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Apresentacao

Atualmente, inserido num mundo de mudancas aceleradas e
imprevisiveis, o profissional precisa ser rapido, preciso. O espago para o erro
ndo existe. Para atender as ansiedades de prontiddo e eficAcia um grande
volume de ferramentas tem sido disponibilizadas ao mercado de trabalho como
solucdo para tomada de decisdes mais acertadas. A presséo pelo sucesso e a
exiguidade de prazos, levam profissionais a adotar instrumentos de trabalho que
agilizem decisoes.

Este momento é vivido por todas as areas de formacédo e ndo deixou
ileso nenhum profissional, nem o psicélogo. Todos buscam facilitacdes técnicas
e tecnoldgicas para vencer desafios. A necessidade de avaliacbes sobre a
efetividade do que se oferta € indiscutivel.

Considerando a importancia do papel do psicélogo na orientacédo
profissional, seja no atendimento individual ou no ambito organizacional, é de
suma importancia que este trabalho seja apoiado por instrumentos adequados,
validados com critérios e seriedade cientifica. Pretendendo colaborar com
informacgdes e sistematizagdo do conhecimento sobre ferramentas usadas na
gestdo de pessoas, este estudo visa investigar o sistema PHP2 — Perfil de
Habilidades Profissionais e avaliar seu desempenho psicométrico quando

comparado a outros ja validados para a avaliagdo psicologica.



Resumo

Bonadia, Maria Aparecida Aguiar. Evidéncias de validade do PHP2 — Perfil de
Habilidades Profissionais: relagdes com personalidade, interesses e bem-estar
no trabalho. 2018. 119f. Dissertacdo (Mestrado em Psicologia) — Pontificia
Universidade Catolica de Campinas. Centro de Ciéncias da Vida, programa de

P6s Graducao em Psicologia, Campinas, 2018.

Entre as técnicas utilizadas para avaliar candidatos a posicbes abertas em
empresas ou para avaliar profissionais que buscam orientacao profissional estao
os instrumentos de medidas de personalidade e interesses vocacionais. Este
estudo exploratério foi estruturado para investigar as propriedades psicométricas
de uma ferramenta construida com base na teoria DISC de Marston e ofertadas
com base na internet, o PHP2 — Perfil de Habilidades Profissionais. A coleta de

dados se deu pelo site http://www.projetopersona.com.br, especialmente

construido para esta finalidade. Profissionais responderam, além do

questionario do PHP2, as escalas: Marcadores Reduzidos para a Avaliacao da
Personalidade no Modelo dos Cinco Grandes Fatores, Escala de Interesses
Vocacionais (EIV) e a Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET). A amostra foi
composta por 976 participantes, com maioria do género feminino (65,5%), idade
média de 34,47 anos (DP= 10,15 anos). Foram encontradas correlacées de
baixas a moderadas, positivas e negativas entre 0os construtos

habilidades PHP2, tipos de personalidade e interesses profissionais,
indicando que estes se relacionam, mas ndao se sobrepbem. S&o indicados
estudos completares para continuidade de entendimento dos resultados

apresentados e ampliar discussfes sobre o tema.

Palavras chaves: personalidade, interesses, orientagéo profissional, habilidades,

assessment


http://www.projetopersona.com.br/

Abstract

Bonadia, Maria Aparecida Aguiar. Validity events of PHP2 — Perfil de Habilidades
Profissionais: relations with personality, interests and well been at work. 2018.
119f. Dissertation (Master's Degree) — Pontificia Universidade Catdlica de
Campinas. Centro de Ciéncias da Vida, programa de Pdés Graducdo em

Psicologia, Campinas, 2018.

Among the techniques used for assessing candidates for positions in companies,
or to evaluate professionals who are seeking professional guidance are
personality and vocational interest measurement instruments. This exploratory
study was designed to investigate the psychometric properties of a tool known as
the Professional Skills Profile, PHP2, the construction of which was based on the
Marston DISC theory and that is available on the Internet. Data was collected via

the www.projetopersona.com.br website, which was specially designed for this

purpose. In addition to the PHP2 questionnaire, professionals responded to the
following scales: Reduced Markers for Personality Assessment in the Five-Factor
Model, Vocational Interests Scale, and the Work Wellbeing Scale. The sample
consisted of 976 participants, the majority of whom were female (65.5%) with a
mean age of 34.47 years (SD = 10.15 years). Low to moderate, positive and
negative correlations were found between the ‘PHP2 skills’, ‘personality types’
and ‘professional interests’ constructs, indicating that they are related, but do not
overlap. Complementary studies are indicated for continuing to pursue an
understanding of the results presented and to expand discussions on the subject.

Keywords: personality; interests; professional guidance; skills; assessment
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Introducéo

A vida de todas as pessoas é afetada significativamente pelo mundo do
trabalho, pelos processos e relacdes que ali se estabelecem e determinam a
produgcdo de bens e servigos socialmente demandados (Zanelli, Andrade &
Bastos, 2004). Na busca por compreender o ser humano integralmente, a
psicologia também inclui o estudo sobre o trabalho e sua centralidade na vida
das pessoas, seja na construcdo da subjetividade e identidade, seja por seu
carater instrumental como meio de sobrevivéncia (Pereira & Tolfo, 2016). A
Orientacéo Profissional (OP), como campo de estudo, acompanha as constantes
mudancas nas relacées do homem com o trabalho e apoia escolhas profissionais
adequadas. Promove o autoconhecimento, analise de crengas e valores e
organizagdo de projetos de vida de forma a potencializar, junto ao orientando,

decisdes profissionais acertadas (Noronha et al., 2014).

Segundo Magalhdes (2005), baseado nas diferenciacées propostas por
Savickas, em 2004, este campo de estudo orienta os servigos voltados ao
aconselhamento quanto a carreira profissional e contempla os seguintes
direcionamentos: a orientagdo, que apoia o individuo na avaliagdo de seu
repertdério comportamental para depois conseguir definir suas escolhas no
campo profissional; o aconselhamento de carreira, que auxilia na formacéao do
autoconceito e da percepcao do proprio desenvolvimento profissional; a
educacdo para a carreira, que instrumentaliza o individuo no desenvolvimento
das competéncias e atitudes para a vida profissional; a terapia associada a
assuntos de trabalho, que lida com os excessos de dubiedades, ansiedades e

conflitos que impedem a formacdo de uma identidade profissional; e, ainda, os



servigos e colocagao ocupacional, que apoiam a insergcdo de profissionais no

mercado de trabalho.

Os servicos proprios da Orientagdo Profissional tém espacgo tanto no
atendimento do individuo quanto para as importantes demandas no ambito da
Psicologia Organizacional. No atendimento individual, assiste a reflexdo, o
autoconhecimento, as escolhas profissionais llUcidas, ajustadas e maduras,
compatibilizando as habilidades do sujeito as suas escolhas profissionais. Nas
organizaces, orienta decisfes relativas a selecdo e classificacdo de pessoas
para 0s processos de trabalho, visando, a realizacdo profissional e melhor

qualidade de vida, e o ganho de produtividade (Noronha & Ambiel, 2006).
1.1 Quatro Abordagens Tedricas da Orientacdo Profissional

A Orientacdo Profissional (OP) surge no inicio do século XX como
resposta as tipicas necessidades de uma época denominada Terceira
Revolucao Industrial, quando o aumento da produtividade passou a ser relevante
para o atendimento do crescimento do consumo de bens industriais (Ambiel,
M.l.Campos, Campos & Perla, 2017). A pratica da OP nasce para atender
problemas de ordem pratica, dentro de uma sociedade industrial prospera e
avida a adequar seus volumes de producédo para fazer frente ao consumo em
massa (Lassance & Sparta, 2003). A evolucdo da pratica da OP passou por,
pelo menos, quatro abordagens tedricas que se destacam no decorrer do tempo:
a abordagem do traco e fator, a abordagem desenvolvimentista, a abordagem

sécio-cognitiva e a abordagem da construcdo de vida (Faria & Loureiro, 2012).



1.1.1 A abordagem do trago e fator.

A abordagem do traco e fator € considerada a abordagem classica na OP,
e foi determinante no tipo de intervencao oferecida até a década de 1960. O
objetivo das intervenc¢des na OP se caracterizava pela busca do ajustamento de
do homem a funcéo a ser desempenhadas, sem considerar a auto percepc¢éo do
sujeito quanto a seus interesses e perspectivas de autorrealizagéo (Lassance &
Sparta, 2003; Sparta, Bardagi & Teixeira, 2006). Sdo consideradas como de
grande influéncia na abordagem do traco e fator, as ideias de Frank Parson
(1854 — 1908). O autor propunha trés momentos na conducdo de uma
Orientac@o Profissional: a andlise dos atributos do orientando, que em seu
conjunto definia sua vocacao profissional; a analise das ocupacdes; e a sintese

entre caracteristicas individuais e ocupacionais (Ambiel et al., 2017).

O encaixe do perfil profissional as necessidades de uma profissdo era
Unico no decorrer da vida de uma pessoa, e a decisdo era considerada de carater
definitivo na vida profissional desse individuo. A trajetoria profissional era
definida como uma sequéncia de experiéncias profissionais que ocorria de forma
linear, unidirecional e vertical (Faria & Loureiro, 2012). A preocupacao em medir
aptidées humanas para definir o ajustamento do homem a ocupagéo profissional
foi crescente nas intervencdes da OP e deu forga para que o desenvolvimento
de instrumentos facilitasse as medidas e o diagnéstico das caracteristicas
vinculadas ao sucesso nas profissdes. Como resposta, assistiu-se a um
crescente interesse no desenvolvimento de testes e instrumentos de medida
para a avaliagdo de caracteristicas humanas como inteligéncia, aptiddes,

interesses e personalidade. Surgiram, também, descricbes das diversas



ocupacoes com as definicbes das habilidades e competéncias apropriadas para

0 desenvolvimento das mesmas (Sparta et al., 2006).

1.1.2 A abordagem desenvolvimentista.

A abordagem desenvolvimentista na OP desloca o conceito de vocacéo
para o conceito de carreira. O foco do estudo se desdobra tanto para a carreira,
definida pela combinacdo e sequéncia de papéis e posicdes exercidas pelo
individuo no decorrer de um espaco de tempo, quanto para o resultado do
processo histérico, como se deu o aprendizado e desenvolvimento individual nos
papéis vividos (Super, 1980). A escolha profissional deixa de ser um fato isolado,
na vida do individuo, e passa a ser visto como resultado de um processo
continuo de desenvolvimento. Para atender a este modelo tedrico, amplia-se o
campo de estudo da OP, antes baseado somente em leitura de medidas de
caracteristicas individuais, e passa-se a considerar as bases psicolégicas dos

processos de decisdo (Duarte, 2009).

Para a abordagem desenvolvimentista, a avalicdo para o diagndéstico deve
incluir o conhecimento do contexto social e familiar, a avaliacdo do nivel de
prontiddo profissional, e o entendimento das condicbes emocionais
apresentadas pelo individuo em processo da OP. Entram para os diagndsticos e
definicdo das intervencdes do orientador, com a mesma importancia, o estudo
dos valores e as expectativas de futuro do individuo. As informac¢des devem ser
trabalhadas de forma dinamica e inter-relacionadas (Duarte, 2009; Sparta et al.,
2006). A prética da OP passa, apoiada neste modelo te6rico, pelo entendimento
dos processos internos e externos que levam o individuo a tomar decisdes, e da
importancia do contexto de desenvolvimento do individuo. O processo de

aconselhamento profissional promove a aquisicdo e o aperfeicoamento de



informagdes, o autoconhecimento e a avaliagdo de suas possibilidades e
limitacdes. O individuo passa a ser o responsavel por sua escolha profissional,

e o orientador, um facilitador deste processo (Sparta et al., 2006).
1.1.3 A abordagem socio cognitiva

A abordagem sdcio cognitiva tem como base autores como Bandura
(1986) e Lent (1994), e define um modelo que enfatiza as relacdes das variaveis
cognitivas e contextuais do individuo, e considera a complexidade imposta as
pessoas pelos contextos de carreira. Sao considerados também os fatores
culturais que permeiam esse contexto, os fatores préprios ao individuo:
autoeficacia, expectativas de resultados, metas e o produto das relacdes
interpessoais. Esta perspectiva privilegia a proatividade, a responsabilidade do
individuo na triangulacdo do autoconhecimento, o aprendizado constante e o
alcance de seus objetivos (Faria & Loureiro, 2012). O individuo é visto como
influenciador de seu préprio destino. Ele € o agente que, de forma intencional,
autodirigida e autorreflexiva, desenha sua trajetéria (Viana, 2016). As
realizacfes de sucesso aumentam a noc¢do de autoeficicia, que, por sua vez,
incentivam e direcionam as acdes e aumentam as potencialidades de futuros
desempenhos. Para esta abordagem, em contraponto, experiéncias
malsucedidas tendem a reduzir a autoeficacia e, posteriormente, o desempenho.
Cabe ao sujeito da orientagcéo profissional a reflexdo, a intencédo e a avaliacao
de seu processo de busca do sucesso profissional. As escolhas profissionais sdo
feitas em funcdo de crencas de autoeficacia, que indicam o quanto terdo éxito
no futuro. As crencas de autoeficacia definem os interesses vocacionais, e,

assim, os rumos que devem seguir (Santos, 2012).



1.1.4. A abordagem de construcao de vida.

A abordagem de construgao de vida traz uma mudanca significativa de
paradigma na psicologia vocacional. Esta abordagem coloca a carreira como um
processo abrangente e muito significativo construido pelas interacdes nos
diversos contextos de vida do individuo (Savickas et al., 2009). O interesse desta
abordagem é de como se d& a construcao de vida das pessoas, tanto no ambito
pessoal como no profissional, seus significados e processos adaptativos aos
contextos sociais, politicos e econémicos nos quais se insere. A interven¢do do
orientador profissional deve facilitar o diagnéstico de sua identidade global, a
definicdo dos objetivos de vida e a busca de procedimentos que transformem a
realidade de maneira a apoia-lo na realizacéo de suas metas. A identificacdo de
apoio, recursos e a prontidao para implementar as atividades de construcéo
fazem parte do processo de orientacdo que incluem todos os papéis que sao
desempenhados pelo sujeito (Teixeira, 2008). Neste modelo de intervencéo de
carreira, cinco pressupostos passam a ser considerados no processo: as
condi¢cbes do contexto em que ocorre a orientacao; o dinamismo dos processos
vividos pelo sujeito; a possibilidade de progressédo néo-linear para carreiras; as
multiplas possibilidades; e os padrdes pessoais de valores e interesses

(Savickas et al., 2009).

Em sua breve historia, a OP passou por modelos centrados no estudo das
caracteristicas do trabalhador e da ocupacdo de forma a compatibiliza-las para
modelos integrais e complexos. As intervencdes da OP evoluiram dos
diagndésticos de medidas individuais para a busca do entendimento do processo
de desenvolvimento do sujeito, do conhecimento de seus interesses e objetivos,

do contexto social, econdbmico e politico que o envolve, dos papéis que



desempenha, das transformacdes que provoca no ambiente em que vive e de
como desenha sua trajetéria de vida (Teixeira, 2008). A evolucgéo tedrica buscou
respostas para as necessidades que surgiam no decorrer das mudangas nas
interrelagbes do homem e de seu contexto socioecondmico e cultural. Este
movimento veio trazendo respostas para apoiar o trabalhador nas mudancgas que

enfrentou em suas relagcdes com o trabalho (Veloso & Dutra, 2010).

A aceleracéo das mudancas faz com que, cada vez mais, 0 mundo se
torne um ambiente instavel, incerto e inseguro, que impde ao ser humano
transi¢cOes e adaptagfes muitas vezes involuntarias. Varios séo os exemplos de
mudancgas que impactam diretamente o ambito profissional: sob o ponto de vista
das ocupacoes, temos a ampliacédo da rede, o advento de carreiras nao lineares,
a indefinicdo de fronteiras profissionais e as possibilidades de exercicio de
atividades complementares; sob o ponto de vista da organizacdo, podemos citar
a instabilidade do emprego ou da carreira, novas formas de contrato, e a
universalidade; e sob o ponto de vista da tecnologia, o advento da inteligéncia
artificial e das redes de informacdes (Gallon, Bittencourt, Camilis & Scheffer,

2013; Veloso & Dutra, 2010).

