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Resumen

En las dltimas décadas, varios estudios han investigado la influencia de disposiciones individuales en
la satisfaccion en el trabajo. En este sentido, en los Ultimos afios, cada vez mas atencién se ha dado
a la hipotesis de que factores internos del individuo, disociados de los atributos laborales, afectan el
nivel de satisfaccion en el trabajo. De esta forma, esta investigacion busca identificar la influencia de
los rasgos de personalidad en el nivel de satisfaccién y en el desempefio, en el ambiente laboral.
Participaron en la encuesta 753 trabajadores de empresas del sector de turismo. Como instrumento
de recoleccién de datos, se utilizé un cuestionario auto-administrado que buscaba medir autoestima,
auto-eficacia, locus de control, neuroticismo, optimismo, ansiedad, satisfaccion en el trabajo y
desempefio en el trabajo. En esta investigacion se concluyé que individuos con mayores niveles de
optimismo y auto-eficacia y menores niveles de ansiedad, tienden a presentar mayores niveles de
satisfaccion en el trabajo. Y los individuos con mayores niveles de auto-eficacia, menores niveles de
falta de atencion y mas satisfechos en sus trabajos tienden a presentar mejor desempefio en el
trabajo.

Palabras clave: Satisfacciébn con el trabajo, Rendimiento en el trabajo, Autoestima, Auto-eficacia,
Locus de Control, Neuroticismo, Optimismo, Ansiedad.

Abstract

In the last decades, several studies have investigated the influence of individual dispositions on job
satisfaction. In this sense, in recent years, more and more attention has been given to the hypothesis
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that internal factors of the individual, dissociated from the attributes of work, affect the level of job
satisfaction. Thereby, the present work seeks to identify the influence of personality traits on the level
of job satisfaction. A number of 753 workers participated in this survey. As a data collection
instrument, a self-administered questionnaire was used to measure self-esteem, self-efficacy, locus of
control, neuroticism, optimism, anxiety, job satisfaction and job performance. We concluded that
individuals with higher levels of optimism and self-efficacy and lower levels of anxiety tend to have
higher levels of job satisfaction. And individuals with higher levels of self-efficacy, lower levels of lack
of attention and more satisfied in their jobs tend to present better overall performance at their
workplace.

Keywords: Job Satisfaction, Self-esteem, Self-efficacy, Locus of control, Neuroticism, job
performance, Optimism, Anxiety.

1. Introducéao

Nas ultimas décadas, varios estudos tém investigado a influéncia de disposi¢fes individuais
na satisfacdo e desempenho no trabalho (JUDGE, HELLER e KLINGER, 2008; ALESSANDRI,
VECCHIONE, 2012; BHATTI, et al. 2014; BUI, 2017; CONTE et al., 2017). De acordo com Locke
(1976), a satisfacdo no trabalho pode gerar consequéncias tanto para o individuo como para a
organizacdo. Martinez (2002) complementa apontando alguns efeitos comportamentais consequentes
da insatisfacdo no trabalho, sendo eles: absenteismo, rotatividade, atrasos ou pausas prolongadas
e/ou ndo autorizadas, queda da produtividade, e protestos ou greves. Henne & Locke (1985) relatam
que a insatisfagcdo no trabalho conduz ao estresse; e a insatisfacdo no trabalho e o estresse
contribuem para um efeito negativo a satde (PETERSON & DUNNAGAN, 1998).

Desta maneira, compreender quais sdo as determinantes para a satisfagdo com o trabalho se
torna fundamental para uma organizacédo. Uma vez que conhecendo tais determinantes, ela pode agir
tomando medidas para reduzir o absenteismo, a rotatividade, os atrasos e as quedas na
produtividade. Além de contribuir de maneira positiva para a saude do colaborador.

Historicamente, ha trés abordagens referentes ao estudo da satisfacdo no trabalho. A
primeira argumenta que a satisfacdo com o trabalho deriva da natureza do emprego e das condi¢des
de trabalho ou do ambiente do trabalho (JUDGE, LOCKE e DURHAM, 1997). A segunda argumenta
que as pessoas possuem caracteristicas, relativamente, estaveis, que afetariam a satisfacdo no
trabalho, independentemente das caracteristicas do emprego ou da situacao.

A terceira abordagem entende a satisfagdo com o trabalho como o resultado da interacdo
entre o individuo e a situacdo do emprego. Alguns pesquisadores acreditam que os tracos de
personalidade estéo correlacionados com a satisfacdo no trabalho (HOPPOCK, 1935; LOCKE, 1976;
JUDGE, LOCKE, e DURHAM, 1997, JUDGE, HELLER e MOUNT, 2002; AVERY, SMILLIE e FIFE-
SCHAW, 2015; BUI, 2017). Estas pesquisam mostraram que a personalidade de uma pessoa pode
servir como preditor da satisfacdo no trabalho. Nesse sentido, nos ultimos anos, cada vez mais
atencdo tem sido dada a hip6tese de que fatores internos do individuo, dissociados dos atributos do
trabalho, afetam o nivel de satisfacdo com o trabalho (JUDGE et al., 1998).

