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RESUMO

A personalidade tem sido amplamente estudada na Psicologia e nas Ciéncias Organizacionais
devido ao seu impacto no comportamento humano e nas interagdes no ambiente de trabalho.
Desde o inicio do século XX, modelos tedricos vém sendo desenvolvidos para compreender e
medir as diferencas individuais, com destaque para abordagens como o Big Five e 0o MBTI. No
entanto, lacunas persistem na compreensdo dos tragos de personalidade e suas aplicagOes
praticas na gestdo de pessoas. Neste contexto, o presente estudo propde um novo modelo de
personalidade inspirado na estrutura das faccdes da série literaria Divergente e investiga sua
validade cientifica e aplicabilidade no contexto organizacional. Para isso, foi desenvolvido o
Inventario Campello-Bezerra de Personalidade (ICBP), um instrumento psicométrico destinado
a avaliar dimensbes de personalidade baseadas na categorizacdo das faccbes da série. A
pesquisa foi conduzida em duas fases: a primeira envolveu uma amostra de 174 adultos da
Regido Metropolitana do Recife, analisando a estrutura do ICBP por meio de escalonamento
multidimensional e regressdes estatisticas. A segunda fase ampliou a amostra para 350
participantes, incluindo medidas adicionais como o Teste de Pensamento Académico, o Teste
Répido de Conhecimentos e o TIPI (Ten-Item Personality Inventory). Os resultados indicaram
que o ICBP apresenta validade estrutural e de critério, demonstrando associagdes significativas
entre suas dimensfes e variaveis ocupacionais, socioeconémicas e psicoldgicas. Os achados
sugerem que o modelo das fac¢des pode fornecer insights relevantes para a gestdo de pessoas,
auxiliando na formacéo de equipes, na selecdo de liderancas e na predi¢cdo do desempenho
profissional. O estudo contribui para o avanco da psicometria ao propor um modelo alternativo
de avaliacdo da personalidade, com implicacfes para pesquisa e pratica organizacional. Ao
final, sdo discutidas as limitacbes da pesquisa e sugeridas direcGes para estudos futuros,
incluindo a replicagdo do ICBP em diferentes contextos culturais e organizacionais.

Palavras-Chaves: Série divergente; faccOes; teoria da personalidade; gestdo de pessoas;
validacdo de instrumento psicométrico.



ABSTRACT

Personality has been extensively studied in Psychology and Organizational Sciences due to its
impact on human behavior and workplace interactions. Since the early 20th century, theoretical
models have been developed to understand and measure individual differences, with prominent
approaches including the Big Five and MBTI. However, gaps remain in the understanding of
personality traits and their practical applications in people management. In this context, the
present study proposes a new personality model inspired by the faction structure from the
Divergent book series and investigates its scientific validity and applicability in organizational
settings. To achieve this, the Campello-Bezerra Personality Inventory (ICBP) was developed
as a psychometric instrument designed to assess personality dimensions based on the faction
categorization from the series. The research was conducted in two phases: the first phase
involved a sample of 174 adults from the Metropolitan Region of Recife, analyzing the ICBP
structure using multidimensional scaling and statistical regressions. The second phase expanded
the sample to 350 participants, incorporating additional measures such as the Academic
Thinking Test, the Rapid Knowledge Test, and the TIPI (Ten-Item Personality Inventory). The
results indicated that the ICBP exhibits structural and criterion validity, showing significant
associations between its dimensions and occupational, socioeconomic, and psychological
variables. Findings suggest that the faction-based model can provide valuable insights for
people management, assisting in team formation, leadership selection, and professional
performance prediction. This study contributes to psychometric advancements by proposing an
alternative model for personality assessment, with implications for research and organizational
practice. Finally, study limitations are discussed, and future research directions are suggested,
including the replication of the ICBP in different cultural and organizational contexts.

Keywords: Divergent series; factions; personality theory; people management; psychometric
instrument validation.
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1- INTRODUCAO

Ha poucas palavras na literatura com tamanho fascinio para o pablico em geral
como o termo personalidade (Hall; Lindzey; Campbell, 2000). Estudos revelam que
provavelmente a palavra “personalidade” tenha origem no termo persona, que significa
mascara teatral, que fora bastante utilizada pelos atores romanos nos dramas gregos dos séculos
I eIl a.C. (Feist, Jess; Feist, Gregory, 2009, p. 374). A personalidade corresponde a um ramo
da Psicologia que considera as pessoas tanto em sua totalidade quanto em sua individualidade,
sendo complexo por defini¢do. Ela envolve a organizagdo dindmica, no individuo, dos sistemas
psicofisicos que determinam seu comportamento e seu pensamento caracteristicos, sendo as
relacBes do conjunto, corpo-mente que interagem mutuamente e que motivam e influenciam
seus pensamentos e atos e sera determinante no processo de adaptacdo ao mundo (Allport,
1996). Esta definicdo fora desenvolvida por Gordon Allport (1996) h& mais de 80 anos e é a
definicdo da personalidade mais frequentemente utilizada. Para Mowen a personalidade refere-
se a um conjunto hierarquicamente relacionado de construtos intrapsiquicos que revelam
consisténcia no transcorrer do tempo e que se combinam com o contexto para influenciar
sentimentos, pensamentos e comportamentos individuais (Mowen, 2000).

O estudo da personalidade é um tema de consideravel relevancia na comunidade
cientifica e, desde o surgimento da area de Recursos Humanos no inicio do Século XX, o seu
uso no meio empresarial vem aumentando em importancia. Ao longo das Gltimas décadas, as
organizacfes vém investindo sobremaneira no seu capital humano por ser um forte elemento
de competitividade, vez que as estruturas fisicas podem ser copiadas, mas o capital humano
n&o. E essencial 0 estudo da personalidade nas organizag@es por sua importancia na promogao
do desenvolvimento das habilidades humanas, é na area de comportamento organizacional,
onde os pesquisadores estdo constantemente buscando as melhores variaveis confiaveis que
possam explicar e prever com certa precisdo o desempenho futuro dos funcionarios na
organizacdo (Huselid; Jackson; Schuler, 1997).

A érea de Gestdo de Pessoas é crucial nas organizagdes por ser um processo que conduz
o0s colaboradores a atingirem as metas e 0s objetivos da empresa, através da valorizagao de suas
competéncias técnicas e comportamentais. Ela faz parte da estratégia global da organizacéo,
tendo no capital humano o seu foco principal (Franca, 2007; Leme, 2009). Assim sendo, ela
requer conhecimento da estrutura e da dinamica da personalidade para o desenvolvimento das

habilidades humanas, na criacdo de equipes, na escolha de lideres, na resolucdo de conflitos, na
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motivacdo para o trabalho e em inimeros outros processos humanos envolvidos nas atividades
empresariais.

Contudo, o atual grau de conhecimento sobre o assunto ainda se mostra bastante
insatisfatorio, haja vista que os primeiros esfor¢os para identificar os tracos primarios que
governam o comportamento, muitas vezes resultam em listas extensas, tornando dificil fazer
generalizagbes que possam servir de orientacdo para oS tomadores de decisdes nas
organizacOes. Duas excecOes sdo o Indicador de Tipos de Personalidade Myers-Briggs e o
modelo Big Five, atualmente as duas abordagens sdo dominantes na identificacdo e
classificacdo dos tracos de personalidade (Robbins; Judge, Sobral, 2020).

A Teoria de Myers-Briggs (Myers, Isabel; Myers, Peter, 1995) é uma das abordagens
mais usadas, postulando a existéncia de 16 tipos fundamentais de personalidade. Contudo,
apesar da sua popularidade, existe ampla evidéncia de que os instrumentos baseados nela
apresentam validade estatistica questionavel, baixa confiabilidade teste-reteste e pouco ou
nenhum valor pratico em contextos profissionais e organizacionais (Coffield et al., 2004;
Gardner; Martinko, 1996; Pittenger, 1993a, 1993b). Criticas semelhantes podem ser feitas com
relacdo a outros modelos bastante disseminados que sdo baseados em tipologias, tais como, o
RIASEC, Tipos A e B, VIA e Eneagrama (Souza; Roazzi, 2017).

O modelo Big Five resulta de andlises estatisticas de itens de uma grande variedade de
testes, produzindo achados bastante robustos acerca da existéncia de cinco fatores que podem
explicar a quase totalidade das diferencas individuais em personalidade. Sdo as famosas
dimensbGes de Abertura a Experiéncia, Conscienciosidade, Extroversdo, Agradabilidade e
Neuroticismo (Digman, 1990). Os instrumentos e resultados de pesquisa baseados nesses tragos
fundamentais tendem a apresentar elevada confiabilidade e replicabilidade (Goldberg, 1993;
Asendorpf, 2012), inclusive no contexto do trabalho (Mount; Barrick, 1998; Steel; Rinne;
Fairweather, 2012). Entretanto, 0 modelo em questdo é mais a constatacdo de um padréo
observado do que uma teoria em si, ndo havendo qualquer tipo de consenso no que concerne ao
motivo delas existirem na quantidade e com as caracteristicas que se constata, tampouco quanto
as suas origens (Block, 2010).

Em suma, a literatura acerca da personalidade parece ndo apenas carecer de consenso,
mas também de modelos que reinam, simultaneamente, boa base teorica, solidas evidéncias
empiricas e indicios de utilidade pratica, especialmente no contexto organizacional. Tem-se,
portanto, espaco significativo para melhorias no campo.

Modelos cientificos da personalidade podem ter sua origem na filosofia, religido, arte e

cultural popular (Bruner, 1990), particularmente quando os conceitos e ideias resultantes sao
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submetidos ao escrutinio necessario (Engler, 2008). Nas li¢des de Bruner, a psicologia popular
“fala sobre como nossas mentes funcionam, sobre como devemos nos comportar, estilos de
vida, compromissos em relagdo a eles, entre varios outros aspectos” (Correia, 2003, p. 508).

Nesse sentido, a série de ficcdo cientifica denominada "Divergente” ofereceu um
potencial valor cientifico para a criacdo de um modelo valido e abrangente da personalidade
humana, inclusive com corroboragdo empirica, tanto da sua adequacéo em termos de framework
psicolégico, quanto do seu valor para a compreensao de diversos aspectos da vida profissional
dos individuos (Roth, 2013; Souza; Roazzi, 2017).

Assim, surgiu a seguinte pergunta de pesquisa: como seria um modelo psicoldgico da
personalidade humana inspirado na série de ficcdo Divergente e que valor ele poderia
agregar para o estudo das relacbes dos individuos com as organizacfes onde trabalham
ou possam vir a trabalhar?

O presente trabalho teve como objetivo a criacdo psicometricamente do Inventério
Campello-Bezerra de Personalidade (ICBP), este instrumento fora desenvolvido
especificamente para avaliar as dimensfes de personalidade sugeridas pela obra literaria de
Roth (2013) e cujo potencial cientifico e aplicado foi apontado pelos estudos de Souza e Roazzi
(2017) e Souza et al. (2019). Através da aplicacdo do ICBP a uma amostra de conveniéncia de
adultos da Regido Metropolitana do Recife com variados perfis sociais e econdmicos,
preliminarmente, investigou a Validade Estrutural do ICBP por meio da Anélise Multivariada
dos seus itens e a Validade de Critério com base nas associacdes com as dimensdes por ele
medidas com variaveis sociodemograficas e ocupacionais.

Inicialmente entrevistou-se 174 adultos empregados ou ndo, bem como profissionais
liberais e aposentados, em que se aplicou o questionario sociodemogréfico, o Faction Quiz de
Roth (2013), bem como o Inventario Campello-Bezerra de Personalidade de modo a identificar
tanto a consisténcia interna e a estrutura deste Gltimo quanto as suas associa¢fes com o Faction
Quiz de Roth (2013). Com isso, demonstrou-se que 0 novo instrumento é uma boa medida de
avaliacdo, que de maneira preliminar, pode-se constatar associacdes com outras variaveis
psicolégicas do Faction Quiz de Roth (2013).

Na segunda pesquisa foram entrevistados 350 adultos na Regido Metropolitana do Recife,
em que explorou as dimensbes de personalidade associadas a medidas psicoldgicas,
socioecondémicas e ocupacionais. Os resultados indicaram que O ICBP possui validade
estrutural e de critério, sendo eficaz para medir dimensdes relevantes de personalidade. Tracos
como intelecto, altruismo e honestidade se mostraram preditores de lideranca, desempenho e

sucesso. A relacdo entre os fatores dos Big Five e as dimensdes do ICBP revelou conexdes
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importantes para a vida laboral, como a influéncia da conscienciosidade no desempenho e da

extroversdo na lideranca.
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2 - REFERENCIAIS TEORICOS

2.1 — Personalidade
2.1.1 — Definicdes, Precursores e Caracteristicas

A personalidade € o ramo da Psicologia que considera as pessoas tanto em sua totalidade
guanto em sua individualidade, sendo complexo por defini¢cdo. As suas teorias séo elaboradas
por meio de estudos tedricos e empiricos voltados para lidar com um conjunto de tracos
heterogéneos os quais podem ser dificeis de medir e que sdo socialmente condicionados e
condicionantes (Silva, 2014).

Desde a antiguidade o estudo da personalidade vem sendo desenvolvido, no periodo
grego classico ja faziam descricbes de quadros de transtornos de humor e tentativas de
conceituar sob a 6tica da medicina ou da filosofia. Hipocrates (século V-V a.C.), considerado
por muitos o pai da medicina, nascido por volta de 460 a.C., desenvolveu a primeira
classificagdo dos transtornos mentais, discriminando de forma sistematica a mania, a
melancolia e a paranoia. Hipdcrates criou a teoria dos humores corporais na busca de explicar
os estados de satde e doenga. Na obra “On the Nature Man”, HipoOcrates deduz os quatro
elementos primarios do universo, terra, ar, fogo e agua, quatro qualidades: calor, frio, tmido e
seco, e estes foram relacionados a quatro humores corporais: sangue, fleuma, bile branca e bile
negra. O equilibrio adequado entre estes humores determina a salde, e o desequilibrio causaria
a doenca (Strelau, 1998; Campos, Rodolfo; Campos, Jodo; Sanches, 2010).

Aretaeus da Capaddcia, ja no século | d.C., descreveu a mania e a melancolia como
fendmenos diferentes da mesma doenca, sendo essa a primeira concepgdo da bipolaridade.
(Campos, Rodolfo; Campos, Jodo; Sanches, 2010).

Oportuno as licdes do fildsofo alemao, Immanuel Kant (1724-1804), um dos principais
pensadores do Iluminismo, que em 1798, publicou sua teoria de temperamento na obra
"Anthropology". Para Kant, a composicdo sanguinea (facilidade ou ndo de coagulacdo, bem
como sua temperatura) determinava os tracos psiquicos das pessoas. Kant distinguiu quatro
tipos de temperamento considerando a composi¢do sanguinea e usando critérios de energia de
vida, que oscilam da excitabilidade a sonoléncia (Strelau, 1998).

Enquanto que Philippe Pinel (1745-1826) foi pioneiro no tratamento de doentes mentais
e um dos precursores da psiquiatria moderna (Teixeira, 2019). No seu estudo sobre loucura,
acreditava ser a loucura fruto de paixdes exageradas e o louco para Pinel era alguém vitima da

desordem das “funcdes mentais superiores do sistema nervoso central, ou seja, das fungdes
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intelectuais, pressuposto que deu nova direcdo a psiquiatria do final do século XVIII e inicio
do século XIX” (Pacheco, 2003, p. 153).

Posteriormente, Jean-Etienne Esquirol (1772-1840) considerado como um dos grandes
classicos da psiquiatria francesa da primeira metade do século XIX, posiciona-se como um dos
marcos na fundacdo do pensamento psicopatoldgico contemporaneo. Esquirol é conhecido
como um dos mais talentosos discipulos de Pinel, junto com James Cowles Prichard (1786-
1848) produziram as primeiras descri¢cdes de personalidades anormais em livros de psiquiatria
(Pacheco, 2003).

Théodule-Armand Ribot (1839-1916), considerado o pai da psicologia cientifica na
Franca, suas obras revelam seus esforcos pela autonomia da psicologia em relagéo a filosofia.
Para Ribot a nova psicologia deve abordar todos os fenémenos psicoldgicos, incluindo os
animais, na fase adulta e em todas as sucessivas fases do desenvolvimento (morfologia) desde
0 estado saudavel ao patoldgico. Ribot desenvolveu a trilogia sobre as doengas (As doencas da
memoria, 1881; As doencas da vontade, 1884; e As doencas da personalidade, 1885), o referido
o0 psicélogo francés coloca em prética essa subdivisdo: a patologia deve completar e confirmar
os estudos fisioldgicos (Frezzatti Junior, 2014).

No final do século XIX e no inicio do século XX, o estudo da personalidade teve como
marco Sigmund Freud (1856-1939), pois em 1900, através da obra “A interpretacdo dos
sonhos”, criou a primeira concep¢do da estrutura e funcionamento da personalidade. “Essa
teoria refere-se a existéncia de trés sistemas ou instancias psiquicas: inconsciente, pré-
consciente e consciente” (Bock; Furtado; Teixeira, 2001, p. 95). Freud foi o primeiro a
desenvolver uma teoria verdadeiramente moderna da personalidade, com base e suas
observagoes clinicas. Ele formulou a “Grande Teoria, ou seja, uma teoria que tentou explicar a
personalidade para todas as pessoas” (Feist, Jess; Feist, Gregory; Roberts, 2015, p. 3).

Oportuno alusdo a Carl Jung (1875-1961) por ser considerado fundador da psicologia
analitica, este psiquiatra e psicoterapeuta suico descobriu que a constituicdo psicoldgica, o
“temperamento”, o “estilo” ou o “tipo” de uma pessoa influenciam e limitam seu julgamento e
estabelecem sua relagdo com o mundo. Segundo Jung “[...] o homem moderno sé pode
conhecer a si mesmo na medida em que ele pode se tornar consciente de si mesmo” (Jung, 1957,
p. 79).

Ao longo do século XX as teorias de maneira geral foram fundamentadas mais por
observacdes cientificas do que por analises clinicas (Feist, Jess; Feist, Gregory; Roberts, 2015).

Tal fato se intensificou mais a partir da metade do século XX, onde métodos estatisticos foram
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utilizados para validacdo cientifica das dimensdes da personalidade, tendo Raymond B. Cattell
com um dos pioneiros, antecipando o modelo de cinco fatores (Hall; Lindzey; Campbell, 2000).
Rose (2008) leciona que o século XX é considerado o século da psicologia, por ser nesse
periodo que a psicologia ganhou status de disciplina, passou a exigir 0 curso superior para a
profissdo de psicdlogo. Foi no século XX, que surgiram diversas especializagdes na area da
psicologia. Segue o referido autor ressaltando, que a psicologia do século XX “ajudou a
construir a sociedade em que nds vivemos e também o tipo de pessoas em que nos
transformamos” (Rose, 2008, p. 155).
Segundo Allport (1996), a personalidade é um fenémeno extremamente complexo e
dindmico, ha vérias interpretacdes e teorias para o termo, mas ela pode ser definida como:

organizacdo dinamica, no individuo, dos sistemas psicofisicos que
determinam seu comportamento e seu pensamento caracteristicos, sao
as relac6es do conjunto, corpo-mente que interagem mutuamente e que
motivam e influenciam seus pensamentos e atos e serad determinante no
processo de adaptacdo do individuo (Allport, 1996, p. 16).

Os psicologos contemporaneos definem a personalidade como padrdes relativamente
consistentes e duradouros de percep¢do, pensamento, sentimento e comportamento que
distingue uma pessoa da outra. A personalidade ¢ um “constructo sumario”, composto por
pensamentos, motivos, emocdes, interesses, atitudes, capacidades e outros (Davidoff, 2000, p.
504).

Na visdo dos autores Trentini et al. (2009), a personalidade refere-se a caracteristicas
de cada pessoa, de modo que o individuo difere dos demais de acordo com uma certa
permanéncia de padrdes préprios na forma de sentir, de pensar e de se comportar.

A personalidade € frequentemente definida como um conjunto de tragos que exibem
consisténcia ao longo do tempo e que, em interacdo com o contexto, influenciam os
sentimentos, pensamentos e comportamentos dos individuos. Essa visdo é corroborada por
diversos estudiosos. Por exemplo, Carvalho et al. (2017) destacam que a personalidade engloba
tracos, carater, identidade e temperamento, enfatizando sua estabilidade e padrdo de
comportamento. Por exemplo, Santos, Sobral e Furtado (2023) destacam que a personalidade
humana envolve uma organizacéo dindmica de sistemas psicofisicos que determinam padrdes
unicos de ajuste ao ambiente. Além disso, Fernandes e Silva (2024) enfatizam que a formacéo
da personalidade na adolescéncia ¢ influenciada por fatores sociais, hereditarios, familiares e
ambientais, ressaltando a complexidade desse constructo. Essas abordagens contemporaneas
complementam a definicdo de Mowen (2000), oferecendo uma compreensdo mais abrangente

do conceito de personalidade.
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H& na literatura véarias defini¢des de personalidade ao longo do tempo, mas muitos
autores possuem entendimento comum do que seja personalidade, embora tragam alguns
conceitos genuinos do que seja personalidade, conforme se observa na obra de Paula; Sardinha;
Lemos, (2019), por conceituarem personalidade como uma gama “de propriedades psicoldgicas
que definem os padrdes de pensar, sentir e agir, ou seja, a individualidade pessoal e social de
cada ser”, seguem conceituando ainda que a “personalidade ¢ um processo gradativo,
enigmatico e singular de cada individuo”, para os referidos autores, ser normal € visto como ter
personalidade padronizada, gozando das “plenas faculdades mentais” (Paula; Sardinha; Lemos,
2019, p. 39)

A personalidade também pode ser definida como “padrdes estaveis de comportamento
de um individuo que duram por longos periodos de tempo. Em a longo prazo, pode influenciar
as opcOes de um individuo e ajudar a determinar os limites do sucesso e da realizag¢do na vida”
(Zhang; Wang, 2023, p. 2189).

Essa dindmica adaptativa do individuo em relacdo ao seu meio faz com que a
personalidade seja algo profundamente influenciado por fatores socioculturais, seja pela cultura
geral em que tal individuo nasceu e se desenvolveu (Dubar, 2005), seja pela sua formacéo
através das instituicdes com as quais manteve contato durante sua vida (Lefort, 1991).

Cabe observar que os construtos assim formados que, juntos, estabelecem o retrato Unico
de uma pessoa que sdo os chamados “tragos”, os quais podem ser definidos como “qualquer
maneira distinguivel, relativamente duradoura, na qual um individuo difere de outro” (Engel,;
Blackwell; Miniard, 2008, p. 284). Trata-se dos fatores basicos que descrevem caracteristicas
distintas de um individuo (Davidoff, 2000) e que sdo usados como perspectivas para estudos
diversos em Psicologia Comparativa, como é o caso daqueles relativos ao comportamento do
consumidor (Monteiro et al., 2008).