Neste contexto controverso, a OP assume a tendéncia de orientar o
sujeito para o enfrentamento das instabilidades (Ambiel et al., 2017). O foco das
intervencdes deve ser do entendimento da mudanca como oportunidade e forma
de capacitar o sujeito para o protagonismo de carreira: autoconhecimento,
assertividade, proatividade e controle de seu percurso. E necessario incentivar
o orientando na busca de emocdes positivas, motivacdo e empoderamento para

enfrentar situacdes de crescimento (Teixeira, 2008).



7

Para o0 sucesso das intervencbes da OP, € importante o acesso a
instrumentos precisos e validados de forma a realizar avaliagfes psicolégicas do
individuo, que venham apoiar diagnésticos e intervencdes adequadamente
(Pereira, Primi & Cobéro, 2003). Para o estudo do comportamento humano, de
suas causas e efeitos, € comum o emprego de instrumentos de medicéo,
especialmente desenvolvidos para tal propdsito. A avaliagdo, em seu sentido
mais amplo, é sempre o ponto de partida para a tomada de decisdes, e para a

busca de orientacdes seguras e apropriadas (Pasquali, 2007).

Nas primeiras abordagens da OP, as medidas psicolégicas eram
consideradas como o resultado do processo, definindo o diagndstico e a vocagao
do individuo. Mais recentemente, 0 uso dos testes e suas medidas se aplicam
no inicio da orientacdo, quando se estabelecem estudos de autoconhecimento,
desenho de habilidades e interesses profissionais (Sparta et al., 2006). Para a
facilitacdo dos processos da OP, sao considerados de grande valia instrumentos
que apoiem diagnésticos de perfis de personalidade e vocacao profissional.
Dentre as teorias que mais auxiliam a construcéo de instrumentos, encontram-
se a do Traco e Fator, dos interesses e das escolhas vocacionais de Holland e

o0 modelo dos Cinco Grandes Fatores (CGF) (Hutz et al., 1998).

1.2 A OP no ambito da Psicologia Organizacional

Empresas e profissionais estdo sendo impactados pelas mudancas
tecnologicas, pela globalizagcdo da economia, e, ainda, pelo acirramento da
competicdo entre as organizacdes. Transformacao significativa vem ocorrendo
nas formas de definicdo das relacbes de emprego e condi¢cdes de trabalho
(Alves, 2014; Hondrio et al., 2016). Os processos de gestdo empresarial, dando

énfase aqui aqueles préprios da gestdo de pessoas, estdo sendo solicitados,



cada vez mais, com o proposito de garantir resultados legitimos e que apoiem
decisdes rapidas e corretas (R.M.F. Alves, Silva, Mota, Mysmar & Alves, 2015).
A retencao de pessoas, capacidade das organiza¢gOes em identificar e preservar
grupos de profissionais que garantam os resultados a que cada grupo se
propdem, tem sido considerada como uma das acdes estratégicas de grande
relevancia para o sucesso e sustentabilidade empresarial (Silva, Matsuda &
Waidman, 2012; Steil, Penha & Bonilla, 2016).

Dentre as possiveis a¢cdes que antecedem a retencdo de pessoas nas
organizagcbes, como um dos processos desejaveis na area de gestdo de
pessoas, encontram-se as acdes competentes voltadas ao Recrutamento e
Selecdo de candidatos. Os processos de Recrutamento visam encontrar
profissionais que se ajustem as necessidades empresariais, e a Selecdo de
Pessoas define, entre os profissionais disponiveis, aguele que mais se adapta
ao cargo disponivel no quadro de funcionarios de uma certa empresa, em um
determinado momento. Acertar na escolha € salutar e necessario para evitar
desgastes nos candidatos e custos desnecessarios para as organizacdes

(Caxito, 2012; Hondrio et al., 2016; Laimer & Giachini, 2015).

Os processos de Selecdo de candidatos pretendem encontrar, entre 0s
disponiveis, aquele que melhor atende as necessidades do cargo a ser ocupado
guanto aos conhecimentos e habilidades. Processos de selecdo funcionam
como filtros para identificacdo de informacdes que apoiardo decisdes de carater
preditivo sobre o possivel sucesso de um profissional no exercicio das atividades
e estratégias da empresa que o contrata (Castro & Sales, 2017; Caxito, 2012;
Silva et al., 2012). Na busca por tais informacdes, os processos de Selecao se

apoiam em varias técnicas de avaliagcéo, e entre as mais utilizadas encontram-



se a realizacdo de entrevistas com o candidato, a aplicacdo de técnicas
vivenciais e de provas de conhecimento. A entrevista é a técnica mais importante
e mais frequente, sendo as vezes a Unica empregada para a avaliacdo dos

candidatos (Caxito, 2012; Honorio et al., 2016).

Durante a realizacdo das entrevistas, sdo pesquisadas, principalmente,
informacBes pessoais e profissionais do candidato, checados os dados do
curriculo, e pesquisados dados que tornem possivel conhecer sobre seus
valores e crencas. Para um bom resultado, as entrevistas devem seguir um
padrdo preestabelecido em funcdo das informacBes que necessitam ser
levantadas para analise (Alves, 2014; Silva et al., 2012). As técnicas de vivéncias
empregadas em processos seletivos tendem a colocar o candidato em situacdes
simuladas para avaliar suas reacdes e assim mensurar competéncias voltadas,
por exemplo, a lideranca, negociacfes, ou ainda provocar expressdes de
sentimentos e valores frente a decisbes a serem tomadas. As provas de
conhecimento sdo programadas para avaliar competéncias técnicas, culturas
especificas ou gerais acumuladas pelo candidato no decorrer de seu ciclo de
vida (Caxito, 2012).

Para atender um grande volume de trabalho que impde avaliar muitos
candidatos concomitantemente, a adocdo de praticas com apoio do uso da
internet e de softwares especializados tem crescido nas organizacdes.
Investimentos em tecnologia e o apoio de profissionais da area tém sido
requeridos seja para gerenciar banco de dados, como para desenvolver formas
de avaliar candidatos (Alves et al., 2015). Para o recrutamento de candidatos é
comum a utilizacdo, pelos recrutadores, de sites de emprego ou aplicacao de

pesquisas junto a redes sociais, 0 que vem sendo denominado “cibervetting”.



(Almeri, Martins & Paula, 2013; Laimer & Giachini, 2015; Machado, 2015). Para
a avaliagdo de candidatos, consultorias especializadas oferecem aos
profissionais de Recrutamento e Selecdo as chamadas ‘ferramentas de
assessment’ que se propdem a desenhar perfis comportamentais de candidatos,
com base na internet (Castro & Sales, 2017). Na literatura cientifica, € escasso
o conteudo disponivel para o entendimento destas ferramentas oferecidas.

Na avaliacdo de candidatos, quando realizada por psicologos, existe
ainda a possibilidade do uso de instrumentos de mensuragdo que lhes séo
exclusivos. Sao os testes psicoldgicos, medidas objetivas e padronizadas de
acordo com uma amostra de comportamento. Nesta seara, abre-se uma
discussdo sobre a adequacédo do uso de testes psicologicos na avaliacdo de
pessoas para o trabalho, seja por selecionadores ou por orientadores
profissionais. Estudos comprovam que a maioria dos testes em uso nao
apresentam eficientes condi¢cfes de utilizacdo e sao aplicados sem os devidos
critérios pelos profissionais, podendo levar a resultados imprecisos e
consequentes decisdes erroneas (Ottati, Noronha & Salvati, 2003). Existe um
despreparo técnico para a escolha do correto instrumento frente aos objetivos
da mensuracdo, e ainda o desconhecimento das condicbes psicométricas,
validade e preciséo dos testes aplicados (Noronha, 2002; Pereira et al., 2003;).

Dada a insuficiéncia de dados para definir os instrumentos de avaliagao
de candidatos que garantam boas qualidades psicométricas necessarias,
qguanto a validade e precisdo em amostras nacionais, existe boa indicacao de
mais estudos que abordem o tema, discutindo instrumentos, suas
recomendacdes técnicas e fundamentos psicométricos (Noronha, 2002; Ottati,

Noronha & Salvati, 2003; Pereira et al., 2003).



1.3 Os Cinco Grandes Fatores da Personalidade

Segundo Digman (1997), quando observado o padrdo de respostas mais
comuns de cada pessoa sobre como agem, pensam e sentem, se pode, dessa
forma, conhecer a sua personalidade (Ambiel, Noronha & Nunes, 2012). Para
Mccrae e Costa (1997), existem dimensdes basicas da personalidade que
podem categorizar os individuos quanto a forma de atuar frente a problemas
emocionais, interpessoais, estilos experimentais, atitudes e motivacdo. Estas
dimensdes sdo construidas por um conjunto de caracteristicas salientes do ser
humano, que se expressam em diferentes comportamentos. A mensuracao de
tais caracteristicas permite conhecer a hierarquia de tragos que compdem a
personalidade do individuo e padronizam seu estilo de pensar, sentir e agir
(Mccrae & Costa Jr., 1997). A personalidade é determinada pelo conjunto de
atributos préprios a um individuo, que o caracteriza e o diferencia dos demais,
além de apresentar relativa permanéncia e influenciar seu comportamento nas

diferentes situacdes de vida ( D.P. Schultz & Schultz, 2013)

O modelo dos Cinco Grandes Fatores (CGF) é tido como universal para
explicar a hierarquia de tracos da personalidade. Este modelo descreve padrdes
de como as pessoas pensam, sentem e agem, aponta as dimensbes da
personalidade humana de forma consistente e replicavel. E um dos mais
utilizados mundialmente na avaliacéo psicoldgica da personalidade para explicar
e predizer a personalidade humana e sua respectiva conduta (Soto & John,
2017). A construgdo do Modelo CGF néo foi baseada em nenhuma teoria
especifica: € produto de estudos empiricos que buscaram a descricdo das
diferencas individuais observadas nas relacdes interpessoais. As caracteristicas

salientes de cada individuo sdo capazes de gerar diferencas notaveis no



comportamento, e, assim, passam a ser socialmente relevantes na identificacdo
de caracteristicas estaveis (Mullins-Sweat, Jamerson, Samel, Olson & Widger,
2006). Desta forma, em seguida uma expressao ou palavra sera determinada

para descrever e identificar seu significado.

A descrigcédo da personalidade por pessoas comuns em diversas culturas,
orientais ou ocidentais, remetendo aos cinco fatores, os coloca como indicativos
de componentes genéticos, descritores de tragos presente em diversas culturas.
Estes tracos sdo caracteristicas psicoldégicas que apontam tendéncias
relativamente comuns e estaveis encontradas no modo de agir, pensar e sentir
das pessoas, sempre suscetiveis a mudancas influenciadas pelo meio social

(Hutz et al., 1998; Mccrae & Costa Jr., 1997; Pinho, 2005).

Em 1992, McAdams pontuou que os CGF se referiam a quais informacdes
eram consideradas importantes de se conhecer a respeito de pessoas em suas
interacbes sociais. Aspectos como ser ativo/dominante ou passivo/submisso
frente ao interlocutor; ser sociavel/amigavel ou se posicionar como frio/distante
nas relacdes pessoais; apresentar responsabilidade ou de negligéncia em suas
atitudes; colocar-se como louco/emotivo ou ter controle sobre suas emocdes, ser
estavel e, finalmente, mostrar-se esperto, aberto a experiéncias novas ou

manter-se passivo, sem disposicao para o novo (Hutz et al., 1998).

Provavelmente por permitir uma analise simples, rapida e adequada da
personalidade, este modelo tem sido traduzido e validado a varios idiomas.
Estudos recentes com diversos instrumentos de avaliacdo da personalidade,
independentemente da teoria que os embasem (16-PF, Escala de Necessidades
de Murray, Califérnia Q—Set, Escalas de Comrey, entre outros), realizados em

diferentes paises, com diversos grupos de pessoas, tém demonstrado resultados



compativeis com o modelo CGF (Silva & Nakano, 2011). O apoio da tecnologia
com softwares para estudos estatisticos tem facilitado a aplicacdo de analises
fatoriais e vem permitindo razoavel consenso entre pesquisadores, quanto a
solidez dos cinco fatores na formacao de um modelo estrutural para a descricéo

da personalidade (Hutz et al., 1998).

N&o existe unanimidade quanto ao nhome de cada um dos cinco fatores
entre os autores envolvidos com estes estudos. Para unificar conceitos, cabe
uma descri¢cdo das caracteristicas préprias de cada fator. A nomenclatura mais

utilizada na literatura brasileira é descrita na Tabela 1.

Tabela 1
Caracteristicas dos fatores representados pelos CGF utilizados em avaliacao
psicolégica de personalidade

Fator Descricao das caracteristicas

Extroversao Nivel de sociabilidade de um individuo. Alto nivel de energia,
disposicdo, otimismo e afetuosidade fazem parte do individuo
extrovertido. Por outro lado, os introvertidos sdo sérios, inibidos e
evitam a companhia de outras pessoas, porém nado é sinénimo de
timidez. As habilidades sociais estdo presentes nos dois casos.

Socializagdo Tendéncia a ser agradavel socialmente, caloroso, ddcil, altruista,
cuidador. No extremo oposto: indiferenca social, hostilidade,
preferéncia por seus proprios interesses e desconfianca dos
outros.

Realizagdo Referem-se aos tracos que levam ao senso de contencéo e sentido
pratico; caracterizado por responsabilidade, zelo, desejo de
realizacdo, honestidade, engenhosidade, cautela, organizagdo e
persisténcia. No extremo oposto: sdo mais distraidos, relaxados e
sem ambicdo, irresponsaveis e acomodados, facilmente
desencorajados a cumprir uma tarefa.

Neuroticismo Afeto positivo, estabilidade emocional, retorno rapido ao estado
normal apos alteracdes emocionais, equilibrio, calma, controle e
tranquilidade. No extremo oposto: afeto negativo, ansiedade,
preocupacdo, melancolia e irritagcdo, sensacdo de desamparo,
pessimismo, mudancas frequentes de humor e depresséo.

continua



Tabela 1
Caracteristicas dos fatores representados pelos CGF utilizados em avaliacéo
psicolégica de personalidade - continuacao

Fator Descricao das caracteristicas
Abertura & Engloba tragos como flexibilidade de pensamento, fantasia e
Experiéncia imaginacédo, interesses culturais, versatilidade e curiosidade. O

oposto prefere o conhecido, a rotina e prezam os valores tradicionais.

(Silva, Schlottfedt, Santos & Lelé, 2007).

Tracos de personalidade e interesses vocacionais sao dois dominios de
grande interesse para o entendimento das diferencas individuais. Ambos tratam
de importantes atributos que interferem nas escolhas profissionais. Influenciam
nao somente escolhas, mas também o engajamento em atividades, o quanto de
esforco deve ser mobilizado para o sucesso, e quanta persisténcia deve ser
colocada nas tarefas a serem desenvolvidas. De forma sucinta: os interesses
influenciam escolhas e a personalidade de como estas escolhas serdo
desempenhadas (Mount, Barrick, Scullen & Rounds, 2005). Pesquisas
comparando medidas de tracos de personalidade baseadas nos CGF com
medidas de interesses vocacionais, segundo a tipologia descrita por Holland,
sugeriram que interesses vocacionais mantinham correlagcbes baixas a
moderadas com os fatores de personalidade. A concluséo indicou que os tipos
de Holland e os tracos dos CGF ndo se sobrepunham, mediam construtos
diferentes sob os pontos de vista tedrico e empirico. Para a avaliacdo de
personalidade, os autores tém sugerido 0 uso e andlise dos dados dos dois
modelos concomitantemente (Trentini et al., 2009; Valentini, Teodoro &

Balbinotti, 2009)

No contexto da OP, a avaliagdo psicologica visa proporcionar o
autoconhecimento para facilitar escolhas promissoras de sucesso,

principalmente no ambito profissional. As areas de maior investimento para este



diagnéstico dizem respeito ao entendimento da personalidade, dos interesses
profissionais e das habilidades do sujeito (Noronha & Ambiel, 2006). As
intervencdes em OP vém utilizando instrumentos de medic&o para medidas dos
construtos comportamentais afim de estabelecer diagnésticos e intervencgdes e
apoiar a plena realizacéo das pessoas. O estudo da personalidade possui papel
central na predi¢do do sucesso profissional e na forma de enfrentamento das

dificuldades para alcanca-lo (Faria & Loureiro, 2012).