Apesar da importancia tedrica e empirica dada a tal assunto, e de haver modelos que
demonstram as rela¢gBes entre tracos de personalidade, satisfacdo no trabalho e desempenho no
trabalho, inexiste um modelo que demonstre relagbes de causa e efeito dos tragos de personalidade,

na satisfacdo e no desempenho no trabalho, de forma ampla e recursiva. Considerando-se a
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problemética exposta propds-se neste trabalho o seguinte problema de pesquisa: Como os Tracos de
Personalidade influenciam a Satisfacdo com o Trabalho e como esta influencia o Desempenho no

Trabalho?

2. Referencial Teorico
2.1. Tracos de Personalidade
A teoria dos tracos de personalidade define que o individuo é formado por um conjunto de
parte, ou de tracos basicos que, agregados, formam a plenitude do ser (MCCRAE e COSTA 1997).
Uma enorme quantidade de tracos de personalidade ja foram identificados — entre os predominantes,
sociabilidade, independéncia, consciéncia, hostilidade, solicitude, autoestima, estabilidade emocional,
ambicéo - e novas dimensdes de tracos continuam a juntar-se a lista crescente (AJZEN, 2005).
Tragos de personalidade descrevem, portanto, tendéncias de resposta em um determinado
contexto, como a tendéncia a se comportar de forma consciente (AJZEN, 2005). Carr e Kingsbury
(1938) enfatizaram a natureza preditiva dos tracos, ou seja, conhecendo caracteristicas dos tracos
seria possivel prever o futuro comportamento provavel de uma pessoa. Além disso, eles articularam a
ideia de que tracos ndo sdo diretamente observaveis, assim tracos s6 podem ser inferidos a partir de

comportamentos.

2.1.1. Autoestima

A autoestima foi definada por Harter (1990) como a apreciagdo que uma pessoa tem de si
mesma, sendo considerada uma das autoavaliagdes fundamentais, porque é o valor global atribuido
a si mesmo pelo individuo. Assim, a autoestima pode ser entendida como a percepcdo que o
individuo tem de suas potencialidades.

Individuos com autoestima elevada escolhem profissdes compativeis com as suas
habilidades, personalidades, e tragos percebidos, o que ndo acontece com as pessoas que possuem
baixa autoestima (THARENOU, 1979). Portanto, os individuos com baixa autoestima sdo mais
propensos a estarem insatisfeitos com seus empregos, porque 0S Seus empregos hdo sao
adequados (JUDGE, LOCKE e DURHAM, 1997), uma vez que a autoestima estd positivamente
correlacionada com a satisfacdo com o trabalho (AHMED, 2012; YANG, JU e LEE, 2016).

As pesquisas sugerem que o individuo com elevada autoestima mantém o otimismo em face
ao fracasso, sendo mais provavel obter sucesso no futuro (JUDGE e BONO, 2001a). Outra teoria que
relaciona autoestima com a satisfacéo no trabalho é sugerida por Korman (1970), a teoria prevé que
pessoas com elevada autoestima escolhem ocupacgfes consistentes com seus interesses, 0 que
levaria a maiores niveis de satisfacao no trabalho (JUDGE e BONO, 2001a). Portanto, de acordo com
0s autores citados acima, a autoestima estaria positivamente relacionada com a satisfacdo no

trabalho.

2.1.2. Neuroticismo
Neuroticismo € conhecido por termos que denotam o seu oposto, como por exemplo,
estabilidade emocional ou ajustamento emocional (JUDGE e BONO, 2001b), é considerado um trago

de personalidade, com tendéncia estavel, em que o individuo responde de forma negativa, com
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emocdes negativas, a frustracfes, perdas e ameacas (LAHEY, 2009). O neuroticismo se refere a falta
de ajustamento psicoldgico positivo e a falta de estabilidade emocional (JUDGE e BONO, 2001b).

A relacdo entre neuroticismo e a satisfacdo no trabalho vem sendo estudada, e as pesquisas
fornecem evidéncias de que individuos com alto grau de neuroticismo, também tendem a estarem
menos satisfeitos com seus empregos (JUDGE e BONO, 2001b). No mesmo sentido, McCrae e
Costa (1997) observaram que o neuroticismo esta relacionado com um baixo nivel de bem-estar, pois
individuos com elevado nivel de neuroticismo séo predispostos a experimentar efeitos negativos. O
efeito negativo, por sua vez, esta negativamente relacionado com a satisfacdo no trabalho (BRIEF,
1998; SPECTOR, 1997 JUDGE e BONO, 2001a). Desta forma, 0 neuroticismo estaria negativamente
relacionado com a satisfacdo no trabalho (JUDGE e BONO, 2001a; WANG, HALL, RAHIMI, 2015) e
negativamente relacionada ao desempenho (AVERY, SMILLIE e FIFE-SCHAW, 2015).