Os conceitos de personalidade e traco sdo amplamente usados para se abordar questdes
importantes acerca das diferencas humanas, tais como por que as pessoas sdo como sdo? Como
e por que as pessoas parecem ser tdo distintas umas das outras? Por que as pessoas se
comportam de determinado jeito e ndo de outro? Por que alguns lutam contra seus sentimentos
enquanto outros ndo o fazem? Por que algumas pessoas se saem bem em certas atividades
enguanto outras, aparentemente com as mesmas capacidades, fracassam?

Diversos modelos e teorias tém sido propostos para descrever e explicar a personalidade.
Um modelo amplamente utilizado é o Modelo dos Cinco Grandes Fatores (Big Five), que
identifica cinco dimensbes principais da personalidade: extroversdo, amabilidade,

conscienciosidade, neuroticismo e abertura para experiéncia. Esses fatores sé@o considerados
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tracos basicos da personalidade e podem influenciar o comportamento e as intera¢fes sociais
das pessoas (Silva; Nakano, 2011).

As principais associagdes psicologicas do mundo, como a Associacdo Americana de
Psicologia (APA) e a Sociedade Brasileira de Psicologia (SBP), ndo forneceram definicdes
técnicas especificas de personalidade em seus sites oficiais. No entanto, a literatura cientifica e
0s estudos na area da psicologia discutem a personalidade sob diferentes perspectivas,
considerando diversos aspectos, como tragos, comportamentos, pProcessos cognitivos e

influéncias ambientais (Ferreira, 2010; Silva; Nakano, 2011).

2.1.2 - Diferentes Abordagens do Tema da Personalidade

Existem multiplas abordagens na teorizacdo acerca da personalidade humana, com os
modelos devendo conter “defini¢des empiricas necessarias” e que seja ‘“relativamente
abrangente”, precisando “estar preparada para lidar com qualquer fendmeno comportamental
que possua significado para o individuo” (Hall; Lindzey; Campbell, 2000, p. 37).

Uma das abordagens da personalidade seria a comportamental, também conhecida por
teoria behaviorista, dominante na década de 1980. Aqui se enfatiza a influéncia do ambiente na
formacdo da personalidade e é sugerido que o comportamento humano € moldado por reforcos
e puni¢des, sendo a personalidade uma cole¢do de habitos aprendidos por meio da experiéncia
(Davidoff, 2000). Grande parte dos tedricos atribuem relevancia ao processo de aprendizagem
e/ou experiéncias desde da tenra idade, sob o fundamento de que as pessoas sdo seres em
constante evolucdo. Ha também teorias que tendem a analisar os seres humanos, de acordo com
0 estagio de desenvolvimento, assim, criam-se teorias “relativamente independente e
funcionalmente separados dos estagios iniciais de desenvolvimento”. Tem-se entdo, a
possibilidade de teorias comportamentais especificas para bebés e para adultos (Hall, Lindzey;
Campbell, 2000, p. 42).

A abordagem baseada em tracos propde que a personalidade é composta por
caracteristicas estaveis e duradouras dos pensamentos e emogdes de uma pessoa. Um exemplo
A teoria psicanalitica desenvolvida por Sigmund Freud postula que a personalidade é dinamica,
multipla e cumulativa, sendo influenciada por fatores inconscientes, incluindo impulsos
instintivos e experiéncias de vida (Mayers, 2000; Hansenne, 2003). Estudos contemporaneos
continuam a explorar e expandir esses conceitos, destacando a relevancia da psicanalise na
compreensdo do comportamento humano e dos processos psiquicos (REIS; SILVA, Magali
Milene, 2020). Tem-se também as de Myers-Briggs, RIASEC e as de Tipo A e B, ha na

literatura muitos modelos da personalidade baseada em tragos. Porém o modelo mais conhecido
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desta teoria € 0 Modelo dos Cinco Grandes Fatores (Big Five), que inclui cinco tragos principais
baseados em autodescri¢cBes: Abertura a Experiéncia, Conscienciosidade, Extroversao,
Agradabilidade e Neuroticismo.

Outra abordagem é a humanista, capitaneada por Carl Rogers (1902-1987), enfatizando
a importancia da autodeterminacao e do crescimento pessoal na formacao da personalidade. A
teoria de Rogers propGe que a personalidade € moldada pela busca da realizagdo pessoal e pela
realizacdo de um potencial maximo (Hall; Lindzey; Campbell, 2000).

Albert Bandura (1925-2021) prop6s uma abordagem cognitiva-social onde a
personalidade é formada por um processo de interacéo entre cognicdo, sociedade e ambiente.
Segundo essa perspectiva, a personalidade é moldada pela observacao e imitacdo de modelos
comportamentais e pela interpretacdo das experiéncias de vida (Hall; Lindzey; Campbell,
2000).

As diversas abordagens acima, bem como as demais, abrangem ainda conceitos e nogdes
importantes, tais como a Teoria de Sistemas, Evolucdo, Identidade, Biologia, Ecologia, entre
outras. Convém mencionar que qualquer teoria tem limitagcdes, nenhuma delas é perfeitamente
abrangente ou precisa. Além disso, diferentes teorias ndo sdo mutuamente exclusivas
necessariamente, sendo comum pesquisadores combinarem diferentes abordagens para
entender a formacéo e o desenvolvimento da personalidade humana. (Davidoff, 2000; Hall,
Lindzey; Campbell, 2000).

2.1.3 — Modelos Mais Usados nas Organizacoes

Myers-Brigg

Teoria de Myers-Briggs (MBTI, Myers-Briggs Type Indicator), foi originalmente
baseada na teoria do psicanalista Carl Gustav Jung sobre 0s tipos psicol6gicos, embora mais
tarde tenha sido desenvolvida pelas suas autoras - Katharine Cook Briggs e sua filha Isabel
Briggs Myers- para se tornar um modelo distinto e separado (Myers, Isabel; Myers, Peter,
1995). A sua ideia fundamental é a de que a esséncia da personalidade consiste de 4 (quatro)
eixos dicotdmicos de polaridades opostas, sendo eles:

e Introversdo (ser voltado para si mesmo) vs. Extroverséo (ser voltado para 0s outros);

e Sensorial (objetivos e concretos) vs. Intuitivo (subjetivos e abstratos);

e Pensamento (baseado em razéo) vs. Emotivo (baseado em emocéo);

e Julgamento (avaliacdo) vs. Percepcao (captacéo).
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Cada individuo situar-se-ia em um dos dois extremos desses quatro eixos, 0s quais s&o

tidos como independentes entre si, gerando um total de 2x2x2x2=16 combinagdes possiveis,

correspondendo a uma tipologia (Kaplan; Saccuzzo, 2012; Gosling, Rentfrow; Swann Jr., 2003;
Mount; Barrick, 1998; Rosenthal, 1990; Hunter; Schmidt; Judiesch, 1990).

O Modelo Big Five

O modelo Big Five (“cinco grandes”) é fruto de analises estatisticas das avalia¢Ges

subjetivas dadas por pessoas acerca do quanto determinadas palavras e frases descritivas

refletem a sua natureza e modo de ser (Digman, 1990). As dimensGes de personalidade no

modelo dos cinco grandes fatores influenciam indimeras possibilidades de motivacdo dos

funcionarios, demonstram tendéncias de comportamento de humano, sendo portanto, um bom

modelo para previsdo do comportamentos e resultados no ambito laboral (Mcshane; Glinow,
2014, p. 39).

A partir do uso da técnica multivariada da andlise fatorial, foram identificados cinco

grandes fatores que agrupam e explicam mais de uma centena de itens, correspondendo cada

um aos seguintes eixos bipolares:

Extroversdo-Introversdo: Extroversao é a tendéncia a emogdes positivas, bem como

por procura a estimulacdo social e companhia de outros, o envolvimento com o
mundo exterior. Introversdo € a necessidade de recolhimento e de isolamento do
mundo social por motivos que ndo timidez ou depressao.

Amabilidade-Misantropia: Amabilidade é a valorizacdo da harmonia social e da boa

relacdo com os outros, indicando a crenga otimista acerca da natureza humana e a
disposicdo em ajudar e cooperar. Misantropia é a colocacdo do interesse proprio
acima da boa relagdo com os outros, indicando desconfianca quanto as motivacoes
alheias.

Conscienciosidade-Impulsividade: Conscienciosidade é a tendéncia a mostrar

autodisciplina, orientacdo para os deveres e a importancia de atingir os objetivos,
assim como a preferéncia pelo planejamento cuidadoso. Impulsividade ¢é a
inclinacdo a espontaneidade e a aversao ao autocontrole.

Estabilidade-Neuroticismo: Estabilidade é a calma, a capacidade de suportar tensfes

e a auséncia de sentimentos negativos persistentes. Neuroticismo € a tendéncia a
experimentar emocdes negativas, como raiva, ansiedade ou depressdo, de forma

intensa e/ou duradoura, indicando também a vulnerabilidade ao estresse.
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e Abertura-Convencionalismo: Abertura é o interesse pela variedade de experiéncias

e pela estimulacdo intelectual, envolvendo curiosidade, imaginacdo, abstracao,
criatividade e independéncia de pensamento. Convencionalismo é a preferéncia pelo

que é tradicional, simples, claro e 6bvio.

Deve-se ressaltar que, diferentemente do que ocorre na Teoria de Myers-Briggs, tais eixos
ndo sdo dimensdes dicotdmicas, mas sim, variaveis continuas. Desse modo, ndo se tem um
numero finito de tipos de personalidade, com cada pessoa se encaixando em um deles. Ao invés
disso, tem-se um espaco de 5 (cinco) dimensdes onde cada individuo pode ter uma posicao
Unica que seja mais proxima ou mais distante daquela de outro individuo, conforme for o caso.

A confiabilidade e replicabilidade estatistica dos instrumentos de medida baseados no Big
Five sdo geralmente bastante elevadas (Goldberg, 1993; Asendorpf, 2012), havendo também
solidas evidéncias da sua utilidade pratica no contexto do trabalho, dentre outras areas (Mount;
Barrick, 1998; Steel; Rinne; Fairweather, 2012). E preciso constatar, porém, que 0 modelo em
questdo € mais a constatacdo de um padrdo estatistico robusto nas observaces do que uma
teoria em si, ndo havendo qualquer tipo de consenso tedrico no que concerne ao motivo de
existirem 5 (cinco) dimensdes, ou 0 porqué de tais dimensbes serem aquelas que foram
identificadas e como a genética e o ambiente interagem para produzir a configuracdo de

personalidade especifica a um dado individuo (Block, 2010).

Outros Modelos

Alem da Teoria de Myers-Briggs e 0 modelo do Big Five, existem ainda diversas outras
perspectivas acerca da estrutura e funcionamento da personalidade as quais, embora menos
famosas, ainda séo bastante disseminadas. Dentre elas tém-se:

e HEXACO (Ashton; Lee, 2008): E uma variante do modelo Big Five que introduz

uma sexta dimensdo denominada Honestidade-Humildade, proposta por Ashton e
Lee (2008). Essa dimensdo engloba tracos relacionados & sinceridade, lealdade,
justica e modéstia, ampliando a compreenséo sobre 0s aspectos éticos e interpessoais
da personalidade. O modelo, que também inclui as dimensdes de Extroverséo,
Conscienciosidade, Abertura a Experiéncia, Amabilidade e Estabilidade Emocional,
apresenta uma base tedrica sélida e tem recebido suporte de estudos que destacam
sua aplicabilidade em contextos diversos, como ética organizacional e
comportamento social. Apesar de sua relevancia e avangos em relagdo aos Cinco

Grandes Fatores, o novo modelo ainda enfrenta desafios para alcancar maior
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consenso na comunidade cientifica. Estudos, como o de Hauck Filho et al. (2012),
apontam que, embora ofereca novos insights sobre a personalidade, ainda sdo
necessarias mais investigacoes empiricas que validem sua superioridade e robustez

em diferentes contextos culturais e aplicacdes praticas.

RIASEC (Holland, 1973): O modelo RIASEC, desenvolvido por John L. Holland,

organiza 0s interesses vocacionais em seis tipos principais de personalidade:

Realista, Investigativo, Artistico, Social, Empreendedor e Convencional. Esses tipos
séo representados em um modelo hexagonal, que ilustra as relacfes entre eles e a
influéncia mutua que exercem sobre as escolhas de carreira. Segundo Holland
(1973), cada tipo reflete -caracteristicas especificas que direcionam o
comportamento vocacional, com maior afinidade entre tipos adjacentes no
hexagono. Embora amplamente adotado em orientagcbes profissionais e
educacionais, 0 modelo enfrenta criticas relacionadas as suas limitaces em capturar
a complexidade das trajetorias profissionais contemporaneas, que frequentemente

envolvem transi¢des ndo lineares e multiplos interesses (Primi; Moggi, 2004).

Tipos A e B (Friedman, 1996): Categorizam individuos com base em padr@es de

comportamento associados ao estresse, tém sido amplamente debatidos na literatura
cientifica. Esses modelos propdem duas categorias principais: o Tipo A,
caracterizado por intensidade, ambicao e competitividade, e o Tipo B, identificado
por uma abordagem mais relaxada, tranquila e contemplativa (Friedman, 1996).
Apesar de sua relevancia inicial em pesquisas sobre salde e comportamento,
especialmente em relacdo a propensdo a doencas cardiovasculares, esses modelos
tém sido criticados por sua simplicidade excessiva, que ignora a complexidade das
personalidades humanas, além de apresentarem inconsisténcias em estudos

subsequentes (Carvalho, 2011).

VIA (Peterson; Seligman, 2004): O Inventério de Forcas de Carater (VIA) é um

modelo desenvolvido por Peterson e Seligman (2004) no contexto da Psicologia
Positiva, com o objetivo de tracar um perfil individual de personalidade com base
em 24 forcas de carater, organizadas em seis virtudes universais: Sabedoria e
Conhecimento, Coragem, Humanidade, Justica, Temperanca e Transcendéncia.
Cada virtude representa aspectos fundamentais do carater humano que podem ser
cultivados para promover o bem-estar, 0 engajamento social e a realiza¢do pessoal.

Por exemplo, a virtude da Sabedoria engloba forgas como criatividade e curiosidade,
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enquanto a Coragem inclui bravura e perseveranga. Esse modelo inovador busca
destacar os aspectos positivos da personalidade, incentivando intervencdes que
reforcem as qualidades humanas e ampliem a capacidade de lidar com os desafios
da vida de maneira construtiva. No entanto, criticas ao VIA destacam a necessidade
de maior rigor metodologico, incluindo estudos longitudinais e analises
transculturais, para comprovar a validade e aplicabilidade universal do modelo
(Bleidorn et al., 2022). Embora amplamente utilizado em contextos educacionais e
terapéuticos, a falta de evidéncias robustas ainda é um desafio, especialmente em

aplicacdes em diferentes culturas e populagdes.

Eneagrama (Wiltse; Palmer, 2011): O Eneagrama € uma abordagem de

personalidade que categoriza os individuos em nove tipos principais: Reformador,
Ajudante, Empreendedor, Individualista, Investigador, Legalista, Entusiasta,
Desafiador e Pacificador. Esses tipos estdo organizados em uma estrutura
geométrica conhecida como enedgono, que simboliza as interconexdes dinamicas
entre os padrbes de comportamento e as motivacOes de cada tipo (Wiltse; Palmer,
2011). Embora o Eneagrama tenha obtido popularidade em contextos de
desenvolvimento pessoal, lideranca e gestdo organizacional, sua base cientifica é
limitada. Faltam estudos empiricos consistentes que validem suas proposicdes
tedricas ou que demonstrem sua eficacia pratica de maneira replicavel e sistematica.
Por exemplo, uma revisao de literatura realizada por Cunha e Silva (2021) destacou
a escassez de pesquisas cientificas que correlacionem o Eneagrama a quadros
psiquiatricos, indicando a necessidade de mais estudos para avaliar sua validade e

aplicabilidade clinica.

O Disc: Engloba quadrantes de pesquisa, utilizando a dominancia, a influéncia, a
estabilidade e a conformidade (DiSC) para fins de definicdo dos atributos basicos
do comportamento, tendo sua avaliacdo derivada dos estudos do psicologo William
Marston (décadas de 1920 e 1930), que buscou explicar alguns fatores, tais como,
porque as emoc¢Oes humanas normais levam a diferengas comportamentais entre as
pessoas, bem como a mudangas no comportamento de uma pessoa de tempos em
tempos, como as pessoas se ajustam as tensdes dentro do ambiente observando sua
resposta emocional a ele e entdo relacionando-a ao comportamento (Jones; Hartley,
2013).
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O DiSC é um dos testes mais universalmente aceito para fins de determinar o
comportamento humano da atualidade e, conforme Jones e Hartley (2013), podem assim ser
definidos: Drive/Dominance (D) — orientado para a tarefa, rapido, orientado para o resultado
final; Influéncia (I) — orientada para as pessoas, enérgica, deseja popularidade e elogios;
Estabilidade (S) — muito orientada para as pessoas e para a familia, motivada pela lealdade e
segurancga, mais lenta; Conformidade/Consciéncia (C) — orientado para tarefas e detalhes, quer
todas as informagdes, movimento mais lento

Conforme o sitio da Personalite Insights, o teste de personalidade DiSC foi realizado
por mais de 50 milhdes de pessoas e publicado em livros que aparecem em 35 idiomas, ficando
evidenciado que mais de 81% veem a Avaliacdo DISC como uma imagem muito precisa dos
padrdes de comportamento habituais de uma pessoa, inclusive os que se enquadram na categoria
D essa precisdo ¢ avaliada em 91% e para os tipos “I” de 94%; acerca dos individuos do tipo
“S” 85% de precisao e os tipos “C” ¢ de 82%. Desta forma, a precisdo percebida ¢ de 88,49%,
com um desvio padrdo de 6,43%, concluindo-se que o perfil DISC gerado por esse processo é
percebido como altamente preciso, na maioria das situacfes e pela maioria dos participantes,

ndo havendo qualquer davida acerca de sua validade cientifica (Jones; Hartley, 2013).

2.1.4 - Limitacgdes dos Modelos

Muitos modelos de personalidade apresentam fundamentacdo tedrico-empirica
razoavel, mas limitacGes de aplicabilidade (ex: RIASEC e Tipos A e B), enquanto outros séo
vagos e de cientificidade duvidosa (ex: VIA e Eneagrama), havendo ainda casos intermediarios
(ex: HEXACO), dentre outras inadequaces (Souza; Roazzi, 2017).

Com o passar das décadas, a Teoria de Myers-Briggs tornou-se imensamente popular e
é talvez a mais amplamente aplicada no contexto das organizacdes corporativas, porém, apesar
de todo o seu sucesso, existe ampla evidéncia de que os instrumentos baseados nela apresentam
validade estatistica questionavel, baixa confiabilidade teste-reteste e pouco ou nenhum valor
pratico em contextos profissionais e organizacionais. (Coffield et al., 2004; Gardner; Martinko,
1996; Pittenger, 1993a, 1993Db).

Para McShane e Glinow, 0 MBTI ndo é um bom modelo para prever o desempenho
profissional, ndo é aconselhado para a selecdo de funcionarios ou para as decisfes pertinentes
a promocéo. Os referidos autores mencionam que ha estudo revelando que os tipos intuitivos
sd0 mais comuns na alta geréncia do que na baixa, mas existem outas pesquisas que ndo

encontraram relacdo entre tipos MBTI e lideranga eficaz. Por fim os autores informaram, que
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um estudo recente de larga escala concluiu que os resultados de MBTI de membros de equipe
nédo preveem o éxito do desenvolvimento da equipe. (McShane; Glinow, 2014, p. 41).

Stein e Swan (2019) revelam ser o indicador de Tipo Myers-Briggs (MBTI) alvo de
inimeras criticas na literatura que necessitam de esclarecimentos, do ponto de vista da
conjuntura da MBTI e acerca daquilo que psicélogos sociais e da personalidade consideram
como sendo uma Teoria valida. Os referidos autores relembram ser a tipologia MBTI é
fundamentada na teoria dos tipos psicoldgicos de Jung (1921/1971), para quem a personalidade
de uma pessoa ndo consiste numa variacao bioldgica aleatoria e sim nas diferencgas observaveis
e numa analise empirica ordenada e consistente, considerando os contextos inatos e sociais
inerentes a vida do individuo.

Stein e Swan (2019) mencionam ser a Teoria jungiana da personalidade lastreada em
dicotomias de dimensdes individuais, avaliadas em quatro pares e que essas funcdes podem
variar em diversos modelos de estudos. Tal fato, ndo significa necessariamente a exclusao de
qualquer dos elementos desses pares, ou seja, a pessoa pode ser racional e extrovertida e ainda
perceptiva, intuitiva e sensitiva, na medida em que 0 que vai variar sdo 0s niveis cognitivos
inerentes a cada um desses sentimentos. Os referidos autores lecionam que esses pares nao
podem ser considerados como logicos e nem taxativos do ponto de vista de estudos dos tragos
pessoais de cada individuo, dada a variabilidade de fenémenos que podem ser constatados por
meio de abordagens psicograficas e metodolégicas préprias (Stein; Swan, 2019).

Stein e Swan (2019) ressaltam que, embora a abordagem do MBT]I envolva uma série de
criticas quanto a sua validade cientifica, dada a precariedade que resulta nos tracos do tipo
verdadeiro e ainda das inimeras possibilidades implicitas no estudo da personalidade,
tornando-se, nos dias de hoje, uma dimensao “pobre” de aprofundamentos e respostas aos mais
variados questionamentos literarios. Todavia, isso ndo afasta sua utilizacdo e aperfeicoamento
cientifico, uma vez que o mero beneficio das primeiras tentativas de descobrir a personalidade
oculta ja é por si s6 um desafio constante dos profissionais da psicologia, permitindo a criagdo
de meétodos proprios avaliativos.

Stein e Swan revelam que uma das maiores contribuicdes da MBT] é o fato dos individuos
poderem decidir por aquilo que se apresenta como verdadeiro ou ndo, embora se baseiem em
construgdes um tanto afastadas do processo cientifico. Os referidos autores lecionam, que isto
leva a reflex@o e ao desejo pela busca incessante de se verificar com maior precisédo o porqué
dos fenbmenos da personalidade, e de como é possivel melhorar a forma de raciocinio sobre

determinado contexto, 0 que as pessoas podem fazer para evoluir e melhorar sua qualidade de
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vida entre outros. O que intima os estudiosos a ciclos infindaveis de construcdo dos mais
diversos enigmas inerentes ao pensamento (Stein; Swan, 2019).