1.4 A Teoria dos Interesses e das Escolhas Vocacionais de Holland - O

Modelo Hexagonal

John Lewis Holland (1919-2008) defendeu uma teoria sobre escolhas
vocacionais considerada, entre as mais influentes no campo das avaliagdes
psicolégicas voltadas a OP (Mansédo & Noronha, 2011; Teixeira, Castro &
Cavalheiro, 2008). Para Holland, a escolha vocacional de cada individuo é a
expressado da sua personalidade (Magalhdes, 2012; Manséo, Yoshida & Medici,
2008; Primi, Mogi & Casellato, 2004). Holland explicou como diferentes tipos de
personalidade escolhem os ambientes profissionais. Para isso, investigou como
as caracteristicas pessoais e as ambientais decidem escolhas profissionais de
sucesso e buscou métodos para apoiar pessoas indecisas (Primi et al., 2002;

Sparta et al., 2006).

Holland caracterizou pessoas e ambientes por suas semelhancas
(Magalhées, 2012; Mans&o & Noronha, 2011). Sua teoria foi desenvolvida e
apoiada em quatro diferentes pilastras. A primeira diz que a maioria das pessoas
pode ser classificada em um dos seis tipos de personalidade. Cada um destes
tipos € produto da interacdo entre forcas culturais e pessoais. Os membros de

um mesmo tipo possuem personalidades semelhantes (Magalhdes, 2012;



Mansao et al., 2006; Primi et al., 2004). A pessoa aprende a ter preferéncia por
algumas atividades e ndo por outras, e desenvolve um repertério de atitudes e
habilidades para enfrentar problemas e tarefas (Mansao & Noronha, 2011;
Teixeira et al., 2008); A segunda pilastra cita que é possivel caracterizar 0s
ambientes em seis modelos, e cada qual é dominado por pessoas de um dos
seis tipos de personalidade. A terceira pilastra da teoria coloca que as pessoas
buscam ambientes onde possam exercer suas habilidades, expressar seus
valores e assumir problemas e atividades que consideram mais agradaveis para
si. Como quarta e ultima pilastra temos que o comportamento é determinado pela
interacdo entre personalidade e ambiente (Holland, 1985). Na abordagem de
Holland, a escolha profissional € influenciada por fatores hereditarios,
combinados com as influéncias recebidas pelo meio social que o cerca: amigos,

familiares, valores, entre outros (Sparta et al., 2006).

Cada tipologia de interesses descrita traz um repertério de caracteristicas
que Ihe é peculiar para atuar e lidar com os desafios encontrados no mundo
externo. Por serem semelhantes, cada tipo descrito responde a problemas de
forma similar e cria ambientes interpessoais caracteristicos. Desta forma, a
satisfacdo vocacional est4 diretamente condicionada a congruéncia entre
personalidade e ambiente onde se trabalha — espa¢co onde a pessoa consegue
exercer seu potencial e ter mais chances de sucesso (Holland, 1985). Todas as
pessoas buscam satisfagdo vocacional pelo engajamento e alcance de

metas, de forma a que se desenvolvam seus talentos, habilidades e interesses

(Primi et al., 2002).

O modelo de Holland é citado usando a juncédo das iniciais das seis

dimensdes que descreve RIASEC: (R) Realista, (I) Investigativo, (A) Artistico,



(S) Social, (E) Empreendedor e (C) Convencional (Teixeira, Castro & Cavalheiro,
2008). A Tabela 2 demonstra as caracteristicas de personalidade e os
descritores associados a cada dimensdo. Cabe lembrar que todas as pessoas
trazem caracteristicas de todas as dimensdes, apresentando mais
predomindncia por uma delas. Este predominio a classifica como um

determinado tipo do modelo (Manséo & Noronha, 2011).



Tabela 2

Caracteristicas pessoais dos tipos de personalidade segundo a tipologia hexagonal de Holland

Tipo de Descrigéo das caracteristicas Descritores
personalidade
(R) Realista Pouco sociaveis, evitam se sobressair no ambiente; de baixa desenvoltura Antissocial, conformado, franco, genuino,

(I) Investigativo

(A) Artistico

(S) Social

(E)

Empreendedor

(C) Convencional

pessoal; com tendéncia a priorizar os aspectos praticos das situagdes; com
interesse em problemas concretos; com metas e valores voltados a
manipulacao objetiva; generalistas; possuem visdo ampla e simples das coisas;
apresentam boa coordenagdo manual e destreza fisica.

Introvertidos; voltados para o pensamento; habeis em lidar com ideias e tarefas
abstratas; analiticas e criticas; avessos a emogdes intensas; concentrados em
seu trabalho; ponderados; reflexivos; curiosos por detalhes; preferem atividades
nao rotineiras e ndo estruturadas; sociaveis; observadores; comedidos em suas
acdes; de pouco contato com pessoas; pouco convencionais; usam a
criatividade para solugéo de problemas complexos.

Apreciam expressar ideias e sentimentos; intuitivos; criativos ao considerar
diversos aspectos da realidade para entendé-la; introvertidos; lidam com
empatia junto a pessoas buscando entendé-las; emotivos; independentes e
convictos.

Sociaveis e interessados em pessoas; voltados a orientar e ajudar nas
dificuldades a quem o cerca; expansivos; desenvoltos e falantes; emotivos ao
tratar as situagfes e pessoas; mediadores; valorizam aspectos educacionais e
terapéuticos na solugdo de problemas sociais; sensiveis, afetivos; evitam
atividades mecénicas e técnicas.

Decididos; autdnomos na decisdo de problemas; preferem situacdes que néo
envolvam reflexdo; lideres; convictos; verbalmente agressivos; impulsivos,
negociadores; persuasivos, tornando-se assim socialmente envolvidos;
extrovertidos; criativos; querem assumir a autoria de seu sucesso; preocupam-
se em ser poderosos nos negoécios e/ou na politica; ambiciosos; otimistas
Contenciosos; cumpridores de regras, preceitos e valores sociais; precisos em
suas atividades; organizados e planejadores; preferem tarefas estruturadas e
praticas; administram as situacfes com prudéncia e cautela; rotineiros;
precisam ser reconhecidos; valorizam o sucesso nos negoécios e a boa posicdo
social; inflexiveis e pouco criativos.

duro, materialista, natural, normal,
persistente, préatico, modesto, inflexivel,
econdmico, desagradavel, nao envolvido.

Analitico, cauteloso, critico, complexo,
curioso, independente, intelectual,
introspectivo, pessimista, preciso, racional,
reservado, inibido, introvertido, impopular.

Complicado, desorganizado, emocional,
expressivo, idealista, imaginativo,
impulsivo, independente, introspectivo,
intuitivo, inconformista, sensivel, aberto.

Influente, cooperativo, paciente, amigavel,
generoso, Util, idealista, enfatico, amavel,
persuasivo, responsavel, sociavel, atento,
compreensivo, caloroso.

Ambicioso, aventureiro, agradavel,
dominador, enérgico, exibicionista,
inquieto, extrovertido, coquete, otimista,
autoconfiante, sociavel, falador.

Cuidadoso, conformista, consciencioso,
defensivo, eficiente, inflexivel, metédico,
obediente, razoavel, persistente, prético,
prudente, econdémico, sem imaginagao.

Holland, (1985); Santos (2012).



As dimensdes do modelo, quando submetidas a estudos de correlagéo
que possibilitem colocé-las em um plano bidimensional, assumem a forma de um
hexagono e os tipos aparecem na sequéncia designada pelas iniciais R, |, A, S,
E, C. Este resultado levou ao batismo do modelo como Modelo Hexagonal de
Holland. Os tipos colocados préximos apresentam mais semelhancas entre si, e,
consequentemente, mais diferencas daqueles que se afastam. (Santos, 2012;

Teixeira et al., 2006).

A Figura 1 representa a distribuicdo bidimensional da tipologia propria do

Modelo de Holland.

(R) Realista (1) Investigativo
(C) Convencional (A) Artistico
(E) Empreendedor (S) Social

Figura 1. Representacéo grafica do Modelo Hexagonal de Holland.
Holland (1985).

O mesmo trabalho de catalogar caracteristicas para os tipos de
personalidade também foi realizado por Holland, para os ambientes vocacionais,

descrevendo o que os diferenciava entre si, conforme demonstra a Tabela 3.

Tabela 3



Caracteristicas dos tipos de ambientes vocacionais no modelo hexagonal de

Holland

Tipo de ambiente

Caracteristicas

Realista

(R)

Investigativo

(1

Investigativo

(1

Artistico

(A)

Social

(S)

Empreendedor

(E)

Convencional

©

Requisitos: habilidades mecénicas e manuais;

Posturas valorizadas: seguir regras e conquistas praticas;
Valores ou estilos pessoais: valores praticos e concretos,
estilo de forca, aventureiro e assumir riscos;

Envolvimento com: atividades préaticas ou esforc¢o fisico, uso
de méaquinas, ferramentas e materiais.

Requisitos: habilidades analiticas, técnicas e cientificas, de
escrita ou conversacao;

Posturas valorizadas: pensar para resolver problemas,
escrever sobre descobertas;

Valores ou estilos pessoais: aprendizado pela leitura, estudo
e/ou pesquisa.

Envolvimento com: atividades intelectuais para solucdo de
problemas, criagéo e uso de conhecimentos

Requisitos: habilidade criativa e expressdo emocional;
Posturas valorizadas: imaginagdo para a escrita, arte ou
musica;

Valores ou estilos pessoais: ideias e agdes incomuns, valores
artisticos;

Envolvimento com: trabalho criativo, musica, escrita, atuagao,
escultura ou intelectual.

Requisitos: habilidade para o ensino, habilidades curativas;
Posturas valorizadas: empatia, humanismo, sociabilidade, ser
amigavel;

Valores ou estilos pessoais: preocupacdo com o0 bem-estar
dos outros;

Envolvimento com: pessoas e como ajuda-las.

Requisitos: habilidade de persuaséo, influéncia;
Posturas valorizadas: iniciativa, ambicao,
assertividade, autoconfianca;

Valores ou estilos pessoais: poder, responsabilidade e
lideranca;

Envolvimento com: vendas, metas e influéncia aos outros.

financeira,

Requisitos: habilidades administrativas;

Posturas valorizadas: planejamento, conformidade a regras,
dependéncia;

Valores ou estilos pessoais: tradicdo e organizacao;
Envolvimento com: numeros, acdes para atender padrdes
especificos.

Nunes (2010a).



As opc¢des vocacionais de cada dimensdao RIASEC apoiam estudos e
intervencdes da OP (Nunes, 2010a), estruturam escolhas de carreira que
tendem a ser substancialmente continuas e mudancas de carreira durante a vida
tendem a ser para ocupacdes que demonstram 0S mesmos interesses da
ocupagdo anterior (Holland, 1996). A Tabela descreve algumas preferencias
ocupacionais.

Tabela 4
Ocupacoes tipicas de cada dimensdo no modelo hexagonal de Holland

Tipo de Ocupago0es tipicas
personalidade

Realista Engenharia, Tecnologia, Programacéo.

(R)

Investigativo Medicina, Medicina Veterinaria, Biologia, Antropologia, Zootecnia.
0)

Artistico Artes, MUsica, Publicidade.

(A)

Social Pedagogia, Psicologia, Servigo Social, Fisioterapia, Terapias em
(S) geral.

Empreendedor Administracao, Direito, Vendas, Rela¢bes Publicas e afins.

(E)

Convencional Biblioteconomia, Contabilidade, Economia.

(©)

Nunes (2010b).

1.5 O Perfil de Habilidades Profissionais - PHP2

Para vencer competi¢cdes cada vez mais acirradas na busca e retengao
de talentos, o mundo das organizacdes é avido por solu¢cdes que apoiem
decisbes acertadas para a gestdo de pessoas. A discussdo sobre o assunto é
pouco frequente na literatura, e ndo se coloca como tarefa simples pela propria
estruturacéo das relacdes de trabalho no seio das organizacfes (Dutra, 2010).

Processos de medida automatizados estao ajudando empresas na avaliacao de

pessoas na selecéo e apreciacdo de seus colaboradores. E computado ao uso



de softwares de mensuracgao de caracteristicas pessoais maior assertividade na
escolha de talentos, reducéo de custos e aumento de produtividade empresarial.
Sob o ponto de vista dos profissionais, as avaliagbes permitem o
autoconhecimento, assim como planejar o desenvolvimento para complementar

um perfil de sucesso (Szumal & Cooke, 2000).

Um dos modelos utilizados para mensurar as caracteristicas dos
profissionais por meio de testes aplicados nas empresas, atualmente é o DISC.
A literatura sobre o tema € bastante escassa, principalmente no Brasil (Matos,
2008). Este modelo tem como base a teoria comportamental de William Moulton
Marston (1893-1947), introduzida em seu livro Emotions of Normal People
(1928). Segundo o autor, sua teoria garante uma compreensao dos padroes de
temperamento, comportamento e personalidade das pessoas. Os estilos de
personalidade sao divididos em duas categorias: 0s ativos e os passivos. Cada
categoria é dividida em dois tipos: um voltado pela preferéncia em lidar com
pessoas, e o outro em lidar melhor com tarefas. Os quatro estilos resultantes
foram nomeados com suas iniciais: D (Dominance) — fator de comando e
assertividade, | (Influence) — fator de comunicacdo e sociabilidade, S
(Steadness) — fator de paciéncia e empatia e, C (Conscientiouness) — fator da
estrutura, do detalhe, do fato (Bolinder, 2016; Marston, 2014; Phiriyayotha &

Rotchanakitumnvai, 2013).

Pela teoria de Marston, os fatores D, I, S, C estdo presentes em todas as
pessoas, com forcas diferentes, e se inter-relacionam para determinar a forma
de decidir e agir de cada um destes fatores. Interferem também em suas
motivagdes e escolhas de ambientes de trabalho de forma que lhe favoregam.
Com as informac0@es disponibilizadas pelo sistema de avaliagdo DISC, sobre o

perfil profissional, é possivel predizer as ocupac¢fes que melhor podem ser



desempenhadas pelo avaliado de forma a garantir sua realizacdo plena e

produtiva (Matos, 2008).

Tabela 5

Categorizacao dos tipos de personalidade segundo o modelo DISC

Estilo de personalidade

Caracteristicas encontradas nas pessoas

Dominante (D)
Ativo - voltado a tarefas

Influente (1)
Ativo - voltado a pessoas

Estavel (S)

Passivo - voltado a
pessoas

Convencional (C)

Passivo - voltado a
tarefas

Pessoas autoconfiantes, determinadas e assertivas.
Caracterizadas por forga de vontade, enfrentamento de
desafios e por modelar seu ambiente. Dao pouca atencao
a sentimentos e necessidades dos outros.

Pessoas animadas, otimistas e comunicativas.
Extrovertidas e amigaveis ao conhecer outras pessoas;
cultivam o entusiasmo em si e nos outros. Mostram suas
emoc06es com facilidade. Tém dificuldades em finalizar os
multiplos projetos que iniciam.

Seguras, estaveis, calmas, confiaveis, concentradas e
cooperativas. Valorizam processos previsiveis atmosfera
amigavel. Resistem a mudancas e carecem de iniciativa.
Evitam ter que lidar com conflitos.

Cautelosas, metddicas, disciplinadas e técnicas. Seguem
ordens e normas e realizam suas tarefas com diligéncia
exemplar. Precisam de processos estruturados para
seguir. Detalhistas, evitam delegar tarefas.

Matos (2008).