2.1.3. Autoeficicia

A autoeficicia, de acordo com Bandura (1982), pode ser definida como o quao bem o
individuo pode realizar comportamentos necessarios para lidar com situagdes potenciais, ou seja, € a
crenca que o individuo tem sobre sua capacidade de realizar com sucesso determinada atividade.
Judge et al. (1997), argumentaram que a autoeficicia deveria afetar a satisfagdo no trabalho através
de sua associacdo com sucesso pratico no trabalho.

Os autores citam que individuos com elevada autoeficacia lidam de forma mais eficaz com as
dificuldades e persistem mesmo quando fracassam. Também sdo mais propensos a obter resultados
valiosos, e assim, obtém satisfacdo em seus empregos. Além disso, um corpo substancial de
pesquisa indica que a autoeficicia esté relacionada ao esforco atribuido a tarefas, ao desempenho, a
persisténcia, a resiliéncia em face ao fracasso, a resolucdo de problemas de modo eficaz, e ao
autocontrole (JUDGE, LOCKE e DURHAM, 1997). Sendo assim a autoeficacia generalizada estaria
positivamente relacionada com a satisfacdo no trabalho (JUDGE e BONO, 200l1a; ALDRIDGE e
FRASER, 2016; REN e CHADEE, 2017).

2.1.4. Lécus de Controle

Lécus de controle refere-se as crencas dos individuos sobre as causas dos eventos em suas
vidas (JUDGE e BONO, 2001a). De acordo com Rotter (1966), quando o individuo acredita que os
eventos que ocorrem em sua vida sdo resultados de sorte, acaso, destino, neste contexto pode-se
dizer que ele possui um lécus de controle externo.

Por outro lado, quando a pessoa acredita que € ela quem controla os eventos em sua vida,
através do seu comportamento, entdo ela possui um lécus de controle interno (ROTTER, 1966).
Assim, quando o individuo acredita que ele é quem controla a sua vida, se diz que ele possui um
I6cus de controle interno; caso contrario, quando o individuo acredita que forcas externas controlam
sua vida, se diz que ele possui um I6cus de controle externo.

A principal razdo pela qual os individuos, com l6cus de controle interno, estarem mais
satisfeitos com o trabalho, é porque eles acreditam em sua capacidade propria para controlar
situagfes (JUDGE et al., 1998). No mesmo sentido, Spector (1982), sugeriu que os individuos com

um locus de controle interno estariam mais satisfeitos com seu trabalho, porque s&o menos
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propensos a ficarem em um emprego insatisfatério e tem uma maior probabilidade de serem bem
sucedidos nas organizac¢des. Portanto o I6cus de controle interno estaria positivamente relacionado
com a satisfacdo no trabalho (JUDGE e BONO, 2001a).

2.1.5. Otimismo

O otimismo tem sido considerado um traco de personalidade, tendo diversas implicacdes na
vida das pessoas (CAVALHEIRO, 2015). O otimismo é apresentado pelos autores Scheuver e Carver
(1985) como uma caracteristica estavel, com importantes implicacbes na maneira como as pessoas
decidem e agem. Segundo os autores otimismo disposicional é a tendéncia a esperar que eventos
sejam positivos e ter a expectativa de que os resultados desejados acorram.

Carver e Scheier (2005) descobriram que o otimismo disposicional, expectativa generalizada
de que resultados bons irdo acontecer ao invés de resultados ruins, influencia a persisténcia, em face
ao fracasso, para alcancar os objetivos. Algumas pesquisas apontam que 0s otimistas vivenciam
menos momentos negativos e possuem uma qualidade de vida melhor do que o0s pessimistas
(SCHEIER, MATTHEWS, OWENS, MAGOVERN, LEFEBVRE, ABBOTT, E CARVER, 1989 apud
JUDGE, LOCKE e DURHAM, 1997), podendo ter melhor desempenho e determinadas situagfes
(LEE, ASHFOED, e JAMIESON, 1993 apud JUDGE, LOCKE e DURHAM, 1997). Tais resultados
indicam que o otimismo disposicional pode estar relacionado com a satisfacdo no trabalho, na medida
em que os otimistas sd80 mais propensos a persistir (e até ter sucesso) em atividades de trabalho com

expectativas positivas.

2.1.6. Ansiedade

A ansiedade, apesar se ser vivenciada inUmeras vezes ao longo da sua vida do ser humano,
ainda n&o possui uma definicdo exata (GAMA et al, 2008). Existe pouca concordancia entre o que os
varios estudiosos chamam de ansiedade (PESSOTTI, 1978). Porém a ansiedade pode ser
considerada como um sentimento vago e desagradavel de medo, apreensdo, caracterizado por
tensdo ou desconforto derivado de antecipacdo de perigo, de algo desconhecido ou estranho.
(ALLEN et al, 1995; SWEDO et al, 1994).

Embora a ansiedade ndo tenha uma definicdo exata, ela pode ser facilmente notada (GAMA
et al, 2008). De acordo com Martin (1998) no individuo, ela é percebida como uma emocgéo
caracterizada por um alerta tenso e fisicamente exaustivo, focalizado em um perigo ou emergéncia
iminente e inevitavel, embora nao objetivamente aparente, com uma incerteza dolorosa sobre a
possibilidade de se resolver a situacéo.