Né&o se tem ainda uma teoria abrangente da personalidade aceita por todos os psicélogos
(Davidoff, 2000, p. 536). Segundo a licdes dos autores Hall, Lindzey e Campbell (2000, p. 37),
“a maioria das teorias carece de clareza”. Geralmente é bem dificil entender as suas suposi¢es
ou a sua base axiomatica. As teorias da personalidade s&o frequentemente embaladas em
vistosas imagens linguisticas que podem servir muito bem como um meio de persuadir o leitor
relutante, mas que frequentemente servem para ocultar e esconder as suposicOes especificas
subjacentes a teoria.

Em suma, a literatura acerca da personalidade parece ndo apenas carecer de consenso,
mas também de modelos que reunam, simultaneamente, boa base teorica, solidas evidéncias
empiricas e indicios de utilidade pratica. Tem-se, portanto, espaco significativo para melhorias

no campo.

2.3 - Personalidade e Gestéo de Pessoas
2.3.1 - Escopo e Desafios da Gestao de Pessoas

A Psicologia Organizacional e do Trabalho surgiu no seculo XX objetivando atender as
demandas de selecdo e de avaliacdo dos trabalhadores industrias em crescimento, bem como
para atender as instituicdes militares. Os primeiros estudos na Psicologia Organizacional e do
Trabalho foram através de psicologos experimentais como Walter Dill Scott, em 1903, e Hugo
Minsterberg, em 1913, com realizacdo de testes psicoldgicos, visando enquadrar a vaga
oferecida e o candidato, principalmente utilizando de inteligéncia (Zanelli; Bastos; Borges-
Andrade, 2004).

Com a globalizacdo a Administracdo de Recursos Humanos teve varias transformacoes
e inovacdes, os individuos passaram a representar vantagem competitiva, tornando-se parceiros
do negbcio e ndo meros recursos organizacional. A melhora no desempenho das pessoas
possibilita uma melhor performace nas organizages de forma qualitativa e quantitativa. O
profissional tendo essa visdo, ganhard uma posicao de destaque sobre os demais, através de sua
capacidade produtiva (Ribeiro; Biscoli, 2011).

A area de Gestdo de Pessoas vem aumentado sua importancia, por promover o
desenvolvimento de pessoas na busca de novos conhecimentos e por reconhecer que as pessoas
séo geradoras de valor e ndo simplesmente vistas como meros “recursos” (Machado, 2016, p.

6). Becker (1964) considera as pessoas como capital humano por terem conhecimentos e
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habilidades adquiridos ao longo do tempo, através de espacos de aprendizagem como escolas,
treinamentos no ambiente de trabalho, entre outros (Krieger et al., 2022).

Gestdo de Pessoas corresponde a um conjunto de acGes que resultam num alto
desempenho do individuo na organizacdo. Fischer define Gestdo de Pessoas como uma forma
de administracdo que conduz os colaboradores a alcancarem os objetivos da organizacéo e seus
proprios objetivos (Fischer, 2002). As politicas, praticas e sistemas organizacionais influenciam
diretamente o comportamento, as atitudes e o desempenho dos colaboradores, contribuindo para
a competitividade e a capacidade de aprendizagem das empresas. Segundo Reis e Sadrudin
(2022), a gestdo de pessoas desempenha um papel estratégico ao considerar os colaboradores
como o ativo mais valioso da organizagdo, promovendo seu desenvolvimento e alinhamento
com 0s objetivos institucionais.

O cenario da gestdo de pessoas nas empresas evoluiu sobremaneira, deixando de ser
simples atividades (selecdo, admissdo, demissdo) para fazer parte da estratégia das
organizagdes. Assim, os profissionais envolvidos aumentaram suas atribui¢des para: qualidade
de seus colaboradores, cultura e clima organizacional, promocéo das habilidades tecnoldgicas
e inovacdo e responsabilidade social. Essas mudancas derivam da economia do mercado
(Franca, 2007).

Sovienski e Stigar (2008) lecionam que “a gestdo de pessoas é caracterizada pela
participacdo, capacitacdo, envolvimento e desenvolvimento do bem mais precioso de uma
organiza¢do, o Capital Humano que nada mais ¢ do que as pessoas que a compdem”. Para
Zarifian (2008, p. 68) “Gestdo de Pessoas ¢ tomar iniciativa e assumir responsabilidade’ do
individuo diante de situacdes profissionais com as quais se depara”. Dave Ulrich (1997) enfatiza
0 papel estratégico dos profissionais de Recursos Humanos, destacando sua relevancia como
parceiros indispensaveis para o sucesso das organizacdes. Ja Peter Senge (1990) ressalta a
necessidade de desenvolver organiza¢bes que aprendam continuamente, evidenciando a
importancia do crescimento constante do capital humano como base para a inovagéo e a
adaptacdo em cenarios empresariais cada vez mais complexos e dinamicos.

Nesta perspectiva, a licdo de Orlickas (2010) é oportunamente refor¢ada ao destacar que
0 ser humano constitui o elemento central em qualquer organizagdo. Segundo o autor, sem as
pessoas, nao seria possivel a criacdo de empresas, pois elas sdo o elo que une 0s recursos
financeiros e materiais em direcdo a objetivos comuns. Ao entender as organiza¢fes como
sistemas compostos por individuos, fica evidente que sdo 0s seres humanos que determinam a
direcdo e o destino dessas entidades. Por isso, as pessoas devem ser reconhecidas como o

recurso mais valioso dentro das organizacdes e tratadas como tal (Orlickas, 2010, p.192).
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Adicionalmente, Cavalcante (2024) reforca que a valorizagdo das pessoas nas
organizacOes € insepardvel da implementacdo de estratégias que desenvolvam a inteligéncia
emocional. Habilidades como empatia, autorregulacdo e habilidades sociais tornam os
individuos mais preparados para enfrentar desafios e colaborar de forma eficaz em equipes, o
que, por sua vez, melhora a dindmica organizacional.

Roberts e Mroczek (2008) também apontam para a importancia de considerar a
adaptabilidade dos individuos. Segundo eles, ao longo do tempo, mudancas no comportamento
e na personalidade influenciam a forma como as pessoas contribuem para a organizacéao,
exigindo estratégias de gestao flexiveis que atendam a essas varia¢des. Estudo de Adriano Silva
(2024) destaca a importancia da resiliéncia e da inteligéncia emocional no contexto
organizacional, enfatizando como essas caracteristicas influenciam o desempenho dos
profissionais diante das adversidades.

Reconhecer as pessoas como o principal ativo da organizacdo ndo é apenas uma questao
filosofica, mas também estratégica. Organizacdes que investem no desenvolvimento humano,
considerando aspectos emocionais, cognitivos e motivacionais, alcancam resultados superiores
em inovacdo, retencdo de talentos e sustentabilidade corporativa. Goleman (2002) destaca a
importancia da inteligéncia emocional na lideranga e no desempenho organizacional,
reforcando que lideres eficazes sdo aqueles que compreendem e gerenciam as emocgfes para
potencializar o engajamento e a produtividade. Além disso, o Relatorio do Desenvolvimento
Humano 2023-2024 enfatiza a necessidade de reimaginar a cooperacdo e investir no
desenvolvimento humano para enfrentar os desafios globais.

Portanto, compreender que 0s seres humanos sdo o corac¢ao das organizagdes exige uma
abordagem de gestdo que valorize suas caracteristicas individuais e promova um ambiente que
maximize seu potencial, contribuindo para o sucesso coletivo e 0 bem-estar de todos.

Bayldo e Rocha (2014), ressaltam a importancia do capital intelectual em meio ao
avanco tecnolégico, por aduzirem que o potencial criativo, os processos humanos cognitivos,
bem como a vontade de vencer “sdo valores humanos insubstituiveis” numa organizagéo.
(Bayldo; Rocha, 2014, p. 2). Sendo Gestdo de Pessoas, um processo de conduzir os
colaboradores a atingirem as metas e 0s objetivos da empresa, por meio da valorizagdo de suas
competéncias técnicas e comportamentais (Leme, 2009).

Adam Grant (2016) destaca a relevancia de incentivar a originalidade e o pensamento
critico na gestdo de pessoas na atualidade, elementos essenciais para promover inovacao e
adaptabilidade. Laszlo Bock (2015) aponta praticas de gestdo de pessoas que foram

determinantes para o sucesso de empresas lideres no setor de tecnologia, ressaltando uma
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cultura organizacional baseada na liberdade e na responsabilidade. Por sua vez, Brene Brown
(2018) enfatiza a relevancia da inteligéncia emocional e da vulnerabilidade nos lideres como
fatores-chave para criar um ambiente de trabalho inclusivo e eficaz. Essas abordagens reforcam

a visdo de que o capital humano € o recurso mais valioso de uma organizacao.

2.3.2 — Utilidade das Teorias da Personalidade para a Gestao de Pessoas

E de grande valia tracar o perfil da personalidade de um individuo para melhor
aconselhad-lo na sua carreira, na execucdo de um treinamento, na formacdo de equipe, na
avaliacdo de dindmicas de grupo, no treinamento de lideranca, no marketing e gestdo da
qualidade de vida no trabalho sdo apenas algumas das aplicacBes praticas do conhecimento
sobre o assunto (Mischel, 1968; Kaplan; Saccuzzo, 2012). Duckworth (2018) explora a
resiliéncia como um fator essencial para o sucesso pessoal e académico, destacando a
combinacéo de paixao e perseverancga na busca por metas de longo prazo. David (2016) ressalta
a agilidade emocional como uma habilidade indispensavel para a gestdo eficiente das emocGes
no ambiente de trabalho, promovendo maior adaptabilidade e bem-estar psicoldgico. Dweck
(2006), por sua vez, introduz o conceito de mentalidade de crescimento, enfatizando que o
aprendizado continuo, alimentado por desafios, erros e esforco persistente, é crucial para o
desenvolvimento de individuos e organizagdes.

H& também varios estudos que tentam associar fatores de personalidade para o
desempenho da selecdo de pessoal para varias carreiras, bem como para o sucesso profissional
(Santos; Sisto; Martins, 2003). Outros tentam identificar o impacto de configuracdes
organizacionais de tipos de poder e personalidade sociais sobre o bem-estar de uma empresa
(Dessen; Paz, 2010). Godoy e Noronha (2005), em sua pesquisas concluiram que nos processos
de recrutamento e selecdo, os psiclogos utilizam mais as entrevistas individuais como técnica
de selecdo, depois dindmicas de grupos e testes psicolégicos, por fornecerem informacdes que
dificilmente seriam obtidas nas entrevistas individuais.

Segundo as ligdes de Schneider et al. (2020), os testes psicoldgicos sdo mais facilmente
reproduziveis e mais objetivos que uma avaliacdo baseada somente na anélise subjetiva de um
avaliador. Neste diapasdo, oportuno a definicdo dos testes psicolégicos de acordo com a
Resolugédo 009/2018 (Conselho Federal de Psicologia, 2018a):

escalas, inventarios, questionarios e métodos projetivos/expressivos que
atendam aos requisitos minimos estabelecidos em tal documento, e esclarece
que as fontes complementares seriam “técnicas e instrumentos nao
psicologicos que possuem respaldo da literatura cientifica da area e que
respeitem o Codigo de Etica e as garantias da legislagio da profissio”, além
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dos documentos técnicos, tais como protocolos ou relatérios de equipes
multiprofissionais.

Barros e Ambiel (2020), mostram a importancia da utilizacdo dos instrumentos
psicoldgicos na orientacdo profissional e de carreira, e mencionam que esses testes vem sendo
aplicados desde do inicio em que a psicologia ganhou status de ciéncia autbnoma. Inicialmente,
o0 instrumento aplicado era visto como um fim, focado no resultado da testagem. Hoje os testes
sdo utilizados como meio de avaliagdo centrada no processo, de modo que, 0s instrumentos
psicologicos sdo articulados com informacdes trazidas pelos avaliados (histérias de vida e
fatores contextuais e envolvimentais (Barros; Ambiel, 2020).

O estudo da personalidade na promocdo do desenvolvimento de habilidades dos
colaboradores e/ou futuros colaboradores de uma organizacdo € crucial, em razdo da
personalidade humana esta intimamente relacionada ao desempenho do trabalho e como este se
relaciona entre seus pares, bem como entre o publico externo. Assim, os efeitos da
personalidade de um individuo é visto em toda parte da organizacdo, mesmo que em propor¢des
minimas. Oportuno alusdo a obra Handbook of Personality at Work, por mencionar em um de
seus capitulos a repercussdo negativa para o treinador e para os demais funcionarios quando um
dos funcionérios participantes reage negativamente ao treinamento imposto. O mesmo capitulo
revela a importancia da gestdo saber, através do estudo da personalidade de um determinado
colaborador, a reacdo dele se for incentivado a cargo mais desafiador na organizacédo.
(Christiansen; Tett, 2013).

Nesta mesma obra Handbook of Personality at Work revela ser bastante desafiador a
psicologia da personalidade (Adelson, 1969; Carlson, 1971), destacando o grande esforco de
aplicar a pesquisa da personalidade a psicologia do trabalho. Apesar dos contratempos, a
industria de avaliacdo de personalidade vem prosperando ao longo das décadas, onde os
resultados da avaliacdo sdo usados para ajudar a identificar candidatos desejaveis e desenvolver
funcionarios nas organizagbes (Hale, 1982). Alguns estudos destacam variaveis de
personalidade como moderadoras de relacionamentos, como estressores e tensdes, a exemplo
frustracdo e impaciéncia (Moyle, 1995); outros postularam varios mediadores de relagdes entre
a personalidade e os resultados do trabalho (por exemplo, Fritzsche; Mclntire; Yost, 2002; Juiz;
Bono; Locke, 2000). Com um caminho reto rumo ao progresso cientifico, personalidade e work,
demonstrando ser uma vigorosa area de pesquisa em constante desenvolvimento (Christiansen;
Tett, 2013).

Um outro instrumento aplicado em gestao de pessoas é o0 Eneagrama por ser uma técnica

de analise de personalidade que baseada em nove tipos de personalidades e comportamentos.
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Este instrumento pode ser aplicado na gestdo de pessoas para auxiliar 0s gestores a
compreenderem os perfis de seus colaboradores e, a partir de uma analise, permitir o
desenvolvimento de estratégias que objetivam o alcance de melhores resultados. Além disso, 0
Eneagrama pode ser utilizado para mapear competéncias e potencialidades de cada colaborador,
visando melhor designar as pessoas para 0s departamentos em que possam exercer maior
desempenho profissional de acordo com suas afinidades (Souza; Maria; Souza; Vera, 2016).

O Eneagrama € um simbolo composto de um triangulo equilatero apontando 9, 3, 6 e
uma figura hexagonal conectando os outros pontos 1, 4, 2, 8, 5, 7, ha também um circulo unindo
todos os pontos. Cada ponto significa uma personalidade, o Eneagrama descreve 9
personalidades basicas (Minasi; Volpi, 2016). Na obra de Riso e Hudson lecionam que toda
pessoa tem um pouco de cada tipo, mas ha um que é predominante (Riso; Hudson, 2012).
Seguem os referidos autores aduzindo que o sistema Eneagrama transformou-se num relevante
instrumento em estudos e trabalhos envolvendo a alma e a mente dos seres humanos, sendo
utilizado por profissionais de psicologia, psiquiatria, administracao e recursos humanos (Riso;
Hudson, 2012).

Sandra Mezianova (2012) menciona que Eneagrama pode ajudar na compreensao e
desenvolvimento da personalidade dos individuos em um ambiente de trabalho sustentavel, por
ter uma boa classificacdo do comportamento das pessoas. Segundo Mezianova, 0 Eneagrama
pode ser usado como uma ferramenta para entender as motivagoes, desafios e pontos fortes de
cada individuo, permitindo que os lideres e gestores possam trabalhar com cada pessoa de forma
mais eficaz. Ademais, Sandra Mezianova leciona que o Eneagrama pode ser usado para formar
equipes mais eficientes, conectando pessoas com habilidades complementares e estilos de
trabalho diferentes. Segue a referida autora aduzindo que o conhecimento do Eneagrama
também pode ajudar a melhorar a comunicacéo e a resolucdo de conflitos, pois permite que as
pessoas entendam melhor as perspectivas e necessidades dos outros (Mezianova, 2012).

Estudos desenvolvidos por Vojak et al., (2006), no tocante as caracteristicas que mais
aparecem em profissionais técnicos que atuam em pesquisa industrial e que sdo percebidas
como aquelas que mais contribuem para que seja obtido sucesso nas atividades desempenhadas,
aponta que o principal traco desses profissionais € incorporar, de modo eficaz, multiplas
tecnologias a estratégia empresarial, identificando inovadoras aplicacfes para produtos e
processos. Além da reconhecida profundidade e amplitude de seu conhecimento técnico, esse
tipo de profissional encontra-se emocionalmente envolvido com o que faz, demonstra grande
energia no trabalho, é persistente na busca e realizacdo de objetivos e conta com habilidades de

relacionamento interpessoal.
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Diante dos modelos do DiSC e do OCEAN (Teoria dos Cinco Fatores, FFM) foram
elaboradas novas possibilidades para fins de demonstrar a existéncia de correlacdo entre os
testes de personalidade, tendo em vista os perfis individuais analisados e em termos de
assertividade, capacidade de resposta e utilizacdo de tom preferido. Desta forma, Jones e
Hartley (2013) fizeram uma comparacdo dos quatro fatores do DiSC e sua relagdo com o
OCEAN, através de questionarios, transformando as informagdes desconexas em contextos
distintos e complementares e assim demonstrando os beneficios da sinergia existente entre as
respostas fornecidas e os fatores que podem ser utilizadosm (Jones; Hartley, 2013).

Jones e Hartley (2013) apontam as vantagens do DiSC, por sua capacidade de facil
administracdo e interpretacdo de dados; por ser um preditor de sucesso em areas como retencao
de funcionarios, sucesso no trabalho, gerenciamento de vendas e persuasdo dos pacientes a
aceitar planos de tratamento essenciais para sua saude e bem-estar. Disc mostra-se consistente
e confiavel, fornece perspectivas: pessoal, privado e publico, apresentando uma visdo mais
arredondada da personalidade. Lado outro, demonstram ainda as vantagens dos Cinco Fatores,
traduzidas da seguinte forma: capacidade de entender melhor as pessoas que se inserem na faixa
intermediaria; demonstra hipétese de trabalho mais amplamente aceita da estrutura da
personalidade; validade relacionada ao critério de pontuacfes em FFM; universalidade
transcultural mais ampla (Jones; Hartley, 2013).

Jones e Hartley (2013) concluem que apds juizo apurado de verificacdo dos pontos
inerentes ao DiSC e ao OCEAN, os varios fatores pesquisados e decorrentes de constatacdes
empiricas acerca dos participantes. A pesquisa realizada permitiu constatar que o conhecimento
sobre qualquer dos perfis de personalidade fornece informagdes sobre os outros, havendo uma
correlagdo entre o0 modelo de cinco fatores e o DiSC, favorecendo a aprendizagem sobre a
personalidade do individuo de modo sistematico.

Muitos testes sdo aplicados para fins de desenvolvimento de pessoal, a exemplo planos
de carreiras e dindmicas de equipes. Muitos funcionarios da Southwest Airlines colocam seus
resultados do indicador tipologico de Myers-Briggs (MBTI) em seus escritéorios. A referida
companhia aérea comecou a usar o MBTI ha mais de 20 anos, com a ideia de ajudar a equipe a
compreender e respeitar as diferentes personalidades e estilos de raciocinio dos colegas.
Quando a Amtrak venceu o contrato para operar o servico de passageiros Metrolink no Sul da
California, por exemplo, a empresa pediu que 0s engenheiros ferroviarios e condutores da
empresa anterior completassem um teste de personalidade Big Five como condigdo para o

emprego futuro (McShane; Glinow, 2014).
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Straioto; Aros; Figueiredo e Fialho (2015), lecionam sobre a relevancia da aplicacdo dos
testes psicoldgicos para melhor formacdo de equipes multidisciplinares num processo de
inovacdo nas organizacdes. Os referidos autores realizaram suas pesquisas baseadas na
tipologia psicologica criada por Keirsey (2015). Os resultados encontrados na pesquisa
revelaram que “todas as pessoas podem contribuir para o processo de inovacao e criagdo de
conhecimento, desde que posicionadas adequadamente” (Straioto; Aros; Figueiredo; Fialho,
2015, p. 54).

Os individuos Idealistas (NF) preocupam-se com o crescimento e desenvolvimento
pessoal. Atraidos a trabalhar com as pessoas. Ajudam o0s outros inspirando-0s a crescer como
individuos e cumprir suas potencialidades (Keirsey, 2015).

Fagbenro; Kenku e Olasupo (2019) realizaram um estudo empirico analisando os tragos
de personalidade sobre a atitude em relacdo a corrupc¢ao entre servidores publicos no estado de
Lagos na Nigéria. A referida pesquisa ocorreu em razdo do elevado indice de corrupcdo na
Nigéria, especialmente no &mbito governamental. Os referidos autores revelam a importancia
do desenvolvimento de instrumentos de teste de personalidade para 0s novos e antigos
servidores publicos, “de modo que possam ajudar a rastrear ¢ detectar funcionarios que tenham
uma atitude favoravel em relacdo a corrupgdo, e eles possam ser ajudados a reestruturar esse
comportamento” (Fagbenro; Kenku; Olasupo, 2019, p. 1).

No estudo dos autores elencados acima, aplicou o teste do modelo Big Five, por
considerarem que os cinco fatores sdo amplos na representacdo abstrata da personalidade. Do
resultado da pesquisa constatou-se que 0 aumento da extroversdo, bem como o aumento da
amabilidade relacionam-se significativamente com o aumento da atitude em relacdo a
corrupcao entre os servidores publicos do estado de Lagos na Nigéria, entre outros achados
(Fagbenro; Kenku; Olasupo, 2019, p. 4-5).

O estudo de Cavaness, Picchioni e Fleshman (2020) menciona que a pesquisa confirma
ser a personalidade e a inteligéncia emocional (QE) fatores vitais para o alcance de metas
organizacionais e sucesso em meio ao ambiente organizacional em constantes mudancas. Mas
os referidos autores ndo subestimam a relevancia do intelecto no ambito laboral, por afirmarem
que, “sem o QI, as fungdes de inteligéncia emocional mais altas podem nao ser possiveis”. Na
visdo dos referidos autores, o QI alto e a inteligéncia emocional elevada séo combinagdes ideais
para o atendimento dos objetivos das organizagdes.

Os autores acima mencionam a importancia da aplicacdo do Big Five Model of
Personality & lideranca na area da saude, revelam que as pesquisas sugerem que certos tracos

de personalidade estéo associados a lideranga eficaz. O artigo narra que o grau de inteligéncia
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no modelo Big Five é relacionado & abertura, associadas a pessoas criativas, assertivas,
sociaveis, entre outras, todas estas caracteristicas sdo desejadas para os lideres e seus liderados.
O estudo também revela que as pessoas conscienciosas sdo mais eficazes ao exercer atividades
detalhadas (Cavaness; Picchioni; Fleshman, 2020).