De acordo com esta teoria, 0 potencial para 0 sucesso se encontra em

todas as pessoas, mas seu alcance pleno somente é potencializado em

atividades que estejam de acordo com o seu perfil. Para adaptacbes e

superacdes, o individuo precisa conhecer bem o seu perfil e 0 que deve

desenvolver, aplicando mais esforgos para tal. Aqueles que realizam atividades

alinhadas com seu perfil, demonstram mais felicidade e realizagdo (Szumal &

Cooke, 2000).



O sistema PHP2 — Perfil de Habilidades Profissionais — € um instrumento de
medicdo de habilidades do individuo, utilizado em contexto profissional. Foi
desenvolvido com base na Teoria de Marston e do modelo DISC. As habilidades séo
caracteristicas individuais inatas usadas para lidar com o mundo exterior. Toda pessoa
possui em seu perfil todas as habilidades, porém em diferentes intensidades. A forca
com que cada habilidade esta representada e suas inter-relacdes definem o perfil de
cada um. As pessoas buscam ambientes onde possam, preferencialmente, atuar
utilizando seu conjunto de habilidades. Nas interacdes com o0 meio, e influenciadas pelo
contexto cultural em que vivem, as habilidades podem ser modeladas, desenvolvidas

ou atenuadas, alterando o repertério do individuo (Nuzzi, 2007).

Esta ferramenta vem sendo distribuida no Brasil, desde 2007, com a
finalidade de apoiar gestédo de carreiras e orientacdes profissionais. As medidas
pontuam vinte habilidades. A medida das habilidades aponta para o0s
comportamentos que o avaliado tem propensdo a expressar, mantendo-se
motivado na execucado e aperfeicoamento das atividades, e nos ambientes em
gue estes comportamentos se inserem. A identificacdo das habilidades proprias
de cada avaliado permite prever quais as atitudes e preferéncias a serem
adotadas frente as diferentes situacdes da vida profissional. As habilidades
definem as preferéncias naturais quanto a forma de desenvolver atividades ou
de se relacionar com as pessoas (Nuzzi, 2007). A Tabela 6 descreve as

habilidades medidas pelo PHP2.

Tabela 6
Descricdo das habilidades avaliadas pelo PHP2

Habilidades Descricéo das Habilidades




Flexibilidade

Criatividade

Lideranca

Planejamento

Organizacgéo

Controle

Seguranca

Sociabilidade

Comunicacao

Subordinagéo

Tabela 6

Mede como o avaliado se relaciona com paradigmas, padrdes
existentes, hormas e processos conhecidos. O grau de flexibilidade
varia de acordo com a capacidade de rever processos: quanto

Analisa o avaliado frente a situacdes de mudanca. A capacidade de
gerar alternativas inovadoras para o trabalho, a busca de solucbes
e melhorias.

Diz respeito a habilidade na condugédo de pessoas ou grupos a
consecucdo de seus objetivos: incentivar, coordenar e integrar
pessoas, influenciando-as com suas ideias e estratégias.

Habilidade do avaliado em prever e projetar o desdobramento de
acOes e decisbes, de forma a prever objetivos estabelecidos.
Considera a facilidade em definir adequacdo das atividades,
recursos e prazos, assim como a definicdo da melhor estratégia
para o alcance daquilo que foi previsto.

Diz respeito a capacidade de estruturar processos. Avalia o grau de
eficacia na definicdo do fluxo das operacdes, a preocupagdo com a
relacdo custo-beneficio e de execucao deste fluxo.

Mede a necessidade do avaliado de exercer controle sobre sua
prépria conduta ou sobre a de terceiros, podendo ser este o controle
para medir e regular processos em andamento ou ja finalizados.

Medida da capacidade do avaliado em se expor, como trabalha sua
visibilidade  profissional nas diversas situagbes. Mede
autoconfianca, aceitacdo de si, percepcéo de sua influéncia no meio
que o cerca.

Diz respeito a habilidade de integrar-se a contextos e pessoas, a
necessidade de dar e receber apoio do grupo e a potencialidade de
ampliar sua rede de relacionamentos.

Situa a capacidade de comunicacado do avaliado, o uso das palavras
para estruturacdo de seus argumentos, a exposi¢ao de suas ideias
e 0 convencimento do outro. Avalia sua capacidade de troca de
informacfes e de fazer-se entender pela clareza com que coloca
suas ideias e adequagéo ao seu interlocutor.

Considera a relagéo que o avaliado estabelece com a autoridade.
Mensura sua necessidade de apoio do superior hierarquico em suas
atividades. Avalia sua dependéncia.

Descricao das habilidades avaliadas pelo PHP2 - continuagéao

Habilidades

Descricao das Habilidades

Decisao

Avalia a velocidade com que coloca em pratica as decisoes,
posicionando-se e assumindo tais consequéncias. Mede sua
agilidade em identificar e aproveitar oportunidades.



Mobilidade Estuda o nivel de disposicéo do avaliado para o trabalho que exige
movimentacao ou deslocamentos.

Generalidade Mensura a importancia que da aos detalhes das ac¢des e assuntos
sob sua algada. Afeta seu estilo de lideranga no que tange a
delegacao de tarefas e aproveitamento da forca do grupo para
atingir os objetivos.

Afetividade Diz respeito a medida da necessidade de afeicdo, aconchego e
intimidade. Avalia a competéncia de estabelecer vinculos e
relacionamentos, a sinceridade e compromisso com 0s sentimentos
alheios.

Maturidade Permite perceber o grau de controle na expressao e administracdo
das emocdes nas varias situagdes com as quais se depara. Refere-
se a expressao de sentimentos e na preocupacdo em como iSso
interfere no ambiente e nas pessoas que o0 cercam.

Motivacao Avalia a definicdo de objetivos, a prontiddo para enfrentar desafios,
a ambigdo para crescer, a energia disponivel, o envolvimento com
o trabalho, a energia despendida para atingir seus projetos e a
necessidade de ser reconhecido por isso.

Agressividade  Diz respeito a postura frente a negociagfes. Avalia a competéncia
de lidar com problemas e conflitos e de que forma se posiciona.
Mensura posicionamento na administracdo de pressdes e crises.

Tonus Avalia a capacidade de absorver e operacionalizar demandas de
trabalho.

Concentracdo  Diz respeito a intensidade de atengéo e foco que o avaliado dispde
para suas atividades. Avalia o grau de concentragédo ou dispersao,
a capacidade de finalizacdo de seus compromissos. Observa a
capacidade do avaliado de perceber e priorizar as solicitacfes.

Rapidez Avalia a prontidao para administrar o ritmo de resposta fisica de
forma a cumprir prazos em velocidade adequada de trabalho.

(Nuzzi, 2007)

O sistema PHP2 baseia-se em estrutura de escolha forcada
multidimensional que consiste de duas ou mais afirmacbes, cada qual
representando uma habilidade diferente. O respondente deve escolher dentre
quatro afirmagdes, as duas que mais lhes dizem respeito. Para cada uma das
vinte habilidades que estruturam o PHP2, foram selecionadas 10 sentengas por
um comité de especialistas de forma a estimular o respondente a identificar
aquilo que mais o representaria nessas frases. As frases sdo combinadas

randomicamente de forma a incentivar o leitor a buscar com qual delas mais se



identifica. A premissa utilizada para a definicAo das sentencas foi a de criar
estimulo positivo na pessoa que responde ao teste e estrutura-las de forma a

gue ndo demonstre a qual habilidade ou traco latente diz respeito (Nuzzi, 2007).

A légica por tras do teste é que, ao selecionar uma frase impregnada pelo
conteddo de determinada habilidade em detrimento de outra, o profissional
analisado esta fazendo uma escolha por afinidade as suas preferéncias de
comportamento e motivagdes. O sistema de avaliacdo de habilidades PHP2
disponibiliza conjuntos de quatro frases de diferentes habilidades em 50 blocos
para a escolha de duas delas. Ao final, a somatdria de respostas deve ser igual
a 100. Cada bloco analisa quatro habilidades diferentes entre si. Desta forma,
cada habilidade é comparada a outras trés. A composi¢ao dos blocos é aleatéria,

0 que faz com que um teste nunca seja igual a outro.

Na metodologia de calculo, foi utilizado o Resultado T (Nuzzi, 2007) que
compara os resultados do respondente com os da amostra padrao, indicando o
namero de desvios-padrbes em relacdo a média da amostra. Os resultados
variam de 20 a 80 pontos. A média por convencdao foi fixada em 50. Abaixo da
média encontram-se os resultados 40, 30 e 20. Acima da média estéo os valores
60, 70 e 80. Para cada uma das habilidades é obtida uma curva, acentuando ou
reduzindo o peso da habilidade conforme as escolhas realizadas. As formulas
foram incluidas no sistema operacional do PHP2. Para cada relatério elaborado,
o célculo é realizado e comparado com a matriz existente na base de dados.
Desta forma, os resultados séo obtidos automaticamente, sem intervencao

humana.

ApoOs a realizagdo do tratamento estatistico dos dados, o sistema emite

um relatorio com os resultados para cada uma das 20 habilidades medidas. Este



relatério deve servir de base para os estudos de orientagdo vocacional ou
avaliagBes organizacionais. Informagfes sobre a histdria de vida, circunstancias
atuais pessoais e socioeconomicas, insergdes profissionais, planos futuros entre
outras questdes devem ser consideradas e completar as conclusbes para as

intervengdes sobre gestéo de carreira.
1.6 Bem-estar no Trabalho

A felicidade tem estado como um tema de crescente interesse dos
estudiosos do comportamento humano e, como foco deste interesse se coloca a
compreensao das experiéncias de prazer e desprazer vividos em determinadas
situacdes. O termo bem-estar tem sido adotado na literatura cientifica como
sindénimo de felicidade (Sobrinho & Porto, 2012). O conceito de bem-estar esta
intimamente ligado a perspectiva de uma vida saudavel e feliz. O desafio de
entender a esséncia da felicidade humana existe ha muito tempo, incluindo
esforcos de fildsofos como Aristételes (384 a.C. — 322 a.C.), mas sb
recentemente, nas Uultimas trés décadas, foram estabelecidos registros e
evidéncias cientificas sobre o tema bem-estar. Muitos trabalhos objetivam
colocar este tema como ponto central na Psicologia e compreender os fatores

psicolégicos de uma vida saudavel e feliz (Siqueira & Padovam, 2008).

Este campo de pesquisa viu surgir definicbes baseadas em duas
correntes filosdéficas distintas. A primeira, o hedonismo, tem como base do bem-
estar a felicidade, o prazer. JA a segunda corrente traz o eudaimonismo,
enfatizando que o bem-estar consiste em mais do que somente a felicidade —
para que ele se estabeleca, € necessaria a realizacdo das potencialidades
humanas (Ryan & Delci, 2001). A pespectiva hedonica defende o bem-estar

subjetivo, basicamente sendo como um estado afetivo no qual os afetos positivos



prevalecem sobre os afetos negativos e seus determinantes. S&o os julgamentos
que cada um faz de suas experiéncias tendo como base elementos positivos e
negativos da vida (Paschoal, 2008). O bem-estar est4, desta forma, pautado em
experiéncias internas do individuo, e as condi¢cbes externas acabam tendo

relativa influéncia, mas nao o definem.

Estudos sobre o bem-estar subjetivo classificam trés componentes: o
afeto positivo e o afeto negativo - como aspectos emocionais -, e a satisfacéo de
vida - relacionada ao aspecto cognitivo. Os afetos sdo ocorréncias transitérias,
trazendo, nos positivos, os sentimentos de entusiasmo, e, nos negativos,
emocdes desagradaveis, aflicdo e angustia. A satisfacdo com a vida esta ligada
a avaliacdo que o individuo faz da propria vida sustentada em seus padrées,

valores e experiéncias (Soraggi & Paschoal, 2011).

A perspectiva eudaimoénica define o bem-estar como aquele que esté
relacionado aos sentimentos presentes e percebidos pelo individuo nas
situacOes de autorrealizacéo, uso de seus potenciais e avanco em direcao a seus
propdsitos. As concepcgdes tedricas baseadas nesta corrente defendem que o
bem-estar é construido na percepcao pelo individuo de seu desenvolvimento
humano e capacidade de enfrentamento de desafios (Siqueira & Padovam,
2008). Surge o conceito de bem-estar psicolégico e 0 modelo formulado por Ryff
e Keyes (1995), que tomou como referéncia as concepcdes tedricas e achados
em sua época, e foi considerado o mais integrador. Este modelo inclui a
autoaceitacao, o relacionamento positivo com as outras pessoas, a autonomia,
o dominio do ambiente, o proposito de vida e o crescimento pessoal como fatores

do bem-estar (Siqueira & Padovam, 2008).



O conceito de bem-estar subjetivo e bem-estar psicologico diferem
basicamente pela definicAo que colocam sobre felicidade e salude mental,
principalmente por terem origens teoricas diferentes. No entanto, dados
empiricos obtidos a partir de cada um destes conceitos mostram proximidade
entre eles, muito por considerarem a personalidade como nucleo da dindmica do
bem-estar. O bem-estar subjetivo e o bem-estar psicolégico consideram a
avaliacdo subjetiva de experiéncias, baseadas nos valores, critérios e
capacidades individuais de analise. A expressdo pessoal e autoandlise séo
determinantes para avaliacdo e determinacdo do grau de bem-estar expresso

(Paschoal, Torres & Porto, 2008).

O entendimento destes conceitos é importante para a compreensao do
bem-estar no trabalho, assunto com pouca literatura cientifica divulgada e com
sua definicdo pautada no bem-estar subjetivo e bem-estar psicologico. A
perspectiva eudaimodnica, ao definir o bem-estar psicolégico, colabora
associando autoestima e moral, satisfagdo com a vida e afetos positivos. O bem-
estar subjetivo, pela perspectiva heddnica, aponta para as experiéncias de
prazer e desprazer e os afetos positivos e negativos que surgem com elas

(Andrade, 2012).

Entre as diversas definicbes encontradas para o bem-estar no trabalho,
destaca-se a elaborada por Paschoal e Tamayo (2008) como abrangente, pois
inclui aspectos hedonicos e eudaimoénicos percebidos pelo homem no trabalho
(Paschoal et al., 2012). De acordo com os autores, o bem-estar no trabalho se
da pela predominancia de emocdes positivas no trabalho, e na expressao pelo
individuo da percepcéo de seu desenvolvimento e utilizagdo de habilidades e

potenciais, assim como do alcance de suas metas de vida a partir do trabalho.
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Este conceito é considerado abrangente, pois inclui aspectos hedobnicos e

eudaimonicos percebidos pelo homem no trabalho (Siqueira & Padovam, 2008).

As escolhas profissionais orientam a potencialidade do bem-estar no
trabalho e estdo alicercadas por interesses desenvolvidos ao longo da vida.
Preferéncias individuais sao definidas na infancia, tendo como base fatores
biolégicos e influéncias do meio social. Ao longo dos ciclos de vida, estas
preferéncias se transformam em interesses em fungéo dos resultados que geram
e do nivel de satisfacdo pessoal e recompensas percebidas. A busca por
oportunidades de aplicacéo dos interesses e utilizacdo de potencialidades leva

ao desenvolvimento de competéncias em detrimento de outras (Holland, 1985).

Com o passar do tempo, um conjunto de interesses se diferencia, e,
somado aos valores definidos pelas interacbes com o meio, ddo origem a
diferentes tipos de personalidades, definindo a personalidade vocacional. Ao
conhecer o conjunto de interesses, € possivel realizar uma orientacdo
profissional de forma a ampliar as chances de felicidade no trabalho. O objetivo,
€ a aplicacdo das potencialidades em ambientes com oportunidades de
desenvolvimento e percepc¢des positivas quanto ao bom desempenho (Lamas,
2017). Neste contexto justifica-se a importancia dos inventarios de interesses,
considerados uma das dez ideias vitais na OP. A avaliacdo dos interesses
profissionais contribui, assim, para um melhor direcionamento do

desenvolvimento humano nas situagdes de transicdo ao longo do ciclo vital

(Savickas & Porfeti, 2012).



