas. Diligéncia como também diligéncia, aléem de perfeccionismo e
procrastinacdo. Autocontrole como controle e cuidado. Além de encontrar também uma dimensao
pouco apontada, que foi a perseveranca. Perseveranca que para De Raad e Peabody (2005) surgiu
como persisténcia.

E possivel perceber que a depender da abordagem ou método utilizado, surgem diferentes
construtos e nomenclaturas de facetas para a Conscienciosidade. No entanto, vale salientar que a
grande maioria dos estudos acabam por identificar construtos comuns, como a ordem, diligéncia,
autocontrole, confiabilidade e determinacgdo. Porém, apesar de na grande maioria dos casos esses
diferentes termos serem tratados como sindnimos, em alguns momentos o cuidado em optar por
um ou outro pode se valer de acordo com as circunstancias da pesquisa, do referencial tedrico
utilizado, ou até mesmo das preferéncias dos pesquisadores.

Para mensurar a Conscienciosidade existem alguns tipos de questionario, uns que se propde
a avaliar essa dimensdo de maneira mais isolada, separadamente dos demais fatores da
personalidade, e ha aqueles outros que medem esse fator com base na teoria do Big Five, que nesse
caso levam em conta também os demais fatores ja citados. Grosso modo, a grande diferenca entre
a mensuracao de maneira isolada de determinada faceta da personalidade, e a mensuragéo com base
no questionario completo que abrange todos os cinco grandes fatores da personalidade, pode-se
dizer que é, além da abordagem, o tamanho do questionario, que traz varias implicacoes.

Na prética, quando apenas um fator da personalidade estad sendo estudado, cabe aplicar
questionarios mais extensos, o que facilita a identificacdo e analise mais detalhada das dimensdes
ou facetas de cada fator. Enquanto que quando se estuda, por exemplo, o Big Five como um todo,
esta se estudando cinco fatores conjuntamente, o que na pratica acaba por, de certo modo, quase
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que inviabilizar uma analise detalhada de cada fator, pois, caso contrario, os questionarios ficariam
bastante longos, o que poderia acarretar em problemas préaticos de resisténcia por exaustdo, cansago
ou outros motivos que poderiam surgir por parte dos pesquisados.

O questionario The Revised NEO Personality Inventory (NEO-PI-R) é um exemplo de
questionario que objetiva medir as cinco dimensdes do Big Five, tendo, cada dimenséo, 6 facetas.
Na dimensdo Conscienciosidade as facetas sdo: competéncia, ordem, diligéncia, esforco de
realizacdo, autodisciplina e deliberacdo. O questionario como um todo possui 240 itens medidos
através de uma escala likert de cinco pontos que vai de discordo totalmente a concordo totalmente
(ROBERTS et al., 2005).

The Hogan Personality Inventory (HPI) é o questionario que mede a Conscienciosidade
através da dimensao prudéncia, por meio de 7 facetas, que sao moralista, que surge como valores
convencionais, dominio que aparece como trabalhar duro, virtuoso aparece como perfeccionista,
ndo autbnomo se mostra como preocupado com a opinido dos outros, ndo espontaneo surge como
previsivel, controle de impulso se mostra como falta de impulsividade, e evitar problemas como
probidade (ROBERTS et al., 2005).

Os itens do questiondrio The Jackson Personality Inventory—Revised (JPI-R) se
aproximam das dimensfes da Conscienciosidade, esse grupo possui trés escalas que séo
responsabilidade, valores tradicionais e organizacdo. A escala de organizacdo se refere ao
planejamento e a capacidade de completar os projetos e cumprir com o calendario. A escala de
valores tradicionais esta relacionada a crencas e conservadorismo. E a escala de responsabilidade
se relaciona com obrigacdes morais e honestidade (ROBERTS et al., 2005).

O questionario California Psychological Inventory (CPI) possui 6 escalas com uma
estrutura que tem potencial para pertencer ao dominio da Conscienciosidade, que abrange
responsabilidade, socializacdo, autocontrole, boa impressdo, bem estar e conquista via
conformidade, onde as escalas estdo preocupadas em medir 0 seguir regras, ser socialmente
apropriado e trabalhar duro em ambientes bem estruturados (ROBERTS et al., 2005).

A Conscienciosidade é um construto que engloba varios outros subconstrutos que em varios
casos tem o potencial para serem explorados separadamente desse fator da personalidade. Esses
construtos psicoldgicos em muitos casos ndao sao nem tratados tipicamente dentro da psicologia da

personalidade (ROBERTS et al., 2014). E notado também que 0s conceitos desses construtos
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acabam em muitos casos se esbarrando uns com os outros, 0 que pode ser traduzido como uma
evidéncia da afinidade entre eles.

Alguns desses construtos relacionados séo: autocontrole, auto regulacéo, controle do ego,
controle do esforco, garra, impulsividade, restricdo, retardo da gratificacdo e responsabilidade
(ROBERTS et al., 2014; JACKSON e ROBERTS, 2015).

O autocontrole parte sempre da iniciativa individual de cada um, e diz respeito a restricao.
Sempre a escolha de A em detrimento de B, isto porque o conflito entre os dois ndo permite a
atuacdo simultanea de ambos. Também diz respeito ao controle dos sentimentos, pensamentos e
acOes com vista aos objetivos duradouros em detrimento do prazer momentaneo dos objetivos
imediatos (DUCKWORTH et al., 2019). Esse construto é regularmente estudado
independentemente da Conscienciosidade (ROBERTS et al., 2014).

A auto regulacdo, que por vezes é confundida com o autocontrole, na verdade apresenta
uma caracteristica importante que a deixa um passo a frente. Para além do controle em si, a auto
regulacao diz respeito a regulacdo em prol do atendimento de objetivos (LIN, LIEW e PEREZ,
2019), e por conseguinte 0s processos motivacionais por trds do direcionamento que leva aos
objetivos (DUCKWORTH et al., 2019). O construto auto regulacdo pode ser dividido em dois: a
auto regulactes emocional e comportamental (ROBERTS et al., 2014).

O construto controle do ego se refere a habilidade para inibir impulsos (LETZRING,
BLOCK e FUNDER, 2005) e retardar a gratificacdo (ROBERTS et al., 2014). As diferencas
individuais promovem uma variacdo que vai do controle insuficiente do ego ao controle excessivo
do ego (KREMEN e BLOCK, 1998). Pessoas sub controladas agem sob impulso de modo a afetar
situacbes mesmo em momentos inapropriados, enquanto que pessoas super controladas acabam
por controlar impulsos mesmo quando em situacdes que ndo ha necessidade (LETZRING, BLOCK
e FUNDER, 2005).

O controle do esforgo se refere a habilidade de conter respostas dominantes e executar
respostas sub dominantes (JACKSON e ROBERTS, 2015). A inibicdo dessas respostas se da nos
ambitos cognitivo, emocional, motor e vocal. E também um fator de temperamento extremamente
relevante para a auto regulagdo (LIN, LIEW e PEREZ, 2019; ROBERTS et al., 2014).

A garra pode ser definida como a habilidade de manter o interesse e concentrar esforgos
com vista a objetivos de longo prazo, sendo sempre passional e perseverante (DUCKWORTH et
al., 2007; JACKSON e ROBERTS, 2015). Existe um esfor¢o na tentativa de encontrar uma
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distingéo relevante entre esse construto e a Conscienciosidade, entretanto muitos estudos acabam
por encontrar uma forte correlagdo entre os dois construtos, 0 que mostra o qudo préximos estdo
um do outro (CREDE, TYNAN e HARMS, 2017). Dessa forma, a ampla literatura a respeito do
tema produziu um consenso de que a garra faz parte desta grande familia de facetas da
Conscienciosidade (DUCKWORTH et al., 2019).

Em vérios estudos diferentes o construto impulsividade ou o seu oposto controle de impulso
tem sido percebido de maneiras diferentes quando relacionado com o FFM. Esses estudos
acabaram encontrando correlacdes ora significativas ora ndo significativas com todos os fatores da
personalidade, incluindo a Conscienciosidade (ROBERTS et al., 2014; MAO et al., 2018). Esse
fato se da pela caracteristica multifacetada do construto impulsividade especificamente
(ROBERTS et al., 2014; JACKSON e ROBERTS, 2015). Entretanto, por esse construto ter uma
forte correlacdo com o autocontrole, que é um construto que compde a Conscienciosidade, pode-
se dizer que a impulsividade é uma faceta integrante desse fator do Big Five (JACKSON e
ROBERTS, 2015).

A restricdo diz respeito a tendéncia do individuo de trabalhar no planejamento do futuro
em detrimento da tomada da acdo imediata com imprudéncia. Esse construto é o oposto do
construto impulsividade (ROBERTS et al., 2014). Restricdo é o construto mais proximamente
relacionado com o construto controle de impulsos, porém também se apresenta préximo da maioria
das demais facetas da Conscienciosidade (JACKSON e ROBERTS, 2015).

O construto retardo da gratificacdo, como 0 nome sugere, diz respeito a recusa de uma
gratificacdo imediata em prol do recebimento de uma gratificacdo maior passado um determinado
periodo de tempo. Esse construto estd relacionado com os de autocontrole e auto regulacdo
(ROBERTS et al., 2014).

A faceta responsabilidade é aquela cujas caracteristicas descrevem pessoas com propensao
ao cumprimento de regras, essas pessoas sdo mais confiaveis, com pouca tendéncia a serem
descompromissadas e a quebrarem promessas (JACKSON e ROBERTS, 2015).

E muito importante entender os subconstrutos que pertencem ao dominio da
Conscienciosidade para que se possa entender o comportamento consciencioso. Principalmente
quando existe a intengdo de relacionar as configuragdes desse traco de personalidade com o

desempenho dos individuos nas organizac@es, e 0 seu sucesso propriamente dito.
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Quando falamos no sucesso organizacional estamos falando de um séries de fatores que
incluem também as pessoas, entretanto quando falamos do trabalho e sucesso individuais estamos
falando desses mesmos fatores, porém dando uma énfase e protagonismo maiores aos individuos
e suas caracteristicas individuais, aquelas que cada pessoa carrega consigo e que as diferencia de
todas as outras pessoas. Dessa forma, quando falamos do impacto da Conscienciosidade no
desempenho, estamos falando do impacto que as caracteristicas e comportamentos por tras desse
fator da personalidade tem sobre o trabalho e consequentemente o sucesso individual nas
organizacoes.