Em Gama et al (2008), se encontrou dois conceitos distintos: a ansiedade-estado, referente a
um estado emocional transitério, caracterizado por sentimentos subjetivos de tensdo que podem
variar em intensidade ao longo do tempo, e a ansiedade traco, a qual se refere a uma disposicao
pessoal, relativamente estavel, a responder com ansiedade a situacdes estressantes e uma
tendéncia a perceber um maior nimero de situag6es como ameacadoras.

Hoje muito se fala sobre a ansiedade e a satisfagdo no trabalho estarem relacionadas
(AAZAMI et al, 2015; JONGE et al, 1998). Porém ndo ha uma concordancia na causalidade entre

ambos. Alguns estudiosos defendem que individuos insatisfeitos com seus trabalhos podem
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desenvolver ansiedade (JONGE, 1998). Neste sentido, Martinez e Paraguay (2003), escreveram que
trabalhadores insatisfeitos demonstraram ser mais suscetiveis a ansiedade depressiva em situacdes
dificeis. O que, provavelmente, dificultaria a organizacdo das tarefas e seu desempenho, e se
ressentiam dos efeitos do estresse causado por sobrecarga, apresentando sintomas como dores de
cabeca, cansaco, fraqueza muscular e dificuldade para respirar com mais frequéncia do que os
trabalhadores satisfeitos.

2.2 Satisfacdo no Trabalho

A definicdo mais antiga de satisfacdo no trabalho foi fornecida por Robert Hoppock em 1935.
O autor definiu satisfagdo no trabalho como uma combinacdo de circunstancias ambientais,
biolégicas e emocionais que fariam com que uma pessoa dissesse: “Eu estou satisfeita com o meu
trabalho”. Nessa definicdo Hoppock (1935) reconhece os tracos de personalidade como sendo um
dos determinantes da satisfagé@o no trabalho.

Quando os colaboradores ndo gostam de seus empregos eles tendem a apresentar estas
atitudes: (1) Eles se demitem, levando consigo todo o conhecimento e experiéncias adquiridas muitas
vezes através da organizagdo; ou (2) eles ficam, (a) e avisam seus supervisores sobre seus
descontentamentos; (b) ou permitem que as condicbes piorem, negligenciando suas
responsabilidades, reduzindo esfor¢o, aumentando as taxas de absenteismo; (c) ou ainda,
permanecem otimistas e esperam pacientemente que as condicées melhorem (CLEARE, 2013).

Ha trés abordagens referentes ao estudo da satisfacdo no trabalho. A primeira, abordagem
das caracteristicas do trabalho, argumenta que a satisfacdo com o trabalho deriva da natureza do
emprego e das condi¢cdes de trabalho ou do ambiente do trabalho. A segunda, a abordagem
argumenta que as pessoas possuem caracteristicas, relativamente, estaveis (por exemplo tracos),
gue afetariam a satisfac@o no trabalho, independentemente das caracteristicas do emprego ou da
situacdo (JUDGE, LOCKE e DURHAM, 1997). A terceira abordagem, e talvez a mais popular,
referente ao estudo da satisfagé@o no trabalho tem sido a de vé-la como o resultado da interacéo entre
o individuo e a situagédo do emprego (JUDGE, LOCKE e DURHAM, 1997).

3. Procedimentos Metodolégicos

Nesta pesquisa utilizou-se uma abordagem objetivista, de cunho quantitativo. Quanto aos
objetivos, a pesquisa é tratada como descritiva; quanto aos procedimentos e técnicas utilizadas, a
pesquisa é classificada como de levantamento. Como instrumento de coleta de dados, foi utilizado
um questionario autoadministrado que buscava mensurar a autoestima, a autoeficacia, o locus de
controle, o neuroticismo e a satisfacdo com o trabalho. A autoestima foi mensurada através da escala
de autoestima desenvolvida por Rosenberg (1979). A consisténcia interna da escala em lingua
portuguesa, avaliada por meio do alfa de Cronbach, foi de 0,90 (HUTZ e ZANON, 2011).

A autoeficacia foi mensurada através da escala de autoeficacia geral percebida (GSE: The
General Self-Efficacy Scale) de autoria de Schwarzer e Jerusalem (1995). A versdo brasileira da
escala foi traduzida por Souza e Souza (2004).

Para medir locus de controle foi utilizado o instrumento de Mirowsky e Ross (1991). O

neuroticismo foi mensurado através do inventario dos cinco grandes fatores da personalidade (IGFP-
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5). Elaborado originalmente em lingua inglesa por John, Donahue e Kentle (1991). Nesta pesquisa foi
considerada somente a dimensdo neuroticismo, composta por oito itens.