Objetivo Geral

Investigar evidéncias de validade convergente do sistema de avaliagdo PHP2 —
Perfil de Habilidades com medidas de personalidade e interesses vocacionais.
2.1 Objetivos Especificos

2.1.1 Avaliar o desempenho psicométrico do sistema PHP2, relacionando
as medidas de habilidades com os tragos no modelo dos Cinco Grandes Fatores
da Personalidade.

2.1.2 Avaliar o desempenho psicométrico do sistema PHP2, relacionando
as medidas de habilidades com as seis dimensdes dos interesses vocacionais.

2.1.3 Avaliar a relagéo entre as habilidades avaliadas pelo sistema PHP2
com o bem-estar no trabalho.

2.2 Hipoteses do estudo



Na comparacdo dos dados sobre personalidade e PHP2 espera-se
encontrar correlagdes entre os construtos, conforme demonstra a Tabela 7. As

hipoteses foram estabelecidas comparando-se as definicdes dos construtos.

Tabela 7
Hipdteses das correlagbes entre habilidades do PHP2 e as dimensdes do CGF
Habilidades  Extroversdo Socializacdo Realizacdo Neuroticismo Abert_Lira a
experiéncia
Flexibilidade + - +
Criatividade +
Lideranca +
Planejamento +
Organizacgéo +
Controle +
Seguranca -
Sociabilidade + +
Comunicacao +
Subordinacao -
Deciséo + - +
continua
Tabela 7

Hipoteses das correlacdes entre habilidades do PHP2 e as dimensdes do CGF -
continuagao

Habilidades Extroversdo Socializacdo Realizacdo Neuroticismo Abert_lﬂrafa
experiéncia

Generalidade - +

Afetividade +

Maturidade + + -

Motivacao -

Agressividade -

Correlacdes positivas esperadas estdo assinalas com o sinal de positivo (+) e as
negativas com sinal de negativo (-)

Para o traco Extroversao séo esperadas, por hipotese, correlacdes positivas com

o PHP2 nas habilidades de Flexibilidade, Lideranca, Sociabilidade, Comunicacao,

Decisdo e Maturidade. Para Socializagédo a hip6tese coloca correlagfes positivas com
continua

Sociabilidade, Afetividade e Maturidade. Para o traco Realizacdo a hipotese o

correlaciona negativamente com Flexibilidade e Generalidade e, positivamente, com



Planejamento, Organizacdo e Controle. Para Neuroticismo a hipétese aponta para
correlagbes negativas com Seguranca, Decisdo, Maturidade, Motivacdo e
Agressividade. E, para o traco Abertura para Experiéncias espera-se correlacédo
negativas com Subordinagdo e positivas com Flexibilidade, Criatividade, Decisdo e

Generalidade.

Na comparacdo dos dados sobre interesses vocacionais definidos na
tipologia de Holland e o PHP2 espera-se encontrar correlagbes positivas e
negativas entre os construtos, conforma demonstra a Tabela 8. As hipdteses

foram estabelecidas pelo estudo comparativo entre as definicdes dos construtos.

Tabela 8
Hipoteses das correlacbes entre as habilidades do PHP2 e os interesses
vocacionais definidos por Holland

Habilidades Rea- Investi- Artisti- Social Empreen- Convencio-

lista gativo co dedor nal

Flexibilidade - + -

Criatividade + + + -

Lideranca +

Organizacéo - - +

Controle +

Sociabilidade +

Comunicacao + +

Subordinacao - - -

Decisao +

Generalidade - - -

Afetividade +

Maturidade +

Motivacéo + +

Agressividade +

Tonus + +

Concentracao +

Correlagdes positivas esperadas estdo assinalas com o sinal de positivo (+) e as
negativas com sinal de negativo (-)



A hipoétese colocada correlaciona positivamente o tipo Realista com Ténus
e negativamente com Flexibilidade e Generalidade. O tipo Investigativo tem
correlacdo positiva prevista, por hipétese, com Criatividade e Motivagcdo e
negativa com Subordina¢cdo e Generalidade. Para a tipologia Artistico se coloca
a hipétese de correlagéo positiva com Criatividade e negativa com Organizacdo
e Subordinagdo. Para o tipo Social esta prevista correlacdo positiva com
Flexibilidade, Comunicacao, Afetividade, Maturidade e Tonus. Para o tipo
Empreendedor fica indicada a correlagéo positiva com Criatividade, Lideranca,
Sociabilidade, Comunicacéo, Decisdao, Motivacdo e Agressividade e negativa
com Organizacdo. Espera-se correlacdo positiva da tipologia Convencional com
Organizagao, Controle e Concentragdo e negativa com Flexibilidade,

Criatividade e Generalidade.

Na comparacao dos dados sobre bem-estar no trabalho e o PHP2 espera-
se encontrar correlacdes positivas e negativas entre 0os construtos, conforma
demonstra a Tabela 9. As hipoteses foram estabelecidas pelo estudo
comparativo entre as definicbes dos construtos e a teria sobre bem-estar no

trabalho.

Tabela 9
Hipoteses das correlacdes entre as habilidades do PHP2 e o bem-estar no
trabalho

Habilidades Bem-estar no
trabalho

Flexibilidade -
Criatividade
Seguranca
Comunicacao
Deciséo
Maturidade
Motivacao
Tonus +

+ + 4+ + + +

Correlagdes positivas esperadas estdo assinalas
com o sinal de positivo (+) e as negativas com
sinal de negativo (-)



A hip6tese que se coloca € que o bem-estar no trabalho apresenta correlagfes
positivas com Criatividade, Seguranca, Comunicacao, Deciséo, Maturidade,

Motivagdo e Tonus e negativa com Flexibilidade.

Método

Este estudo, de caréater transversal e correlacional, foi realizado com
dados coletados por meio de um questionario de caracterizacdo socioecondémica
de quatro instrumentos especificos para mensuragdo dos construtos-base deste
estudo. Foram coletados dados sobre interesses profissionais, personalidade,
habilidades e de bem-estar no trabalho com aplicacdo de instrumentos de
avaliagcdo de construtos confiaveis e validados. Instrumentos de avaliagdo de
construtos psicologicos sédo procedimentos sistematicos de coleta de dados e
informacdes que possam dar uma base confiavel e Gtil ao processo de avaliacéo
psicolégica (Primi, 2010). A preocupacao na escolha entre os instrumentos
existentes foi a de assegurar a qualidade das informagles, a validacdo dos
dados colhidos e a comprovacdo de suas qualidades psicométricas, como
indicam Otatti, Noronha e Salvati (2003). Os instrumentos utilizados foram
escolhidos ndo somente por seu nivel de qualidade e confiabilidade, mas
também por suas formas breves de aplicacdo. O planejamento desta pesquisa
impOs coleta de diversos dados de forma simultdnea e a estratégia adotada foi

a de tentar ndo cansar o avaliado, procurando que este finalizasse todo o



processo, reduzindo o niumero de desisténcias. Foram solicitadas autorizacdes

para 0 uso dos instrumentos junto a seus respectivos autores.

3.1 Participantes

A amostra estudada foi recrutada na web por meio das Redes Sociais
LinkedIn, Facebook e Instagram e com o apoio de parcerias empresariais da
mestranda. Foi totalizada em 976 participantes, sendo predominantemente do
género feminino, com 65,5%, e com idade média de 34,47 (DP = 10,15).

3.1.1 Caracterizacdo da amostra.

A amostra total conta com 971 participantes, composta por 638 pessoas
do género feminino (65,7%) e 333 do género masculino (34,3%). A idade média
€ de 34,74 (SD = 10,15), e amplitude entre 18 e 72 anos. Como critérios de
exclusdo foram considerados a idade minima de 18 anos e nunca ter trabalhado.

Tabela 10
Frequéncia e porcentagem acumulada da idade dos participantes

Percentual Percentual
Idade Frequéncia Acumulado Idade Frequéncia Acumulado
18 5 1 45 23 84
19 4 1 46 19 86
20 18 3 47 8 87
21 15 4 48 7 88
22 16 6 49 10 89
23 26 9 50 9 90
24 32 12 51 12 91
25 30 15 52 7 92
26 40 19 53 6 92
27 46 24 54 5 93
28 44 28 55 7 93
29 39 32 56 4 94
30 46 37 57 7 95
31 53 43 58 4 95
32 47 47 59 9 96
33 26 50 60 7 97
34 35 54 61 2 97
35 42 58 62 1 97
36 37 62 63 3 97
37 34 65 65 2 97



38 26 68 66 1 98
39 30 71 67 5 98
40 21 73 68 1 98
41 28 76 69 1 98
42 18 78 70 1 98
43 22 80 71 1 98
44 14 82 72 1 99

Nao informaram 15 100

Total 971

Em termos de distribuicdo regional, a amostra foi constituida por uma
maioria estabelecida na regido Sudeste do Brasil, com 85,2 % do total, sendo

78,3% no Estado de S&o Paulo. A Tabelall descreve esta distribuigdo.

Tabelall
Distribuicdo da amostra por regido do Brasil
Regiéo Frequéncia Percentual
Norte 13 1,3
Nordeste 34 3,5
Centro Oeste 40 4,1
Sul 39 4,0
Sudeste 827 85,2
N&o informaram 18 1,9
Total 971 100

Os participantes assinalaram a posicdo que ocupam atualmente,
apontando uma das alternativas dadas: Direcdo, Gerencial, Liberal, Operacional
e Técnico, conforme demonstrado na Tabela 12. Nota-se que 50% da amostra
ocupa posicdo de operacdo ou como técnico e dos outros 50%, 29% ocupam

cargos com responsabilidade de gestéo, e 21% nao tem vinculo empregaticio.

Tabela 12
Posicéo profissional atual da amostra
Posicdo Responsabilidades Frequéncia Percentual Percentual
profissional principais Acumulado
atual
Direcéo tarefas que impdem 74 8 8

supervisionar lideres,



processos e
responsabilidade sobre
um negocio

tarefas que impdem

Gerencial supervisionar pessoas 209 21 29
e/ou processos
continua
Tabela 12
Posicdo profissional atual da amostra - continuagéo
Posicao Responsabilidades Frequéncia Percentual  Percentual
profissional principais Acumulado
atual
atividades diversas,
gue exijam formagéao
Liberal universitaria & sem 204 21 50
vinculos empregaticios
com instituicbes
tarefas em geral, que
nao dependam de
Operacional formacéo técnica ou 192 20 70
universitaria especifica
execucgao de tarefas
gue exigem uma
Técnico formacdao especifica, 292 30 100

como tecndlogo ou
universitario.

Total 971

Quanto a escolaridade, a amostra foi composta por uma maioria no

minimo graduada, sendo 47% dos participantes graduados e 39% pos-

graduados, conforme descrito na Tabela 13.

Tabela 13
Nivel de escolaridade dos participantes da amostra

Escolaridade Frequéncia Percentual Percentual Acumulado
Técnico 127 13 13
Graduado 462 47 61
Pés-Graduado 382 39 100

Total 971




Quanto ao tempo de formacéao, somente 13% da amostra possui menos
de um ano de formado e 57% encontra-se no intervalo entre um e dez anos
de formacéo, 30% da amostra possui mais de dez anos de formacao, conforme

mostra a Tabela 14.

Tabela 14
Tempo de formacéo dos participantes da amostra
~ a Percentual
Tempo de Formacéao Frequéncia Percentual Acumulado
menos de 1 ano 125 13 13
entre 1 e 5 anos completos 361 37 50
entre 6 e 10 anos completos 191 20 70
mais de 10 anos 294 30 100
Total 971

Fonte: Elaborada pela autora.

Os participantes registraram sua formacao de acordo com a tipologia de
Holland, conforme Tabela 15, e podemos observar que a maior concentragao se
deu para o tipo Empreendedor (E) com 38% da amostra, seguidos por 21% para
o Social (S), representando 59% do total. Os tipos menos representados foram

os Convencionais (C), com 4%, e os Investigativos (I), com 6%.

Tabela 15
Formacéo dos participantes da amostra conforme a tipologia de Holland
. Tipologia .
Ocupacodes Holland Frequéncia Percentual
Engenharia, Tecnologia, Programacao e afins R 176 18
Medicina, Medicina Veterinéria, Biologia, | 55 6
Antropologia, Zootecnia e afins
Artes, Musica, Publicidade e afins A 125 13
Pedagogia, Psicologia, Servigco Social,
L ) S 209 21
Fisioterapeutas, terapias em geral
Administracéo, Direito, Vendas, Relagbes E 369 38

Publicas e afins



Biblioteconomia, Contabilidade, Economia e

X C 37 4
afins

Total 971 100

Em resumo, as maiores frequéncias estdo para o género feminino, com
idade entre 24 e 49 anos, posi¢coes de gestédo e liberal, no minimo graduados,
com mais de 6 anos de formacao e nos tipos (S) e (E) de Holland.

3.2 Instrumentos

3.2.1 Marcadores Reduzidos para a Avaliacdo da Personalidade no
Modelo dos Cinco Grandes Fatores (Hauck, Machado, Teixeira &
Bandeira, 2012). Anexo A

O trabalho de Hauck et al. (2012) produziu uma versao reduzida para a
avaliacdo da personalidade no modelo dos CGF, derivada de outro instrumento
com 64 marcadores desenvolvido por Hutz et al. (1998). A escala de Marcadores
Reduzidos conta com 25 marcadores de facil compreensao, resultantes de uma
solucéo fatorial que explica 53,92% da variancia. Utiliza cinco marcadores para
cada um dos CGF, selecionados pela combinacdo de critérios teorico-
semanticos e estatisticos. Os marcadores resultantes sédo avaliados pelo sistema
Likert, com variacdo de zero, “discordo totalmente”, a cinco, “concordo
totalmente”. As propriedades psicométricas deste instrumento reduzido foram
analisadas em uma amostra de 674 estudantes, definida por conveniéncia,
sendo estes universitarios do Estado do Rio Grande do Sul, com média de idade
de 23,5 (DP = 6,46) e com 54,6% de participantes do género feminino (Hauck et

al., 2012).

As propriedades psicométricas dos Marcadores Reduzidos para a Avaliacao
da Personalidade no Modelo dos Cinco Grandes Fatores foram avaliadas em
outro estudo desenvolvido com uma amostra de 887 estudantes de graduagéo

(média de idade = 28,41 (SD = 9,71)). A estrutura proposta dos cinco fatores



explicou 80,05% da variancia comum dos escores (Machado et al., 2014). Os
resultados forneceram evidéncias de validade e fidedignidade para a avaliacdo
da personalidade no modelo dos CGF na populacdo brasileira (Machado et
al., 2014).

3.2.2 Escala de Interesses Vocacionais (EIV) (Teixeira et al., 2009).

Anexo B

A EIV avalia seis dimensdes de interesses vocacionais: Realista (R),
Investigativo (1), Artistico (A), Social (S), Empreendedor (E) e Convencional (C),
conforme o Modelo Hexagonal de Holland. O instrumento € composto por 48
frases a serem avaliadas em escala do sistema Likert, variando de zero, “me
desagrada muito”, a sete, “me agrada muito”, conforme demonstra o Anexo B. A
validacdo deste instrumento se deu com uma amostra de 993 estudantes
contando com 857 protocolos completos. Destes 857 protocolos, 468 eram
estudantes do Ensino Médio (média de idade de 15,7 anos; DP = 1,29 com
56,7% do género feminino) e 389 estudantes universitarios (média de idade de

21,8 anos; DP = 4,22; com 48,3% do género feminino).

Para a construcdo da EIV, foram conduzidas analises de componentes
principais para selecionar os melhores itens representativos para os tipos de
personalidade de Holland. Foram definidos 48 itens para avaliar as seis
dimensdes do Modelo Hexagonal, sendo 8 itens por dimensdo. A solucdo
encontrada foi compativel com as expectativas teéricas. A consisténcia interna
(Alpha de Cronbach) obtida para cada uma das dimensdes foi: Realista (0,83),
Investigativo (0,79), Artistico (0,78), Social (0,85), Extrovertido (0,74) e
Convencional (0,80).