Dizaji et al. (2021) realizaram um estudo com os profissionais de enfermagem, com
atuacdo em mais de um centro médico publicos e/ou privados, a respeito da Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) e sua relacdo com os tracos de personalidade do modelo do Big Five. Os
referidos pesquisadores constaram a existéncia de uma correlacao positiva significativa entre a
QVT e os escores dos tracos de personalidade do modelo Big Five. O artigo sugere que
enfermeiros com tragos de personalidade de extroversdo e conscienciosidade devem ter uma
sensacdo melhor sobre seu trabalho e o ambiente de trabalho e, portanto, tém niveis mais altos
de QVT. O estudo sugere também que os tracos de personalidade devem ser levados em
consideragdo no recrutamento de novos profissionais de enfermagem para garantir uma alta
QVT.

Assim, quando a Gestdo de Pessoas faz parte da estratégia global de uma organizacéo,
tem-se um modelo de gestdo que se desenvolve para atender os objetivos da corporacéo, mas
também os objetivos pessoais de seus colaboradores. Para tanto, tem-se um modelo de gestdo
que se desenvolve valorizando o capital humano, sendo imprescindivel, o estudo da

personalidade para promocao das habilidades e potenciais dos colaboradores.

2.4 A Série Divergente Como Inspiracdo Para Um Novo Modelo de Personalidade

Na busca de novos e melhorados modelos cientificos da personalidade, pode ser utilizada
qualquer fonte de inspiracdo, incluindo a filosofia, religido e arte, enquanto os conceitos e ideias
resultantes sdo submetidos ao escrutinio necessario (Engler, 2008). Na verdade, o
conhecimento psicoldgico relevante pode ser encontrado em praticamente todos os tipos de
manifestacdo cultural (Bruner, 1990). As pessoas na visao de Bruner sao frutos “de processo
de producédo de significados, realizado com o0 auxilio dos sistemas simbolicos da cultura”
(Correia, 2003, p. 505). Bruner ressalta a relevancia da psicologia popular como fundamento
para possiveis estudos cientificos (Correia, 2003).

Engler (2008) contempla biografias e historia, a fim de compreender a forma como as
diversas teorias da personalidade foram formadas, concluindo que a maioria tem uma base em
um amplo conjunto de pressupostos provenientes de filosofia, religido, e até mesmo arte. Ela

observa que este € um processo natural no desenvolvimento do conhecimento cientifico, que,
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por si so, ndo implica qualquer falta de rigor cientifico, desde que certos métodos e critérios
sejam cumpridos.

E cedico que muitas teorias da personalidade s&o inspiradas na filosofia, na religido na
arte (Engler, 2008), por conseguinte, ha possibilidade que o sistema de tipologia Factions na
série divergente (Roth, 2013), portanto, esta Série pode ser uma fonte de ideias para uma nova
compreensdo cientifica da personalidade humana. Freeman ressalta que o enredo da série
divergente utiliza os tracos Big Five de personalidade, lecionando que Abnegacéo corresponde
a Conscientiousness, Amity esta para Agreeableness, Candor refere-se a Extroversao, enquanto
que a erudita tem a ver com abertura a experiéncia. Neste prisma, segue o referido autor
mencionando que os valores Dauntless encontrados no “Manifesto” e seguidos por alguns de
seus membros direcionam para um conceito "honroso" e "sabio" de bravura que tem a ver com
0 score estabilidade, ja a crueldade e a imprudéncia de alguns lideres, reporta-se ao
neuroticismo (Freeman, 2012).

A esta luz, o best-seller, obra literaria da escritora americana de ficcdo Veronica Roth, a
saber, a trilogia divergente (Roth, 2013), trata da questdo dos tipos de personalidade e testes de
uma forma muito atraente, oferecendo um sistema de classificacdo (cinco "Fragdes") e uma
forma rudimentar de medigdo (o Questionario Faction). Na verdade, foram feitas analogias
interessantes entre as "fac¢Oes™ descritas por Roth (2013) e as dimens6es do modelo Big Five
da personalidade (Freeman, 2012), bem como com a Classificacdo VIA das forcas de carater e
virtudes (Niemiec, 2014 ).

Mesmo que ndo haja uma definicdo universalmente aceite da personalidade, a maioria
dos autores concorda que ela implica um conjunto de caracteristicas individuais que atuam
sobre 0s processos motivacionais, emocionais, cognitivas e comportamentais para produzir um
padrdo consistente de pensamento e acdo ao longo da existéncia, algo que envolve a auto-
percepcao, valores e atitudes (Krauskopf; Saunders, 1994). Estas caracteristicas sao geralmente
vistos como sendo relativamente estavel no tempo e exclusiva para cada pessoa (Feist, Jess;
Feist Gregory, 2009). A relevancia do conceito de personalidade de Gestéo de Pessoas vem em
razdo das caracteristicas individuais poderem influenciar e ser influenciado por uma
organizacéo (Paz, 2004).

A Serie Divergente é um romance futuristico para jovens adultos distopico escrito pela
autora americana Veronica Roth, que se desenvolve num sistema de governo que divide as
pessoas em classes ou castas e "uma obsessdo com testes de personalidade”, que incluiu o
indicador do tipo Meyers-Briggs e o Eneagrama. Essa trilogia também toma um curso

introdutorio de psicologia na sua escrita, particularmente em terapia de exposi¢do para o



40

tratamento de fobias e o experimento Milgram sobre a obediéncia as figuras da autoridade
(Dominu, 2011; Roth, 2011). Esta série foi bem aceita pela critica e pelo publico em geral,
culminando na producdo de mais 2 (dois) livros, que deram sequéncia a estéria inicial, e no
lancamento de um filme de muito sucesso em 2014 (Dominu, 2011; The Wrap, 2014).

A trilogia desenvolve-se numa cidade isolada, pds-apocaliptica de Chicago, onde a ordem
coletiva é mantida pela divisdo da populacdo em 05 (cinco) fac¢Bes. Cada faccao possui valores,
padrdes de comportamento, funcbes sociais e tracos de personalidade proprios. As pessoas ao
completarem 16 (dezesseis) anos tem que escolher qual faccao quer pertencer e viver o resto de
sua vida. Para ajudar nessa decisdo, € obrigatorio submeter-se a um teste de realidade da
personalidade virtual concebido para avaliar a facgdo que parece ser a mais adequada, porém a
escolha final é gratuita.Uma vez que a decisdo é tomada, o individuo torna-se um "iniciado™ na
faccdo de escolha, tendo que passar por um treinamento, preparacdo e testes antes de ser
finalmente admitido como membro. A reprovacdo no inicio, ou uma transgressdo grave das
normas Faction, implica na expulsdo, fazendo um "Factionless”, condenado a enfrentar a
exclusdo social em geral, um destino considerado "pior que a morte” (Roth, 2013).

A trama principal desenvolve-se em torno de uma menina, Beatrice Prior, que se opde a
faccdo de sua familia. A menina ao se submeter ao teste de personalidade obrigatoria, descobre
que é "divergente", que significa ser igualmente inclinado a mais de uma faccdo, isto a torna
alvrisco de perseguicédo e morte (Roth, 2013).

Na visdo de Roth (2013), a Série Divergente Origens e inspiracdo desenvolve sua estéria
em torno de 5 (cinco) diferentes faccdes, trata-se de uma forma de indicar as falhas humanas
consideradas como a causa de todos os males enfrentados pela humanidade. Cada faccéo tem
seu "Manifesto" peculiar, que afirma sua forte crenca num determinado vicio como causa dos
problemas da humanidade e na forma especifica de supera-lo.

Segue Roth revelando que na Série Divergente Origens e inspiracdo, a Abnegacéo,
traduz-se na vitoria do altruismo contra o egoismo, Amity é a prevaléncia do pacifismo sobre a
agressdo, enquanto que o Candor é a quando a honestidade vence a duplicidade, ja Dauntless
opde covardia com bravura, e as tentativas dos Erudite para derrotar a ignorancia com o
conhecimento.

Na trama, cada faccdo tem estilos singulares de se vestir, fazendo com que os integrantes
de cada faccdo sejam facilmente identificados (Roth, 2013).

Na colecéo divergente consta um questionario, “Faction Quiz” (Roth, 2013), com 7 (sete)
perguntas com 5 (cinco) possiveis respostas para cada facgdo. Foi criado especificamente para

ajudar o know leitor de sua inclinacdo para cada uma das cinco facg¢bes. A forma corresponde
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a dotacdo de sete pontos em cinco categorias, de modo que cada facc¢éo pode receber tdo pouco
como pontos zero e, tanto quanto sete, embora 0 mais pontos, um atribui a uma facgéo, a menos
sdo deixados para ser atribuido a outro. Este € um instrumento ndo validado, criado para fins de
entretenimento, com um projeto que limita severamente a possibilidade matematica de um valor
alto para os parametros, tais como o Alfa de Cronbach (Voss; Stem; Fotopoulos, 2000;
Cronbach, 1951).

As limitacdes psicométricas do Questionario Faction dificulta a confiabilidade das suas
estimativas, 0 que significa que este instrumento pode ter um baixo nivel de precisdo na
avaliacdo das dimensdes que é suposto para avaliar. No presente caso, este ndo é
necessariamente o ruido inerente aos construtos subjacentes, mas sim um artefato matematico
decorrente da pequena dimensédo e de pontuacao estrutura do teste (ou seja, qualquer conjunto
de construcBes de ser medido por um teste semelhante concebido sofreria do mesmo
problema). Portanto, se as construgdes sao robustas o suficiente, suas qualidades ainda pode
surgir mesmo quando medida pelo Questionario Faction menos do que desejavel.

Mister alusdo a obra dos autores (Souza; Roazzi, 2017), por se tratar de um trabalho, que
foi produzido com base na Série Divergente Origens e inspiracdo. Os referidos autores revelam
que a trama revolve ao redor dos Divergentes (pessoas que ndo podem ser classificadas
claramente numa dada faccdo) e dos Sem Faccdo (pessoas expulsas de suas faccdes por
inadequacdes ou fracassos).

Para melhor compreensdo das caracteristicas dos individuos que se enquadram em cada
faccdo da Série Divergente Origens e inspiracdo, oportuno expor a tabela das caracteristicas das
facgOes elaboradas por (Souza; Roazzi, 2017), vejamos:

Quadro 1: As Facc0es e seus atributos segundo Roth (2013).

. - Funcéo L
Faccéo Denominacgéao ) Perfil Psicologico
Social
Lideranga politica, Dedicag&o aos outros, foco
Abnegation Os Altruistas | gestdo publica e nos deveres, valores externos,
assisténcia social organizacéo e autodisciplina
Pacifismo, facilidade para
) . Artes e producdo | perdoar, hedonismo,
Amity Os Pacificos ) L ]
agricola valorizagdo da  harmonia
interpessoal
Aplicagdo da Lei e | Franqueza e  sinceridade,
Candor Os Honestos | . .
julgamentos espirito energético e




42

expansivo, busca a aten¢do dos
outros, aprecia conversar e

interagir

) Coragem, espirito
Defesa e manutencédo -
competitivo, gosto por

Dauntless Os Bravos da ordem ) ) o
desafios, aprecia atividades
fisicas e esportivas intensas

Ensino, L
) ) Inteligéncia,
pesquisa, tecnologia, o o
) Os o curiosidade, eloquéncia,
Erudite ) medicina e o ) y
Inteligentes valorizacdo da informacéo e do

biblioteconomia ] o
conhecimento, criatividade

Fonte: (Souza; Roazzi, 2017)

Souza e Roazzi (2017) aplicaram diversos testes em 217 sujeitos e obtiveram resultados
importantes, particularmente, o de que: (a) as dimensbes das Faccdes mostraram multiplas
associagdes psicologicas bastante consistentes com as descri¢cdes dadas por Roth (2013) e (b)
as FaccOes apresentaram ainda associacOes especificas com area de formacdo, ocupacao e
vivéncia profissional.

Na mesma pesquisa mencionada acima, Souza e Roazzi (2017) investigaram a relacdo
entre o grau de identificacdo dos participantes com cada uma das Fac¢bes e uma variedade de
tracos psicologicos. Esses tragos incluiam inteligéncia, valores morais, uso do tempo e
temperamento. Os resultados revelaram associacdes significativas, demonstrando que o grau de
pertencimento a uma Faccdo estava alinhado a medidas psicoldgicas especificas, todas
consistentes com as descricOes tedricas propostas por Roth (conforme apresentado no Quadro
2 descrito abaixo). A pesquisa evidenciou que as caracteristicas individuais dos participantes,
refletidas em seus tracos psicoldgicos, estavam intrinsecamente ligadas ao sentimento de
pertencimento as FaccOes, confirmando a coeréncia com as hipoteses tedricas previamente
estabelecidas.

Também no estudo realizado por Souza e Roazzi (2017), foram identificadas associa¢oes
significativas entre o pertencimento dos participantes as diferentes Faccdes e suas areas de
formacdo académica, bem como suas experiéncias profissionais. Os resultados sugerem que
essas Faccdes representam uma estrutura conceitual que ndo apenas é psicologicamente valida,
mas tambeém oferece uma ferramenta Gtil para compreender como os individuos se comportam

e se posicionam em contextos de trabalho. Conforme ilustrado no (Quadro 3, vide), essas
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associacOes indicam que as caracteristicas atribuidas as Fac¢es podem influenciar diretamente
as escolhas profissionais e a forma como os individuos se envolvem com suas atividades
laborais, além de fornecerem uma perspectiva adicional para interpretar dindmicas interpessoais
e organizacionais. Tal abordagem reforca a relevancia do modelo como um recurso para
explorar a relacdo entre tracos psicologicos e desempenho no ambiente corporativo,
contribuindo para a andlise de aspectos como afinidades profissionais e estilos de trabalho.

No estudo conduzido por Souza et al. (2019), foram analisados estudantes de graduacao
do curso de Administracdo em uma universidade federal, revelando que as FaccOes
apresentaram associacOes especificas com diversos aspectos relacionados ao uso e interacao
com as Tecnologias da Informagdo e Comunicacdo (TIC), tracos de personalidade e vivéncias
académicas. Os dados indicaram que o grau de identificacdo dos estudantes com cada Faccao
estava significativamente relacionado aos seus padrdes de interacdo com as TIC, influenciando,
por exemplo, como utilizavam essas tecnologias para estudos, lazer e comunicagdo. Além disso,
0 estudo revelou que determinados tragos pessoais, como motivacao, resiliéncia e habilidades
de organizacdo, também apresentavam correlacdo com o pertencimento a diferentes Faccdes.
Na esfera académica, as Fac¢des demonstraram influéncias sobre o desempenho académico, a
relacdo com colegas e professores e as estratégias de aprendizado. Essas descobertas, descritas
no Quadro 4 descrito abaixo, destacam a relevancia das Fac¢fes como um modelo tedrico para
compreender as intersecBes entre caracteristicas psicolégicas individuais, comportamento
tecnoldgico e vida universitaria, contribuindo para uma analise mais aprofundada sobre as

dindmicas de formacao académica e o desenvolvimento pessoal no ensino superior.

Quadro 2: AssociacOes entre as Facgdes da série Divergente a diversas variaveis

psicoldgicas (Souza; Roazzi, 2017).

Faccéo Variaveis Psicologicas Associadas

Afetividade, Salude e Sobrevivéncia

Estabilidade, Agradabilidade e Conscienciosidade; Regulacdo

Abnegation | Emocional; Valores de Obediéncia, Apoio Social, Religiosidade,

Amity Valores de Prazer e Pertencimento; Tempo de Sono
Candor Extroverséo
Valorizacdo de Emocdo, Sexualidade e Prestigio; Tempo dedicado a
Dauntless .
Exercicios Fisicos
Erud QI; Hipercultura; Escolaridade; Abertura a Experiéncia; Valorizacéo
rudite

de Conhecimento, Sucesso e Maturidade; Jornada de Trabalho
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Quadro 3: Associacdes entre as Faccbes e aspectos das escolhas e experiéncias ocupacionais
(Souza; Roazzi, 2017).

Faccéo Trabalho Formacéo Vida Laboral
Abnegation Comeércio Satisfacédo
Amity Producéo Artes e Rural
Candor Empreendimento Relacionamentos
Trabalho o ;
Dauntless . Bioldgicas & Salde
Autonomo e Outros
Exatas &
Erudite Servigos Tecnologia, Sociais & Progresséo
Humanas

Quadro 4: Associacdo entre as Faccgdes, tracos pessoais, relacdo com as TIC e
vida académica no ensino superior segundo Souza et al. (2019).

Relacao com

Faccéo Variaveis Associadas ) o
Tecnologias Digitais

Abnegation Lideranca e Sentir-se Vivo

Amity Rendimento Escolar

Hipercultura

Progressdo no Curso e Bem-Estar

Candor Psicoldgico
Dauntless Preferéncia por Contetdos STEM )

i : Videogames
Erudite QI e Conhecimentos Escolares

As associacOes identificadas refletem ndo apenas a natureza das dimensbes de
personalidade relacionadas as Fac¢des, mas também os mecanismos e processos gque estdo em
jogo dentro do contexto especifico de um curso de graduacdo em Administracdo em uma
universidade federal. Esse contexto é particularmente relevante devido as caracteristicas unicas
do campo das ciéncias sociais aplicadas, onde habilidades interpessoais, cooperacdo e
comunicagdo desempenham papéis cruciais no desempenho académico e no desenvolvimento
profissional.

As FaccOes mais associadas a caracteristicas “sociais” — como Abnegation, Amity e
Candor — destacaram-se como especialmente relevantes para o sucesso académico nesse tipo

de formacdo. Essas Facgdes, que enfatizam tracos como altruismo, empatia, cooperacdo e



45

honestidade, parecem alinhar-se as demandas de interacdo social, trabalho em equipe e
resolucéo de problemas que sdo frequentemente exigidas em cursos dessa natureza.

Além disso, o estudo sugere que o pertencimento a essas FaccBes pode facilitar o
desenvolvimento de redes de apoio social entre colegas e professores, promover maior
engajamento em atividades colaborativas e fomentar um ambiente propicio ao aprendizado. Por
outro lado, essas dimensfes também podem influenciar a forma como os estudantes lidam com
conflitos, desafios éticos e responsabilidades, que sdo elementos centrais tanto na formacéo
académica quanto na préatica profissional em Administracdo. Assim, as descobertas reforcam a
utilidade das FaccGes como uma estrutura analitica para compreender as interacdes entre
personalidade, dinamica académica e preparo para o0 mercado de trabalho.

As pesquisas realizadas por Souza e Roazzi (2017) e Souza et al. (2019) utilizaram o
Factions Quiz, criado por Roth (2013), como ferramenta para medir o pertencimento dos
participantes as Facgdes. Esse questionario, desenvolvido originalmente como parte do
universo ficcional da série literaria Divergente, tinha como objetivo principal o entretenimento,
e nao foi concebido com critérios rigorosos para uso cientifico. Consequentemente, o
instrumento apresenta diversas limitages técnicas, incluindo a auséncia de informacdes
robustas sobre suas propriedades psicométricas, como consisténcia interna, validade e estrutura
fatorial. Essas limitaces dificultam analises estatisticas mais aprofundadas e questionam a
precisdo e a confiabilidade das medidas obtidas.

Apesar dessas deficiéncias, o uso do Factions Quiz nas investigacdes gerou resultados
relevantes que sustentam a utilidade dos conceitos de Facc¢des tanto para fins cientificos quanto
em aplicagdes préaticas, especialmente em contextos profissionais. Os achados sugerem que as
FaccBes podem ser consideradas dimensdes psicoldgicas significativas, refletindo tracos de
personalidade e comportamentos especificos que tém implicacdes em diversas esferas, como o
desempenho académico, a escolha de carreira e as dinamicas interpessoais.

A combinacéo desses fatores apontaram para duas dire¢Oes importantes. Primeiro, reforca
0 potencial valor tedrico e pratico do conceito das Fac¢Ges como uma estrutura para
compreender as diferengas individuais. Segundo, evidenciou a necessidade de desenvolver um
instrumento de medi¢do mais adequado, baseado em critérios psicométricos rigorosos. Um
questionario revisado poderia oferecer uma base mais sélida para analises estatisticas,
permitindo explorar com maior precisdo a relacdo entre as Faccdes e outros aspectos da
personalidade, além de ampliar sua aplicacdo em estudos futuros e no desenvolvimento de

intervengdes em contextos académicos e profissionais. Em suma, sdo achados sugeriram que as
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Faccdes constituem uma tipologia humana psicologicamente valida e potencialmente Gtil para

a compreensao das relac6es dos individuos com o trabalho (Souza; Roazzi, 2017).
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3-PROBLEMATICA
3.1 - Novo Modelo
3.1.1 - A Natureza Gregéria do Ser Humano e Suas Implicagdes

O termo gregario € empregado no sentido da capacidade de viver em bando, ou seja,
coletiva e socialmente, de modo a se desenvolver e estruturar de acordo com evolugao natural,
cultural e psicossocial. J& o estudo da personalidade humana é abordado em diversos sentidos
ndo apenas internos, como também pelas estruturas externas, cujo individuo interage e se
relaciona com os demais em termos de cultura, ambiente, época, costumes e outros. Desta
forma, o ser humano € um ser sociavel, o que se justifica pelos aspectos bioldgicos e culturais.
Sob a dtica bioldgica, é evidente que desde o nascimento dificilmente um ente humano
sobrevive sozinho, se ndo tiver sob os cuidados de um outro humano para lhe proteger e lhe
alimentar. Esta dependéncia acontece também em muitas outras espécies do mundo animal,
porém o que nos diferencia é o fato de sermos gregario em constante evolucdo devido aos
fatores bioldgicos e culturais relacionados (Teixeira; Barcante; Azevedo, 2018).

E dentro da coletividade, que as diferencas individuais existem, a partir das disposicoes
de cada um e de sua histdria de vida. E nessa teia de relacdes em que o homem esté inserido
que o faz ser quem ele é, pois desde sua interacdo no seio familiar ou ndo, nos grupos sociais
que vai se interangindo em meio a coletividade, bem como através das equipes de trabalho que
0 ser humano possa interagir. Essas teias de relagcdes explicam a gregariedade do ser humano,
gue se organizando socialmente garante a producao de bens para satisfacdo e sobrevivéncia de
sua espécie (Aristote, 1982; Marteleto; Pimenta, 2017).

Asikaogu (2018) menciona em sua obra que Aristoteles “retrata o homem como um
animal social e politico que precisa de outros para serem seus companheiros” (Asikaogu, 2018,
p. 38). Segue o referido autor lecionando que a filosofia de Aristételes, parte da premissa que
0 ser humano é naturalmente sociavel. Asikaogu (2018) ressalta que a referida visdo é
desconhecida por muitos e desprezada por outros, que consideram a filosofia de Aristoteles uma

'velha escola’.