Individuos com pontuagdo relevante no fator Conscienciosidade sdo trabalhadores,
confiaveis, organizados e perseverantes (SALGADO, 1997). Essas, entre outras, sdo caracteristicas
bastante valorizadas nas organizagdes. Analisando-as € possivel inferir que exista independéncia
por parte das pessoas que pontuam alto em Conscienciosidade, pois elas se auto regulam e ajustam,
0 que implica também na aplicacdo de menos vigilancia por parte da organizacao.

Considerando que uma pessoa dessas esteja trabalhando de livre e espontanea vontade em
determinada organizacdo, o seu senso de responsabilidade, autodisciplina e outras caracteristicas
ja discutidas, que sdo bastante significativas para esse fator da personalidade, fariam com que ela
se auto dirigisse até determinado ponto. Dessa forma a acdo ativa de supervisores poderia ndo ser
aplicada para esse individuo em varias situacGes, pois ndo haveria necessidade. E considerando
que a aplicacdo da vigilancia gera custos, pessoas mais conscienciosas podem trazer menos custos
as organizacOes. Pessoas mais conscienciosas sdo também regularmente promovidas, acabam
assumindo cargos de chefia, em grande parte pela sua alta confiabilidade e responsabilidade, além
da capacidade de se autodirigir JACKSON e ROBERTS, 2015).

Varios estudos sdo desenvolvidos a fim de encontrar relagédo entre a Conscienciosidade e o
desempenho no trabalho. Barrick e Mount (1991) em estudo que relacionava as cinco dimensdes
do B5 com trés critérios de trabalho, que sdo proficiéncia no trabalho, proficiéncia em treinamento
e a bagagem de informacGes pessoais do individuo, e cinco grupos ocupacionais, que Séo
semiqualificados, qualificados, profissionais, policia, gerentes e vendas, identificaram que a
Conscienciosidade foi o Unico fator do B5 que apresentou rela¢do consistente com todos os critérios
de trabalho e grupos ocupacionais.

Em outro estudo que relaciona a personalidade com o desempenho no trabalho, Le et al.

(2011) apontam que existe uma relagdo curvilinea entre a Conscienciosidade e o desempenho no
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trabalho nos &mbitos desempenho de tarefas, comportamentos de cidadania organizacional e
comportamentos de trabalho contraproducente, e que essa relagdo é moderada pela complexidade
do trabalho. A pesquisa sugere que o fator Conscienciosidade traz mais beneficios aos trabalhos de
alta complexidade do que aos de baixa complexidade.

O conhecimento a respeito desse relacionamento curvilineo entre Conscienciosidade e
desempenho no trabalho também pode ser utilizado para o aprimoramento das préaticas de selecéo
de pessoas pelas organizacOes (LE, et al., 2011).

Em um estudo que analisou a Conscienciosidade com a performance em vendas, Wihler et
al. (2017) demonstraram que quando os individuos que pontuam alto no quesito motivacdo de
realizacdo disciplinada, que ¢ uma mescla composta das facetas autodisciplina e esforco de
realizacdo, e também possuem uma pontuacdo acima da média no quesito potencial social estavel,
que é composto pelos construtos atividade, habilidade social e afetividade negativa baixa, tem a
performance no campo de vendas aumentada.

O desempenho do vendedor no seu atendimento e persuasdo séo extremamente importantes
para o seu resultado. Wihler et al. (2017) demonstraram que as caracteristicas provenientes da
Conscienciosidade aliadas as habilidades sociais de relacionamento podem trazer resultados
individuais positivos importantes para os trabalhadores nas organizagoes.

Mahlamakia, Rintamékib e Rajahc (2018) em estudo que analisou o papel da motivacdo no
desempenho do gerente de contas através dos construtos orientacdo de aprendizagem e orientacéo
de desempenho, identificaram que de todo o B5, apenas a Conscienciosidade e a Extroversdo estdo
ligados a todo o construto de motivagio (MAHLAMAKIA, RINTAMAKIB e RAJAHC, 2018). A
importancia desses achados se mostra alta pelo fato de muitas organizac6es do setor considerarem
que o sucesso do gerente de contas estd relacionado a suas realizagbes individuais
(MAHLAMAKIA, RINTAMAKIB e RAJAHC, 2018).

Em relagdo ao contexto brasileiro, alguns trabalhos tém sido desenvolvidos com esse
publico a fim de se conhecer melhor a relacdo das caracteristicas pessoas com o desempenho no
trabalho para esse grupo.

Moura, Carneiro e Diniz (2017) através de estudo desenvolvido no Brasil com 244 gerentes
de projetos de areas de formagdo como tecnologia da informagdo, engenharia e administragéo,

constataram que as caracteristicas individuais dos gerentes de projetos explicam parcialmente o
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desempenho dos projetos, e nesse caso, acreditam que existam outros elementos possivelmente
influenciadores do desempenho.

Hollanda (2014) em estudo com 1294 trabalhadores de uma organizacdo da area de
seguranca publica distribuidos em todos os estados do Brasil identificou que o fator
Conscienciosidade interagiu moderadamente com o alinhamento estratégico do desempenho e com
0 autogerenciamento do desempenho.

Jabur (2011) em estudo com 64 professores de educacdo fisica que atuam nas areas de
ginastica, hidroginastica e musculacdo, ndo encontrou correlacdes significativas entre
Conscienciosidade e as competéncias profissionais percebidas para esta categoria de profissionais.

Teixeira et al. (2012) em estudo com 908 adultos que buscou relacdo entre a personalidade
e a habilidade de adaptacdo na carreira dos individuos, constataram que a vontade de realizacéo,
caracteristica prépria da Conscienciosidade, pode promover uma predisposi¢cdo ao engajamento e
adaptabilidade na carreira.

Dessen e Paz (2010) em estudo com 319 trabalhadores identificaram que as pessoas com
alta pontuacdo em Conscienciosidade possuem maior bem-estar no trabalho, o que por conseguinte
pode significar melhor desempenho, visto que o bem-estar pode possibilitar o surgimento de uma
forga motivadora para que o trabalhador, de maneira mais confortavel, busque alcangar suas metas
com mais determinagao.

Patricio (2011) em estudo com 316 individuos com nivel superior completo que atuam no
Brasil identificou que a caracteristica Conscienciosidade estd muito presente no dia-a-dia dos
brasileiros, e que esse fator da personalidade promove uma maior satisfacdo de vida e melhor
desempenho no trabalho.

E importante salientar que em geral, as pesquisas, ainda que nio tragam resultados de
relacdo positiva entre a Conscienciosidade e o desempenho no trabalho em determinados setores
da economia, dificilmente apresentam resultados de relagcdo negativa, o que nos leva a pensar que
€ mais proveitoso do que prejudicial ter uma alta pontuacdo neste fator da personalidade.

E mais provavel que haja uma valorizagio desse tipo de comportamento proveniente da
Conscienciosidade nas organizagdes do que uma desvalorizacdo, e a reciproca, isto é, a falta ou
deficiéncia dessas caracteristicas nos trabalhadores pode acarretar em sua desvalorizagao.

E dificil negar que as caracteristicas individuais sdo o diferencial no desempenho

individual, afinal de contas, quando as oportunidades e 0s recursos sdo 0s mesmo para duas
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pessoas, aquela cujas caracteristicas individuais potencializam o seu desempenho no seu tipo de
trabalho especifico, provavelmente obterd alguma vantagem diante da outra.

Considerando a Conscienciosidade um fator de personalidade muito importante para o
desempenho individual nas organizacdes, dado o fato dele carregar consigo uma gama de
caracteristicas e comportamentos de cunho benéfico voltado, de modo geral, para a
responsabilidade e autocontrole, surge o interesse em entender a respeito da possibilidade da
Conscienciosidade poder ser desenvolvida intencionalmente nos individuos.

Pesquisas apontam que os tracos de personalidade continuam a sofrer mudancas mesmo
apos a infancia, durante a idade adulta, inclusive na velhice (ROBERTS e MROCZEK, 2008). No
fator Conscienciosidade, na fase adolescente, poucas mudangas sdo notadas, enquanto que na idade
adulta, tanto para jovens adultos quanto para adultos de meia idade, as mudancas nesse fator da
personalidade sdo mais significativas (ROBERTS e MROCZEK, 2008). Nota-se que o periodo
propicio as mudancas na Conscienciosidade estd em uma faixa de idade em que as pessoas estéo,
comumente, ingressando no mercado de trabalho de maneira profissional. Esse fato suscita
questionamentos a respeito da parte que as organizacdes e as configuracdes de trabalho como um
todo tem nesse processo de mudanca.

Para Hudson e Roberts (2016) o aumento do comprometimento por parte dos individuos
para com 0s seus respectivos trabalhos tende a estimular o desenvolvimento ou crescimento da sua
Conscienciosidade. Os autores afirmam que o envolvimento profundo das pessoas no nivel
psicolégico com seus respectivos trabalhos pode promover um aumento duradouro da
Conscienciosidade. Em estudo desenvolvido por Hudson, Roberts e Lodi-Smith (2012) foi
encontrado que o longo investimento social no trabalho possui uma relacéo positiva com mudancas
na Conscienciosidade, e que essas mudangas ndo sofrem variabilidade em decorréncia da idade. O
investimento social nesse contexto se refere a formacao de lagos significativos em varios aspectos
voltados ao trabalho (HUDSON, ROBERTS e LODI-SMITH, 2012). Significa dizer que a medida
que o trabalhador vai se envolvendo e criando lagos profundos e duradouros em variados aspectos
do seu trabalho, simultaneamente vai se promovendo aumentos no seu fator Conscienciosidade.

Em estudo desenvolvido com alunos de graduag&o em Psicologia da Personalidade, Hudson
e Fraley (2015) mostraram que existe a possibilidade de as pessoas promoverem mudancas
desejadas em seus tracos de personalidade. Pessoas que desejam desenvolver mais sua

Conscienciosidade, por exemplo, tendem a apresentar aumentos desse trago em sua personalidade.
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O estudo indicou que isso pode ocorrer pelo fato de que as pessoas que apresentam o desejo de
desenvolver determinado trago de personalidade, acabam por apresentar em seus comportamentos
diarios uma maior presenca de comportamentos convergentes com o trago cujo desenvolvimento é
desejado (HUDSON e FRALEY, 2015).