As andlises estatisticas dos dados demonstraram que as seis dimensdes

previstas em teoria emergiram empiricamente, trazendo conclusdes sobre a



validade fatorial do EIV para as amostras total e parcial. O indice de consisténcia
interna também notifica a validade do instrumento considerando-se que, para 0s
18 indices alpha calculados, nove foram superiores a 0,80, oito ficaram entre
0,76 e 0,79, e um foi inferior a 0,72. Estes resultados apoiam indicagédo do uso
deste instrumento para pesquisas, garantindo medidas fidedignas para seus

respectivos construtos (Teixeira et al., 2008).

3.2.3 Perfil de Habilidades Profissionais PHP2 (Nuzzi, 2007) Anexo C

O sistema PHP2 - Perfil de Habilidades Profissionais é um instrumento de
avaliacao de perfis profissionais criado pela consultoria Thompson Management
Horizons, em 2007. Foram apresentados ao avaliado 50 blocos de frases sobre
questdes do cotidiano. As frases foram elaboradas de forma a n&o criar uma
tendéncia de resposta e dispostas em blocos de quatro unidades. A orientacéo
foi para que o avaliado escolhesse duas frases de cada bloco de respostas que
trouxessem conteddos que mais o representasse, sem deixar nenhum bloco
incompleto. Cada uma das 20 habilidades mensuradas pelo PHP2 conta com 10
frases que as representam e estdo formuladas de forma a nao identificarem qual
habilidade representam. A Tabela 16 mostra o tipo de questdo colocada pelo

instrumento PHP2 relativo a habilidade medida.

Tabela 16

Exemplo de questdo em funcéo da habilidade medida no PHP2
Habilidades Perguntas

Afetividade Gosto de conviver com as pessoas.

Agressividade Dizem que sou muito afetuoso e sincero.
Comunicacao Consigo apresentar minhas ideias com fluéncia e clareza.
Concentracao Gosto de fazer uma coisa de cada vez.

Tabela 16

continua
Exemplo de questao em fungéo da habilidade medida no PHP2 — continuacéo

Habilidades Perguntas
Controle Procuro manter despesas e perdas sob rigido controle.
Criatividade Gosto de fazer sempre coisas diferentes.

continua



Decisao Na maioria das vezes tomo decisdes pelos outros.

Flexibilidade N&o gosto de seguir regras e procedimentos.
Generalidade Gosto de ir direto ao assunto.
Lideranca Gosto de coordenar pessoas.
Maturidade Normalmente sou controlado.
Mobilidade Gosto de tarefas que exijam movimentagéo fisica.
Motivacao Sinto-me bem executando um trabalho dificil.
Organizacéo Gosto que cada coisa figue em seu lugar.
Planejamento Gosto de trabalhar com planos e prazos detalhados.
Rapidez Prefiro trabalhar com prazos curtos.
Seguranca Fico realizado quando falam bem de mim.
Sociabilidade Gosto de fazer novas amizades.
Subordinagéo Me sinto bem quando percebo que meu superior gosta de mim.
Tonus N&o gosto de ficar a toa no trabalho.

O sistema é disponibilizado online e o avaliado enxerga a cada tela cinco
blocos de 4 frases, totalizando 10 telas. Elaborado com a técnica de escolha
forcada oferece, a cada bloco, duas op¢des de frases a serem assinaladas pelo
avaliado para que o sistema autorize passar a proxima tela. Ndo ha como
retornar as paginas ja completadas e alterar respostas anteriormente marcadas.
As frases sdo combinadas randomicamente durante a apresentacdo do
instrumento. Caso as respostas nao sejam devidamente gravadas e/ou nao
se atinja o final do processo, o0 sistema inutiliza as respostas dadas e
disponibiliza ao avaliado um novo teste, com um arranjo de frases diferente do

anterior (Nuzzi, 2007).

N&o existem estudos disponiveis na literatura para este instrumento, exceto
os disponibilizados pela propria consultoria que o desenvolveu e que esclarecem
definicAo de base tedrica, dados sobre o desenvolvimento da ferramenta,
instrucdes de uso e aplicacdo. Pesquisas de validacédo ndo foram desenvolvidas.

O acesso ao instrumento foi disponibilizado pela Thompson Management



Horizons, sem custo e com autorizacdo expressa para o uso cientifico dos

resultados e conclusdes do estudo, conforme documentado no Anexo Y.

3.2.4 Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET) (Paschoal & Tamayo, 2008)
Anexo D
A EBET avalia o bem-estar na esfera do trabalho partindo do
entendimento de que este bem-estar compreende duas dimensdes. A primeira
delas, a afetiva, diz respeito a percepcéo do individuo sobre afetos positivos e
negativos vivenciados no exercicio de sua ocupacdo. A outra dimensdo, de
carater cognitivo, diz respeito a percepcdo que o individuo tem sobre seu o
desempenho e realizacdo pessoal nas relacbes com o0 meio em que se insere. A
EBET é formada por 30 itens divididos em trés fatores: afeto positivo,
representado por nove itens; afeto negativo, representado por 12 itens, e
realizacdo profissional, representada por 9 itens. A escala segue o padrao de
avaliacao Likert, com variacdo de um, “discordo totalmente”, a cinco, “concordo

totalmente”.

A validacdo deste instrumento se deu com uma amostra de 317
trabalhadores de organizagdes publicas e privadas. Os trés fatores esperados,
afetos positivos, afetos negativos e realizacdo no trabalho foram encontrados e
juntos explicaram 57,30% da variancia do construto. Os coeficientes de
fidedignidade encontrados variam entre 0,88 e 0,93. Os indices de confiabilidade
Alpha de Cronbach (a) foram: equivalente a 0,95 para afetos positivos; 0,94 para
afetos negativos; e 0,92 para realizacdo. Com apresentacao de bons parametros
psicométricos, esta escala é indicada por sua utilidade na avaliacdo dos
construtos a que se propde e indicada para uso em pesquisas e avaliagbes

organizacionais (Paschoal, 2008; Paschoal & Tamayo, 2008).



3.3 Procedimentos

Apo6s submisséo e aprovacio do projeto deste trabalho ao Comité de Etica
da Pontificia Universidade Catolica de Campinas
(CAAE:65520317.1.0000.5481) conforme Apéndice A, foi criado um site de
endereco  eletrébnico  http://www.projetopersona.com.br,  especialmente
estruturado para a finalidade de coleta de dados. Este site foi composto de forma
a explicar os objetivos da coleta de dados, o como participar, a identificar os
pesquisadores: mestranda e orientador desta dissertacdo, e esclarecer os
beneficios a serem recolhidos com o trabalho. Os instrumentos da pesquisa
foram dispostos em dois formuléarios atrelados ao site, de forma que o avaliado
respondeu a todas as questdes de forma sequencial. Os questionarios somente
eram liberados para o avaliado ap0s seu consentimento expresso através do
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) conforme Apéndice A. O
endereco eletrbnico da autora ficou disponivel para contato e uma psicologa
esteve a disposicao dos respondentes para atender por qualquer incémodo que
a participacdo neste estudo pudesse causar, conforme demonstrado no
Apéndice B. Os patrticipantes receberam um relatério do sistema PHP2 com seu
perfil profissional, gratuitamente, ao finalizar as respostas aos formularios. A livre
utilizacdo do sistema e dos resultados obtidos com o PHP2 foi cedida pela
Thompson Management Horizons conforme Anexo F.

Para acelerar a coleta de dados, foram usadas ativagbes na web por
palavras-chave (AdWords) junto as Redes Sociais. Apos, aproximadamente, 60
dias, os dados coletados foram submetidos a tratamentos estatisticos apoiados
pelos softwares SPSS, R, e 0s pacotes ggraph e psych. Foram ministradas duas
palestras pela autora para aqueles participantes que solicitaram mais

informagdes sobre o projeto.


http://www.projetopersona.com.br/

3.4 Analise de Dados

Para investigar e avaliar o desempenho psicométrico do sistema PHP2 e sua
relacdo com os Marcadores Reduzidos de Personalidade, a Escala de Interesses
Vocacionais (EIV) e o Bem-Estar no Trabalho (EBET), foram empregadas
andlises e correlacédo linear bivariada. A correlacdo bivariada € uma técnica
estatistica que estima a associacdo entre duas variaveis, e que no caso do
presente estudo sdo varidveis presumidamente continuas, sendo o escore em
cada subescala dos instrumentos administrados. Nesta analise, a relagéo linear
entre duas variaveis é expressa por um valor entre -1 e 1. Valores positivos
indicam que as variaveis apresentam uma variagdo no mesmo sentido, isto €,
quando uma variavel aumenta, a outra variavel tende a aumentar seus valores,
e vice-versa. Valores negativos expressam a relacdo contraria, na qual a

variagao acaba sendo no sentido oposto.

Resultados

4.1 Personalidade e PHP2

Neste estudo, pretendeu-se avaliar o desempenho psicométrico do
sistema PHP2 quando comparado as medidas relacionadas aos Cinco Grandes
Fatores da personalidade. A Tabela 17 demonstra os resultados obtidos pela
analise estatistica de correlacéo bivariada entre as habilidades do PHP2 — Perfil
de Habilidades Profissionais e os Marcadores Reduzidos para a Avaliagcao da
Personalidade no Modelo dos Cinco Grandes Fatores (Hauck et al., 2012).

Tabela 17



Correlacdes encontradas entre as habilidades do PHP2 e as dimensdes do CGF

Habilidades  Extroversdo Socializacdo Realizacdo Neuroticismo Abert_Lira a
experiéncia
Flexibilidade -0,07 -0,10 -0,28* 0,12 0,14
Criatividade 0,07 -0,09 -0,19 0,06 0,40*
Lideranca 0,18 0,10 -0,02 -0,16 0,13
Planejamento -0,38* -0,04 0,17 0,08 -0,20
Organizacéo -0,27* -0,01 0,30* 0,05 -0,26*
Controle -0,11 -0,11 0,13 0,02 -0,09
Seguranca 0,17 0,00 -0,23 0,20 0,08
Sociabilidade 0,24* 0,25* -0,13 0,03 0,02
Comunicacao 0,43* 0,05 -0,10 -0,09 0,21
Subordinacao -0,22 0,11 0,09 0,08 -0,26*
Decisao 0,27* -0,13 0,03 -0,26* 0,22
Mobilidade -0,02 0,02 -0,13 0,04 0,05
Generalidade 0,01 -0,19 -0,26* 0,10 -0,11
Afetividade -0,01 0,25* -0,15 0,16 -0,04
Maturidade -0,25* 0,25* 0,14 -0,17 -0,11
Motivacao 0,04 0,00 0,15 -0,10 0,09
Agressividade 0,07 -0,27* -0,11 0,12 0,01
Toénus 0,18 0,07 0,19 -0,27* 0,07
Concentragao -0,27* -0,01 0,21 0,08 -0,14
Rapidez 0,01 -0,17 0,10 -0,08 -0,11

* p<0.01

Como pode ser observado na Tabela 14, os resultados estatisticos trazem
correlagdes baixas e moderadas, negativas e positivas quando comparamos 0S
resultados de medidas dos CGF e os do PHP2. Para o fator Extroverséo,
definiram-se correlagdes positivas as seguintes habilidades: Comunicacéo,
Decisdo e Sociabilidade, e negativas para: Planejamento, Organizacéo,
Concentragdo e Maturidade. Para o fator Socializagdo, as habilidades
correlacionadas positivamente e com a mesma forca foram: Sociabilidade,
Afetividade e Maturidade, e somente uma com correlacdo negativa:
Agressividade. No que se refere ao fator Realizagdo foram encontradas
correlagbes positivas para a habilidade Organizacéo, e correlagbes negativas
para Flexibilidade e Generalidade. Para o fator Neuroticismo, foram definidas

correlagdes negativas com as habilidades Ténus e Deciséo. Por ultimo, para o



fator Abertura a Experiéncia, foram estabelecidas correlagbes negativas de
mesma for¢ga com as habilidades Organizagéo e Subordina¢do e uma correlagcéo

mais forte e positiva com a habilidade Criatividade.

Das correlacdes acima destacadas, as de mais forca e positivas foram
entre Extroversdo e Comunicacao e entre Abertura a Experiéncia e Criatividade
(0,40). As correlacdes de mais forca e negativas foram encontradas entre
Extroversdo e Planejamento e entre Realizacdo e Organizacdo. As demais
correlacdes, tanto positivas quanto negativas, estiveram no intervalo entre 0,28
e 0,26. As habilidades: Lideranca, Controle, Seguranca, Mobilidade, Motivacao

e Rapidez nédo se correlacionaram com nenhum dos CGF.

4. 2 Holland e o PHP2

O propésito deste estudo foi o de avaliar o desempenho psicomeétrico do
sistema PHP2 quando comparado ao do modelo hexagonal de Holland. A Tabela
18 demonstra os resultados obtidos pela analise estatistica de correlacdo
bivariada realizada com dados obtidos pelo sistema PHP2 — Perfil de Habilidades
Profissionais e com a Escala de Interesses Vocacionais (EIV) (Teixeira et al.,

2009).

Tabelal8
Correlacdes encontradas entre as habilidades do PHP2 e os interesses de
Holland

Habilidades Realista Investigativo Artistco  Social ~ Cmpreen  convencio

dedor nal
Flexibilidade -0,14 0,10 0,03 -0,01 -0,06 -0,39
Criatividade 0,08 0,24 0,28 0,16 0,04 -0,25
Lideranca -0,06 0,08 0,04 0,33 0,13 -0,03
Planejamento 0,01 -0,03 -0,09 -0,20 -0,15 0,16
Organizagéo 0,06 -0,17 -0,12 -0,30 -0,09 0,32
Controle 0,06 -0,02 -0,11 0,13 -0,03 0,27
Seguranca -0,15 -0,02 0,11 0,06 0,04 -0,20
Sociabilidade  -0,14 0,04 0,15 -0,01 0,24* -0,14

Comunicagcdo  -0,09 0,16 0,17 0,25* 0,20 -0,21



Subordinagao 0,06 -0,22 -0,07 -0,28* -0,07 0,22

Decisao 0,09 0,08 -0,04 0,37* -0,05 0,03

Mobilidade 0,14 0,02 0,06 -0,07 0,04 -0,12
Generalidade  -0,19 -0,02 -0,12 -0,10 -0,13 -0,23*
Afetividade -0,18 -0,07 0,13 -0,18 0,23* -0,13
Maturidade 0,14 0,02 0,00 -0,20 0,01 0,14

Motivacao 0,11 0,02 0,02 0,19 0,04 0,07

Agressividade -0,17 0,03 -0,06 0,02 -0,14 -0,12
Toénus 0,22 -0,05 -0,06 0,14 0,05 0,15

Concentragdo 0,06 -0,06 -0,09 -0,20 -0,13 0,20

Rapidez 0,07 -0,09 -0,15 0,02 -0,15 0,14
* p=<0.01

Como demonstra a Tabela 18, as correlagbes encontradas sao de
moderadas a baixas, positivas e negativas.

Para o estilo Realista, foi indicada correlacdo positiva com a habilidade
Tonus. Para o estilo Investigativo, foram encontradas correlagdes: positiva para
a habilidade Criatividade e negativa para Subordinacdo. Quanto ao estilo
Artistico, correlacionou-se positivamente com a habilidade Criatividade. O estilo
Social foi um dos que mais demonstrou correlacdes, indicando positivas com as
habilidades: Lideranca, Decisdo e Comunicacao, e correlacdes negativas com
Organizagdo e Subordinacdo. O estilo Empreendedor trouxe correlagbes
positivas com Sociabilidade e Afetividade. Por altimo, o estilo Convencional, foi
0 que trouxe mais correlacdes, sendo as positivas com Organizacéo e Controle
e as negativas com Flexibilidade, Criatividade e Generalidade.

Das correlacGes aqui destacadas, as mais fortes foram apontadas entre o
estilo Convencional e a habilidade Flexibilidade, e entre o Social e a habilidade

Decisao. As demais correlagbes estiveram no intervalo entre 0,30 e 0,23.
4.3 Bem-estar no trabalho e o PHP2

O objetivo deste estudo foi o de avaliar o desempenho psicométrico de

medidas obtidas por meio do PHP2 quando comparadas as medidas de um



instrumento de avaliagdo do bem-estar no trabalho. A Tabela 19 demonstra os
resultados obtidos pela andlise estatistica de correlacdo bivariada realizada com
dados do sistema PHP2 — Perfil de Habilidades Profissionais e da Escala de

Bem-Estar no Trabalho (EBET) (Paschoal & Tamayo, 2008).