3.1.2 — Mecanismos e Processos da Personalidade

Foi a partir do século XX que se intensificou o estudo da personalidade humana e seus
tracos marcantes na comunidade académica. E de grande relevancia a analise dos processos de
construcdo da formacdo social na busca coletiva de estruturas cognitivas que instrumentalizam
as organizagdes sociais de modo a se desenvolverem compreendendo os fatores que podem ser

aprimorados ou alterados ao longo do tempo.
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Hogan e Sherman ressaltam a importancia da teoria da personalidade no entendimento do
comportamento humano e seu impacto em outras disciplinas. Seguem os referidos autores
mencionando que as principais teorias psicologicas da personalidade sdo a teoria
psicodinamica, com foco na mente inconsciente e em experiéncias iniciais na vida; a teoria dos
tragos por buscar classificar a estrutura da personalidade, atraves de caracteristicas individuais,
porém com limitacBes na explicacdo tautoldgica e nos desafios na identificagdo de estruturas
neuropsiquicas. Por fim, a teoria interpessoal, que tem por fundamento na interacao social e sua
relevancia na formacéo da personalidade (Hogan; Sherman, 2020).

No estudo de Hogan e Sherman (2020) abordam também a importancia da reputacdo e as
ferramentas do autorrelato para compreensdao da personalidade, apesar de criticar a pesquisa
académica sobre a identidade como improdutiva. Por fim, Hogan e Sherman (2020) ressaltam
o papel significativo da personalidade na lideranca bem-sucedida e habilidade social,
destacando a competéncia interpessoal como essencial para a manutengdo de relacionamentos
positivos. Essas perspectivas sdo relevantes para a construcdo de um novo modelo de
personalidade, inspirado no trabalho de ficcdo cientifica de Veronica Roth (2013), onde
individuos sdo agrupados com base em tracos de personalidade, ajudando a elucidar as

variacfes humanas em meio a construcdo de uma cidade p6s apocaliptica.

3.1.3 As Facgdes Como Dimensdes do Ser

Estudos de Souza e Roazzi (2017) revelam que as cinco Fac¢des de Roth (2013),
constituem um boa fundamentacdo a possibilidade de para um modelo original da
personalidade, pois partem de um cenario cadtico, cidade po6s apocaliptica, ressaltando a
gregariedade dos seres humanos para sua criacdo e manutencdo de sua sobrevivéncia. Os
construtos das cinco Facgdes sintetizam variaveis motivacionais, emocionais, cognitivas e
comportamentais de forma coerente e significativa, como também, possuem uma valor préatico
na compreensdo de como os individuos se relacionam com seu trabalho, de modo que as
premissas bésicas subjacentes a origem e natureza das Facc¢des, mostram-se como respostas
psicossociais as ameacas existenciais de egoismo, agressdo, duplicidade, covardia e ignorancia.
A analise dessas caracteristicas foi uma base valida para o desenvolvimento de uma nova teoria
da personalidade, com implicacdes concretas para gestdo de pessoas nas organizacOes, entre
outras possibilidades validas de estudo.

Com efeito, o estudo da Ficcdo de Roth (2013), em meio a uma cidade pos apocaliptica,
que na tentativa de se reerguer, divide a sociedade em cinco facgOes, serviu de inspiracdo na

criacdo original de construtos da teoria da personalidade fundada na condigédo humana de ser
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gregario em continua evolucdo, mostrando-se psicologicamente relevantes para utilizacdo de
escolhas laborais e seu crescimento na vida profissional. Razéo esta capaz de justificar os
trabalhos empiricos e tedricos, que culminaram na criagdo de um novo modelo cientifico de

personalidade com valor pratico.

3.1.4 - A Teoria da Personalidade

O paradigma de pesquisa refere-se a um conjunto de crencas e pressupostos sobre a
realidade, como as coisas sdo (ontologia) e na forma que se acredita como o conhecimento
humano é construido (epistemologia). Assim, o paradigma, fruto de crengas e pressupostos, €
quem determina 0 método de pesquisa a ser utilizado, as técnicas de coleta e de analise dos
dados a serem empregadas pelo pesquisador (Crott , 1998; Orlikowski; Baroudi, 1991).

Enquanto que a epistemologia refere-se a um processo de producdo de conhecimento
cientifico (Saccol, 2009). A principal funcdo da dessa consiste na “reconstrugdo racional do
conhecimento cientifico, conhecer, analisar, todo o processo gnosioldgico da ciéncia do ponto
de vista logico, linguistico, sociologico, interdisciplinar, politico, filos6fico e historico”
(Tesser, 1994, p. 2). Assim, a epistemologia orienta os fundamentos basilares do conhecimento
através dos métodos cientificos.

O modelo tem um fundamento construtivista social, pois parte do principio de que a
realidade é socialmente construida pelos individuos em suas interacfes e praticas discursivas,
conforme Berger e Luckmann (2017), mas € avaliado com uma abordagem pds-positivista na
etapa de validacdo psicométrica, por surgerir que os problemas apresentados devem ser
avaliados a partir das causas que influenciam os resultados (Creswell, 2010). De modo que a
realidade sera mensurada por medidas numéricas com a finalidade de alcancar a objetividade
pretendida.

Como o presente estudo teve como objetivo a criacdo de um modelo cientifico da
personalidade baseado nas cinco dimensdes das Fac¢des da trilogia literaria Divergente de Roth
(2013) e na literatura cientifica em teorias da personalidade. O modelo teorico da personalidade
fora desenvolvido a partir da premissa de que o ser humano € um ser gregario, tanto por
necessidades fisicas/biol6gicas, como por questdes psicossociais e culturais. Logo, o estudo do
individuo e seu desenvolvimento ndo se fez apenas pelos sentidos internos do ser humano, mas
também pelas suas estruturas externas em termos de ambiente socio cultural.

Como a trama Série Divergente Origens e inspiracdo de Roth (2013), desenvolve-se em
torno de 5 (cinco) diferentes facgdes, indicando as falhas humanas, considerado-as como a

causa de todos os males enfrentados pela humanidade. A referida obra é de grande valor
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cientitico, pois cada facgdo tem seu "Manifesto” peculiar, afirma a forte crenca num
determinado vicio como causa dos problemas da humanidade e na forma especifica de supera-
lo.

Através da analise do mini questionario contido no anexo da Série Divergente Origens e
inspiracdo de Roth (2013), bem como pelo estudo da obra de Souza e Roazzi (2017), foi
desenvolvido um novo instrumento de avaliacdo da personalidade, denominado Inventario
Campello-Bezerra de Personalidade (ICBP). Esse instrumento foi criado especificamente para
fundamentar o novo modelo de personalidade inspirado pelas fac¢Bes presentes na narrativa de
Roth.

O ICBP é composto por quinze itens que avaliam cinco dimensdes de personalidade
correspondentes as Faccdes. Cada dimensdo: Altruismo (Abnegation), Impulso (Dauntless),
Honestidade (Candor), Sociabilidade (Amity) e Intelecto (Erudite) - é avaliada por trés itens,
totalizando trés questdes por categoria. As respostas sao registradas em uma escala Likert de 0
a 4, permitindo mensurar a intensidade ou frequéncia com que os tracos associados a cada
Faccdo estdo presentes nos individuos.

Cada uma das dimensdes do ICBP reflete aspectos psicossociais e cognitivos
fundamentais da personalidade humana, os quais sdo descritos a seguir:

1. Altruismo (Abnegation)

Essa dimensdo avalia a predisposi¢cdo do individuo a colocar as necessidades dos outros
acima das proprias, refletindo uma atitude de generosidade e servigo a coletividade. Pessoas
com escores elevados em Altruismo demonstram maior sensibilidade as necessidades alheias e
estdo inclinadas a realizar atos de abnegacdo. Essa caracteristica pode ser observada em
profissdes ou atividades que demandam cuidado, suporte e trabalho voluntario. Por outro lado,
escores baixos podem indicar maior foco em interesses préprios ou dificuldades em reconhecer
as necessidades do outro.

2. Impulso (Dauntless)

Impulso mede a coragem, ousadia e a disposi¢do para enfrentar desafios, incluindo
situacdes de risco ou incerteza. Essa dimensdo capta 0 quanto os individuos séo inclinados a
agir de maneira audaciosa e resiliente, mesmo diante de adversidades. Tracos elevados de
Impulso sdo frequentemente associados a individuos que buscam posic¢des de lideranga ou que
prosperam em ambientes de alta pressdo, como empreendedores ou profissionais de seguranca.
No entanto, escores baixos podem apontar uma abordagem mais cautelosa e aversao ao risco.

3. Honestidade (Candor)
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A dimensdo de Honestidade reflete a transparéncia, sinceridade e adesdo a principios
éticos no comportamento e na comunicacdo. Individuos com altos escores nessa dimenséao
tendem a expressar opinides de forma direta e clara, prezando pela verdade, independentemente
de circunstancias sociais. Profissdes que demandam imparcialidade e ética, como advocacia ou
auditoria, podem beneficiar-se de pessoas com altos niveis de Honestidade. Ja escores baixos
podem indicar maior flexibilidade no trato com verdades e uma maior adaptagdo as normas do
grupo, mesmo em detrimento da autenticidade.

4. Sociabilidade (Amity)

Essa dimenséo avalia a capacidade de construir e manter relacGes harmoniosas, refletindo
uma inclinagdo a coopera¢do, empatia e construcao de redes sociais positivas. Individuos com
altos escores em Sociabilidade sdo frequentemente vistos como mediadores e facilitadores de
grupos, promovendo ambientes inclusivos e colaborativos. Eles prosperam em funcdes que
envolvem gestéo de pessoas, negociacdo ou atendimento ao cliente. Em contrapartida, escores
baixos podem refletir uma abordagem mais reservada ou individualista nas interagdes sociais.

5. Intelecto (Erudite)

Intelecto mede a busca por conhecimento, curiosidade e pensamento analitico. Essa
dimensdo reflete o interesse do individuo em atividades intelectuais, resolucdo de problemas
complexos e aprendizagem continua. Altos escores em Intelecto sdo frequentemente
encontrados em cientistas, académicos e profissionais de tecnologia, areas onde a capacidade
de analise e inovacdo é essencial. Ja escores baixos podem apontar uma preferéncia por
atividades praticas e orientadas para resultados imediatos, em vez de exploracdes intelectuais
prolongadas.

Através das pesquisas ao longo deste trabalho, pode-se consatar, associacdes entre as
dimens6es do modelo Big Five e as do Inventario Campello-Bezerra de Personalidade (ICBP)
com medidas-chave relacionadas a vida laboral: desempenho, lideranca, horas de trabalho,
trabalho em casa e sucesso ocupacional. Com este estudo, evidenciou como diferentes tracos
de personalidade influenciam de maneira Unica 0os comportamentos e resultados profissionais,
fornecendo insights valiosos para a aplicacdo pratica em contextos organizacionais.

Medidas elencadas no Quadro 5 (vide)

1. Desempenho
o Esta medida avalia a capacidade de um individuo de superar as expectativas em
suas fungdes no trabalho, cumprindo ou excedendo metas, objetivos ou cotas
estabelecidas. O Quadro 5 revela que, no ICBP, o trago Altruismo possui uma

associacdo negativa com o desempenho, sugerindo que individuos com altos
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niveis de altruismo podem, por vezes, priorizar as necessidades alheias em
detrimento do cumprimento de demandas profissionais. Por outro lado, no
modelo Big Five, Extroversdo apresenta uma associacdo positiva com o
desempenho, indicando que pessoas extrovertidas tendem a se destacar em
ambientes que demandam interacdo social e energia, contribuindo para melhores

resultados.

2. Lideranca

(¢]

Lideranca é avaliada pela capacidade de influenciar e motivar equipes,
coordenar atividades e tomar decisGes estratégicas. Segundo o Quadro 5, no
ICBP, as dimensdes Impulso e Intelecto estdo positivamente associadas a
lideranca. Isso sugere que individuos com maior propensdo a acao e tomada de
riscos (Impulso), aliados a uma busca por conhecimento e pensamento analitico
(Intelecto), possuem maior probabilidade de exercerem papéis de lideranca
eficazes. No modelo Big Five, Extroversdo e Conscienciosidade também se
destacam como preditores positivos, refor¢cando a importancia de tragos como

proatividade e organizacao no exercicio da lideranca.

3. Horas de Trabalho

(o]

Essa medida reflete a quantidade semanal de horas dedicadas ao trabalho,
incluindo atividades presenciais e remotas. No ICBP, apenas a dimenséo
Impulso apresentou uma associacdo positiva significativa, indicando que
individuos impulsivos tendem a investir mais tempo em atividades laborais,
possivelmente devido a sua energia elevada e busca por desafios. No modelo
Big Five, nenhuma dimensdo demonstrou associacao significativa, sugerindo
que os tracos avaliados por este modelo ndo capturam diretamente a disposicao

para longas jornadas de trabalho.

4. Trabalho em Casa

(0]

Refere-se a propenséo de realizar atividades laborais de maneira remota,
frequentemente associada a contextos de flexibilidade e autonomia. No ICBP,
Honestidade apresenta uma associagdo negativa significativa, sugerindo que
individuos altamente honestos podem preferir ambientes mais estruturados ou
supervisionados, sentindo-se menos inclinados a trabalhar remotamente.
Adicionalmente, Altruismo também demonstrou uma associacdo negativa,
indicando que pessoas altruistas podem priorizar interacbes presenciais ou

sociais em detrimento do trabalho remoto. No modelo Big Five, a Extroversao
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apresentou associacdo positiva, coerente com o perfil de individuos que
prosperam em ambientes interativos, mesmo em contextos remotos.
5. Sucesso Ocupacional

o Esta medida combina fatores como nivel do cargo, remuneracdo e tempo de
permanéncia em uma organizacdo, representando um indice integrado de
sucesso profissional. No ICBP, Altruismo novamente apresenta uma associacao
negativa, sugerindo que individuos altamente altruistas podem priorizar valores
interpessoais e sociais em detrimento de ambicgdes relacionadas a ascensao
hierdrquica ou salarial. No entanto, o modelo Big Five ndo apresentou
associacg0es significativas com sucesso ocupacional, indicando que seus tragos,
isoladamente, ndo sdo preditores robustos para essa variavel.

Através das constatacdes do Quadro 5 (vide) evidencia a importancia cientifica do ICBP
ao introduzir dimensGes que ampliam o entendimento tradicional da personalidade,
complementando e, em muitos casos, superando modelos como o Big Five em sua capacidade
de prever e explicar comportamentos laborais. Com associacBes robustas e Unicas com
variaveis-chave, o ICBP emerge como uma ferramenta essencial para pesquisas académicas e
aplicacdes praticas, promovendo avangos significativos na psicologia organizacional e na
compreensdo cientifica da personalidade humana.

O ICBP, portanto, oferece uma abordagem Unica e pratica para avaliar a personalidade
humana, integrando dimensdes motivacionais, emocionais, cognitivas e comportamentais.
Essas dimensbes possuem aplicabilidade tanto em contextos individuais quanto
organizacionais, possibilitando um entendimento mais profundo de como as caracteristicas de
personalidade impactam escolhas, comportamentos e interagcdes sociais. Além disso, a escala
Likert que fora utilizada permite uma mensuracdo quantitativa que facilita analises estatisticas

e comparacdes em diferentes populagfes e contextos.
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4 - ESTUDOS EMPIRICOS
4.1-ESTUDO 1
4.1.1 - Objetivos
Gerais

Construir e avaliar um instrumento psicométrico para medir as dimensbes de
personalidade inspiradas pelas Fac¢des da obra de fic¢do cientifica Divergent escrita por Roth
(2013) e apontadas por Souza e Roazzi (2017) como potencialmente validas em termos

cientificos e Uteis para uso nas organizacoes.

Especificos
e Construir um instrumento psicométrico curto capaz de avaliar cinco dimensdes de
personalidade analogas as Facgdes da obra de Roth (2013), denominado de Inventario
Campello-Bezerra de Personalidade (ICBP);
e Investigar a validade estrutural e concorrente do ICBP por meio da Anélise Multivariada
dos seus itens isoladamente e com as medidas do Factions Quiz de Roth (2013);
e Realizar uma preliminar validacao de critério com base nas associa¢des das dimensdes

medidas pelo ICBP com variaveis sociodemogréaficas e ocupacionais.

4.1.2 - Método
Amostra

Ao todo, foram estudados 174 adultos, sendo 72 homens (41.4%) e 102 mulheres
(58.6%), com idade média de 37.9 anos (DP=14.80), variando individualmente dos 18.0 aos
86.7 anos. Em termos de escolaridade, cerca de 30.5% tinham até o Ensino Médio, 36.2% o
Nivel Superior e 38.4% Pos-graduacéo.

O quantitativo de pessoas foi determinado pelo fato de a presente pesquisa conter um
total de trés questionarios somando 35 itens, sendo pelo menos cinco observacdes por variavel

recomendado para a realizacdo de analises multivariadas (Costello; Osborne, 2005).

Instrumentos:

a) Questionario Sociodemogréfico e Laboral: Instrumento especialmente preparado para o

estudo com questdes objetivas sobre sexo, data de nascimento, estado civil, renda, grau
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de instrucdo, &rea de formacdo, tipo e segmento de ocupagdo, cargo no trabalho,
satisfacdo no trabalho, satisfacdo com relag¢Ges no trabalho e tempo pessoal dedicado ao

esporte/exercicio fisico, trabalho, sono e outras atividades (Autora);

b) Factions Quiz (Roth, 2013): Material de entretenimento, parte da obra literaria

"Divergente"”, orientado para dar ao leitor um indicativo de em qual Faccdo se
encaixaria melhor, sendo estruturado com sete perguntas, cada uma com cinco
alternativas, sendo cada alternativa correspondente a resposta tipica de uma das
Faccoes;

c) Inventario Campello-Bezerra de Personalidade (ICBP): Instrumento especialmente

preparado para o estudo contendo quinze itens, sendo trés para cada dimensao
de personalidade analoga as Faccdes, sendo elas Altruismo (Abnegation), Impulso
(Dauntless), Honestidade (Candor), Sociabilidade (Amity) e Intelecto (Erudite), cada
uma medida numa escala Likert de 0 a 4. (Souza; Silva, 2023).

Procedimentos

A pesquisadora abordou os participantes nas ruas, no local de trabalho e de ensino
na Regido Metropolitana do Recife, Pernambuco, Brasil, explicou a natureza e o objetivo
da investigacdo, convidou as pessoas a participarem, e aplicou os instrumentos aos que
aceitaram. A pesquisadora coletou os dados de forma anbnima, num total de 174 sujeitos,
a serem divididos igualmente em: (a) homens e mulheres, (b) aqueles com mais de 30 anos e
aqueles mais jovens, e (c) aqueles com nivel de escolaridade intermediario ou superior
e aqueles com menor escolaridade.

Conforme estabelecido pelas diretrizes éticas para pesquisa cientifica com seres
humanos no Artigo 1, Subsecdo V, da Resolucdo n° 510 do Conselho Nacional de Saude, o
presente estudo foi isento de registro ou avaliagio pelo Conselho de Etica em Pesquisa do pais
e pelo Conselho Nacional de Etica em Pesquisa, devido ao fato de que ndo houve registro ou
solicitacdo de identificacdo dos sujeitos, nenhuma intervencdo experimental foi realizada nos
participantes que pudesse gerar quaisquer riscos acima daqueles da vida cotidiana, e
absolutamente nenhuma forma de diagnostico ou aconselhamento foi oferecida, seja como
consequéncia das respostas ou de qualquer outra base. De acordo com o0s principios
internacionais relativos a ética em pesquisa, a participacdo no presente estudo foi

completamente informada e estritamente voluntéaria.
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Analise

Os fendmenos sociais e humanos séo tipicamente extremamente complexos devido a
grande quantidade de varidveis envolvidas e a intrincada covariancia entre elas. Normalmente,
a relacdo entre as variaveis A e B parece depender da relagcdo entre cada uma delas e outras
variaveis (C, D, etc.), que interagem de forma semelhante com outras variaveis, e assim por
diante. O maior desafio é encontrar padrdes abrangentes em um conjunto amplo e complicado
de observacdes para inspirar e/ou testar modelos cientificos. A Teoria das Facetas de Louis
Guttman, fazendo uso da Smallest Space Analysis (SSA), é uma abordagem tedrico-empirica
voltada exatamente para lidar com esse desafio analitico (Guttman; Greenbaum, 1998; Borg;
Groenen, 2005; Levy, 2005). A Teoria das facetas consiste num conjunto de procedimentos
matematicos para expressar as variaveis que se pretende analisar sob a forma de pontos num
espaco, sendo a posicdo de cada um desses pontos calculada de modo que a distancia
entre quaisquer dois deles reflete o grau de associacdo entre as varidveis correspondentes,
podendo-se trabalhar com literalmente qualquer medida de relacionamento que se queira. Tal
espaco pode depois ser particionado em regides contiguas onde cada particdo contém um
conjunto de pontos, com o sistema de particdes (a chamada ‘“sentenca mapeadora”),
correspondendo a uma classificagdo das variaveis ou ainda um indicio de dimensdes latentes
(construtos). O resultado € uma representacdo visual intuitiva de, simultaneamente, todas as
possiveis interrelacdes entre as mdltiplas variaveis estudadas, fornecendo uma perspectiva
holistica e estrutural (Mascarenhas et al., 2018; Roazzi; Souza, 2019)

A Teoria das Facetas de Guttman pode revelar estruturas e relacdes entre itens de uma
escala psicoldgica que nem sempre séo identificaveis através da Analise de Itens ou Anéalise
Fatorial. Enquanto estas Ultimas abordagens buscam apenas identificar potenciais dimensdes
latentes, o0 uso da SSA explora a proximidade entre itens em um espaco multidimensional,
considerando as relac6es diretas e indiretas entre eles. Isso permite uma visualizacdo intuitiva
de agrupamentos ou padrdes que refletem a estrutura conceitual subjacente. Isso permite uma
analise detalhada que leva em consideracdo as diversas dimensGes e agrupamentos que
compdem o construto, possibilitando uma validagdo mais granular e precisa da escala. Esta
abordagem pode revelar conexdes e estruturas que sao fundamentais para o entendimento do
construto, mas que podem ser negligenciadas ou mal interpretadas por métodos que focam
unicamente em redugédo dimensional ou em correlagdes lineares entre itens. Com isso, tem-se
uma forma de validar instrumentos psicométricos que se mostra a0 mesmo tempo mais rica e
robusta do que os métodos tradicionais (Guttman, 1992; Maslovaty et al., 2001; Borg; Groenen,
2005).
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4.1.3 — Resultados
Validagéo Estrutural do ICBP
A Figura 1 mostra uma andlise de Escalonamento Multidimensional (Diagrama SSA)

contendo os indicadores das cinco Facgdes do Factions Quiz junto com os 15 itens do ICBP.
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Dimensao 1
Figura 1 - Diagrama SSA das Fac¢des do Factions Quiz (Roth, 2013) e os itens do ICBP.