4.5 Motivacao

Segundo Mekler et al. (2017) a motivacao pode existir de duas formas diferentes. Ela pode
simplesmente estar dentro de cada individuo, que seria a motivacdo intrinseca. E a motivacao
extrinseca, por outro lado, é aquela que traz elementos externos ao individuo como fontes de
motivacao.

A primeira diz respeito a procura voluntaria de um individuo por algo que ele deseje por
qualquer motivo que seja. Esse tipo de motivacdo foge mais do controle da organizacdo, ou
independe dela (MEKLER et al., 2017).

J& a motivacao extrinseca, por outro lado, é aquela que acontece como consequéncia de
estimulos externos ao individuo. Ou seja, a motivacdo para algo parte de estimulos extrinsecos,
como o oferecimento de recompensas extras por parte dos empregadores, por exemplo. Ambos os
tipos de motivacdo sdo importantes para ganhos de performance (MEKLER et al., 2017).

Para Kanfer, Frese e Johnson (2017) a motivacdo ndo é apenas importante para 0 sucesso
das organizacgdes, mas também para a sociedade e o0 bem estar dos individuos. Entendendo que o
desempenho organizacional depende em grande parte do papel dos individuos e que a motivacéo é
essencial para o bom desempenho individual, ainda que ndo seja por si so suficiente para promover
essa boa performance, visto que essa equacdo possui outras diversas variaveis, as organizagdes
acabam por desenvolver politicas com o objetivo de promover a motivagao entre seus empregados.

Dentre essas politicas, como exemplo, encontra-se com bastante frequéncia a remuneragéo
variavel individual com base na performance. Porém esse tipo de recompensa externa pode minar
a motivagao intrinseca, conforme achados de Kuvaas, Buch e Dysvik (2020).

Em um estudo com 304 empregados em oito paises europeus, foi constatado que a
remuneracao individual varidvel com base no desempenho pode ter um efeito controlador e causar
uma diminui¢do na motivacao intrinseca (KUVAAS, BUCH e DYSVIK, 2020). Isso talvez ocorra

porque os individuos acabem, em determinado momento, tendendo a sempre esperar por
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recompensas externas para melhorarem seu desempenho. Isso porque na motivacdo extrinseca a
organizac&o usa de recompensas extrinsecas para promover uma motivacao controlada (GAGNE
e DECI, 2005).

Considerando a dificuldade enfrentada pelas organizacGes na tentativa de motivar os
individuos devido ao fato de as pessoas terem interesses diferentes, e por assim dizer, motivagdes
diferentes, seria preferivel encontrar trabalhadores que carreguem consigo a motivag&o intrinseca.
Ou seja, individuos auto motivaveis, aqueles que ndo necessitariam de estimulos externos para se
performarem bem.

Dessa forma, ainda que a motivacdo da pessoa que na organizacdo atua ndo esteja
propriamente direcionada para o exercicio diario das suas atividades na empresa, ou para o objetivo
de trilhar uma carreira na atual organizacao, sua motivacao pode entender a organiza¢cdo como um
caminho a ser trilhado para o atingimento de seus objetivos. Nesse sentido a pessoa atua com sua
motivagdo autdnoma, pois age refletindo sua vontade, fazendo sua propria escolha (GAGNE e
DECI, 2005). Talvez esse alinhamento entre individuo e organiza¢do possuam um potencial maior
de promover ainda mais sucesso social e bem estar no trabalho, e ndo apenas desempenho por si

sO.

4.6 Lideranca

Lideranca pode ser definida como o processo utilizado para influenciar pessoas com vista
ao atingimento de objetivos e metas comuns ou compartilhados (OC, 2018). A lideranca ajuda a
maximizar a eficiéncia das organizacGes (YUAN e LEE, 2011). O estilo perfeito de lideranca é
aquele que consegue elevar o nivel do desempenho daquele funcionario liderado (AKHTAR et al.,
2019).

Uma boa lideranca faz realmente diferenca para a organizacdo, pois, além de trazer
beneficios para a organizagdo em si com o atingimento de metas e objetivos, consegue proporcionar
um ambiente saudavel para os empregados. 1sso porque a boa liderangca tambeém esta associada ao
aumento do bem estar das pessoas no trabalho, a diminuicdo do risco de afastamento de
funcionarios por doenca, e a diminui¢do do risco dos empregados se aposentarem mais cedo do
gue o comum (KUOPPALA et al., 2008).
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Porém a lideranca atua de maneira bastante complexa, entdo é importante lembrar que um
lider em determinada situacdo ndo necessariamente sera um lider em um outra situagdo diferente
(STOGDILL, 1948). Ou seja, uma pessoa que exerce lideranca em um grupo de trabalho, por
exemplo, pode ndo exercer lideranca em um ambiente que séo seja o de trabalho e vice-versa. 1sso
pode acontecer quando esse lider ndo é um lider formal da organizacéo.

A lideranca muitas vezes também pode ser associada a caracteristicas pessoais e de
personalidade. Inteligéncia, dominancia e ajustamento sdo caracteristicas pessoais comumente
estudadas (ZACCARO, FOTI e KENNY, 1991). Em relacdo a personalidade, Judge et al. (2002)
em estudo que investigou a relagéo entre lideranca e personalidade utilizando o modelo Big Five,
puderam constatar que as duas varidveis mostraram relacdes entre si, e que a Conscienciosidade
foi o segundo fator que apresentou maior consisténcia.

Hogan e Kaiser (2005) apresentam quatro competéncias para a lideranca, sdo elas:
habilidades intrapessoais, que dizem respeito ao controle das emoc¢des. Habilidades interpessoais,
que dizem respeito a relacionamentos. Habilidades para os negocios, que dizem respeito a
planejamento, execucdo e monitoramento das atividades. E habilidades de lideranca, que dizem

respeito a gestdo de equipes para o alto desempenho.

4.7 Inteligéncia (QI)

A inteligéncia é um conjunto de habilidades complexamente interligadas que cada pessoa
tem e que define sua capacidade de raciocinar, processar e tratar informacdes de maneira Gnica
(PAULA e DE SOUZA, 2020). E uma habilidade mental muito abrangente (ZAX e REES, 2002).
O nivel de inteligéncia de um individuo se relaciona muito com a capacidade dele de fazer conexdes
cada vez mais complexas utilizando do conhecimento prévio adquirido.

Ao longo de décadas os estudos sobre inteligéncia vém concluindo que as habilidades de
inteligéncia de um individuo estdo diretamente ligadas a condi¢Ges familiares (PLOMIN e
PETRILL, 1997). E que fatores genéticos sdo um diferencial significativo nesta equagéo
(SNYDERMAN e ROTHMAN, 1987). Entretanto, apesar das caracteristicas genéticas possuirem
papel fundamental, varias pesquisas que se voltam para a condi¢do genética acabam por sugerir
que algumas habilidades que englobam o QI recebem muita influéncia da genética, porém outras
menos (PLOMIN e PETRILL, 1997).
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Com base no potencial observado no Ql, é confortavel propor que a inteligéncia possui
papel fundamental no desempenho dos individuos, e varios estudos confirmam isso.

Grinblatt, Keloharju e Linnainmaa (2012) em estudo com o perfil da amostra voltado para
investidores, identificaram que aqueles que possuem QI alto possuem também habilidades de
escolha e percepcao de mercado altos.

Murtza et al. (2020) em estudo com 378 participantes distribuidos em 10 universidades,
encontraram que o QI mostrou relacdo significativa com a satisfacdo e desempenho dos
trabalhadores.

Guez et al. (2018) em estudo com alunos do ensino médio identificaram que aqueles alunos
com QI alto tiveram uma pontuacdo bem mais elevada em todas as medidas de desempenho
académico.

A inteligéncia acaba sendo uma habilidade muito importante para o trabalhador. Pessoas
com alta pontuagdo em QI acabam desenvolvendo uma tendéncia maior ao aprendizado, o que
implica em uma maior habilidade para resolver problemas. Em virtude disso, essas pessoas acabam
tendo mais oportunidades para se capacitar e crescer na organizacao ao qual trabalham, justamente

pela sua maior facilidade para aprender (MURTZA et al., 2020).

4.8 Resiliéncia

Resiliéncia é a habilidade que determinada pessoa tem de suportar altos niveis de estresse
e se adaptar a momentos de extrema dificuldade. A resiliéncia diz respeito a tolerar e resistir as
adversidades que surgem em varios momentos nas vidas das pessoas (FEDER, NESTLER e
CHARNEY, 20009).

Além da notéria habilidade na resolugdo de problemas diversos, pessoas resilientes
geralmente possuem alta autoestima e crenca no seu proprio potencial (HERRMANN et al., 2011).
A resiliéncia acaba sendo muito importante para a vida das pessoas de maneira geral, tanto na
esfera pessoal quanto profissional, isso porque promove uma protecdo para essas pessoas durante
momentos dificeis vivenciados ao longo da vida (YU e ZHANG, 2007).

Connor e Davidson (2003) em estudo com vista a identificar a estrutura de fatores da

resiliéncia encontraram cinco fatores, que séo tenacidade, forca, aceitagdo positiva da mudanca,
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controle e influéncia espiritual. Enquanto que Yu e Zhang (2007) em analise posterior,
identificaram trés que séo tenacidade, forga e otimismao.

No trabalho, a resiliéncia tem se mostrado extremamente importante, pois além de estar
relacionado a habilidade de lidar com situacfes extremamente estressantes que possam ocorrer, a
resiliéncia também tem papel fundamental na promocéao do bem estar do trabalhador (MACHE et
al.,, 2014). A resiliéncia também apresenta relagdo com o desempenho do trabalhador,
comprometimento com a organizacao e o comportamento de cidadania organizacional (EVERLY
etal., 2011).