Tabela 19

Correlagcbes encontradas entre as habilidadesdo PHP2 e o bem-estar no
trabalho

Habilidades =~ cem-estarno Habilidades Bem-estar no
trabalho trabalho
Flexibilidade -0,23* Deciséo 0,17
Criatividade 0,00 Mobilidade -0,07
Lideranca 0,07 Generalidade -0,23*
Planejamento -0,10 Afetividade -0,11
Organizacédo -0,07 Maturidade 0,06
Controle 0,05 Motivacao 0,26*
Seguranca -0,11 Agressividade -0,15
Sociabilidade -0,06 Tonus 0,33*
Comunicacao 0,00 Concentracdo 0,02
Subordinagéo -0,02 Rapidez 0,13

* p<0.01

Como pode ser examinado na Tabela 19, foram encontradas correlagdes
moderadas e fracas entre os indices de bem-estar no trabalho e as habilidades
do sistema PHP2. Foram encontradas correlagdes positivas com as habilidades
Motivacdo e ToOnus, e negativas de mesma forca para as habilidades
Flexibilidade e Generalidade. O maior indice esta para a correlacédo entre bem-
estar e a habilidade Tonus. Para as outras dezesseis habilidades n&o foram

encontradas correlagdes significativas.



Discusséao

O estudo das dimensdes que compdem a personalidade tem recebido
especial atencdo daqueles que pesquisam a respeito do tema. Pensar a
personalidade como um modelo de fatores organizados em hierarquias teve
inicio com os estudos de Cattell (1933), e reuniu pesquisadores como Fiske
(1949), Tupes e Chystal (1961), Norman (1963) e Borgatta (1964) para esta
construcdo. O modelo passou por um periodo de esquecimento até a década de
1980, quando outros estudiosos, como Costa e McCrae (1985), Digman e
Takemoto (1981), Goldenberg (1981), John, Angleitner e Ostendorf (1988)
retomaram o interesse pelo tema. Autores como Mc Adams (1992), Block (1995)
e Loevinger (1994) fizeram criticas ao modelo, principalmente por considera-lo
muito descritivo e fragil quanto a possibilidade de explicar a origem das
caracteristicas da personalidade e como estas se desenvolvem (Digman, 1997).
Apesar de ndo ser reconhecido como um modelo completo para explicar a
personalidade humana, dentre os modelos teoricos existentes, os CGF tém se
destacado como um dos que mais contribuiram para apoiar estes estudos sobre

o tema (Rabello et al., 2009).

O modelo hierarquico dos CGF permite uma exploracdo mais detalhada
de sua construcdo com a inclusédo do estudo dos padrdes que compdem cada
uma de suas dimensfes. Subdividir os CGF em conjuntos de caracteristicas
préprias a cada dimensao do modelo pode explicar, de forma mais detalhada, as
tendéncias de comportamento de cada tipo de personalidade. O estudo Unico
dos tragos no nivel hierarquico dos CGF pode, em alguns casos, excluir variaveis
dimensdes de arranjos hierarquicos, ou desconsiderar outras. Considerar um
nivel hierarquico abaixo dos CGF, e as suas facetas, amplia a compreensao e

otimiza a avaliagdo dos padrdes de comportamento tipicos de cada um dos CGF



(Paunonen & Ashton, 2001). Este estudo analisou as correlagdes encontradas
entre as cinco dimensdes do CGF, e, para a analise sob o ponto de vista teorico,
trouxe contetidos sobre suas facetas, achados nos estudos das escalas fatoriais
de mensuragéo, para ampliar o entendimento de como as dimensdes do modelo
se correlacionam com as habilidades do PHP2. O PHP2, por sua vez, desenha
um perfil profissional baseado nas pontuagdes mensuradas em 20 habilidades,

cada qual com padrdes especificos de comportamento (Nuzzi, 2007).

5.1 A Personalidade e o PHP2

Extroversdo, como dimensdo de alta ordem do modelo dos CGF, esta
relacionada a frequéncia de inter-relacdes pessoais, a um padrédo elevado de
atividade e a tendéncia a experiéncia de estados emocionais positivos. Altos
escores neste traco caracterizam pessoas sociaveis, ativas, otimistas,
energeéticas, extrovertidas, entusiasmadas e comunicativas (McCrae & Costa Jr.,
1987; Palma, 2012; Rabello et al., 2009). Algumas dessas caracteristicas sao
encontradas em perfis do PHP2, com presenca de determinadas habilidades e
que encontram correlacbes com a Extroversdo. A primeira delas é a
Comunicacédo, que prevé facilidade para a interlocucdo, exposicao de ideias,
argumentos e convencimento do outro. A comunicacdo humana impde a
transferéncia de informacbes, o emprego de um codigo, e é permeada por
elementos comportamentais que influenciam as relacdes interpessoais
(Mesquita, 1997). No ambito empresarial, a comunicacdo é vital para a
organizacao das relagbes que sao estabelecidas, seja entre pessoas, seja entre

0s departamentos empresariais, e é considerada como um processo para a auto-

organizacédo, condicionado a capacidade de quem o realiza (Kunsch, 2006).



Ser falante é proprio dos extrovertidos, que preferem estar cercados de
pessoas e demonstram interesse em ser influenciadores dos grupos a que
pertencem. As qualidades do bom comunicador, presentes nos tracos da
Extroversdo e na Comunicagcdo como habilidade do PHP2, s&o importantes
preditores para o bom desempenho em atividades tipicas de ocupac¢des como
gerentes e vendedores, cujo escopo de trabalho compreende interacdo

constante, influéncia e convencimento do outro (Barrick & Mount, 1991).

A Escala Fatorial de Extroversdo (EFEX) foi construida e validada por
Nunes e Hutz (2006) mensura sentimentos, crencas e atitudes associados a
tracos de personalidade que séo considerados de suma importancia para o
melhor conhecimento da dimensdo Extroversdo. Quatro facetas compdem a
escala: Nivel de Comunicacéao (E1), Altivez (E2), Assertividade (E3) e Interacdes
Sociais (E4). Altos escores na faceta Nivel de Comunicacdo (E1l) indicam
facilidade na comunicacdo e expansividade, inclinacdo para falar em publico e
também sobre si, e tendéncia em estabelecer contato com pessoas
desconhecidas. Existe, ainda, um elemento associado a facilidade de
estabelecer relacbes sélidas com pessoas (Nunes, 2006). Estas consideracdes
sobre a faceta E1 podem esclarecer as relacbes entre Extroversdo — CGF e

Comunicacéao — PHP2.

A segunda habilidade medida pelo PHP2, correlacionada positivamente
com a Extroversdo, € a Decisdo, que predispde a rapidez nas tomadas de
atitudes ao colocar em pratica atividades rumo a seus objetivos e assumir as
consequéncias de seus atos (Nuzzi, 2007). O processo de tomada de decisdo
inclui um individuo com diversas opc¢des frente a um fato, comparacdo destas

opcoes e escolha de uma alternativa. Para que ocorra a escolha, € necessério o

enfrentamento de conflitos entre as perdas e ganhos inerentes a ela. A



operacionalizagcdo das atitudes deste processo depende de energia para
possibilitar o enfrentamento das consequéncias (Palma, 2012). E plausivel dizer
que algumas caracteristicas da Extroversdo, e as propriedades descritas na
habilidade Decisado, estdo implicitas nesse processo. Pesquisas realizadas por
Pecjax e Kosir (2007) com estudantes, sobre tomada de decisdo em seus
projetos académicos, concluem que os individuos mais decididos apresentaram

altos indices em Extroverséao.

No estudo da Extroversdo pela (EFEX), altos indices na faceta
Assertividade (E3) indicam caracteristicas como assertividade, lideranca, alto
nivel de atividade, motivacédo e a facilidade por tomadas de decisdo. Também
estdo indicados parte dos tracos associados com o empreendedorismo, bastante
valorizado pelas organizacées nos tempos atuais (Nunes, 2006). A descri¢ao
dos padrées proprios da E3 coincide com as caracteristicas presentes na

habilidade Deciséao.

A terceira habilidade do PHP2, compativel com o traco CGF -
Extroversdo, foi a Sociabilidade, que se refere a capacidade e preferéncia pela
integracdo a contextos sociais e a pessoas. A vida humana frequentemente
acontece no seio de agrupamentos de pessoas, e a interacdo entre elas
depende, em parte, da personalidade do individuo, e, por outra parte, da
dindmica proposta pelo grupo e sua influéncia sobre seus participantes (Kunsch,
2006). A correlacdo entre Sociabilidade e Extroversdo te o apoio teérico na
faceta Interacbes Sociais (E4) da EFEX que traz padrBes proprios para quem
busca atividades sociais e contato com outras pessoas, com esfor¢o notorio para

manter as relagdes sociais que estabelece.



Entre as habilidades do PHP2 que se correlacionam negativamente com
a dimenséo Extroversdo do modelo CGF estdo: Planejamento, Organizacao e
Concentracdo. Planejamento inclui facilidade em prever e projetar o
desdobramento de agbes e decisdes, de forma a antever objetivos
estabelecidos. Organizacdo avalia o grau de eficacia na definicdo do fluxo das
operacdes, a preocupacao com a relagdo custo-beneficio e de execucgdo deste
fluxo (Toledo et al., 2008). Concentragdo, como habilidade, diz respeito a
atencao, prioridades e foco nas atividades. A capacidade de Concentracao faz
parte da esséncia da atencdo, quando existe o afastamento de algumas coisas
em detrimento de outras (Endo & Roque, 2017).

Planejamento, Organizagéo e Concentracao sao habilidades que facilitam
operar em situacdes de estruturacao de projetos, estudo de previsdes, definicdo
de processos e tratamento de prioridades (Lima & Aragéo, 2014; Toledo et al.,
2008). O bom andamento dessas atividades pressupfe caracteristicas como
foco, concentracdo e eficiéncia, padrées antagbnicos ao dinamismo e
imediatismo proprios da dimensdo Extroversdo. A Extroversdo ja foi
anteriormente associada a perda de foco dos participantes para determinadas
tarefas durante a realizacdo de trabalhos de grupo (Barrick & Mount, 1991;
Nunes & Hutz, 2006).

Outra habilidade do PHP2, correlacionada negativamente com
Extroversdo do modelo dos CGF, foi a Maturidade. Esta habilidade aponta para
caracteristicas de controle na administracao e expressao das emocodes. Pessoas
com alta maturidade ndo demonstram o que pensam ou sentem ao lidar com as
situacOes da vida. O extrovertido, com altos escores na faceta Altivez (E2) da
EFEX, se apresenta como merecedor de tratamentos especiais, com posturas

arrogantes e convencidas de si (Nunes, 2006). Tais caracteristicas podem



afastar o extrovertido do perfil com Maturidade alta, que evita demonstrar

sentimentos e emocgdes.

Maturidade deve ser entendida como controle emocional ou autocontrole
das emocdes, uma forma de administrar com eficacia emocdes e impulsos em
prol de objetivos conhecidos. Emocdes sdo avaliagbes cognitivas acerca de
afetos percebidos, consideradas em associacdo com alteracfes fisiologicas
consequentes (Molina, 2003). O autocontrole emocional tem sido considerado
como parte da inteligéncia emocional juntamente com a automotivacdo e a
persisténcia. A inteligéncia emocional é a capacidade de identificar sentimentos,
garantir automotivacdo e gerenciar emocdes vividas, seja internamente ou nas

inter-relacdes (Falcone, 1999).

Na comparacédo com as definicbes da EFEX e as habilidades do PHP2,
varias relacdes tedricas podem ser estabelecidas: diretas, entre a faceta Nivel
de Comunicacdo (E1) e a habilidade Comunicacéo; entre a faceta Interacdes
Sociais (E4) e habilidade Sociabilidade; e entre a faceta Assertividade (E3) e a
habilidade Deciséo; e também indireta, entre a faceta Altivez (E2) e a habilidade
Maturidade. A hipétese de que o instrumento PHP2 e a EFEX medem algumas

caracteristicas semelhantes da dimenséo Extroverséo, pode ser levantada.

A Extroversédo, como traco do modelo dos CGF, tem se mostrado um
importante preditor do bom desempenho no ambiente de trabalho. Estudos
demonstram que tem sido avaliado por supervisores, como associada a bons
resultados de seus subordinados. Foi apontada como caracteristica importante
na conducéo de equipes e no engajamento de empregados, junto as empresas
nas quais trabalham (Nunes & Hutz, 2006). Estudos relatam que cargos proprios

das areas administrativa e financeira evidenciam altos escores para as



dimensdes Extroversédo e Socializacdo dos modelos dos CGF (Rabelo et al.,
2009). Nas avaliacées com o PHP2, habilidades como Comunicacao, Deciséo e
Sociabilidade, Maturidade e baixa Concentragdo sao indicadas como
importantes aptidées para o exercicio dos cargos de gestdo, da area comercial

e ainda para aqueles que envolvem relagbes com pessoas (Nuzzi, 2007).

Apesar da indicacdo da necessidade de caracteristicas proprias das
habilidades Organizacdo e Planejamento para cargos de gestao, a pratica tem
demonstrado que estas nem sempre aparecem nos perfis de gestores avaliados
com o uso da ferramenta. E mais frequente encontrar perfis com caracteristicas
que facilitam tarefas operacionais (Nuzzi, 2007). A conducdo de projetos,
atividade bastante requerida na atualidade, principalmente no campo da
inovacao, exige muito de seus lideres, que séo considerados fundamentais para
0 sucesso das acoes. Entre os indicadores para uma boa lideranca na gestao de
projetos sédo consideradas: boas condicdes de planejamento, que inclui previsao
de recursos e olhar estratégico, e, organizacdo, que considera as melhores
praticas para definir e orientar os passos para a conclusdo das atividades

(Toledo et al., 2008).

A dimenséo Socializacdo no modelo dos CGF se refere a qualidade das
inter-relacbes estabelecidas. Estdo compreendidas nesta dimensao
demonstracdes de generosidade, bondade, afetividade. Altos escores sao
tipicos de pessoas altruistas, prestativas e se contrapdem aguelas vingativas,
pouco cooperativas e agressivas. Outros adjetivos associados a esta dimensao
do modelo dos CGF para a descricdo dos tragos sdo: bondoso, simpatico,
confiavel e apreciativo (McCrae & Costa Jr, 1987). A andlise dos resultados deste
estudo traz correlagdes positivas deste traco com as habilidades Afetividade,

Maturidade e Sociabilidade do PHP2.



Estudos sobre a dimenséo Socializagdo do modelo CGF resultaram na
construcdo e validacdo de uma escala denominada Escala Fatorial de
Socializacao (EFS), construida por Nunes e Hutz (2007). Esta escala explica a
dimensdo Sociabilidade com trés fatores, denominadas facetas, quais sejam:
Amabilidade (S1), Pro-Sociabilidade (S2) e Confianca nas Pessoas (S3). Para
esta escala foi determinada a consisténcia interna Alpha de Cronbach de (S1)
0,91; (S2) 0,84 e (S3) 0,80, e escala geral 0,92 (O.M.F. Nunes, Muniz, Nunes,

Primi & Miguel, 2010).

A faceta Amabilidade (S1) mede a capacidade de atencdo, compreensao
e empatia que se estabelece nas inter-relagcbes. Demonstra também a
preocupacao em ser agradavel, o respeito a opinido e as necessidades do outro
(Nunes & Hutz, 2007). Tais caracteristicas estdo positivamente alinhadas com
aguelas que definem a habilidade Afetividade, explicando sua correlacdo
positiva, neste estudo, com a Socializacdo do modelo do CGF. A Afetividade diz
respeito a medida da necessidade de afeicdo, aconchego e intimidade. Avalia a
capacidade de estabelecer vinculos e relacionamentos, a sinceridade e o

compromisso com os sentimentos alheios (Nuzzi, 2007).