A ansiedade sera mensurada através do Inventario de Ansiedade Traco-Estado(IDATE), de
Spielberger. O IDATE foi traduzido e validado para o portugués por Biaggio & Natalicio (1979), e,
desde entdo, vem sendo revalidado em outros estudos (ANDRADE et al, 2001 e GORENSTEIN e
ANDRADE, 1996). Nesta pesquisa foi considerada a ansiedade-traco, composta por vinte afirmacdes.
A escala de otimismo foi mensurada através do teste de orientacdo da vida (life orientation test),
proposto por Scheier e Carver (1985). Nesta pesquisa foi utilizado, o teste de orientacdo da vida
revisado (revised life orientation test), apresentado por Scheier et al. (1994). A ferramenta foi
traduzida e validada para a lingua portuguesa por Laranjeira (2008). A satisfagdo no trabalho foi
mensurada através da escala de Brayfield e Rothe (1951).

O tratamento dos dados, antes da aplicagdo de técnicas estatisticas multivariadas, tem por
objetivo obter resultados mais confiaveis (HAIR et al., 2010). Sendo assim, foi identificada a
existéncia de outliers multivariados através do teste de Hadi. Modelos tradicionais para detecgéo de
outlier (teste de Wilks e distancia de Mahalanois) séo boas op¢fes quando os dados contém apenas
um outlier, mas quando os dados contem mais de um outlier se torna muito mais dificil a utilizagao
desses modelos (CAVALHEIRO, 2015). Neste sentido, Hadi e Simonoff (1993) propdem uma
metodologia capaz de detectar diversos outliers de maneira superior as metodologias tradicionais.

4. Resultados

Participaram da pesquisa 753 individuos, que concordaram voluntariamente em participar da
pesquisa. Desse total, 60,43% eram mulheres. Suas idades variaram de 18 a 63 anos. Apés a coleta,
digitacdo e conferéncia dos dados fizeram-se a identificacdo e eliminagéo dos outliers multivariados.

Com o objetivo de identificar a existéncia de observacgdes atipicas, nos dados da pesquisa,
verifica-se a existéncia de outliers multivariados através do teste de Hadi. Foram encontradas 48
observagbes outliers multivariados. Considerando esse levantamento, optou-se por eliminar tais
observacbes da pesquisa, obtendo um novo nimero de dados, composto de 705 observacdes
védlidas. ApoOs a eliminagdo dos outliers, iniciou-se a fase de analise dos dados. Apresenta-se, na
Figura 1 o modelo integrado, em que, por simplificacdo, omitem-se as significAncias dos pesos
calculados. Os seus resultados sdo demonstrados na Tabela 1.

Para a validacdo do modelo integrado exemplifica-se a associagdo entre as variaveis,
enquanto que as tabelas apresentam os coeficientes estimados e os indices de ajustes do modelo,
sendo eles: estatistica qui-quadrado ou relagcdo qui-quadrado/graus de liberdade, GFI, CFI, NFI, TLI,
RMSR e RMSEA. Ndo ha um consenso na literatura sobre os valores aceitaveis para estes indices
(CAVALHEIRO, 2015). No entanto, um modelo bem ajustado resulta em um quiguadrado nao
significativo ao nivel de 5% ou entdo a razdo qui-quadrado/graus de liberdade deve ser menor que
cinco (HOPPER et al, 2008). Para os indices CFl, GFI, NFI e TLI, utilizaram-se valores maiores que
0,95 e 0 RMSR e 0 RMSEA, e que deveriam ser inferiores a 0,05 e 0,08, respectivamente.

Observa-se que o modelo inicialmente proposto € inadequado, pois a razdo do

quiquadrado/graus de liberdade mostra-se superior ao valor padrdo maximo estabelecido neste



trabalho (valor maximo igual a cinco). Igualmente, os indices Goodness-of Fit Index (GFI), Normed Fit
Index (NFI), Comparative Fit Index (CFl) e Tucker-Lewis Index (TLI) ndo atingem o valor minimo de
0,95, e os indices Root Mean Square Residual (RMSR) e Root Mean Square Error of Approximation
(RMSEA) séo superiores ao estabelecido como padrdo minimo neste trabalho (respectivamente 0,05
e 0,08). Na busca de validar o modelo, procede-se, inicialmente, pela eliminacdo do construto lé6cus
de controle, dado que ele nao foi significativo.

ApOs esse ajuste adotou-se a estratégia de ajuste com base na retirada de questdes pouco
significativas, na medida em que todas as variaveis do modelo mostram-se significativas e com
cargas que contribuem significativamente ao modelo. Foram retiradas as questfes de Q4 a Q10 do
construto autoeficicia; questdes Q11, Q12, Q15, Q18, Q19 e Q20 pertencentes ao construto
autoestima; questdes Q32 a Q35 referente ao construto neuroticismo; questdes Q37, Q39, Q43 e
Q45 do construto otimismo; questdes Q47, Q49 e Q51 do construto satisfacdo no trabalho e também
foram retiradas as questdes Q53 e Q56 do construto desempenho no trabalho. Ressalta-se que cada
retirada deu-se individualmente.



Modelo Final

Modelo Proposto
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Figura 1: Modelo proposto e modelo final.




Com o desejo de ajustar o modelo, também se adota a estratégia de inclusdo das
covariancias. Em primeiro lugar, inclui-se a covariancia entre os erros dos construtos desempenho no
trabalho e otimismo. Esta inclusédo se da pela relagéo entre ambos. Neste sentido, como defendem
Avey et al. (2009) individuos mais otimistas apresentam maior motivagdo e empregam mais esforgos
para realizar tarefas, o que poderia acarretar em melhor desempenho profissional.