Outro ponto importante relacionado ao trabalho é que como as pessoas mais resilientes
conseguem suprimir melhor a acdo de emocg0es negativas e manter-se experienciando emogoes
positivas na maior parte do tempo, essa habilidade acaba por promover melhoras na sua satisfacao
com o trabalho e desempenho em si, diminuindo a propensdo ao sentimento de esgotamento e
vontade de mudar de emprego (EVERLY et al., 2011).

4.9 Hipercultura

A Hipercultura € uma nova forma de mediacdo cognitiva que une os elementos
culturais com elementos surgidos com a era digital, como a utilizacdo de computadores e internet,
cujo advento provocou mudancas nas estruturas socioculturais (DA SILVA ET AL., 2016). A
Hipercultura se posta como uma maneira de se executar atividades e tarefas sob a influéncia da
tecnologia (DE PAULA e DE SOUZA, 2020). Essa nova maneira de se pensar é produto da
assimilacdo de ferramentas, praticas e propriamente objetivos emergidos para a sociedade com o
advento de uma era digital (DE SOUZA ET AL., 2019). A utilizacdo de redes sociais também é
bastante importante nessa equagdo (DE SOUZA ET AL., 2014). Considerando a importancia e a
proporcdo que as redes sociais vém ganhando na sociedade tanto na esfera pessoal quanto
profissional, é possivel inferir que h& possibilidade da parcela da equacéo que cabe as redes sociais
acabar ganhando cada vez mais territorio no que diz respeito as configuragdes hiperculturais.

Com o surgimento de uma nova forma de mediacdo cognitiva, surgem também estruturas
caracteristicas a ela, como a maneira que se acontece o pensamento hipercultural. De maneira geral,

essa forma de pensar se caracteriza pela habilidade de se obter 0 maximo desempenho cognitivo
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aplicado, com a utilizagdo minima dos recursos disponiveis, como a informacao e o conhecimento
previamente adquiridos (DE SOUZA E ROAZZI, 2007).

Quando se fala em Hipercultura a vista das habilidades cognitivas, pode-se dizer que ha
uma tendéncia natural do raciocinio do individuo hipercultural se voltar mais fortemente aos
pensamentos matematico, cientifico, abstrato e visual-espacial (DE SOUZA E ROAZZI, 2007; DE
SOUZA ET AL., 2014). Outra caracteristica fortemente agregada a essas configuracdes é a notéria
habilidade de manipulagédo da informacédo e do conhecimento somada a relevante criatividade do
individuo, esse conjunto de certo modo contribui para a redefini¢do do saber (DE SOUZA ET AL.,
2014). Na pratica, essas habilidades ddo um repertério de conhecimento maior aos individuos mais
hiperculturais.

Em De Souza et al. (2012) a relacdo entre Hipercultura e o desempenho cognitivo dos
individuos se mostrou significativamente autbnoma as caracteristicas de sexo, idade, educacédo e
renda, porém, o nivel de Hipercultura desses individuos mostrou ser influenciado pelo nivel de
experiéncia no que se refere a contato prévio com tecnologias digitais.

No que diz respeito a desempenho e o contexto organizacional, em De Souza et al. (2019)
foi mostrado que a Hipercultura pode promover lideranca e desempenho académico, além de
mostrar indicios potencialmente influenciadores para o desenvolvimento de capacidades pessoais,
capacidades essas que se mostram bastante importantes para executivos de organizacdes, por
exemplo. Esse mesmo estudo também encontrou indicios que mostram que a Hipercultura
aparentemente influencia significativamente a personalidade dos individuos (DE SOUZA et al.,
2019).
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5 Método

5.1 Amostra

Foi uma amostra por conveniéncia. Total de 263 individuos adultos trabalhando em
organizagdes na Regido Metropolitana do Recife, sendo que:
a) Cerca de 50.6% eram homens e 49.4% mulheres;
b) A média de idade foi de 36.4 anos (DP=12.89), variando individualmente de 18.6 a 65.1 anos;
c) Aproximadamente 4.2% tinham o ensino fundamental, 44.9% o ensino médio, 29.7% curso
superior e 6.5% mestrado ou doutorado;
d) A renda individual mensal média foi de R$ 3.764,26 (DP=3970.96) e a renda per capita média
foi de R$ 1.394,38 (DP=1649.87);
e) Cerca de 47.9% eram solteiros, 38% casados, 8.4% divorciados, 4.9% em unido informal e 0.1%
vilvos, com 45.2% tendo filhos;
f) Aproximadamente 46.8% trabalhavam no setor publico e 53.2% no setor privado, com 66.9%
atuando no segmento de servicos, 11.8% no comércio, 10.6% na industria e 10.4% em outros;
")) Mais ou menos 11.4% atuavam em funcbes de Suporte
(Limpeza/Seguranga/Motorista/Transporte), 35.7% Administrativa (Agente
Administrativo/Secretario/Assistente/Auxiliar/Atendente), 12.9% Geréncia (Supervisdo, Chefia de
Setor ou Divisdo/Direcdo de Departamento) e 1.9% na Diretoria (Presidéncia/Direcao

Geral/Superintendéncia).

5.2 Materiais

a) Questionario contendo 41 itens sobre sociodemografia, vida pessoal, atuacdo profissional e
lideranca (Apéndice A):
Tem o intuito de promover uma visualizagdo geral em certa medida acerca da vida pessoal
e profissional dos pesquisados. Trazendo informacdes como sexo, estado civil, formacéo

académica, faixa de renda, nivel de atendimento ao cumprimento de metas e objetivos do



42

funcionario para com a empresa, nivel de caracteristicas de lideranga presente nos
pesquisados, entre outros.
O indicador de lideranca foi desenvolvido e validado por Oliveira (2015). O teste consiste
em 10 medidas de autoavaliacdo, onde o participante se da uma nota de 0 a 4. O valor da
lideranca se da pela média da pontuag&o dos 10 itens. Todos os itens do teste se mostraram
estatisticamente consistentes e confidveis.
b) Questionario de Hipercultura (DE SOUZA, SILVA e ROAZZI, 2010; DE SOUZA et al., 2012)
(Apéndice B):
Tem o intuito de proporcionar uma visdo geral a respeito do nivel de acesso que 0s
pesquisados tém a tecnologia. Revelando o qudo a tecnologia faz parte da vida cotidiana
dos pesquisados, através de comutadores, sistemas profissionais de trabalho e jogos
eletronicos, por exemplo.
¢) Mini Teste de QI e Testes de Conhecimentos (DE SOUZA, SILVA e ROAZZI, 2010; DE
SOUZA et al., 2012) (Apéndices C e D):
Tem o intuito de fazer uma avaliacdo do pesquisado a nivel de raciocinio e inteligéncia, e
também testar o nivel de conhecimentos gerais.
d) The Ten Item Personality Inventory - TIPl (GOSLING, RENTFROW e SWANN JR., 2003),
traduzida para o portugués e validada no Brasil (DE SOUZA, SOUZA e ROAZZI, 2015) (Apéndice
E):
E um teste reduzido que tem o intuito de mapear a personalidade do pesquisado e explana-
la através dos cinco fatores da personalidade. Sdo duas questbes para cada fator da
personalidade, sedo uma delas uma medida reversa. Em Luna (2011) essa versdo do
questionario foi posta a validacdo estrutural e apresentou um comportamento aceitavel

estatisticamente para as cinco dimens@es da personalidade do modelo Big Five.

5.3 Procedimentos

Um total de 35 alunos do curso de graduacdo em Administracdo da Universidade Federal
de Pernambuco, alunos da disciplina de Gestao de Pessoas 2, foram orientados cada um a abordar
nas ruas da Regido Metropolitana do Recife uma amostra de conveniéncia até preencher uma cota

de sexo, idade e escolaridade semelhante a do IBGE (2010) para a localidade. Apds a anuéncia
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livre e esclarecida dos participantes, cujas identidades ndo foram registradas e a quem néo foi
oferecido qualquer diagnéstico ou recomendacdo, tiveram suas respostas anotadas em folhas de

papel e posteriormente digitadas em planilhas eletronicas.

5.4 Analises

Além da Estatistica Descritiva das variaveis pesquisadas, foram calculados Teste de
Hipdteses e Coeficientes de Correlacdo para se averiguar as relaces entre a Conscienciosidade e
as variaveis dependentes, sendo também realizadas Analises Multivariadas (particularmente
Smallest Space Analysis e Teoria das Facetas) para identificar o papel das demais variaveis
envolvidas. Os achados foram expressos em graficos e diagramas adequados.

As analises multivariadas tiveram o papel de mapear e entender a complexidade das
relacBes entre as variaveis. Foram extremamente importantes na analise de variaveis combinadas
para 0 entendimento das diversas interrelacbes que existem entre elas. Esse tipo de teste €
fundamental na busca de uma visao Holistica. Na pratica, o que aconteceu nessa etapa foi a analise
de todas as variaveis e demais elementos mediadores juntos, na tentativa de identificar todas as
interacdes entre eles.

O intuito foi identificar o impacto das caracteristicas provenientes da Conscienciosidade
para o desempenho, processando essas variaveis com os demais elementos mediadores e variaveis

secundarias, na busca das configuracdes que melhor interajam com o desempenho no trabalho.