Utilizando-se a Teoria das Facetas, observa-se que o escalograma da Figura 1 nao
apresenta parti¢des claras que incluam cada Facgao do Factions Quiz e os itens correspondentes
do ICBP, sugerindo preliminarmente que este Ultimo nd&o mediria cinco dimensdes
correspondentes as Facgoes.

A Figura 2 mostra um Diagrama SSA semelhante ao da Figura 1, mas sem os itens do
ICBP que mais se afastam da sua Fac¢éo correspondente, ou seja, o 101 (elemento de Altruismo
mais distante de Abnegacéo), o 104 (elemento de Sociabilidade mais distante de Amizade), o
109 (elemento de Intelectualismo mais diante de Erudig&o) o 111 (elemento de Honestidade

mais distante de Franqueza) e o 114 (elemento de Impulso mais distante de Audécia).
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SSA 2D - Distancia 1-Pearson r - Amalgamacao de Ward - Estresse=.21
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Figura 2 - Diagrama SSA das Facc¢6es segundo o Factions Quiz (Roth, 2013) e os
itens do ICBP exceto 101, 104, 109, 111 e 114

Segundo a Teoria das Facetas, a Figura 2 apresenta um padrdo polar com cinco
particBes, cada uma contendo dois itens do ICBP e sua Faccdo correspondente. Isso indica que
a versdo reduzida do ICBP, eliminando os cinco itens mais discrepantes, seria uma medida de

cinco variaveis latentes que correspondem as dimensfes de personalidade aferidas pelo
Factions Quiz.

A Figura 3 mostra um Diagrama SSA contendo apena os itens do ICBP, excluidos 101,
104, 109, 111 e 114.

Ainda usando a Teoria das Facetas, observa-se no diagrama da Figura 3 um padrdo que

pode ser dividido em cinco particdes polares, cada uma correspondendo a uma das cinco
dimensGes de personalidade que o ICBP pretende medir.
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Figura 3 - Escalonamento multidimensional dos itens do ICBP exceto 101, 104,

109, 111 e 114

Sociodemografia e as Dimensbes do ICBP
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A Tabela 1 compara os homens e mulheres da amostra no que concerne as cinco

dimensGes de personalidade do ICBP.

Tabela 1: Comparacao entre homens e mulheres quanto as cinco

dimensdes de personalidade do ICBP.

. . Homens Mulheres

[I)Elmensazo (n=72) (n=102) STezlte tde

(Escore ) ~edia DP Media  pp  odent(®)
Altruismo 0.06 1.001 -0.04 1.002 0.48
Sociabilidade -0.18 1.107 0.12 0.902 0.05
Intelecto -0.09 1.099 0.07 0.923 0.31
Honestidade -0.01 1.018 0.01 0.992 0.89
Impulso 0.11 0956  -0.08 1.027 0.22
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As mulheres apresentaram niveis mais elevados de Sociabilidade do que os homens,
ndo se observando diferencas entre 0s sexos quanto as demais dimensdes.

A Tabela 6 mostra a correlacéo da idade com cada uma das cinco dimensdes do ICBP.

Tabela 2: Correlaces entre idade e as
cinco dimensdes do ICBP.

Dimenséo Correlagéo c/ Idade

(Escore Z) Pearson r p
Altruismo 0.16 0.04
Sociabilidade 0.02 0.75
Intelecto -0.12 0.13
Honestidade 0.08 0.29
Impulso -0.14 0.08

A idade mostrou uma associacdo positiva ao Altruismo e uma associacdo
marginalmente negativo ao Impulso, mas nenhuma com as demais dimensdes.

A Figura 4 mostra um diagrama de Box & Whisker do Altruismo segundo a faixa etaria.
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Figura 4 - Diagrama de Box & Whisker do Altruismo segundo a idade

Constata-se um padréao de oscilagdo pequena na juventude até a meia idade, com um aumento

substancial depois dos 55 anos de idade.
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A Tabela 8 mostra a correlacdo de Spearman da escolaridade com cada uma das cinco
dimens6es do ICBP.

A escolaridade mostrou-se positivamente associada a Sociabilidade, Intelecto e Honestidade,
mas nenhuma correlagdo com Altruismo ou Impulso.

Tabela 3: Correlacdes entre escolaridade e
as cinco dimensdes do ICBP.

Dimensé&o Correlacgdo c/ Escolaridade

(Escore 2) Pearson r p
Altruismo 0.02 0.81
Sociabilidade 0.22 <.01
Intelecto 0.19 0.01
Honestidade 0.16 0.04
Impulso 0.10 0.17

Ocupacéo e as Dimensbes do ICBP

A Tabela 4 mostra as One-Way ANOV As das dimensdes de personalidade segundo a ocupacao.

Tabela 4: One-Way ANOVA das dimensfes de
personalidade segundo a ocupagao.

Dimenséo de Eta Parcial ao Quadrado
Personalidade Valor P
Altruismo 7.1% 0.09
Sociabilidade 4.1% 0.43
Intelecto 10.1% 0.01
Honestidade 5.3% 0.24
Impulso 10.0% 0.01

Encontrou-se que as dimensdes de Intelecto e Impulso apresentaram associacao
estatistica com a ocupacao.

A Figura 5 mostra o diagrama de Box e Whisker da dimens&o de Intelecto em funcéo
da ocupacao.

Observa-se que 0s desempregados e aposentados apresentam niveis mais baixos da
dimensao Intelecto do que aquele dos estudantes ou dos que tem alguma ocupagédo remunerada.

A Figura 6 mostra o diagrama de Box e Whisker da dimensdo de Impulsividade em
funcdo da ocupacao.

Nota-se que 0s empresarios mostraram maior nivel médio de Impulso do que a maioria
das demais ocupacdes, enquanto que os desempregados e aposentados apresentam nivel mais
baixo.
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4.2 - ESTUDO 2
4.2.1 - Objetivos
Gerais

Avaliar as relacdes entre as dimensdes de personalidade medidos pelo Inventario
Campello-Bezerra de Personalidade e aspectos da vida laboral de adultos da Regido
Metropolitana do Recife, ponderando em paralelo as medidas de personalidade do modelo Big
Five, de modo a determinar se de fato trata-se de dois construtos distintos, e, em tal caso, o

eventual valor adicional pelo ICBP.
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Figura 5 - Diagrama de Box e Whisker do Intelecto segundo a ocupacéo
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Figura 6 - Diagrama de Box e Whisker do Impulso segundo a ocupagéo
Especificos

Explorar as associacdes das medidas do ICBP entre si e com as do modelo Big Five de
modo a avaliar as relagdes e o grau de independéncia entre 0s dois conjuntos de tragos;
Investigar as associacOes de aspectos da vida laboral, particularmente aqueles ligados a
desempenho, quantidade de trabalho, fracdo do trabalho em casa, lideranca e sucesso
profissional, com as medidas do modelo Big Five de personalidade;

Avaliar as associacOes de aspectos da vida laboral, particularmente aqueles ligados a
desempenho, quantidade de trabalho, fracdo do trabalho em casa, lideranca e sucesso
profissional, com as medidas do ICBP;

Verificar o poder preditivo da combinag&o das dimens6es do modelo Big Five e do ICBP
para estimar aspectos da vida laboral, particularmente desempenho, quantidade de
trabalho, fragdo do trabalho em casa, lideranca e sucesso profissional;

Ponderar o valor agregado pelo ICBP a estimativa de aspectos da vida laboral com base

na personalidade.
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4.2.2 - Método
Amostra

Total de 350 adultos da Regido Metropolitana do Recife, sendo 179 homens (51.1%) e
171 mulheres (48.9%), com idade média de 40.4 anos (DP=12.79), variando de 18.3 a 75.4
anos, sendo que 4.0% tinham Ensino Fundamental, 37.7% o Ensino Médio, 19.4% Curso
Superior, 24.3% Especializacdo, 11.4% Mestrado e 3.1% Doutorado. A renda familiar per
capita media foi de R$ 3.606,93 (DP=3682.454).

Instrumentos

a) Questionario Sociodemografico e da Vida Laboral: Instrumento especialmente
preparado para o estudo com questdes objetivas sobre sexo, data de nascimento, estado
civil, renda, grau de instrucdo, area de formacéo, tipo e segmento de ocupacao, cargo
no trabalho, satisfacéo no trabalho, satisfagdo com relagdes no trabalho e tempo pessoal
dedicado ao esporte/exercicio fisico, trabalho, sono e outras atividades, incluindo um

indice de Lideranca (Autora);

b) Inventario Campello-Bezerra de Personalidade (ICBP): Instrumento psicométrico para
a mensuracdo das dimensdes de personalidade denominadas Altruismo, Sociabilidade,
Intelecto, Impulso e Honestidade (Souza; Silva, 2023);

€) Mini Teste de QI Pernambuco (PAIMT): Instrumento psicométrico curto voltado para
medir inteligéncia, em termos de capacidade de processamento, memoria de trabalho e
funcBes executivas atuando em contextos linguisticos e l6gico-matematicos abstratos
(Souza; Roazzi; Andrade Neto, 2023);

d) Versdo brasileira do Ten-Item Personality Inventory (TIPI): Instrumento psicométrico
curto voltado para medir as dimensdes do modelo Big Five de personalidade (SOUZA;
SOUZA Fernando; ROAZZI, 2015).

Procedimentos
Os participantes foram abordados a esmo nas ruas da Regido Metropolitana do Recife

no periodo de janeiro a outubro de 2024, formando uma amostra de conveniéncia.

Analise
As dimensdes do modelo Big Five e do ICBP foram avaliadas conjuntamente usando-
se a Teoria das Facetas de Louis Guttman, via Escalonamento Multidimensiona usando

Smallest Space Analysis - SSA (Guttman; Greenbaum, 1998; Borg; Groenen, 2005; Levy,
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2005). A hipotese de que se trata de dois conjuntos distintos de aspectos da personalidade foi
testada por meio da avaliacdo da existéncia ou ndo de parti¢des disjuntas para cada um.

A capacidade das dimensdes de personalidade de, individualmente e em conjunto,
preverem diferentes aspectos da vida laboral serd avaliada através de Regressdes Lineares
Multiplas e Regressdes Logisticas.

Para fins de avaliacdo das recompensas ocupacionais, serd calculado um indice de

Sucesso definido como:

Cargo * Salario

Sucesso =

Tempo na Empresa
*Qbs: Todos os valores sdo normalizados.

Dada a tendéncia de tal indicador apresentar uma distribui¢cdo aproximando uma Log-
Normal, Regress@es Lineares o tendo como variavel dependente serdo realizadas com o seu

Logaritmo Natural, de modo a produzir uma distribuicdo mais Gaussiana.

4.2.3 — Resultados
Perfil Laboral

Cerca de 72.9% trabalhavam em empresa privada e 27.2% em empresa publica, com
aproximadamente 52.6% atuando Servigos, 22.3% Comércio, 19.4% Educacdo, 4.6% na
Industria e 1.1% em Construcao.

Em termos de funcdo, perto de 5.4% tinham cargo de nivel Fundamental, 39.1% nivel
Médio, 35.4% nivel Superior, 16.3% Geréncia e 3.7% Direcdo. O setor dentro da empresa para
25.7% era a Atividade-Fim da empresa, com 16.0% em Vendas, 15.7% Ensino, 8.6% Juridico,
5.1% Gestdo de Pessoas, 4.0% Dire¢do Geral e 24.9% Outros. A renda individual mensal média
foi de R$ 4.914,29 (DP=4655.135).

Em média, o tempo em que trabalhavam na empresa foi de 7.9 anos (DP=8.42), variando
de 0 a 46.1 anos. A jornada semanal média foi de 43.7 horas (DP=14.72), variando de 4 a 140
horas, com média de 5.5 horas semanais (DP=9.57) de trabalho em casa, variando de 0 a 60
horas. Cerca de 32.0% faziam atividades de trabalho remoto em seu emprego principal e 16.0%
em outra atividade remunerada.

Perfil Psicologico

O QI médio da amostra no PAIMT foi de 104.2 (DP=12.23), variando de 67 a 132, com
cerca de 11.4% em nivel Baixo (até 90), 56.6% Mediano (91-110), 27.1% Alto (111-125) e
4.9% Superdotado (126 ou mais).
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A Figura 7 mostra o diagrama de Box e Whisker das dimensdes de personalidade do

modelo Big Five segundo o TIPI, com Escore Z normalizado para Pernambuco.
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Figura 7 - Diagrama de Box e Whisker das dimensdes do Big Five segundo o TIPI.

Observa-se que 0s participantes apresentaram niveis elevados de Abertura,
Conscienciosidade e Agradabilidade, niveis medianos de Extroversdo e baixos niveis de
Neuroticismo.

Estatistica Descritiva do ICBP

A Tabela 5 mostra a Estatistica Descritiva dos escores brutos para as cinco dimensdes
do ICBP (Escala Likert 1-7).

Tabela 5: Média bruta das dimensdes de personalidade
baseadas nas Facgoes.

Intensidade (Likert 0-4)

Dimensao

Média DP Min  Max N
Altruismo 4.67 2.041 0 8 350
Sociabilidade 6.40 1.314 2 8 350
Intelecto 7.36 1.109 0 8 350
Impulso 5.92 1.704 0 8 350
Honestidade 6.83 1.417 0 8 350

A dimensdo de maior média foi Intelecto, a qual teve também a menor dispersao, com

a menor média sendo a de Altruismo, com a maior dispersao.



67

Anélise Multidimensional dos Itens do ICBP e Big Five

A Figura 8 uma anélise de Escalonamento Multidimensional (Diagrama SSA), com
Manifold Bidimensional, contendo os indicadores das cinco dimensdes do ICBP e das cinco

dimensGes do Big Five (usando-se Estabilidade ao invés de Neuroticismo), medidas segundo o
TIPI.

SSA 2D - Distancia=1-Pearson r - Amalgamacao de Ward - Alienagdo=.20 e Estresse=.15
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Figura 8 - Diagrama SSA 2D das dimensdes do ICBP e do Big Five segundo o TIPI.

Observa-se que as dimensdes do ICBP e do Big Five se localizam em parti¢Oes claramente
distintas do Diagrama SSA, indicando se tratar de construtos distintos.

A Figura 9 uma andlise de Escalonamento Multidimensional (Diagrama SSA), com

Manifold Tridimensional, contendo os indicadores das cinco dimensdes do ICBP e das cinco

dimensGes do Big Five (usando-se Estabilidade ao inveés de Neuroticismo), medidas segundo o
TIPIL.



68

SSA 3D - Distancia=1-Pearson r - Amalgamacao de Ward
Alienagdo=.09 e Estresse=,06
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Figura 9 - Diagrama SSA 3D das dimensdes do ICBP e do Big Five segundo o TIPI.

Na visdo tridimensional, nota-se que as dimensdes do ICBP e do Big Five ndo apenas
se encontram em particBes distintas, mas também ocupam planos bastante ortogonais. 1sso
aponta para construtos que sdo mais do que distintos, mostrando-se substancialmente

independentes e, portanto, complementares.

Personalidade e Desempenho no Trabalho

A Tabela 6 mostra a analise de Regressdo Logistica da propensdo a se apresentar
desempenho ocupacional acima do que é exigido ou esperado no trabalho (metas, objetivos,
cotas e afins) em funcdo das dimensGes de personalidade do modelo Big Five medidas pelo
TIPIL.

Os resultados da Tabela 6 mostram que a Extroversdo apresentou poder preditivo
estatistico em relagdo a propensdo a um alto desempenho, sendo a associacdo positiva e
explicando, de forma independente, cerca de 56.7% da area sob a Curva ROC.

A Tabela 7 mostra a analise de Regressdo Logistica da propensdo a se apresentar
desempenho ocupacional acima do que é exigido ou esperado no trabalho (metas, objetivos,
cotas e afins) em funcéo das dimensdes de personalidade do ICBP.
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Tabela 6: Resultados das Regressdes Logisticas de ter ou
néo desempenho acima do exigido segundo as dimensdes do
Big Five medidas pelo TIPI.

Todas as Variaveis
Area Sob a Curva ROC = 0.587

Variavel Beta p de Wald
Extroversao 0.30 0.02
. Abertura 0.03 0.78
Parametros L
Conscienciosidade 0.14 0.27
Agradabilidade -0.17 0.18
Neuroticismo -0.05 0.68
Backward Stepwise
Area Sob a Curva ROC = 0.567
R Variavel Beta p de Wald
Parametros —
Extroversao 0.26 0.02

Tabela 7: Resultados das Regressdes Logisticas de ter ou
ndo desempenho acima do exigido segundo as dimensdes de
personalidade do ICBP.

Todas as Variaveis
Area da Curva ROC = 0.582

Varidvel Beta p de Wald
Honestidade -0.22 0.06
. Altruismo -0.25 0.05
Parametros N
Sociabilidade 0.11 0.37
Intelecto -0.02 0.86
Impulso 0.09 0.44
Backward Stepwise
Area da Curva ROC = 0.552
R Variavel Beta p de Wald
Parametros -
Altruismo -0.23 0.03

Os resultados da Tabela 7 mostram que o Altruismo apresentou poder preditivo
estatistico em relacdo a propensdo a um alto desempenho, sendo a associacdo negativa e
explicando, de forma independente, cerca de 52.2% da area sob a Curva ROC.

A Tabela 8 mostra a analise de Regressdo Logistica da propensdo a se apresentar
desempenho ocupacional acima do que é exigido ou esperado no trabalho (metas, objetivos,
cotas e afins) em funcdo tanto das dimensdes de personalidade do modelo Big Five medidas
pelo TIPI quanto pelo ICBP.

Os resultados da Tabela 8 mostram que tanto Extroversdo quanto Altruismo

apresentaram poder preditivo independente para a propensédo a um alto desempenho, a primeira
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de forma positiva e 0 segundo de forma negativa, explicando conjuntamente cerca de 59.3% da
area sob a Curva ROC.
Tabela 8: Resultados das Regressfes Logisticas de ter ou

néo desempenho acima do exigido segundo as dimensdes do
Big Five medidas pelo TIPI e as dimensdes do ICBP.

Todas as Variaveis
Area da Curva ROC = 0.618

Variavel Beta p de Wald
Conscienciosidade 0.19 0.14
Abertura 0.03 0.80
Extroversao 0.28 0.03
Agradabilidade -0.18 0.18
Parametros  Neuroticismo -0.08 0.52
Altruismo -0.24 0.07
Sociabilidade 0.06 0.65
Intelecto -0.03 0.80
Impulso 0.04 0.77
Honestidade -0.22 0.07
Backward Stepwise
Area da Curva ROC = 0.593
Varidvel Beta p de Wald
Parametros  Extroversio 0.27 0.02
Altruismo -0.24 0.03

A Figura 10 mostra o diagrama de Box e Whisker da fracdo daqueles com desempenho

acima do exigido em func¢do da faixa de valores do Altruismo.
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Figura 10 - Diagrama de Box & Whisker da propensao a um alto desempenho segundo o

Constatou-se que aqueles com nivel

Altruismo.

mais baixo de Altruismo mostram-se

substancialmente mais propensos a apresentar desempenho alto do que aqueles com niveis

meédio ou alto deste traco.

Personalidade e Lideranca

A Tabela 9 mostra a analise de Regressao Linear Mdltipla do indice de Lideranca em

funcdo das dimensdes de personalidade do modelo Big Five medidas pelo TIPI.
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Tabela 9: Resultados das Regressdes Lineares do
indicador de Lideranga segundo as dimensGes do Big
Five medidas pelo TIPI.

Todas Variaveis

R Mdltiplo 0.418
Sumérioda R’ Multiplo 17.5%
Regressdo R’ Ajustado 16.3%

P da Regressao <.01

Variavel Beta p

Abertura 0.23 <.01
Parimetros Conscienciosidade 0.16 <.01

Extroversao 0.19 <.01

Agradabilidade -0.04 0.43

Neuroticismo -0.17 <.01

Backward Stepwise

R Mudltiplo 0.363
Sumario da R’ Mudltiplo 13.2%
Regressio R’ Ajustado 12.7%

P da Regressao <.01

Variavel Beta p
Parametros  Abertura 0.27 <.01

Conscienciosidade 0.19 <.01

Os resultados da Tabela 9 indicam que Abertura e Conscienciosidade apresentaram
poder preditivo independente para a Lideranca, ambas com associacdo positiva, explicando
conjuntamente cerca de 12.7% da variancia.

A Tabela 10 mostra a analise de Regressdo Linear Multipla do indice de Lideranga em
funcdo das dimensdes de personalidade do ICBP.

Os resultados da Tabela 10 indicam que Impulso e Intelecto apresentaram poder
preditivo independente para a Lideranga, ambas com associacdo positiva, explicando
conjuntamente cerca de 11.1% da variancia.

A Tabela 11 mostra a anélise de Regresséo Linear Multipla do indice de Lideranga em
funcédo tanto das dimens6es de personalidade do modelo Big Five medidas pelo TIPI quanto
pelo ICBP.
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Tabela 10: Resultados das Regressoes Lineares do
indicador de Lideranga segundo as dimensodes de
personalidade medidas pelo ICBP.

Todas Variaveis

R Multiplo 0.356
Sumario da R2 Multiplo 12.7%
Regressdo  p*justado 11.4%

P da Regressao <.01

Variavel Beta p

Altruismo -0.04 0.46
Parametros Sociabilidade 0.10 0.10

Intelecto 0.16 <.01

Impulso 0.23 <.01

Honestidade 0.05 0.37

Backward Stepwise

R Multiplo 0.341
Sumarioda R’ Mdltiplo 11.6%
Regressdo R’ Ajustado 11.1%

P da Regressao <.01

Variavel Beta p
Parametros Intelecto 0.18 <.01

Impulso 0.24 <.01

Os resultados da Tabela 11 mostram que tanto Impulso e Intelecto quanto
Conscienciosidade e Extroverséo, todas de forma independente, tem associagéo positiva com a
Lideranca, explicando conjuntamente cerca de 17.7% da Variancia.

A Figura 11 mostra o diagrama de Box & Whisker do indice de Lideranca em funcéo
da faixa de valores do Impulso.

Observa-se um aumento progressivo e substancial do indice de Lideranca em funcéao
dos niveis do Impulso.

A Figura 12 mostra o diagrama de Box & Whisker do indice de Lideranca em funcao
da faixa de valores do Intelecto.

Observa-se um aumento progressivo e substancial do indice de Lideranca em fungéo

dos niveis do Intelecto.

Personalidade e Quantidade de Trabalho
A Tabela 12 mostra a analise de Regressdo Linear Multipla da quantidade semanal de

trabalho em funcdo das dimensdes de personalidade do modelo Big Five medidas pelo TIPI.
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Os resultados da Tabela 9 indicam que nenhuma dimensdo do Big Five apresentou

preditivo independente para a quantidade semanal de trabalho.

Tabela 11:

Resultados das Regressées
Lineares do indicador de Lideranca segundo
as dimensG@es do Big Five medidas pelo TIPI e

as dimensoes do ICBP.