Outras duas covariancias séo adicionadas entre os erros das questées Q17 e Q40 e entre os
erros das questfes Q13i e Q46. As questdes Q13i e Q17 formam o construto autoestima e tratam da
satisfacdo consigo mesmo. E as questdes Q40 e Q46 formam o construto otimismo e tratam uma
viséo otimista em relacéo ao futuro. Neste sentido, Campbell, Chew e Scratchley (1991), apresentam
que além de aumentar a probabilidade de sucesso, a autoestima elevada, também, pode diminuir o
efeito do fracasso ocasional e, assim, diminuir o risco do desenvolvimento de niveis elevados de
pessimismo (CAMPBELL, CHEW e SCRATCHLEY, 1991).

Tabela 1: indices de ajustamento do modelo integrado - modelo inicial e modelo final.

indices de ajuste Valores Iniciais Valores Finais

Qui-quadrado (valor) 3960,026 119,355
Qui-quadrado (probabilidade) 0,000 0,115
Graus de Liberdade 971,000 102,000
Qui-quadrado / Graus de Liberdade 4,078 1,170
GFI - Goodness of Fit 0,756 0,968
CFI - Comparative Fit Index 0,762 0,996
NFI - Normed Fit Index 0,709 0,971
TLI- Tucker-Lewis Index 0,747 0,994
RMSEA - Root Mean Square Error of Approximation 0,913 0,080

Fonte: elaboracéo prépria

ApOs as alterag6es o modelo apresenta-se adequado. Nota-se, na Tabela 1, que o modelo,
apos os ajustes, apresenta indices adequados para: i) validade convergente, dado que os indices
CFl, GFI, NFI e TLI sao superiores a 0,95 e os indices RMSR e RMSEA séo inferiores a 0,05 e 0,08,

respectivamente.

5. Discussfes

Na Figura 1, observa-se o0 modelo integrado final, em que, por um processo de simplificacao,
omitem-se os coeficientes padronizados. Nesta pesquisa propde-se a hipétese nula de que os tragos
de personalidade (autoestima, autoeficacia, l6cus de controle, neuroticismo, otimismo, ansiedade)
tem efeito sobre a satisfacdo no trabalho, enquanto que a satisfagdo no trabalho possui um efeito
sobre o desempenho no trabalho. Através da analise exploratéria o modelo foi adequado e surgiram
algumas novas relagBes entre os construtos e algumas relacdes foram desfeitas.

Observa-se, na Tabela 2, que o construto autoestima apresentou relacéo positiva (coeficiente
padronizado igual a 0,674) com o construto autoeficacia. De fato, dados empiricos sugerem que a
autoeficacia € um componente que contribui para o desenvolvimento da autoestima (BRANDEN,
1998; LIGHTEY JR. et al., 2006).

Além de apresentar relagdo com 0 construto autoeficacia, o construto autoestima também

apresentou uma relacdo negativa (coeficiente padronizado igual a -0,611) com o construto



neuroticismo. A esse respeito, Nunes (2000) relata que elevadas correlacdes negativas entre a escala
de autoestima e o neuroticismo s@o esperadas, pois pessoas altas em neuroticismo tendem a ter uma
avaliacéo depreciativa de si mesmo, pois tendem a ter altos niveis de depressao, de vulnerabilidade e
ansiedade (PEREIRA, 2007).

O construto ansiedade apresentou relagdo positiva (coeficiente padronizado igual a 1,087)
com o0 construto neuroticismo. O neuroticismo, de acordo com Costa e McCrae (1980), é uma
dimensédo da personalidade caracterizada por uma tendéncia do individuo a experimentar emocdes
negativas as quais inclui as facetas de ansiedade, hostilidade, depressao.

O construto otimismo apresentou relacdo positiva (coeficiente padronizado igual a 0,849) com
0 construto autoestima. Além de aumentar a probabilidade de sucesso, a autoestima elevada,
também, pode diminuir o efeito do fracasso ocasional e, assim, diminuir o risco do desenvolvimento
de niveis elevados de pessimismo (CAMPBELL, CHEW, e SCRATCHLEY, 1991 apud BASTIANELLO
e HUTZ, 2015).