5.5 Etica

Conforme estabelecido pelas diretrizes éticas para pesquisa cientifica com seres humanos
no Artigo 1, Paragrafo Unico, Subsecdes | e V, da Resolugdo n° 510 do Conselho Nacional de
Saude do Brasil, 0 presente estudo foi isento de registro ou avaliagdo no Conselho Nacional de
Etica em Pesquisa, pelo fato de no ter sido registrada ou sequer solicitada a identificacdo de
sujeitos. Também ndo foi realizada intervencdo experimental nos participantes que pudesse gerar
riscos acima dos da vida diaria e absolutamente nenhuma forma de diagnéstico ou aconselhamento

foi oferecida como consequéncia das respostas ou com qualquer outra base. De acordo com 0s
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principios internacionais de ética em pesquisa, a participacdo no presente estudo foi totalmente

informada e estritamente voluntéaria.
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6 Resultados

6.1 Conscienciosidade vs. vida profissional

Através da figura abaixo € possivel identificar o aumento da probabilidade dos
trabalhadores superarem as metas exigidas pela organizacdo a medida que possuem um perfil
Consciencioso acima da média da amostra. Ou seja, trabalhadores que possuem uma pontuagdo em
Conscienciosidade acima da média tem uma maior probabilidade de superarem as metas exigidas
pela empresa. Também é possivel observar uma tendéncia clara de alta, sugerindo uma relacao

direta entre as duas variaveis.
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Também é possivel observar que hd uma relagdo significativa entre Conscienciosidade e
faixa de renda individual, conforme mostra a figura abaixo. Quanto maior a pontuagédo do sujeito
no fator Conscienciosidade, maior a faixa de renda individual. Assim como na figura 1, a figura 2
também apresentar um desenho com uma tendéncia de alta, talvez néo tdo clara quando a primeira,
visto que os individuos que estdo entre a primeira e segunda faixas do escore da Conscienciosidade

possuem médias bastante proximas.
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Figura 2 (6) — Conscienciosidade Vs. Renda Individual

O nivel de sucesso também mostra relacdo significativa com a Conscienciosidade,
conforme mostra a figura abaixo. Sucesso nessa figura é dado pela multiplica¢éo do nivel do cargo
do sujeito com sua faixa de renda individual. Pessoas com maior nivel de Conscienciosidade
possuem uma maior probabilidade de atingirem o sucesso. Assim como nas figuras 1 e 2, a nUmero

3 também sugere um desenho de linha de tendéncia de alta.
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Figura 3 (6) - Conscienciosidade Vs. Sucesso

A quantidade de tempo em que o individuo permanece na mesma empresa também mostra
relacdo significativa com a Conscienciosidade, apresentando também tendéncia de alta. O aumento
na quantidade de tempo acontece a medida e que o grau de Conscienciosidade dos individuos
aumenta. Importante também observar o destaque que os individuos da terceira faixa de
Conscienciosidade tem. Esses individuos apresentaram a média de tempo de empresa quase 50%

maior daqueles que estdo localizados na faixa anterior.
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Figura 4 (6) - Conscienciosidade Vs. Tempo na Empresa Atual

A figura abaixo apresenta a relacdo entre a Conscienciosidade e o nivel de lideranca
apresentado pelos individuos. Nota-se que os individuos que apresentam uma pontuacdo em
Conscienciosidade acima da meédia despontam no quesito lideranca em relagdo aos demais
individuos. A diferenca entre os individuos localizados na primeira e segunda faixas € bastante

singela, e por conta disso, dificil de levar em consideracéo.
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Figura 5 (6) - Conscienciosidade Vs. Caracteristicas de Lideranca

6.2 Inteligéncia (QI) e Conscienciosidade vs. vida profissional

A figura abaixo mostra claramente a relacdo positiva entre a inteligéncia,
Conscienciosidade e cumprimento de metas. Percebe-se que & medida que o nivel de inteligéncia
e a Conscienciosidade dos individuos aumenta, aumenta também a probabilidade desses individuos

cumprirem com as metas exigidas pela empresa.
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Figura 6 (6) - Inteligéncia (QIl) e Conscienciosidade Vs. Cumprimento de Metas

Através da figura 7 é possivel identificar a relacdo do QI e Conscienciosidade com o
sucesso. Diferente a figura 6, apesar da figura 7 apresentar uma crescente no sucesso quando o QI
e a Conscienciosidade so altos, essa crescente parece ser mais timida. Aparentemente a variavel
sucesso € mais ativada apenas nos niveis maiores de inteligéncia e Conscienciosidade. O sucesso

ndo parece ser muito percebido em pessoas que possuem niveis de QI e Conscienciosidade
medianos para baixo.

50
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Figura 7 (6) - Inteligéncia (QI) e Conscienciosidade Vs. Sucesso

A relacdo entre inteligéncia e Conscienciosidade com a lideranca é mostrada na figura 8. E
possivel identificar que pessoas com alta pontuacdo em inteligéncia e Conscienciosidade possuem
alta pontuacdo em lideranca também. Entretanto a Conscienciosidade parece afetar a relacdo

apenas quando nos niveis mais altos, conforme mostra também a figura 5, enquanto o QI parece
afetar dos niveis medianos para cima.
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Figura 8 (6) - Inteligéncia (QI) e Conscienciosidade Vs. Lideranca

A figura 9 mostra a relagdo da inteligéncia e Conscienciosidade com a quantidade de
trabalho dos individuos. Aparentemente o QI e Conscienciosidade afetam a quantidade de trabalho
até certo ponto. Partindo dos niveis médios das variaveis inteligéncia e Conscienciosidade para 0s

seus niveis mais altos, ambas deixam de afetar a quantidade de trabalho. Ou seja, dos niveis médios
para cima, aparentemente as pessoas trabalham a mesma quantidade de horas.
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Figura 9 (6) - Inteligéncia (QI) e Conscienciosidade Vs. Quantidade de Trabalho

6.3 Resiliéncia

A figura 10 aponta que houve uma diferenca consideravel entre os niveis médios de
resiliéncia entre homens e mulheres.

A figura 11 mostra que aparentemente ndo ha diferenga na relacéo de resiliéncia com idade,
visto que existe uma boa distribuicdo entre os individuos. Essa figura apresenta um grafico
diferenciado dos demais sobre resiliéncia pelo seu maior potencial de explanacdo do
comportamento desses dados especificamente.

A figura 12 mostra que o nivel médio de resiliéncia entre os individuos parece aumentar
conforma a escolaridade aumenta. Porém, aparentemente entre os niveis especializacao e mestrado

e doutorado ndo existe diferenca muito consideravel.

A figura 13 mostra uma diferenca entre o nivel médio de resiliéncia entre trabalhadores do
setor publico e privado.
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6.4 Analise multivariada

A figura 14 apresenta a analise conjunta de todas as varidveis. Atraves desse diagrama é
possivel identificar a formacao de grupos de variaveis. A Conscienciosidade se mostrou o fator da
personalidade que esta mais proximo do sucesso, cumprimento de metas e quantidade de trabalho.
A identificacdo desses grupos € muito importante para perceber o grau de relagdo entre todas as

variaveis e as caracteristicas particulares de cada grupo.
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7 Discussao

7.1 Relag0es diretas entre Conscienciosidade e vida profissional

A figura 1 nos mostrou a relacdo encontrada entre a Conscienciosidade e o nivel de
superacao das metas individuais dos trabalhadores. Esses achados corroboram com varios trabalhos
anteriormente produzidos. Em Mahlamakia, Rintamékib e Rajahc (2018), por exemplo, foi
mostrado que a Conscienciosidade apresentou relacdo com o comportamento orientado para o
atingimento dos resultados individuais através dos construtos orientacdo para aprendizagem e
orientacdo para desempenho. Roberts et al. (2014) e Jackson e Roberts (2015) também afirmam
que os individuos conscienciosos tentem a se esforcar mais para atingirem metas.

Varios autores apontaram alguns subconstrutos da Conscienciosidade como diretamente
relacionados com o atingimento de metas, tais como o controle de esforco (ROBERTS et al., 2014;
JACKSON e ROBERTS, 2015) e a auto regulagéo (LIN, LIEW e PEREZ, 2019; DUCKWORTH
et al., 2019; ROBERTS et al.,, 2014; JACKSON e ROBERTS, 2015). O autocontrole
(DUCKWORTH et al., 2019; LIN, LIEW e PEREZ, 2019; ROBERTS et al., 2014; JACKSON e
ROBERTS, 2015) e a garra (grit) (DUCKWORTH et al., 2019; DUCKWORTH et al., 2007;
ROBERTS et al., 2014; JACKSON e ROBERTS, 2015) se relacionam com objetivos de longo
prazo, segundo os autores.

Considerando que a Conscienciosidade diz respeito a tendéncia dos individuos de serem
autocontrolados, trabalhadores ferrenhos e seguidores de regras (ROBERTS et al., 2014), muito
provavelmente essa relagdo de Conscienciosidade vs. superacdo das metas exigidas se dé em
virtude da sintonia existente entre a variavel dependente e os subconstrutos da Conscienciosidade,
como os citados acima.

As carateristicas provenientes da Conscienciosidade refletem inclusive na renda individual
e no sucesso, conforme mostram as figuras 2 e 3. Essas relagdes se tornam previsiveis uma vez que
se nota a relagdo entre Conscienciosidade e as metas individuais atingidas. E confortavel inferir
que trabalhadores mais dedicados e perseverantes consigam em muitas oportunidades cumprir com
as metas exigidas pela empresa, e por conseguinte, acabem sendo bem remunerados e se

aproximando do sucesso.
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A figura 4 reflete a quantidade de tempo que os trabalhadores permanecem na mesma
empresa. Nota-se que aqueles que possuem uma pontuagdo maior em Conscienciosidade acabam
trabalhando na mesma empresa por mais tempo. Além dos pontos levantados acima, que se aderem
também aos resultados apresentados nessa figura, alia-se o fato de que os individuos mais
conscienciosos sdo trabalhadores mais confiaveis, conforme afirmam Lado e Alonso (2017),
Jackson e Roberts (2015) e Salgado (1997).

Fica confortavel afirmar que trabalhadores mais confiaveis, esforcados, diligentes e que
cumprem metas possuem uma maior probabilidade de permanecerem por mais tempo em uma
mesma organizacgao do que outros que ndo possuem essas caracteristicas. Trabalhadores com essas
caracteristicas acabam se sentindo mais confortaveis para permanecer na organizacdo, e Seus
patrGes mais confortaveis em manté-los nela. Além do mais é possivel que esse comportamento
promova mais satisfacdo pessoal e profissional para esses trabalhadores.

Considerando que a Conscienciosidade mostra relagdo de maneira geral com todos os tipos
de desempenho conforme apontam Barrick e Mount (1991), ndo haveria de ser diferente com a
lideranca, e a figura 5 reflete bem essa questdo. Em Judge et al. (2002), por exemplo, foi apontado
que a lideranca se relacionou com iniciativa e persisténcia. Essas duas caracteristicas estdo
fortemente ligadas ao construto Conscienciosidade conforme ja demonstrado, e talvez em virtude
desse fato, lideranca e esse fator da personalidade mostrem uma relacdo tdo expressiva,

principalmente para individuos com grau elevado de Conscienciosidade.