Todas Variaveis

R Mdltiplo 0.479
Sumérioda R’ Multiplo 23.0%
Regressdo g’ Ajustado 20.7%
P da Regressao <.01
Varidvel Beta p
Abertura 0.15 0.01
Conscienciosidade 0.15 <.01
Extroversao 0.18 <.01
Agradabilidade -0.05 0.38
Parametros Neuroticismo -0.17 <.01
Altruismo -0.02 0.66
Sociabilidade 0.02 0.72
Intelecto 0.14 0.01
Impulso 0.15 0.01
Honestidade 0.05 0.35
Backward Stepwise
R Mltiplo 0.432
Sumarioda R’ Multiplo 18.7%
Regressdo R’ pjustado 17.7%
P da Regressao p<.01
Variavel Beta p
Conscienciosidade 0.21 <.01
Parametros Extroversido 0.16 <.01
Intelecto 0.17 <.01
Impulso 0.20 <.01

A Tabela 13 mostra a analise de Regressdo Linear Multipla da quantidade semanal de

trabalho em funcgéo das dimensdes de personalidade do ICBP.

Os resultados da Tabela 13 mostram que o Impulso explica, de forma independente,

cerca de 2.7% da Variancia da quantidade semanal de trabalho, com associagdo positiva.

A Tabela 14 mostra a analise de Regressdo Linear Multipla da quantidade semanal de

trabalho em funcéo tanto das dimensdes de personalidade do modelo Big Five medidas pelo

TIPI quanto pelas medidas via ICBP.

Os resultados da Tabela 14 mostram que o Impulso explica, de forma independente,

cerca de 2.7% da Variancia, com associacao positiva.
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A Figura 13 mostra o Diagrama de Box e Whisker da quantidade semanal de trabalho
em funcéo da faixa de valores do Impulso.

Nota-se um aumento crescente da média de horas por semana de trabalho em funcéo
dos niveis de Impulso, com uma diferenca de 6.0 horas entre aqueles com maior e menor niveis
do trago.
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Figura 11 - Diagrama de Box & Whisker do indice de Lideranca segundo o Impulso.
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Figura 12 - Diagrama de Box & Whisker do indice de Lideranca segundo o Intelecto.

Tabela 12: Resultados das Regressdes Lineares da
guantidade de horas semanais trabalhadas segundo as
dimensdes do Big Five medidas pelo TIPI.

Todas Variaveis

R Multiplo 0.161
Sumario da R’ Multiplo 2.6%
Regressao RZAjustado 1.2%
P da Regressao 0.11
Variavel Beta p
Abertura 0.11 0.05
A Conscienciosidade -0.04 0.47
Parametros
Extroversao -0.01 0.84
Agradabilidade 0.03 0.67
Neuroticismo -0.11 0.07
Backward Stepwise
Sumar|o~da Todas as Variaveis Foram Removidas
Regressao
R Variavel Beta p
Parametros

Todas as Variaveis Foram Removidas
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Tabela 13: Resultados das Regressdes Lineares da
guantidade de horas semanais trabalhadas segundo as
dimens0es de personalidade medidas pelo ICBP.

Todas Variaveis

R Multiplo 0.185
Sumario da R2 Multiplo 3.4%
Regressao R’ Ajustado 2.0%

P da Regressao 0.03

Variavel Beta p

Altruismo 0.01 0.88
Parametros Sociabilidade -0.04 0.54

Intelecto 0.00 0.95

Impulso 0.16 0.01

Honestidade 0.07 0.24

Backward Stepwise

R Multiplo 0.173
Sumarioda R’ Mdltiplo 3.0%
Regressdo  p*ajustado 2.7%

P da Regressao <.01

. Variavel Beta p

Parametros

Impulso 0.18 <.01

Tabela 14: Resultados das Regressdes Lineares da
quantidade de horas semanais trabalhadas segundo as
dimensdes do Big Five medidas pelo TIPI.

Todas Variaveis

R Mltiplo 0.228
Sumario da R’ Multiplo 5.3%
Regressdo R’ Ajustado 2.4%
P da Regressao 0.05
Variavel Beta p
Abertura 0.07 0.24
Conscienciosidade -0.05 0.35
Extroversao 0.00 0.94
Agradabilidade 0.03 0.58
Parametros Neuroticismo -0.11 0.08
Altruismo 0.01 0.88
Sociabilidade -0.06 0.36
Intelecto 0.00 0.99
Impulso 0.13 0.03
Honestidade 0.07 0.21
Backward Stepwise
R Multiplo 0.173
Sumario da 2.
Regressio R Mudltiplo 3.0%

2.
R Ajustado 2.7%
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A Tabela 15 mostra a analise de Regressdo Logistica da propensdo a se realizar trabalho em

casa em funcédo das dimensdes de personalidade do modelo Big Five medidas pelo TIPI.

Tabela 15: Resultados das Regressdes Logisticas de
realizar ou ndo algum trabalho em casa segundo as

dimensdes do Big Five medidas pelo TIPI.

Todas as Variaveis

Area da Curva ROC = 0.614

Variavel Beta p de Wald

Agradabilidade -0.23 0.08
Parimetros Abertura 0.04 0.74

Conscienciosidade -0.12 0.33

Extroversao 0.38 <.01

Neuroticismo -0.02 0.84

Backward Stepwise

Area da Curva ROC = 0.615

Variavel Beta p de Wald
Parametros  Agradabilidade -0.23 0.05

Extroversao 0.39 <.01
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Os resultados da Tabela 15 mostram que Extroversdo e Agradabilidade apresentaram
poder preditivo estatistico em relacdo a propensdo a realizar trabalho em casa, sendo a
associacdo positiva para a primeira e negativa para a segunda, o conjunto explicando, de forma
independente, cerca de 61.5% da area sob a Curva ROC.
A Tabela 16 mostra a analise de Regressao Logistica da propensao a se realizar trabalho
em casa em funcdo das dimensdes de personalidade do ICBP.
Tabela 16: Resultados das Regressoes Logisticas de realizar

ou ndo algum trabalho em casa segundo as dimensodes de
personalidade do ICBP.

Todas as Variaveis
Area da Curva ROC = 0.613

Variavel Beta p de Wald
Sociabilidade 0.12 0.34
. Altruismo -0.24 0.06
Parametros
Intelecto 0.04 0.71
Impulso 0.11 0.36
Honestidade -0.32 0.01
Backward Stepwise
Area da Curva ROC = 0.594
. Variavel Beta p de Wald
Parametros .
Altruismo -0.30 <.01

Os resultados da Tabela 16 mostram que o Altruismo apresentou poder preditivo
estatistico em relagcdo a propensdo a realizar trabalho em casa, sendo a associacdo negativa,
explicando cerca de 59.4% da area sob a Curva ROC.

A Tabela 17 mostra a analise de Regressdo Logistica da propenséo a realizar trabalho
em casa em funcdo tanto das dimens@es de personalidade do modelo Big Five medidas pelo
TIPI quanto por aquelas medidas pelo ICBP.
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Tabela 17: Resultados das Regressdes Logisticas de realizar
ou ndo algum trabalho em casa segundo as dimensdes do Big
Five medidas pelo TIPI e as dimensGes do ICBP.

Todas as Variaveis
Area da Curva ROC = 0.653

Varidvel Beta p de Wald
zAbertura 0.02 0.91
zConscienciosidade  -0.07 0.58
zExtroversao 0.36 0.01
zAgradabilidade -0.24 0.08
Parametros  zNeuroticismo -0.05 0.67
zAltruismo -0.21 0.10
zSociabilidade 0.08 0.57
zIntelecto 0.05 0.70
zImpulso 0.06 0.63
zHonestidade -0.28 0.03
Backward Stepwise
Area da Curva ROC = 0.621
Varidvel Beta p de Wald
Parametros  Extroversdo 0.32 0.01
Honestidade -0.29 0.01

Os resultados da Tabela 17 mostram que tanto Extroversdo quanto Honestidade
apresentaram poder preditivo independente para a propensdo a um alto desempenho, a primeira
de forma positiva e 0 segundo de forma negativa, explicando conjuntamente cerca de 62.1% da
area sob a Curva ROC.

A Figura 14 mostra o diagrama de Box & Whisker da fracdo dos que realizam algum
trabalho em casa em funcédo da faixa de valores de Honestidade.

Nota-se que aqueles com nivel mais elevado de Honestidade tendem a ser menos

propensos a trabalharem em casa do que aqueles niveis apenas medianos ou baixos do traco.

Personalidade e Sucesso Ocupacional
A Figura 15 mostra o Histograma e Estatistica Descritiva do indice de Sucesso baseado

em nivel do cargo, salario e tempo na empresa.
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Figura 14 - Diagrama de Box & Whisker da propenséo a realizar algum trabalho em
casa segundo o nivel da Honestidade.
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Conforme esperado aprioristicamente, a distribuicdo do Indice de Sucesso mostrou-se
claramente N&o Gaussiana, aproximando-se bem mais de uma Log-Normal.

A Figura 16 mostra o Histograma e Estatistica Descritiva do Logaritmo Natural do
indice de Sucesso baseado em nivel do cargo, salario e tempo na empresa.
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Figura 16 — Histograma e Estatistica Descritiva do Logaritmo Natural do Indice de Sucesso.

Observa-se aqui uma distribuicdo ndo apenas de aparéncia Gaussiana, mas que também
é avaliada como tal pelo Teste de Kolmogorov-Smirnov.

A Tabela 18 mostra a analise de Regressdo Linear Multipla do Logaritmo Natural do
indice de Sucesso em funcdo das dimensdes de personalidade do Big Five medidas pelo TIPI.

Os resultados da Tabela 18 apontam que, tomadas individualmente ou em conjunto,
nenhuma das dimensdes de personalidade do Big Five medidas pelo TIPI ¢ preditiva do indice
de Sucesso.

A Tabela 19 mostra a analise de Regressdo Linear Multipla do Logaritmo Natural do
indice de Sucesso em funcéo das dimensdes de personalidade medidas pelo ICBP.

Os resultados da Tabela 19 mostram que o Altruismo explica, de forma independente,
cerca de 5.7% da Variancia, com associagao negativa.

A Tabela 20 mostra a analise de Regressdo Linear Multipla do Logaritmo Natural do
Indice de Sucesso tanto em funcio das dimensdes de personalidade do modelo Big Five medidas

pelo TIPI quanto pelas medidas via ICBP.
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Os resultados da Tabela 20 mostram que o Altruismo explica, de forma independente,
cerca de 5.7% da Variancia, com associagao negativa.
Tabela 18: Resultados das Regressdo Linear do

logaritmo natural do indicador de Sucesso segundo as
dimensdes do Big Five medidas pelo TIPI.

Todas Variaveis

R Mudltiplo 0.149
Sumario da R2 Mudltiplo 2.2%
Regressdo  p*ajustado 0.8%
P da Regressao 0.17
Varidvel Beta p
Abertura -0.01 0.86
A Conscienciosidade 0.03 0.59
Parametros
Extroversao 0.02 0.67
Agradabilidade -0.08 0.17
Neuroticismo 0.10 0.10
Backward Stepwise
Sumar|o~da Todas as Variaveis Foram Removidas
Regressao
R Variavel Beta p
Parametros

Todas as Variaveis Foram Removidas

Tabela 19: Resultados das Regressdes Lineares da
guantidade do logaritmo natural do indicador de
Sucesso segundo as dimensGes de personalidade
medidas pelo ICBP.

Todas Variaveis

R Multiplo 0.274
Sumario da R’ Multiplo 7.5%
Regressdo RZAjustado 6.2%

P da Regressao p<.01

Variavel Beta p

Altruismo -0.23 <.01
Parimetros Sociabilidade -0.07 0.26

Intelecto -0.02 0.67

Impulso 0.12 0.04

Honestidade -0.02 0.77

Backward Stepwise

R Multiplo 0.245
Sumario da R’ Multiplo 6.0%
Regressdo R’ Ajustado 5.7%

P da Regressao <.01

R Variavel Beta p

Parametros

Altruismo -0.24 <.01
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Tabela 20: Resultados das RegressGes Lineares do
logaritmo natural do indicador de Sucesso segundo as
dimensdes do Big Five medidas pelo TIPI e as dimensdes

do ICBP.
Todas Varidveis
R Multiplo 0.299
Sumario da R2 Multiplo 9.0%
Regressdo  R*Ajustado 6.3%
P da Regressdao <.01
Variavel Beta p
Abertura -0.05 0.43
Conscienciosidade  0.05 0.41
Extroversao 0.03 0.59
Agradabilidade -0.07 0.26
Parametros Neuroticismo 0.07 0.22
Altruismo -0.23 <.01
Sociabilidade -0.05 0.41
Intelecto -0.02 0.69
Impulso 0.13 0.03
Honestidade -0.02 0.74
Backward Stepwise
R Multiplo 0.245
Sumario da R’ Multiplo 6.0%
Regressdo R’ Ajustado 5.7%
P da Regressao <.01
Parimetros Variavel Beta p
Altruismo -0.24 <.01

A Figura 17 mostra o diagrama de Box & Whisker do indice de Sucesso em funcéo da
faixa de valores do Altruismo.

Observa-se que aqueles com niveis mais elevados de Altruismo apresentaram tendéncia
a um menor grau de Sucesso.

Sintese dos resultados

O Quadro 5 mostra uma sintese das associa¢fes encontradas entre as dimensdes de
personalidade do modelo Big Five e do ICBP com as medidas de desempenho, lideranca, horas
trabalhadas, trabalho em casa e sucesso ocupacional.

Foram observadas ao todo seis associagdes estatisticas entre as medidas do ICBP e
aquelas da vida laboral, contra apenas quatro associa¢cdes com as medidas do Big Five segundo
o TIPI. Também é relevante notar que todas as dimensdes do ICBP se relacionaram com alguma
das medidas da vida laboral, com apenas duas das medidas do Big Five se relacionando com a

vida laboral, nenhuma delas com a quantidade de trabalho.
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Quadro 5: Sintese das associagdes encontradas das dimensées de personalidade do ICBP e

do Big Five com diversas medidas da vida laboral.

Dimenséo Desempenho | Lideranca Horas Trabalho Sucesso
do ICBP Trabalhadas em casa
Altruismo Negativa Nenhuma Nenhuma Nenhuma Negativa
Sociabilidade Nenhuma Nenhuma Nenhuma Nenhuma Nenhuma
Intelecto Nenhuma Positiva Nenhuma Nenhuma Nenhuma
Impulso Nenhuma Positiva Positiva Nenhuma Nenhuma
Honestidade Nenhuma Nenhuma Nenhuma Negativa Nenhuma
Dimensdo . Horas Trabalho
do Big Five Desempenho | Lideranga Trabalhadas em casa Sucesso
Abertura Nenhuma Nenhuma Nenhuma Nenhuma Nenhuma
Conscienciosidade Nenhuma Positiva Nenhuma Nenhuma Nenhuma
Agradabilidade Nenhuma Nenhuma Nenhuma Nenhuma Nenhuma
Extroversao Positiva Positiva Nenhuma Positiva Nenhuma
Neuroticismo Nenhuma Nenhuma Nenhuma Nenhuma Nenhuma
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Figura 17 - Diagrama de Box & Whisker do indice de Sucesso em func&o da faixa
de valores do Altruismo.
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DISCUSSAO E CONCLUSAO
Uma Nova Abordagem da Personalidade e o Desenvolvimento do ICBP

Este estudo prop6s uma nova teoria da personalidade fundamentada na gregariedade
humana, considerando aspectos bioldgicos, psicossociais e culturais do desenvolvimento
individual. Inspirado na obra de Roth (2013) e nos conceitos das Fac¢Bes da série Divergente,
0 modelo tedrico sugere que tracos de personalidade emergem como respostas adaptativas a
desafios existenciais e sociais. A partir dessa proposta, foi desenvolvido e validado o Inventario
Campello-Bezerra de Personalidade (ICBP), um instrumento psicométrico inovador voltado
para a mensuracao de cinco dimensdes principais: Altruismo, Honestidade, Impulso, Intelecto

e Sociabilidade.

Os achados indicam que o ICBP mede construtos distintos do modelo Big Five e
apresenta validade estrutural independente. A excluséo de cinco itens inicialmente presentes na
escala resultou em uma estrutura mais coerente e bem definida, reforcando sua consisténcia
interna. A Teoria das Facetas de Guttman foi utilizada para avaliar a estrutura latente do ICBP,

confirmando sua coeréncia fatorial.

Relagdes com o Contexto Ocupacional

O ICBP revelou associaces significativas entre suas dimensdes e aspectos do
desempenho ocupacional, fornecendo insights adicionais ao modelo Big Five. Os resultados

demonstraram que:

e Altruismo apresentou uma correlacéo negativa com desempenho e sucesso profissional,
sugerindo que individuos mais voltados ao coletivo podem ser menos assertivos na
busca por reconhecimento e progressdo na carreira. Esse achado estd alinhado com
pesquisas que apontam para os desafios do comportamento pro-social em ambientes

altamente competitivos.

e Intelecto se mostrou um preditor significativo de lideranca, indicando que individuos
intelectualmente engajados possuem maior capacidade de influéncia e coordenacdo de

equipes.
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e Impulso teve uma relacdo positiva tanto com lideranca quanto com carga horaria de
trabalho, sugerindo que a disposi¢édo para assumir riscos e tomar decisdes rapidas pode

ser um diferencial em contextos organizacionais dindmicos.

e Honestidade teve relagdo negativa com a fracdo do trabalho realizado em casa,
sugerindo ser possivel que uma tendéncia a conformidade com normas, com uma menor
flexibilidade e/ou tolerancia a ambiguidades, levaria a se evitar uma atuacdo fora da

superviséo e regulacdo da empresa.

e Sociabilidade ndo se relacionou com qualquer das medidas da vida laboral,
possivelmente pelo fato de que algumas pessoas sdao muito sociaveis fora do trabalho,
mas podem ndo manifestar esse comportamento em atividades laborais, principalmente
se 0 contexto profissional ndo demandar ou incentivar interacGes frequentes. Assim, a
falta de associacdo pode indicar que a expressao da sociabilidade ndo é uniforme em
diferentes contextos.

Esses resultados desafiam algumas suposicGes tradicionais da psicologia
organizacional, que frequentemente associam a Conscienciosidade como o principal preditor
de desempenho profissional. O ICBP sugere que tracos como ousadia, dinamismo e
engajamento intelectual também desempenham papéis cruciais na lideranca e na motivagédo

laboral.

Implicagdes Préticas e Organizacionais

A validade preditiva do ICBP em relacéo a critérios ocupacionais destaca seu potencial
como ferramenta complementar para selecdo e desenvolvimento de talentos. Empresas e
instituicdes podem utilizar o inventério para otimizar processos de recrutamento, formacéo de

liderancas e desenvolvimento profissional.

O impacto do Altruismo no desempenho sugere que organizacdes devem equilibrar a
valorizacdo da cooperacdo com a necessidade de assertividade individual. Da mesma forma, o
reconhecimento do Impulso como fator relevante para carga de trabalho e lideranca reforca a

importancia de considerar diferentes tragos ao avaliar perfis profissionais.
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Limitagdes e DiregOes Futuras

Apesar dos avancos proporcionados por este estudo, algumas limitacbes devem ser
consideradas. A amostra utilizada, composta por adultos da Regido Metropolitana do Recife,
pode restringir a generalizacdo dos achados. Estudos futuros devem ampliar a investigagéo para

outras populacdes e contextos culturais, assegurando maior validade externa ao modelo.

Ademais, a excluséo de itens na validagéo sugere a necessidade de refinamento da escala
para aprimorar sua precisdo. Pesquisas adicionais podem explorar a interacdo entre as
dimensdes do ICBP e outras varidveis psicoldgicas, como inteligéncia emocional e satisfacéo

profissional, além de avaliar sua estabilidade em diferentes setores do mercado de trabalho.

Contribuicéo e Relevancia do Estudo

Este estudo consolidou uma nova abordagem para a mensuracdo da personalidade,
apresentando um modelo teorico inovador que integra dimensdes psicossociais e culturais ao
entendimento dos tracos individuais. O ICBP mostrou-se uma ferramenta promissora, com
validade empirica e potencial para ampliacdo em diferentes areas de pesquisa e aplicacdo

pratica.

Os achados refor¢cam a relevancia de considerar tracos além do Big Five na avaliacao
de personalidade, oferecendo novas perspectivas sobre o impacto das diferencas individuais no
contexto organizacional. A nova teoria da personalidade desenvolvida neste estudo representa
um passo significativo para a compreensdo do comportamento humano em ambientes laborais,

abrindo caminhos para futuras pesquisas e inovagdes na gestdo de pessoas.
Recomenda-se que pesquisas futuras:

e Ampliem as investigacOes sobre o impacto de fatores culturais e ambientais na relagédo

entre personalidade e vida laboral,

e Refinem o ICBP para potencializar sua aplicagio em diferentes contextos

organizacionais e populacionais;

e Explorem a integracdo do ICBP com outras ferramentas de gestdo para aprimorar

processos de selecdo, desenvolvimento e retencdo de talentos.



89

Dessa forma, o estudo reafirma a importancia de considerar a personalidade no contexto
organizacional, evidenciando que tracgos individuais impactam diretamente o desempenho e o
sucesso ocupacional. O ICBP, enquanto ferramenta cientificamente fundamentada, representa
uma contribuicdo significativa para o estudo da personalidade e sua aplicacdo pratica,

constituindo uma base promissora para pesquisas futuras.
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ANEXO 1 - Primeira Pesquisa
QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

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

02) Nascimento: / /

03) Maior Nivel de Instru¢do completo obtido:

(0) Sem instrugao

(1) Até a 42 Série (Fundamental Menor)
(2) Da 52 a 92 Série (Fundamental Maior)

(3) Da 12 a 32 Série do Ensino Médio
(4) Curso Técnico

04) Estado civil:

(5) Curso Superior
(6) Especializagdo
(7) Mestrado

(8) Doutorado

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

05) Quantos filhos vocé tem?

06) Fora vocé mesmo, quantas pessoas da sua familia moram na sua casa? (Incluir conjuge, se

houver)

pessoas

109

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

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

10) Qual a sua faixa de renda individual?

(01) Até RS 1.000,00

(02) De RS 1.000,01 a RS 2.000,00
(03) De RS 2.000,01 a RS 3.000,00
(04) De R$ 3.000,01 a R$ 4.000,00
(05) De RS 4.000,01 a RS 5.000,00
(06) De RS 5.000,01 a RS 7.000,00
(07) De RS 7.000,01 a RS 9.000,00
(08) De RS 9.000,01 a RS 11.000,00

11) Qual a sua faixa de renda familiar?