Tabela 2: Cargas estimadas no modelo final

Construto Direcao Construto Estimativa
Autoestima <--- Autoeficacia 0,674
Neuroticismo <--- Autoestima -0,611
Ansiedade <--- Neuroticismo 1,087
Otimismo <--- Autoestima 0,849
Autoeficacia <--- Neuroticismo -0,203
Satisfacdo no Trabalho <--- Ansiedade -0,258
Satisfacdo no Trabalho <--- Otimismo 0,194
Satisfacdo no Trabalho <--- Autoeficacia 0,232
Falta de Atenc&o no Trabalho <--- Autoeficacia -0,221
Falta de Atenc&o no Trabalho <--- Neuroticismo 0,186
Falta de Atenc&o no Trabalho <--- Satisfacdo no Trabalho -0,193
Desempenho no Trabalho <--- Satisfacdo no Trabalho 0,241
Falta de Atencéo no
Desempenho no Trabalho <--- Trabalho -0,284
Desempenho no Trabalho <--- Autoeficacia 0,204

Fonte: elaboracao propria

O construto autoeficacia apresentou relacdo negativa (coeficiente padronizado igual a -0,203)
com o construto neuroticismo. Em um estudo realizado por Reed et al (2004), também encontrou-se
uma correlacdo negativa entre o neuroticismo e a autoeficacia. Isto significa que a estabilidade
emocional esta ligada a crengca na propria capacidade para lidar com as demandas profissionais
(OURIQUE, 2010).

A hipétese de que a ansiedade influencia a satisfacdo no trabalho foi confirmada nessa
pesquisa. O construto ansiedade apresentou relacdo negativa (coeficiente padronizado igual a -
0,258) com a satisfacdo no trabalho. A esse respeito, a ansiedade é muitas vezes um estado
emocional desagradavel e vago que estd associado a confusdo e ao panico, sendo que esses
estados ndo séo condizentes com as emoc¢des de um individuo que esté satisfeito com o seu trabalho
(KHIAVI, 2016).

A hipétese de que otimismo influencia a satisfacdo no trabalho foi aceita nesta pesquisa. O

construto otimismo apresentou relacdo positiva (coeficiente padronizado igual a 0,194) com a



satisfacdo no trabalho. Em uma pesquisa realizada por Luthans e Youssef (2004), foram verificadas
associacdes positivas com o desempenho, e verificou-se que pessoas com maiores niveis de
otimismo tém niveis mais altos de satisfacdo e vendem aproximadamente 37% mais do que as com
menores indices de otimismo.

A hipétese de que a autoeficacia influencia a satisfacdo no trabalho foi aceita nesta pesquisa.
O construto autoeficacia apresentou relacdo positiva (coeficiente padronizado igual a 0,232) com a
satisfacdo no trabalho. Judge et al. (1997), argumentaram que a autoeficacia generalizada deveria
afetar a satisfacdo no trabalho através de sua associacdo com sucesso pratico no trabalho. Pois,
individuos com elevada autoeficacia generalizada lidam de forma mais eficaz com as dificuldades e
persistem mesmo quando fracassam. Também s&o mais propensos a obter resultados valiosos, e
assim, obtém satisfagdo em seus empregos.

O construto neuroticismo apresentou relacdo positiva (coeficiente padronizado igual a 0,232)
com a falta de atencdo no trabalho. Segundo Abdo (2017), pesquisas mostram que existe uma
relagdo forte entre a falta de habilidade de manter o foco (concentragdo), por periodos mais longos, e
0 neuroticismo. Os pesquisadores acreditam que isso acontece porque neuréticos perdem muito
tempo e atencdo em coisas do passado, ou com preocupagdes desnecessarias. Com menos energia
e atencdo, pessoas com altas pontuagfes em neuroticismo tem dificuldade de filtrar distracdes no
trabalho (ABDO, 2017). A falta de atencéo apresentou relacdo negativa (coeficiente padronizado igual
a -0,193) com a satisfacdo no trabalho. Em um estudo realizado por Matthews et al (1999) também foi
identificada uma correlacdo entre ambos.

Observa-se, na Tabela 1 que o construto autoeficacia apresentou uma relagcdo positiva com o
desempenho no trabalho (coeficiente padronizado igual a 0,204). Em um estudo realizado por lroegbu
(2015) se identificou uma correlagdo positiva significativa entre a autoeficacia e o desempenho no
trabalho, isto significa que quanto maior a autoeficacia, maior sera o desempenho no trabalho.

Também foi identificada uma relagdo negativa entre a falta de atencdo no trabalho
(coeficiente padronizado igual a -0,284) e o desempenho no trabalho. A literatura psicolégica do
trabalho mostra que uma maior concentracdo nas tarefas exercidas leva a um melhor desempenho
no trabalho (LIEBERMAN et al., 2006, VAN DER LINDEN, et al, 2005).

E a hipotese de que a Satisfacdo no trabalho influencia o desempenho no trabalho foi
confirmada nessa pesquisa. Foi identificada uma relagdo positiva entre a satisfacdo no trabalho
(coeficiente padronizado igual a 0,241) e o desempenho no trabalho. A teoria de que satisfacdo no
trabalho leva a um melhor desempenho é sustentada pelas pesquisas de Vroom’s (1964), que se
baseia na ideia de que o desempenho é um produto natural da satisfacdo dos empregados.

O modelo final ficou formado pelo construto otimismo, composto pelas questdes Q40 e Q46;
pelo construto neuroticismo, composto pelas questdes Q30 e Q31i; pelo construto autoestima,
composto pelas questdes Q13i, Q16 e Q17; pelo construto autoeficacia, composto pelas questbes Q2
e Q3; pelo construto falta de atencdo no trabalho, composto pelas questbes Q55 e Q57; pelo
construto satisfacdo no trabalho, composto pelas questfes Q48 e Q50; pelo construto desempenho

no trabalho, composto pelas questfes Q59, Q60 e Q61i.