7.2 Relacbes de inteligéncia (Ql) e Conscienciosidade com vida

profissional

A figura 6 mostra a relacdo de Conscienciosidade e inteligéncia (QI) com o cumprimento
de metas. Diferente da figura 1, que traz a relacéo direta entre Conscienciosidade e cumprimento
de metas, a figura 6 acrescenta outro elemento a analise, que é a inteligéncia, e afirma a sua
importancia nesta configuracdo. Esse resultado confirma os achados de Guez et al. (2018) que
alegam que os individuos com QI elevado tiveram também uma pontuacéo elevada nas medidas de
desempenho académico. Talvez isso ocorra pelo fato de que pessoas com uma pontuacdo em QI
acima da média tenham uma maior facilidade de aprendizado, conforme afirmam Murtza et al.
(2020).
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A inteligéncia e Conscienciosidade possuem relagdes bem consolidadas com o desempenho
académico de estudantes (DI DOMENICO e FOURNIER, 2015; DUCKMORTH et al., 2019). A
inteligéncia € também uma habilidade bastante determinante para o trabalho (HUNTER e
SCHMIDT, 1996). Outro ponto importante é que a inteligéncia também se mostra relevante durante
todo o periodo em que o trabalhador estiver na empresa, e ndo apenas na fase inicial em que o
trabalhador estd aprendendo sobre o trabalho que vai realizar (HUNTER e SCHMIDT, 1996). A
inteligéncia se mostra tdo importante para a vida profissional de um individuo que o seu
desempenho geral nas organizacGes se mostra elevado mesmo quando a empresa se utiliza apenas
de testes de inteligéncia no momento de sua selecdo (REE e EARLES, 1992), ou seja, em muitos
casos apenas a aplicacdo de testes de inteligéncia ja pode ser suficiente para avaliar um candidato
a uma vaga de trabalho.

As carateristicas provenientes das pessoas conscienciosas e de QI elevado refletem também
no sucesso delas, conforme mostra a figuras 7. Em Duckworth et al. (2007), por exemplo, foi
encontrado que a garra, que é uma caracteristica do individuo consciencioso, juntamente com a
inteligéncia e a propria Conscienciosidade, mostraram relacdo incremental com o sucesso.

Essas relacdes se tornam previsiveis uma vez que se nota a relacdo entre Conscienciosidade
e inteligéncia com cumprimento de metas. E confortavel inferir que trabalhadores mais dedicados,
perseverantes, com inteligéncia acima da média e facilidade de aprendizado consigam em muitas
oportunidades cumprir com as metas exigidas pela empresa, e por conseguinte, acabem sendo bem
remunerados e atingindo o sucesso.

A figura 8 mostra a relacdo entre Conscienciosidade, inteligéncia e lideranca. A figura 5 ja
havia mostrado relagdo entre Conscienciosidade e lideranca, porém a figura 8 acrescenta o
elemento inteligéncia que se mostra importante para o conjunto. Os resultados encontrados nesta
pesquisa corroboram com os achados de Judge et al. (2004) que alegam que a inteligéncia se
relaciona bem com a lideranga tanto no &mbito propriamente objetivo das medidas de lideranca,
quanto na propria percepcao da lideranca. Talvez em virtude desses fatos, Conscienciosidade, QI
e lideranga mostrem uma relacdo tao expressiva, principalmente para individuos com grau elevado
de Conscienciosidade e inteligéncia.

A figura de nimero 9 mostra a relagdo entre Conscienciosidade, inteligéncia e quantidade
de trabalho. Como ja apontado, o grafico mostra uma relacdo que aparenta ser crescente até certo

ponto e depois se torna plana dos niveis médios para os niveis altos de Conscienciosidade e
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inteligéncia. Esse comportamento pode significar que dos niveis médios para os niveis altos essas
duas variaveis parem de afetar significativamente a quantidade de trabalho dos individuos. Ou seja,
possivelmente pessoas que pontuam alto nessas duas variaveis ndo precisam trabalhar mais do que
aquelas que pontuam préximo a faixa mediana para cumprirem com suas obrigacgdes. Isso talvez
aconteca porque em virtude das suas altas inteligéncia e Conscienciosidade, essas pessoas
consigam realizar suas tarefas em tempo habil, ainda que essas tarefas possam ser mais complexas
em alguns casos, do que as tarefas realizadas pelas pessoas que apresentam niveis medianos de

inteligéncia e Conscienciosidade.

7.3 Resiliéncia e suas ligacdes

As analises a respeito de resiliéncia parecem mostrar que independentemente da idade,
pessoas mais resilientes galgam patamares maiores na formacao académica. Em relacéo a formacao
académica, esses achados podem ser justificados de maneira satisfatoria considerando que o
aumento da dificuldade que cada nivel académico provoca a medida que vai sendo elevado, nao
afeta tanto as pessoas resilientes, pois elas possuem uma habilidade maior de suportar dificuldades
e se adaptar a esses momentos com mais facilidade.

A figura 13 mostra que o nivel médio de resiliéncia das pessoas que atuam no setor pablico
€ maior do que das pessoas que atuam no setor privado. Apesar dessa diferenca ndo ser grande,
talvez possa indicar que o trabalho de preparacdo desempenhado por um individuo antes de
ingressar no setor pablico, como a preparacao educacional e propriamente a sua submissao a testes
de conhecimento e habilidades que sdo necessarios a funcdo almejada, estejam promovendo o
ingresso de pessoas mais resilientes nesse setor. Principalmente considerando que pessoas com alta
pontuacdo em resiliéncia possivelmente possuam uma predisposicdo maior a se debrugar e se expor

mais a educacdo formal, conforme mostra figura 12.

7.4 RelagOes integradas entre variaveis

Através da figura 14 € possivel identificar 3 grupos importantes de variaveis. O grupo 1
reline variaveis que dizem muito respeito a qualidade de vida fora do trabalho, apesar de possuir a

variavel trabalho em casa inserida nele. Nesse grupo é possivel visualizar variaveis como familia,
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estabilidade emocional e agradabilidade. Essas variaveis podem estar muito ligadas a controle
emocional e satude mental. As varidveis sono e exercicios acrescentam a esse grupo a qualidade da
salde. Contudo vale observar que muitas variaveis que se relacionam bem mais com o desempenho
em si, tais como carreira, emprego, quantidade de trabalho, cumprimento de metas, sucesso etc.,
se encontram em outro grupo.

Considerando a distribuicdo das varidveis no grafico 14, é interessante entender que o
trabalho em casa, que se encontra no agrupamento mais relacionado a estabilidade emocional, pode
muitas vezes virar uma alternativa para que as pessoas que se encontram em situacfes de alto
estresse possam atingir um patamar de equilibrio emocional mais saudavel sem deixar de cumprir
com as obrigacdes laborais, por exemplo.

Ja os outros 3 fatores da personalidade se encontram no segundo agrupamento. Esse
segundo agrupamento ja apresenta um desenho que tende a promover uma convergéncia entre 0s
resultados desta pesquisa com os da literatura prévia aqui mencionados. Inteligéncia, sucesso,
cumprimento de metas e outras varidveis mais relacionadas ao desempenho aparecem nesse
segundo grupo, porém nem todas apresentam uma relacdo tdo fina entre si. Na figura 14 a
inteligéncia ndo se apresentou muito proxima de medidas de desempenho como sucesso,
cumprimento de metas, quantidade de trabalho, relacionamento, carreira e emprego, por exemplo.
Jaem Grinblatt, Keloharju e Linnainmaa (2012), Murtza et al. (2020) e Guez et al. (2018) relacdes
importantes com inteligéncia foram observadas com as variaveis satisfacdo, desempenho dos
trabalhadores, qualidade de escolha, percepcdo de mercado, além de nivel de desempenho
académico.

Ja a lideranca, por outro lado, se aproximou mais dessas variaveis, com uma proximidade
ainda maior do sucesso, cumprimento de metas, quantidade de trabalho e da Conscienciosidade, o
que corrobora com Akhtar et al. (2019), Yuan e Lee (2011) e Judge et al. (2002). A proximidade
entre relacionamento e lideranca também foi encontrada em Hogan e Kaiser (2005).

O grupo 3 talvez seja 0 que mais nos interesse nesta pesquisa. Nesse grupo € possivel
identificar uma relacdo bem préxima entre as variaveis Conscienciosidade, sucesso, cumprimento
de metas e quantidade de trabalho.

Conforme ja mencionado anteriormente e demonstrado através das figuras 1 e 6, 0
cumprimento de metas possui relacdo significativa com a Conscienciosidade e até mesmo com

alguns subconstrutos desse traco diretamente, tais como controle de esforco, auto regulacéo,
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autocontrole e garra (MAHLAMAKIA, RINTAMAKIB e RAJAHC, 2018; ROBERTS et al., 2014;
JACKSON e ROBERTS, 2015; LIN, LIEW e PEREZ, 2019; DUCKWORTH et al., 2019;
DUCKWORTH et al., 2007).

Conforme ja demostrado nas figuras 3 e 7, o sucesso mostrou relagdo com a
Conscienciosidade. O que a figura 14 nos apresenta de novo é o nivel de estreitamento dessa relacao
que foi bastante alto, o que significa dizer que a ligacdo mais imediata com a Conscienciosidade
foi encontrada com o sucesso, ou seja, antes de qualquer outra varidvel, a variavel sucesso foi a
que mais se aproximou da Conscienciosidade.

Talvez o fato de que pessoas mais conscienciosas tenham uma probabilidade maior de
serem promovidas com regularidade, conforme afirmam Jackson e Roberts (2015), e que também
tendam a possuir renda individual mais alta conforme mostra a figura 2, ajude a entender a
afinidade entre essas duas variaveis.

Outra variavel que se apresentou bastante proxima da Conscienciosidade foi a quantidade
de trabalho, assim como também mostra a figura 9. Entretanto, na figura 9 a unido da
Conscienciosidade com a inteligéncia provocou efeito na quantidade de trabalho apenas até os
niveis medios. Quando partimos dos niveis médios para os niveis mais altos, as variaveis deixaram
de provocar efeito significativo na quantidade de trabalho. Considerando que a figura 14 traz um
cenario em que a inteligéncia se apresentou mais distante da Conscienciosidade, € possivel inferir
que a Conscienciosidade se relacione melhor com a variavel quantidade de trabalho quando
analisada separadamente da inteligéncia.