(01) Até R$ 1.000,00

(02) De RS 1.000,01 a RS 2.000,00
(03) De RS 2.000,01 a RS 3.000,00
(04) De RS 3.000,01 a RS 4.000,00
(05) De RS 4.000,01 a RS 6.000,00
(06) De RS 6.000,01 a RS 8.000,00
(07) De RS 8.000,01 a R$ 10.000,00

(09) De RS 11.000,01 a RS 13.000,00
(10) De RS 13.000,01 a RS 15.000,00
(11) De RS 15.000,01 a RS 19.000,00
(12) De RS 19.000,01 a RS 23.000,00
(13) De RS 23.000,01 a RS 27.000,00
(14) De RS 27.000,01 a RS 31.000,00
(15) De RS 31.000,01 a R$ 35.000,00
(16) Acima de RS 35.000,00.

(09) De RS 12.000,01 a R$ 16.000,00
(10) De RS 16.000,01 a R$ 20.000,00
(11) De R$ 20.000,01 a R$ 24.000,00
(12) De RS 24.000,01 a R$ 30.000,00
(13) De RS 30.000,01 a R$ 36.000,00
(14) De RS 36.000,01 a R$ 40.000,00
(15) De RS 40.000,01 a R$ 44.000,00
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(08) De RS 10.000,01 a RS 12.000,00 (16) Acima de RS 44.000,00

12) Principal ocupacdo: (Escolha apenas uma)

(01) Emprego Privado  (04) Produtor Rural (07) Do Lar (10) Outra
(02) Emprego Publico  (05) Empresario (08) Desempregado
(03) Autébnomo (06) Estudante (09) Aposentado

13) Que tipo de posi¢cdo ou cargo que vocé exerce atualmente em empresa privada, empresa publica,
ONG ou negécio proprio?

(0) Nao trabalho em empresa.

(1) Estagiario.

(2) Administrativa (Agente Administrativo/Secretério/Assistente/Auxiliar/Atendente)
(3) Supervisdo ou Geréncia (Chefia de Setor ou Divisdo/Direcdo de Departamento)
(4) Diretoria (Presidéncia/Direcdo Geral/Superintendente/Proprietario)

14) Qual o setor de atuagdo da empresa privada, empresa publica, ONG ou negdcio préprio onde
vocé trabalha?

(0) Nao trabalho em empresa

(1) Servigos (2) Comércio (3) Industria (4) Educacdo (5) Construgao (6) Outro
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FACTIONS QUIZ (Roth, 2013)

1. Vocé quer que seus amigos e sua familia Ihe vejam como alguém que:

a) Se disponha a fazer sacrificios e ajude qualquer um que precisa.
b) Todo mundo goste.

c) E confiavel.

d) Protegera eles independente do que acontecer.

e) Oferece conselhos sabios.

2. Quando vocé enfrenta algum problema, sua reagao é:

a) Fazer o que for melhor para o maior nimero de pessoas.

b) Criar um trabalho de arte que expresse seus sentimentos sobre a situacao.

c) Debater o problema com seus amigos.

d) Enfrenta-lo. O que mais vocé faria?

e) Fazer uma lista dos prés e dos contras e, entdo, escolher a op¢do que pareca melhor

3. Que atividade vocé se encontra fazendo nos fins de semana ou em algum dia livre?

a) Voluntariado.

b) Pintura, danca ou escrita de poesias.

c) Dividir opinides com seus amigos

d) Escalar rochas ou pular de paraquedas

e) Entrar em dia com os estudos ou ler por prazer.

4. Se voce tivesse que escolher uma das opgGes abaixo como profissdo, qual escolheria?

a) Humanitario.
b) Fazendeiro
c) Juiz

d) Bombeiro

e) Cientista

5. Ao escolher sua roupa para o dia, vocé escolhe:

a) Qualquer coisa que ndo atraia atencgao.

b) Alguma coisa confortavel, mas que seja interessante.

c) Alguma coisa simples, mas que expresse sua personalidade.

d) Qualquer coisa que atraia muita atenc¢do

e) Alguma coisa que ndo distraia ou iniba vocé do que tem que fazer durante o dia.
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6. Se vocé descobrisse que o namorado(a) de um(a) amiga(o) esta sendo infiel, vocé:

a) Contaria para seu amigo, pois sentiria que ndo seria saudavel a continuidade de um relacionamento
em que um comportamento egoista esta presente.

b) Sentaria com ambos para agir como mediador enquanto eles conversam.

c) Contaria para seu amigo o mais rapido possivel. Vocé ndo conseguiria guardar esse segredo.

d) Confrontaria o traidor! Vocé poderia também fazer coisas como jogar ovos em sua casa - tudo para
proteger seu amigo, claro.

e) Guardaria isso para vocé mesmo. Estatisticas comprovam que seu amigo descobrira eventualmente.

7. Qual sua prioridade na vida neste momento?

a) Servir as pessoas a sua volta.

b) Encontrar paz e felicidade para vocé mesmo.
c) Encontrar a verdade em todas as coisas.

d) Desenvolver sua forga e seu carater.

e) Ser bem sucedido na escola ou no trabalho.
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INVENTARIO CAMPELLO-BEZERRA DE PERSONALIDADE (ICBP)

Instrugdes: Leia cada item cuidadosamente e escolha a opcdo que melhor representa sua opinidao
sobre a afirmacdo. Responda com base em seus sentimentos e comportamentos tipicos, em vez de
como vocé acha que deveria responder.

01) Eu tento ajudar os outros sempre que possivel, mesmo que isso signifique sacrificar algo em meu
préprio beneficio.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

02) Eu geralmente tento evitar pensar em mim mesmo e me concentro mais nas necessidades dos
outros.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

03) Eu ndo me importo muito com posses materiais ou luxos, desde que possa ajudar os outros de
alguma forma.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

04) Eu sou naturalmente amigavel e me dou bem com a maioria das pessoas que conhego.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

05) Eu valorizo as conexdes interpessoais e sempre tento estabelecer relacionamentos significativos
com as pessoas.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

06) Eu tento ser uma pessoa solidaria e prestativa sempre que possivel, mesmo que isso signifique
colocar minhas préprias necessidades em segundo plano.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

07) Eu sempre tento expandir meus conhecimentos e aprender o mdximo que puder sobre as coisas
gue me interessam.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente
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08) Eu sou uma pessoa curiosa e gosto de descobrir coisas novas e interessantes.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

09) Eu geralmente tento resolver problemas usando abordagens criativas e fora do comum.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

10) Eu acredito que a honestidade é sempre a melhor politica, mesmo que isso possa machucar os
sentimentos de alguém.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

11) Eu acho que é importante ser justo e imparcial em todas as situacGes, mesmo que isso signifique
ser impopular ou desagradavel.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

12) Eu prefiro dizer a verdade, mesmo que isso possa ter consequéncias negativas para mim ou para
outras pessoas.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

13) Eu sou uma pessoa que gosta de correr riscos e experimentar coisas novas.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

14) Eu acredito que é importante enfrentar desafios e superar obstaculos para crescer e evoluir como
pessoa.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

15) Eu me sinto mais vivo quando estou fazendo algo emocionante e que exige coragem.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente
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Sujeito N°: DATA: / /
QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO
S01 S02 S03 S04 S05 S06 S07 S08 S09 S10
S11 S12 S13 S14
FACTIONS QUIZ

FO1 F02 FO3 FO4 FO5 FO6 FO7

INVENTARIO CAMPELLO-BEZERRA
101 102 103 104 105 106 107 108 109 110
111 112 113 114 115




116

ANEXO 2 - Segunda Pesquisa

INSTRUCOES PARA A COLETA DE DADOS

e ENTREVISTAR OS SUJEITOS INDIVIDUALMENTE E FACE-A-FACE: Abordar
0S sujeitos uma-a-um em entrevistas presenciais, com o entrevistador anotando
as respostas. NAO se pode aplicar por telefone ou videoconferéncia, muito menos
a mais de uma pessoa por vez.

e CONSIDERACOES ETICAS: Todos os participantes devem ser informados de
que:

E uma pesquisa universitaria sobre a vida no trabalho;

A participagédo estritamente voluntaria;

As respostas dadas serdo andnimas e sigilosas;

Nenhum diagndstico, recomendacédo ou orientacdo de qualquer tipo sera dado.

o O O O

e COLETAR DADOS DOS SUJEITOS ADEQUADOS: Um total de 16 (dezesseis)
pessoas devem ser adultos com 18 anos de idade ou mais, cuja principal ocupacdo seja o
emprego em empresa publica ou privada

Sdo excluidos desse grupo aqueles cujas ocupacgdes principais sejam emprego em servico
publico, empresas de economia mista (Petrobrds, Banco do Brasil, Caixa EconOomica, etc.),
ONGs/Fundagdes.

ATENCAO: Nio pode haver mais do que 04 (quatro) sujeitos que tenham como professor
universitario sua principal ocupacao.

Deve se evitar ao maximo amigos, familiares, vizinhos e colegas do entrevistador.

E importante variar ao maximo os individuos em termos de idade, renda, drea de atuagdo e
outros atributos.

e USAR A FOLHA DE RESPOSTAS: Ao aplicar o questionéario, assegurar que as
respostas sejam assinaladas na folha de respostas (imprimir uma cépia da folha
de respostas para cada sujeito).

e DIGITAR AS RESPOSTAS NO ARQUIVO EM MS EXCEL : Inserir os registros das
folhas de respostas no arquivo em MS Excel apropriado (fornecido pelo professor).

e FAZER AS PERGUNTAS DE MODO A SE FAZER ENTENDER: Primeiro fazer
as perguntas dos questionarios com pronuncia clara e conforme escritas. Sendo
necessario, depois se pode utilizar a linguagem necessaria até que o sujeito dé
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sinais de que compreendeu o que esta sendo perguntado. Isso NAO se aplica aos
testes psicoldgicos (vide mais adiante).

OBTER RESPOSTA PARA TODAS AS PERGUNTAS: N&o deixar pergunta
alguma sem resposta, mesmo que isso signifique pedir estimativas ou ter que
descartar o sujeito atual e obter outro para substitui-lo (observar que TODAS as
perguntas tem resposta para TODOS o0s casos — note ainda que registrar um “0” e
deixar um campo “em branco” NAO sdo a mesma coisa, ndo devendo haver
qualquer campo em branco).

RESPONDER _CONFORME INDICADO: Cada pergunta deve ter apenas uma
Unica resposta e a mesma deve ser fornecida estritamente no formato indicado,
mesmo que para isso seja preciso “forcar” o sujeito a uma escolha, ou entéao
descartar o sujeito atual e obter outro para substitui-lo. Algumas respostas sao
guantidades, outras sdo datas e ainda outras codigos numeéricos indicados entre
parénteses.

NAO INFLUENCIAR AS RESPOSTAS: Procurar ser o mais neutro possivel na
hora de fazer as perguntas, sem sugerir, direta ou indiretamente, qualquer
resposta. Esforcar-se para nao indicar, via tom de voz, gesto ou expressao facial,
qualquer concordancia ou discordancia, aprovacao ou desaprovacao, para com
qualquer resposta que seja fornecida.

TESTE DE PENSAMENTO ACADEMICO E DE CONHECIMENTOS: Nos
instrumentos TESTE DE PENSAMENTO ACADEMICO e TESTE RAPIDO DE
CONHECIMENTOS, cada pergunta deve ser respondida em até exatos 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 ou
nao respondidas como “0” (a resposta correta em cada caso € indicada no proprio
instrumento). Cada teste € uma aplicacdo separada.

TESTES DE PERSONALIDADE (ICBP_E TIPI): Aplicar como se fosse um
questionario comum.




QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO E DA VIDA LABORAL

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

02) Nascimento: / /

03) Maior Nivel de Instrugdo completo obtido:

(0) Sem instrugao

(1) Até a 52 Série (1° Grau Menor)
(2) Da 62 a 92 Série (1° Grau Maior)

(3) Da 12 a 32 Série do Ensino Médio (2° Grau)

(4) Curso Técnico

04) Estado civil:

(5) Curso Superior
(6) Especializacdo ou MBA
(7) Mestrado

(8) Doutorado

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

05) Quantos filhos vocé tem?

06) Fora vocé mesmo, quantas pessoas da sua familia moram na sua casa? (Incluir conjuge, se

houver) pessoas

07) Tipicamente, quantas horas por dia vocé dorme? A) horas B) minutos

08) Qual a sua faixa de renda individual?

(01) Até RS 1.000,00

(02) De R$ 1.000,01 a R$ 2.000,00
(03) De R$ 2.000,01 a R$ 3.000,00
(04) De RS 3.000,01 a RS 4.000,00
(05) De R$ 4.000,01 a R$ 5.000,00
(06) De RS 5.000,01 a RS 7.000,00
(07) De R$ 7.000,01 a R$ 9.000,00
(08) De R$ 9.000,01 a R$ 11.000,00

09) Qual a sua faixa de renda familiar?

(01) Até RS 1.000,00

(02) De R$ 1.000,01 a R$ 2.000,00
(03) De RS 2.000,01 a RS 3.000,00
(04) De RS 3.000,01 a RS 4.000,00
(05) De RS 4.000,01 a RS 6.000,00
(06) De RS 6.000,01 a RS 8.000,00
(07) De RS 8.000,01 a R$ 10.000,00
(08) De RS 10.000,01 a R$ 12.000,00

10) Vocé trabalha em:

(1) Servigo Publico Municipal
(2) Servigco Publico Estadual

11) Qual o segmento de atuacdo da empresa onde vocé trabalha na sua ocupacdo principal?

(09) De RS 11.000,01 a RS 13.000,00
(10) De RS 13.000,01 a RS 15.000,00
(11) De RS 15.000,01 a RS 19.000,00
(12) De RS 19.000,01 a RS 23.000,00
(13) De RS 23.000,01 a R$ 27.000,00
(14) De RS 27.000,01 a RS 31.000,00
(15) De RS 31.000,01 a RS 35.000,00
(16) Acima de RS 35.000,00.

(09) De RS 12.000,01 a R$ 16.000,00
(10) De R$ 16.000,01 a R$ 20.000,00
(11) De RS 20.000,01 a R$ 24.000,00
(12) De RS 24.000,01 a R$ 30.000,00
(13) De RS 30.000,01 a R$ 36.000,00
(14) De RS 36.000,01 a R$ 40.000,00
(15) De RS 40.000,01 a R$ 44.000,00
(16) Acima de R$ 44.000,00

(3) Servigo Publico Federal
(4) Empresa Privada
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(1) Servigos (2) Comércio  (3) IndUstria (4) Agricultura (5) Construgdo (6) Educagao

12) Qual o cargo que vocé exerce na empresa da sua ocupacao principal? (Independente da
escolaridade)

(1) Operacional — Fundamental (Porteiro/Faxineiro/Copeiro/Zelador, etc.)

(2) Operacional — Médio (Operador/ Técnico/Auxiliar, etc.)

(3) Operacional — Superior (Professor/Engenheiro/Advogado/Médico/Perito, etc.)
(4) Supervisdo ou Geréncia (Coordenacdo/Chefia/Direcao, etc.)

(5) Diretoria (Presidéncia/Direcdo Geral/Superintendéncia/CEQ, etc.)

13) Em que setor ou atividade vocé atua na empresa da sua ocupacdo principal?

(1) Direcdo Geral (7) Recursos Humanos ou Gestdo de Pessoas
(2) Atividade ou Operacdo Principal (8) Vendas

(3) Contabilidade ou Financas (9) Compras

(4) Informatica (10) Ensino

(5) Marketing ou Publicidade (11) Outro

(6) Legal ou Juridico
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14) Ha quanto tempo vocé trabalha na atual organizacdo da sua ocupacao principal? (Coloque “0” se

for menos do que quinze dias)
A) anos B) meses

15) Tipicamente, quantas horas por semana vocé realmente dedica as suas atividades remuneradas de
trabalho (todas juntas), independente do seu contrato de trabalho, seja dentro da empresa, em casa

ou em qualquer outro lugar? horas

16) De todo o tempo que vocé dedica ao trabalho remunerado, quantas horas por semana vocé

costuma trabalhar especificamente em casa e ndo em outro lugar? horas
17) Vocé realiza trabalho online ou remoto via computador?

A) Na sua ocupacdo principal? (1) Sim (0) Nao
B) Em outra atividade remunerada? (1) Sim (0) Nao

18) 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.

19) Usando a escala abaixo, como vocé avalia o seu atual trabalho/ocupagdo em termos de:
(0) Muito Insatisfeito (1) Insatisfeito (2) Neutro (3) Satisfeito (4) Muito Satisfeito

A) Satisfacdo Geral

B) Salario

C) Beneficios (Ex: Plano de Saude, Alimentagao, Transporte, etc.)
D) Atividades e Tarefas Realizadas

E) Relacionamento com a Chefia



F) Relacionamento com Subordinados (caso ndo tenha coloque “2”)

G) Relacionamento com os Colegas
H) Forma de Promocéao e da Avaliacdo de Desempenho
1) Satisfacdo com as Perspectivas Futuras
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20) 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

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, Auddcia e Autoconfianca
H) Conhecimento, Inteligéncia e Racionalidade
I) Sensibilidade, Intuigdo e Criatividade

J) Capacidade de Delegar

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

engajou em:

A) Cursos, treinamentos e/ou capacita¢des ligados ao trabalho:

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

i) Oferecidos pela empresa

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

i) Disponibilizado pela empresa (0) Nao (1) Até 100 paginas (2) Mais de 100 paginas
ii) Procurados por conta propria  (0) Nao (1) Até 100 paginas (2) Mais de 100 paginas

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

i) Disponibilizado pela empresa  (0) Ndo (1) Até um(a) (2) Mais de um(a)
ii) Procurados por conta préopria  (0) Nao (1) Até um(a) (2) Mais de um(a)

D) Qualificacdo em cdlculo e interpretacdo de indicadores, andlise estatistica de dados,

pesquisa cientifica, pesquisa operacional, logistica ou outros métodos quantitativos:

i) Disponibilizado pela empresa  (0) Ndo (1) Sim
ii) Procurados por conta prépria  (0) Ndo (1) Sim

E) Aprendizagem, aperfeicoamento ou atualizacdo do seu dominio de ferramentas e sistemas

digitais:

i) Disponibilizado pela empresa  (0) Ndo (1) Sim
ii) Procurados por conta prépria  (0) Ndo (1) Sim
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INVENTARIO CAMPELLO-BEZERRA DE PERSONALIDADE (ICBP)

Instrugdes: Leia cada item cuidadosamente e escolha a opg¢do que melhor representa sua opinidao
sobre a afirmacdo. Responda com base em seus sentimentos e comportamentos tipicos, em vez de
como vocé acha que deveria responder.

01) Eu tento ajudar os outros sempre que possivel, mesmo que isso signifique sacrificar algo em meu
préprio beneficio.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

02) Eu geralmente tento evitar pensar em mim mesmo e me concentro mais nas necessidades dos
outros.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

03) Eu ndo me importo muito com posses materiais ou luxos, desde que possa ajudar os outros de
alguma forma.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

04) Eu sou naturalmente amigavel e me dou bem com a maioria das pessoas que conhego.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

05) Eu valorizo as conexdes interpessoais e sempre tento estabelecer relacionamentos significativos
com as pessoas.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

06) Eu tento ser uma pessoa soliddria e prestativa sempre que possivel, mesmo que isso signifique
colocar minhas prdprias necessidades em segundo plano.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

07) Eu sempre tento expandir meus conhecimentos e aprender o maximo que puder sobre as coisas
gue me interessam.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente
08) Eu sou uma pessoa curiosa e gosto de descobrir coisas novas e interessantes.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente
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09) Eu geralmente tento resolver problemas usando abordagens criativas e fora do comum.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

10) Eu acredito que a honestidade é sempre a melhor politica, mesmo que isso possa machucar os
sentimentos de alguém.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

11) Eu acho que é importante ser justo e imparcial em todas as situacées, mesmo que isso signifique
ser impopular ou desagradavel.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

12) Eu prefiro dizer a verdade, mesmo que isso possa ter consequéncias negativas para mim ou para
outras pessoas.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

13) Eu sou uma pessoa que gosta de correr riscos e experimentar coisas novas.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

14) Eu acredito que é importante enfrentar desafios e superar obstaculos para crescer e evoluir como
pessoa.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente

15) Eu me sinto mais vivo quando estou fazendo algo emocionante e que exige coragem.

0 - Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 - Concordo totalmente
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TESTE DE PENSAMENTO ACADEMICO

(Cada pergunta deve ser respondida em até 10 segundos, tempo apds o qual o examinador descarta a
guestdo e passa para a seguinte — As Respostas corretas devem ser anotadas como “1” e as incorretas
como “0")

01) Se o meu reldgio estd na minha mao esquerda, o 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 esta 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 seqiéncia a seguir? 1, 2,5, 10, 17, 26... ?

(R =37)
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TESTE RAPIDO DE CONHECIMENTOS

x "

(Cada pergunta deve ser respondida em até 10 segundos com um “Sim” ou um “N3o”, tempo apés 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) As experiéncias vividas pelos individuos sdo geneticamente transmitidas as novas geragées.
(R =N3o)

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=Nao)

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

(R =Nao)

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

(R =Sim)

06) Qualquer 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 filésofo Romano?

(R =Nao)

09) A palavra inglesa “work” significa trabalho?

(R=Sim)

10) Na lingua portuguesa, é correto dizer que “FAZEM 250 anos que Mozart nasceu”?

(R =Nao)
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QUESTIONARIO TIPI

Abaixo estdo listadas uma série de caracteristicas com as quais vocé pode ou ndo se identificar. Por
gentileza preencha os espacos 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 vocé que outra.

Use a notacgdo 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, Entusidstica

2. Eu me vejo como uma pessoa Critica, Irascivel

3. Eu me vejo como uma pessoa Confidvel, 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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SUJEITO N°:
QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO E LABORAL
sLo1 SLO2 SLO3 SL04 SLO5 SLO6 SLO7 SLOS SLO9 SL10
SL11 SL12 SL13 SL14A | SL14B SL15 SL16 SL17A | SL17B SL18
SL19A | SL19B SL19C SL19D SL19E SL19F SL19G SL19H SL19I SL20A
SL20B SL20C SL20D SL20E SL20F SL20G SL20H SL201 SL20J SL20Ai
SL20Aii | SL20Bi | SL20Bii | SL20Ci | SL20Cii | SL20Di | SL20Dii | SL20Ei | SL2OEii
INVENTARIO CAMPELLO-BEZERRA
101 102 103 104 105 106 107 108 109 110
111 112 113 114 115
TESTE DE PENSAMENTO ACADEMICO
PAO1 PAO2 PAO3 PAO4 PAO5
TESTE DE CONHECIMENTOS
co1 C02 co3 coa Co5 C06 co7 co8 Co9 C10
QUESTIONARIO TIPI
TIPIO1 | TIPIO2 | TIPIO3 | TIPIO4 | TIPIOS | TIPIO6 | TIPI0O7 | TIPIOS | TIPIO9 | TIPI10