A partir destes resultados pode-se concluir que, para a amostra selecionada, o construto
autoestima é o maior determinante do neuroticismo. Por outro lado, a ansiedade, a autoeficacia e o
otimismo sdo determinantes da satisfagdo no trabalho. Desta forma, individuos com maior
autoestima, ou seja, individuos que possuem uma alta apreciagdo de si mesmos e que possuem uma
atitude positiva com relagdo a si, tendem a apresentar um baixo neuroticismo, ou seja, se tornam
individuos emocionalmente mais estaveis, reduzindo os niveis de ansiedade.

Analisando as rela¢des do construto desempenho no trabalho, a falta de atencdo no trabalho
€ 0 maior determinante do desempenho no trabalho. Seguido pela satisfacdo no trabalho e pelo
construto autoeficacia. Desta forma, individuos com maior poder de concentracdo em suas
atividades, que possuem maiores niveis de autoeficicia (que creem em suas capacidades) e que
estdo satisfeitos com seus trabalhos, por consequéncia, podem vir a apresentar um melhor
desempenho no trabalho.

Tais resultados sé@o de particular interesse no contexto organizacional, uma vez que evidencia
a possibilidade de orientar os colaboradores, através de programas de treinamento e
desenvolvimento, para que eles elevem sua autoestima, seus niveis de autoeficacia, se tornem
pessoas mais otimistas, se tornem pessoas mais emocionalmente estaveis, reduzam os niveis de
ansiedade. Tais medidas podem colaborar para um aumento da satisfacdo dos colaboradores com
seus trabalhos e por consequéncia, um melhor desempenho. Que por consequéncia melhoraria o

desempenho global da organizagéo.

6. Conclusfes

Este trabalho tinha como objetivo investigar como certos tragos de personalidade influenciam
no nivel de satisfacdo com o trabalho. O estudo foi além do proposto e também foi investigado o
efeito de tais tracos no desempenho no trabalho. Para validar o modelo integrado foram necessarias
certas intervengdes, algumas questBes foram retiradas e covaridncias foram acrescentadas para
obter um modelo melhor ajustado.

As hipéteses de que o otimismo se relaciona positivamente com a satisfa¢éo no trabalho; a
autoeficacia generalizada se relaciona positivamente com a satisfacéo no trabalho; a ansiedade esta
negativamente relacionada com a satisfacdo no trabalho; e a satisfagcdo no trabalho esta
positivamente relacionado ao desempenho no trabalho, foram confirmadas nessa pesquisa.

Para além dos objetivos, foram identificadas outras relagBes, principalmente entre os
construtos. Como por exemplo, o neuroticismo ser um determinante da ansiedade. E a autoeficacia
como determinante da autoestima. Tais relagfes encontradas na analise exploratéria foram
confirmadas e identificadas na teoria, para que fosse possivel explicar o modelo final.

Observou-se nesta pesquisa que a autoestima foi o maior determinante do neuroticismo.
Rosenberg (1965), o pesquisador mais frequentemente associada com o conceito de autoestima,
argumentou gue a neurose era um sinal de baixa autoestima. (BONO e JUDGE, 2003). Sendo assim,
observou-se, na amostra selecionada, que pessoas com maior autoestima tendem a ser mais

emocionalmente estaveis. Por outra via, o neroticismo foi o maior determinante da ansiedade. A



ansiedade foi o maior determinante da satisfacdo no trabalho. Ainda tivemos o otimismo e a
autoeficacia como determinantes da satisfagéo no trabalho.

Sobre o desempenho no trabalho, identificou-se como maior determinante do desempenho o
construto falta de atengdo no trabalho. Também foram identificadas a autoeficicia e a satisfagdo no
trabalho como determinantes do desempenho. Neste contexto, torna-se relevante avaliar, durante o
processo de selecdo, dentre outros aspectos, tais tracos de personalidade, a fim de garantir
individuos com elevados niveis de satisfacdo e desempenho no trabalho.

A principal contribuicdo desse trabalho assenta-se na evidéncia de que os tracos de
personalidade influenciam a satisfacdo e o desempenho no trabalho. Neste sentido, os tracos de
personalidade aparecem como um conceito importante para os profissionais da &rea de psicologia e
gestdo de pessoas que procuram explicar e prever a satisfacdo e o desempenho dos individuos.

Ademais, deve-se destacar as relagbes causais dos tracos de personalidade encontradas
nesta pesquisa. Tais resultados poderiam ser uteis para profissionais da &rea de psicologia que
queiram analisar a causalidade dos tracos de personalidade. Segundo Judge et al. (1997), outros
tracos também podem ser determinantes da satisfagcdo no trabalho, como por exemplo, a afetividade
positiva. Assim, sugere-se a ampliacdo da pesquisa em novas amostras e a adicdo destes tracos

como possiveis determinantes da satisfagdo com o trabalho e do desempenho no trabalho.
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