A Hipercultura, por outro lado, foi a variavel que mais se aproximou da inteligéncia. Esse
achado corrobora com a literatura prévia. Um ponto interessante que talvez ajude a explicar esse
achado seja o fato de que as pessoas com perfil mais hipercultural tendem a buscar o0 maximo de
desempenho cognitivo com a utilizacdo minima dos recursos disponiveis, conforme mostram De
Souza e Roazzi, (2007).

Outra questdo interessante € a capacidade da utilizacdo do pensamento matematico,
cientifico, abstrato e visual-espacial que as pessoas hiperculturais possuem, além da criatividade e
da capacidade de manipular a informacéo e o conhecimento disponiveis, conforme apontam De
Souza e Roazzi (2007) e De Souza et al. (2014). Essas questdes, além de naturalmente dialogarem

com a inteligéncia, conseguem também se aproximar do T&D.
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E confortavel inferir que treinamento e desenvolvimento em uma organizagio estejam
bastante ligados a capacidade de aprender, se tornar um trabalhador mais versatil, e se desenvolver.
E De Souza et al. (2019) em estudo empirico ja haviam identificado esse potencial influenciador
que a Hipercultura tem sobre o desenvolvimento de capacidades pessoais. Em virtude do que ja foi
citado se torna cobmodo ligar a Hipercultura com o T&D, tanto é que T&D aparece como a segunda

ligacdo mais proxima da Hipercultura na figura 14.
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8 Conclusoes

Esta pesquisa pode demostrar as relagdes fortes existentes entre a Conscienciosidade e o
desempenho individual nas organizac6es, bem como alguns elementos mediadores pertencentes a
essas relacoes.

Um ponto importante que pode ter sido alcangado atraves desta pesquisa é a concordancia
que ela apresentou em comparagdo com a maioria da literatura sobre o tema. Considerando que a
nivel nacional esse tema ainda é pouco abordado em trabalhos cientificos em comparagdo com o
que se pesquisa internacionalmente, esse trabalho faz um esforco para buscar desenvolver o
conhecimento a respeito de Conscienciosidade e desempenho individual no Brasil, no estado de
Pernambuco, e principalmente na Regido Metropolitana do Recife.

E o fato dos achados desta pesquisa conversarem com uma grande parte dos achados de
pesquisas internacionais torna mais sélido a producdo desse conhecimento no contexto regional.
Isso porque os resultados encontrados nesta pesquisa aparentemente sugerem que as caracteristicas
do publico pesquisado possuem certa aderéncia com as caracteristicas dos demais publicos das
varias outras nacoes estudadas por muitos autores que foram citados neste trabalho.

Os resultados sugerem que a Conscienciosidade é realmente importante para o desempenho
individual, pois aparentemente pessoas mais conscienciosas acabam ficando mais proximas do
sucesso profissional. Dessa maneira, fica evidente a importancia dos individuos desenvolverem
mais esse fator da personalidade, ainda mais considerando que a literatura prévia aponta que é
possivel, até certo nivel, que as pessoas promovam aumentos interessantes nos seus tracos de
personalidades.

Além da importéncia de se aprofundar o conhecimento a respeito das relagdes entre
Conscienciosidade e desempenho individual na Regido Metropolitana do Recife, fica evidente
também a necessidade do entendimento a respeito das relacdes das outras facetas da personalidade
com o desempenho neste contexto regional. Essa com certeza € uma limitacao deste estudo.

O dendrograma apresentado na figura 14 nos mostra um comportamento interessante de
dois outros fatores da personalidade, que sdo agradabilidade e estabilidade emocional. A posigéo
desses dois fatores no grupo onde se encontra a variavel trabalho em casa suscita a curiosidade de
se entender melhor a relacédo entre essas variaveis, principalmente por atualmente o mundo viver

uma pandemia onde o modelo de trabalho em casa acaba sendo bastante utilizado pelas
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organizacOes para que se possa evitar a aglomeracao de pessoas dentro dos espacos de trabalho das
empresas espalhadas pelo mundo.

Com o mundo vivendo esse cenario pandémico em que as relacdes de trabalho e as maneiras
de se trabalhar estdo mudando bastante, paradigmas estdo sendo quebrados e novas configuracdes
estdo sendo criadas. Os acontecimentos atuais tem feito o mundo do trabalho mudar de uma
maneira que fica dificil inferir que em algum momento as relagdes voltardo a ser como antes. Por
conta disso vale observar com atencdo os tracos de personalidade Agradabilidade e Estabilidade
Emocional.

Isso porque mais do que estarem no mesmo grupo da variavel trabalho em casa, nossos
achados revelacéo que esses dois tracos de personalidade s@o os fatores que mais se aproximaram
dessa variavel de trabalho em casa e de outros indicadores de satde e bem-estar. Considerando que
o trabalho em casa, antes uma opg¢éo bastante remota e pouco aproveitada, hoje ja € uma realidade
para empresas de varios segmentos, isso em virtude da mudanga forcada que essas empresas
precisaram fazer para continuar com suas atividades, fica cada vez mais evidente a necessidade dos
préximos estudos que abordem personalidade e desempenho se debrucem também com mais
dedicacdo nesses dois tracos de personalidade.

E bem possivel que novas oportunidades de melhoria e aprimoramento dessas novas

relacOes de trabalho surjam com o aprofundamento do conhecimento a respeito do assunto.
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APENDICE A

QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

01) Sexo: (0) Feminino (1) Masculino

02) Nascimento: / /

03) Maior Nivel de Instrucdo completo obtido:

(0) Sem instrucao

(1) Até a 42 Série (Fundamental Menor) (5) Curso Superior
(2) Da 5% a 9% Série (Fundamental Maior) (6) Especializacéo
(3) Da 12 a 32 Série do Ensino Médio (7) Mestrado

(4) Curso Técnico (8) Doutorado

04) Maior formacéao em:
(0) Nenhuma (1) Técnico (2) Superior (3) Especializacdo (4) Mestrado (5) Doutorado

A) Ciéncias Exatas e da Terra

B) Engenharias

C) Ciéncias Agrarias

D) Ciéncias Bioldgicas

E) Ciéncias da Saude

F) Ciéncias Sociais Aplicadas

G) Ciéncias Humanas

H) Linguistica, Letras e Artes

I) Militar ou Defesa Civil



05) Estado civil:

(1) Solteiro (2) Casado (3) Separado/Divorciado (4) Viuvo (5) Unido Informal

06) Quantos filhos vocé tem?

07) Fora vocé mesmo, quantas pessoas da sua familia moram na sua casa? (Incluir cdnjuge, se
houver) _ pessoas

08) Tipicamente, quantas horas por semana vocé costuma dedicar a exercicios fisicos e/ou

atividades esportivas? horas
09) Tipicamente, quantas horas por dia vocé dorme? horas
10) Tipicamente, quantas horas por semana vocé passa com a familia? horas

11) Qual a sua faixa de renda individual?

(01) Até R$ 1.000,00 (09) De R$ 11.000,01 a R$ 13.000,00
(02) De R$ 1.000,01 a R$ 2.000,00 (10) De R$ 13.000,01 a R$ 15.000,00
(03) De R$ 2.000,01 a R$ 3.000,00 (11) De R$ 15.000,01 a R$ 17.000,00
(04) De R$ 3.000,01 a R$ 4.000,00 (12) De R$ 17.000,01 a R$ 19.000,00
(05) De R$ 4.000,01 a R$ 5.000,00 (13) De R$ 19.000,01 a R$ 21.000,00
(06) De R$ 5.000,01 a R$ 7.000,00 (14) De R$ 21.000,01 a R$ 23.000,00
(07) De R$ 7.000,01 a R$ 9.000,00 (15) De R$ 23.000,01 a R$ 25.000,00
(08) De R$ 9.000,01 a R$ 11.000,00 (16) Acima de R$ 25.000,00.

12) Qual a sua faixa de renda familiar?

(01) Até R$ 1.000,00 (09) De R$ 14.000,01 a R$ 17.000,00
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(02) De R$ 1.000,01 a R$ 2.000,00 (10) De R$ 17.000,01 a R$ 20.000,00
(03) De R$ 2.000,01 a R$ 3.000,00 (11) De R$ 20.000,01 a R$ 23.000,00
(04) De R$ 3.000,01 a R$ 4.000,00 (12) De R$ 23.000,01 a R$ 26.000,00
(05) De R$ 4.000,01 a R$ 5.000,00 (13) De R$ 26.000,01 a R$ 29.000,00
(06) De R$ 5.000,01 a R$ 8.000,00 (14) De R$ 29.000,01 a R$ 32.000,00
(07) De R$ 8.000,01 a R$ 11.000,00 (15) De R$ 32.000,01 a R$ 35.000,00
(08) De R$ 11.000,01 a R$ 14.000,00 (16) Acima de R$ 35.000,00

13) Emprego:
(1) Funcionério Publico

(2) Funcionério de Empresa Privada

14) Qual o setor de atuacdo da empresa onde voceé trabalha?

(1) Servigos (2) Comércio (3) Industria (4) Agricultura (5) Construcédo(6) Outro
15) Qual o tipo de cargo na empresa em que vocé trabalha?

(1) Suporte (Limpeza/Seguranga/Motorista/Transporte)

(2) Operacional (Operario/Técnico/Consultor/VVendedor/Professor/Contador/Advogado/Etc.)
(3) Administrativa (Agente Administrativo/Secretario/Assistente/Auxiliar/Atendente)

(4) Supervisdo ou Geréncia (Chefia de Setor ou Divisdo/Direcdo de Departamento)

(5) Diretoria (Presidéncia/Direcao Geral/Superintendéncia)

16) Ha quanto tempo vocé trabalha na atual organizacdo? (Coloque “0” se ndo trabalha em

empresa)
A) anos B) meses
17) Tipicamente, quantas horas por semana vocé de fato dedica ao seu trabalho? horas

18) Tipicamente, quantas horas por semana vocé trabalha em casa? horas
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19) Em relacdo ao que é exigido ou esperado de vocé no trabalho (metas, objetivos, cotas e afins),
ultimamente vocé tem ficado:
(0) Muito abaixo das expectativas.
(1) Um pouco abaixo das expectativas.
(2) Mais ou menos dentro das expectativas.
(3) Um pouco acima das expectativas.
(4) Muito acima das expectativas.
20) Usando a escala abaixo, como vocé avalia o seu atual trabalho/ocupacéo em termos de:
(0) Muito Insatisfeito (1) Insatisfeito (2) Neutro (3) Satisfeito (4) Muito Satisfeito
A) Satisfacdo Geral
B) Saléario
C) Atividades e Tarefas Realizadas
D) Relacionamento com a Chefia _
E) Relacionamento com Subordinados (caso ndo tenha coloque “3”)
F) Relacionamento com os Colegas
G) Forma de Promocdo e da Avaliacdo de Desempenho
H) Satisfacdo com as Perspectivas Futuras _
21) Usando a escala logo abaixo, dé a sua opinido acerca da intensidade das caracteristicas de

lideranca em vocé.

(0) Minima (1) Baixa (2) Média (3) Alta (4) Maxima

A) Carisma e Capacidade de Influenciar Pessoas

B) Eloquéncia e Capacidade de Comunicagdo
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C) Capacidade de Resolver Conflitos

D) Objetividade, Praticidade e Pragmatismo

E) Responsabilidade, Confiabilidade e Diligéncia
F) Apoio e Suporte as Necessidades das Pessoas
G) Coragem, Iniciativa, Audacia e Autoconfianca
H) Conhecimento, Inteligéncia e Racionalidade

I) Sensibilidade, Intuigdo e Criatividade

J) Capacidade de Delegar

22) Nos ultimos dois anos (ou menos, caso esteja na empresa ha menos tempo), vocé se engajou

em:

A) Cursos, treinamentos e/ou capacitacoes ligados ao trabalho:

i) Oferecidos pela empresa (0) Ndo (1) Até 30 horas (2) Mais de 30 horas

ii) Realizados por conta propria  (0) Ndo (1) Até 30 horas (2) Mais 30 de horas

B) Leituras de matérias, artigos, livros e/ou material didatico ligados ao trabalho:

i) Disponibilizado pela empresa  (0) Ndo (1) Até 100 paginas (2) Mais de 100 paginas

ii) Procurados por conta propria  (0) Ndo (1) Até 100 paginas (2) Mais de 100 paginas

C) Feiras, seminarios, conferéncias e/ou eventos ligados ao trabalho:



i) Disponibilizado pela empresa

ii) Procurados por conta propria

(0) Ndo (1) Até um(a) (2) Mais de um(a)

(0) Ndo (1) Até um(a) (2) Mais de um(a)
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APENDICE B
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QUESTIONARIO DE HIPERCULTURA

01) Ha quanto tempo vocé usa computadores e Internet de modo regular?

(01) Néo uso.

(02) Até 06 meses.

(03) De 06 a 12 meses.
(04) De 12 a 18 meses.

(05) De 18 a 24 meses.

(06) De 02 a 03 anos
(07) De 03 a 04 anos
(08) De 04 a 05 anos
(09) De 05 a 06 anos

(10) De 06 a 07 anos

. (11) De 07 a 08 anos
. (12) De 08 a 09 anos
. (13) De 09 a 10 anos
. (14) De 10 a 11 anos

. (15) De 11 a 12 anos

Responda as perguntas de 02 a 06 a seguir conforme a escala abaixo:

(0) Nao

préprio.

(1) Sim, que compartilho com outros.

02) Vocé tem acesso a um computador de mesa (desktop)?

A) Em casa
B) No trabalho

C) Em outro lugar

03) Vocé tem acesso a um notebook/laptop?

A) Em casa
B) No trabalho

C) Em outro lugar

. (16) De 12 a 13 anos.
. (17) De 13 a 14 anos.
. (18) De 14 a 15 anos.
. (19) De 15 a 16 anos.

. (20) Mais de 16 anos.

(2) Sim, para uso



04) Vocé tem acesso a um computador tipo tablet?
A) Em casa

B) No trabalho

C) Em outro lugar

05) Vocé tem um celular?
06) Vocé tem acesso a Internet?
A) Em casa

B) No trabalho

C) Em outro lugar

D) Via Celular

07) Indique se vocé realiza ou ndo as seguintes atividades ao computador regularmente:
A) Preparar documentos no editor de textos (ex: Word). (1) Sim  (0) Néo

B) Fazer contas com planilha eletronica (ex: Excel). (1) Sim  (0) Néo

C) Preparar apresentacdes (ex: Powerpoint). (1) Sim  (0) Néo

D) Fotografia digital, tratamento de imagens e/ou desenho. (1) Sim  (0) Néo

E) Uso de sistemas corporativos (ex: SAP, ERP, erc.). (1) Sim  (0) Néo

F) Jogos simples (ex: Tetris, Paciéncia) (1) Sim  (0) Néo

G) Jogos complexos sem ser pela Internet. (ex: Oblivion) (1) Sim  (0) Nao

H) Outros tipos de software (1) Sim  (0) Néo

08) Indique se vocé realiza ou ndo as seguintes atividades na Internet regularmente:

A) Uso do e-mail. (1) Sim  (0) Néo



B) Pesquisas e buscas (ex: usando o Google). (1) Sim  (0) Néo

C) Criagéo e/ou manutencgéo de Websites. (1) Sim  (0) Néo
D) Escrever/atualizar Blogs. (1) Sim  (0) Néo
E) Bate-papo online. (1) Sim  (0) Néo
F) Jogos online do tipo "tiroteio” (ex: Counterstrike) (1) Sim  (0) Néo
G) Jogos online tipo "RPG" (ex: Warcraft) (1) Sim  (0) Néo
H) Sites de relacionamento (Ex.: Orkut, Facebook) (1) Sim  (0) Néo
1) Twitter (1) Sim  (0) Néao
J) Assistir ou baixar videos (1) Sim  (0) Néo
K) Ouvir ou baixar musica (1) Sim  (0) Néo
L) Baixar software. (1) Sim  (0) Néo

09) Com que frequéncia vocé:

(1) Nunca (2) Raramente (3) Ocasionalmente  (4) Frequentemente  (5) Sempre
A) Percebe semelhancas entre o0 modo como funcionam as coisas do dia a dia e 0 modo
funcionam certas tecnologias digitais (computador, Internet, etc.).

B) Usa, nas atividades do dia-a-dia palavras, expressdes e modos de dizer oriundos da

Informatica (ex: deletar, linkar, clicar, conectar, processar, interativo).
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APENDICE C

TESTE DE PENSAMENTO ACADEMICO

(Cada pergunta deve ser respondida em até 10 segundos, tempo ap6s o qual o examinador descarta
a questdo e passa para a seguinte — As Respostas corretas devem ser anotadas como “1” e as

incorretas como “0”)

01) Se o meu relogio estd na minha méo esquerda, 0 que acontece com ele na minha imagem num
espelho?

(R=Fica na minha mao direita)

02) Se um conjunto de azulejos tem um formato com cinco lados iguais, eu posso cobrir pelo menos
a parte central de uma parede encaixando-os lado-a-lado?

(R=Nao)

03) Frio esté para Gelado assim como Cansado esta para...

(R=Exausto)

04) Considerando que um carro anda a 80 km/h, quanto tempo ele vai precisar para andar uma
distancia de 60 km?

(R=45min)

05) Qual o préximo valor na sequéncia a seguir? 1, 2, 5, 10, 17, 26... ?

(R=37)
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APENDICE D

TESTE RAPIDO DE CONHECIMENTOS

(Cada pergunta deve ser respondida em até 10 segundos com um “Sim” ou um “Nao”, tempo apos
0 qual o examinador descarta a questdo e passa para a seguinte — As Respostas corretas devem ser
anotadas como “1” e as incorretas como “0”)

01) As experiéncias vividas pelos individuos sdo geneticamente transmitidas as novas geracoes.
(R = Néo)

02) Todas as coisas que existem sdo apenas diferentes misturas dos mesmos ingredientes basicos.
(R =Sim)

03) Existem algumas coisas que surgem do nada.

(R = Né&o)

04) A velocidade com que um corpo cai no vacuo depende do seu peso.

(R = Né&o)

05) A matéria pode ser transformada em energia e vice-versa.

(R =Sim)

06) Qualguer numero pode ser produzido a partir da divisdo de dois nimeros inteiros.

(R = Nao)

07) A capital da Dinamarca é Estocolmo.

(R = Nao)

08) Platdo foi um importante fildsofo Romano?

(R = Nao)



09) A palavra inglesa “work” significa trabalho?
(R =Sim)
10) Na lingua portuguesa, € correto dizer que “FAZEM 250 anos que Mozart nasceu”?

(R = Né&o)
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APENDICE E

QUESTIONARIO TIPI

Abaixo estdo listadas uma série de caracteristicas com as quais vocé pode ou nao se identificar. Por
gentileza preencha os espagos em branco para cada item com um valor que indique o quanto vocé
concorda ou discorda com um determinado item. Pense no par de caracteristicas como um todo

mesmo que uma se aplique mais a vVocé que outra.

Use a notacdo abaixo para preencher as lacunas:

1 — Discordo Fortemente

2 — Discordo Moderadamente

3 — Discordo um pouco

4 — Nem Discordo nem Concordo
5 — Concordo um Pouco

6 — Concordo Moderadamente

7 — Concordo Fortemente

1. Eu me vejo como uma pessoa Extrovertida, Entusiastica

2. Eu me vejo como uma pessoa Critica, Irascivel



3. Eu me vejo como uma pessoa Confiavel, Auto Disciplinada

4. Eu me vejo como uma pessoa Ansiosa, Facilmente Perturbavel

5. Eu me vejo como uma pessoa Aberta a novas experiéncia, Complexa

6. Eu me vejo como uma pessoa Reservada, Quieta

7. Eu me vejo como uma pessoa Simpatica, Calorosa

8. Eu me vejo como uma pessoa Desorganizada, Descuidada

9. Eu me vejo como uma pessoa Calma, Emocionalmente Equilibrada

10. Eu me vejo como uma pessoa Convencional, Pouco Criativa
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