A literatura traz o construto empatia como uma habilidade de
comunicacdo com trés componentes: o primeiro, cognitivo - a capacidade de
compreender 0s sentimentos e perspectivas do interlocutor; o segundo, afetivo -
vivenciar sentimentos de compaixdo e preocupacdo com 0s sentimentos do
outro; e o terceiro - 0 comportamental, que € a demonstragéo por meio de acdes
como de colocar-se no lugar do outro de forma que o interlocutor se sinta
compreendido. A empatia € considerada uma das habilidades sociais que

desenham tendéncias de bom entrosamento social e estabelecimento de

vinculos duradouros (Falcone, 1999; Vachon, Lynam & Johnson, 2014). O



componente afetivo da empatia direciona ao entendimento da definicdo da

habilidade Afetividade no PHP2.

A faceta da EFS denominada Pré-Sociabilidade (S2) agrupa descritores
de comportamentos de risco, aceitacdo ou ndo de regras, e leis sociais,
moralidade, agressividade e padrées de consumo de alcool (Nunes & Hutz,
2007). Esta descricdo pode explicar a correlacdo negativa da dimensao
Socializacdo por sua faceta Pro-Sociabilidade (S2) com a habilidade
Agressividade, que traz aspectos da postura frente a negociacdes. Avalia a
capacidade de lidar com problemas, conflitos e posi¢cdes assumidas. Mensura o
posicionamento na administracdo de pressdes e crises. Quanto mais agressivo
o perfil se caracteriza, mais impositor de ideias e preferéncias sera, menos
possibilidades de espaco para o respeito ao outro e as regras estabelecidas
existira (Nuzzi, 2007). Para a faceta Confianca nas Pessoas (S3) da EFS, que
inclui a avaliagdo do quanto as pessoas confiam naquelas que a cercam, nédo
foram encontrados aspectos associaveis descritos nas caracteristicas das

habilidades do PHP2.

A habilidade Maturidade foi correlacionada com a dimenséo Socializacéo
dos CGF. A relacéo entre as variaveis que parece se estabelecer € a de que,
agueles que pretendem agradar socialmente, restringem demonstracao de suas
emoc0des para evitar os riscos da falta de adequacéao entre aquilo que sentem e
a expectativa do outro, evitando desconfortos e reprovacdes. Tais desconfortos
poderiam trazer reprovacdes por parte do interlocutor e provocar afastamentos.
A expressdo emocional é influenciada diretamente pela regulacdo das emocgoes,

aspecto fundamental para boas interagcfes sociais (Mocaiber et al., 2008).



Estudos realizados por Bartolomeu, Nunes e Machado (2008) ao
comparar habilidades sociais e Socializagdo apontam para uma diferenca de
resultados entre homens e mulheres quanto ao controle das emocdes. Pessoas
do género feminino mostraram maior tendéncia a demonstracéo de sentimentos
positivos, sendo relatadas estas como mais sociaveis. O género masculino
evidenciou resultados de maior autocontrole das emoc¢des como um todo. Para
os dois géneros foram encontradas associa¢cdes com a contencao e selecao de

emocdes em suas relacdes sociais.

A dimenséo Socializa¢do, assim como a Extroversdo, foram associadas
ao bom desempenho no contexto organizacional para atividades que envolvem
relacionamento entre pessoas. A Socializacdo ficou associada as relacfes
interpessoais que demandem cuidar do outro, sem ter que competir com 0S
demais (Mount et al., 2005). A habilidade Sociabilidade do PHP2, interesse por
conviver em grupo, foi positivamente correlacionada com Extroversdo e
Socializacdo do modelo dos CGF. A dimenséo Socializacao traz caracteristicas
que permitem analise da qualidade das relacdes sociais estabelecidas. Altos
escores de Socializacdo nos CGF garantem o0s pré-requisitos para que se
estabelecam e se mantenham boas relacées com pessoas e grupos (Nunes &
Hutz, 2007) - justamente as preferéncias descritas para aqueles que
apresentam a habilidade Sociabilidade do PHP2. Por suas relacbes com as
dimensdes Extroversdo e Socializacdo, a habilidade Sociabilidade no PHP2
pode medir caracteristicas que dizem respeito ndo sé ao interesse por participar
de grupos sociais, mas também por construir relagcdes amistosas nos quais se

insere: a preferéncia por estar em grupo e conviver bem com esse grupo.

Realizagdo como dimensao do modelo dos CGF descreve caracteristicas

sobre organizacdo, persisténcia, direcionamento e motivacdo rumo aos



objetivos. S&o perfis com alto nivel de aspiracdo e que agem de forma ética.
Outros adjetivos associados a este tipo de personalidade sé&o: eficiente,
organizado, responsével, confiavel, planejador (McCrae & Costa Jr 1997; Silva
& Nakano, 2011). Uma das habilidades do PHP2 que neste estudo se
correlacionou com o traco Realizacdo, € a Organizacdo. Esta habilidade diz
respeito a capacidade de estruturar fluxos de operacdes adequados para as
atividades, com a demonstragéo de preocupacgao em realizar tarefas no prazo
mais curto, com o minimo de recursos possiveis (Lima & Aragéo, 2014). Os perfis
com Organizac¢do no PHP2 tendem a ser eficientes e confiaveis, com zelo por
suas coisas e por seu trabalho (Nuzzi, 2007), caracteristicas que também

definem o Realizador nos CGF (Mount et al., 2005).

No PHP2, a Flexibilidade avalia o interesse em seguir regras, normas e
processos conhecidos. Seguir regras diz respeito a responder estimulos
antecedentes, previamente estabelecidos, e assim modelar acbes e
comportamentos. Indmeros sédo os estudos sobre 0 seguimento de regras, uma
vez que o repertorio do comportamento humano € basicamente composto desta
forma. Pessoas inflexiveis respondem de forma dirigida pela regra expressa,
pessoas flexiveis podem alterar suas respostas frente as regras que
desrespeitem suas metas e objetivos ou que lhes parecam de alguma forma
inadequadas (Paracampo, Souza & Albuquerque, 2014). A habilidade
Flexibilidade foi correlacionada negativamente a dimensdo Realizacdo, o que
sugere perfis com baixa flexibilidade, que preferem seguir regras a questiona-

las.

A terceira e Uultima habilidade do PHP2, relacionada negativamente com a
Realizacdo do modelo CGF, foi a Generalidade, que avalia o grau de detalhe

com a qual se lida com a realidade. Perfis com baixa Generalidade tendem a ser



detalhistas (Nuzzi, 2007) — mais uma caracteristica alinhada com as descritas

para a dimenséo Realizagdo do modelo dos CGF.

Estudos demonstram que, no ambito organizacional, a Realizacdo - CGF
estd correlacionada ao bom desempenho no trabalho, sem restricbes de
atividades, género ou etnia. Os funcionarios mais procurados sao aqueles
descritos pelas caracteristicas do Realizador. A Realizacdo esta entre os

preditores de bom desempenho dentro da organizacao (Mount et al., 2005).

Abertura & Experiéncia como dimensédo do modelo dos CGF define um
perfil que apresenta flexibilidade de pensamento, curiosidade intelectual,
tendéncia a fantasia e imaginacao, abrange interesses culturais e pelas artes,
versatilidade e curiosidade (McCrae & Costa Jr, 1987; Silva & Nakano, 2011).
Criatividade no sistema PHP2 analisa tendéncias frente ao novo e a situacfées
de mudanca. Mensura a capacidade de gerar alternativas inovadoras para o
trabalho, a busca por solu¢cdes e melhorias. Criatividade € definida como sendo
a formulacdo do novo, reconhecidamente Util e satisfatorio para um grande
namero de pessoas, em determinado momento (Oliveira, Nakano, & Wechsler,
2016). Esta capacidade de trazer e gerenciar novidades tem sido associada a
inovacado, processo muito valorizado no dia a dia das organizacdes. Criar é a
primeira etapa para possibilitar a inovacao (Ribeiro, 2016). As descri¢cdes trazem
similaridade entre o que é definido para Abertura a Experiéncia e para

Criatividade como habilidade no PHP2, definindo perfis com interesse pelo novo.

Vasconcellos e Hutz (2008) construiram e validaram a Escala Fatorial de
Abertura & Experiéncia (EFA) para mensuracédo desta dimenséo do modelo CGF.
Encontraram trés fatores que denominaram Atitudes, Habitos e Valores e

Fantasia. A subescala Atitudes mensura um aspecto considerado central no



traco Abertura a Experiéncia, tendéncias ao envolvimento com situagfes de
mudancas, e que possibilitem contato com o novo. A subescala Habitos e
Valores traz medidas do comprometimento com habitos adquiridos, apego as
tradicOes e valores pessoais. A terceira subescala, Fantasia, traz aspectos
ligados ao nivel de imaginacdo e fantasia manifestados (Vasconcellos & Hutz,

2008).

A descricdo da habilidade Criatividade no PHP2 indica um alinhamento
com a subescala Atitudes e as caracteristicas da Abertura a Experiéncia com
relacdo a busca pelo novo, seja situacdes ou informacdes e conhecimentos. Na
subescala Habitos e Valores, encontramos a descricdo de caracteristicas tipicas
da habilidade Flexibilidade do PHP2: descreve-se o grau de apego e seguimento
as regras e valores. Este estudo ndo apontou correlacdes entre elas conforme
previa hipotese considerada. Para as caracteristicas da subescala Fantasia ndo
foram encontradas correspondéncias no PHP2. Quanto as correlacfes negativas
com Subordinacéo, aceitacdo de ordens dadas por superiores hierarquicos, é de
se supor que a tendéncia pelo novo, afaste o perfil criativo da situacéo de atender
a superiores que o atrapalhem nesta busca, tolhendo sua iniciativa (Smith,
Traupman, Uchino & Berg, 2010). Da mesma forma a correlacdo negativa da
dimensdo Abertura com a habilidade Organizacdo € esperada, pois
provavelmente este perfil criativo perde o interesse em organizar processos e

otimiza-los, assim que se tornam conhecidos e repetitivos.

No &ambito das organizacdes, Abertura a Experiéncia tem sido vinculada
como preditor do perfil empreendedor, aquele com tendéncia a abrir e
administrar o proprio negdécio, apoiando as ac¢des de inovagdo de produtos,
estratégias e relagbes com mercado. Concorrem para o bom desempenho do

empreendedor: a criatividade, a imaginagdao e inventividade, somando-se a



valorizagdo da estética e o gosto pelas artes (Figueiredo, Aurichin, & Barbosa,
2017). Outro estudo sobre a dimensao Abertura a Experiéncia foi realizado pelos
pesquisadores Wu e Hu (2013), buscando como esta se relacionava ao
enfrentamento de atitudes inapropriadas da lideranca, como, por exemplo,
posturas de abuso do poder concedido. A concluséo foi de que altos indices
deste traco colaboram na adaptacédo de funcionarios frente a hostilidade de seus
lideres. Estes demonstraram maior poder de enfrentamento e adaptacdo as

situagdes estressantes com demonstracao de solucdes diferenciadas.

Neuroticismo é a dimenséo do modelo CGF que descreve as diferencas
individuais na experimentacdo das emocdes e sofrimentos psicologicos. Altos
indices de Neuroticismo estdo associados a instabiliidade emocional e aos
afetos negativos, enquanto que individuos com escores baixos tendem ao
controle da emocao e experimentacdo de afetos positivos, autoconfianca e
tranquilidade. Pessoas com altas pontuacdes tendem a ser ansiosas, tensas,
instaveis, preocupadas e autopiedosas (Nunes, 2000; Trentini et al., 2009; Zhao
& Seibert, 2006). Neste estudo, os resultados sobre Neuroticismo estéo
inversamente correlacionados com as habilidades de Decisdo e com a
habilidade Tonus, que mede a capacidade de absorver e operacionalizar
demandas de trabalho. Dos achados na literatura, o conceito que mais aclarou
a habilidade Ténus € o da Vitalidade Subjetiva: vigor fisico, mental e estado de
alerta. A Vitalidade pode estar relacionada com afetos positivos no construto do
bem-estar afetivo: indica uma experiéncia de sentir-se vivo e que pode ser
percebida como uma energia emanada do eu (Paschoal & Tamayo, 2008).
Estudos indicam que a Vitalidade Subjetiva, como sendo um sentimento de
energia e vivacidade, foi relacionada positivamente com a autorrealizacao,

autoestima e satisfacdo com a vida (Gouveia et al., 2012).



A Escala Fatorial de Neuroticismo (EFN) de Hutz e Nunes (2001),
validada por Zanon e Hutz (2009), € um teste psicométrico para medidas de
desajustes emocionais baseada no modelo dos CGF (Trentini et al., 2009).
Foram definidas quatro subescalas para a dimensdo Neuroticismo -
Vulnerabilidade: traz medidas do medo da critica, autoestima, dificuldade de
tomar decisfes, medo do abandono pelas pessoas, etc.; Desajustamento
Psicossocial: descreve comportamentos sexuais de risco ou atipicos, adi¢cao ou
uso exagerado de drogas, comportamentos hostis e de ser o centro das
atencOes; Ansiedade: agrupa sintomas que levam a inferir sobre ansiedade,
irritabilidade, transtornos do sono, panico e mudancas de humor; e, Depressao:
agrupa itens relacionados a depressao, suicidio e desesperanca (Nunes, 2000;
Trentini et al., 2009).

As medidas das subescalas da EFN estéo alinhadas em teoria com as
caracteristicas das habilidades Decisdo, quando as comparamos com as da
subescala Vulnerabilidade, principalmente no que diz respeito a dificuldade de
tomar decisbes, e Tonus, colocando o foco nas subescalas Ansiedade e
Depressdo, e os transtornos que reduzem a energia das pessoas CoOmo
distarbios do sono, irritabilidade, propensdo a depressao, etc. (Nunes, 2000;
Trentini et al., 2009).

A dimensao Neuroticismo tem sido associada no ambito organizacional
a comportamentos que interferem negativamente quanto a produtividade,
engajamento ao trabalho e dificultam integracédo as equipes (Hogan & Holland,
2003). Baixos indices de Neuroticismo, Socializacdo e Realizacdo, somados a
altos escores de Extroversdo e Abertura a Experiéncia tem sido apontado como
o perfil tipico do empreendedorismo (Figueiredo et al., 2017; Zhao & Serbert,

2006).



As correlagbes encontradas entre o sistema PHP2 e as medidas do
modelo CGF foram de baixas a moderadas, o que indica que os instrumentos
medem construtos diferentes, porém relacionados.

Das hipéteses estabelecidas para as correlagdes entre personalidade e
as habilidades do PHP2 para a dimensao Extroversao foram confirmadas com
Sociabilidade, Comunicacdo e Decisdo. Para Maturidade a correlacdo
encontrada foi negativa, quando a hipétese previa correlacdo positiva. As
correlagbes negativas encontradas com Planejamento, Organizacdo e
Concentracao nao eram esperadas.

Para a dimensdo Socializacdo confirmaram-se as hipéteses das
correlagdes com Sociabilidade, Afetividade e Maturidade, mas néo foi prevista a
correlacdo resultante com Agressividade. Na dimensdo Realizagcdo foram
confirmadas as hip6teses relativas a Flexibilidade, Organizacédo e Generalidade,
mas nao se confirmaram os resultados esperados para Planejamento, e
Controle.

Para Neuroticismo todas as correlagdes esperadas foram confirmadas
e na dimensdo Abertura para Experiéncia houve confirmacdo de correlagbes
esperadas para Criatividade e Subordinacdo. Nao foram encontradas as
correlacdes previstas para Flexibilidade, Decisdo e Generalidade. A correlagéo
encontrada com Organizacdo néo foi prevista nas hipéteses levantadas.

5.2 O PHP2 e os Interesses Vocacionais de Holland

O modelo hexagonal de Holland prevé seis areas diferentes de interesses
vocacionais. Cada éarea de interesse € descrita por suas caracteristicas
especificas e tende a ser escolhida por profissionais que se sentem atraidos por
tais caracteristicas. A escolha por uma ou outra area e suas especificidades é a

expressao da personalidade de cada um (Holland,1985). Pessoas aprendem a



buscar certas atividades em detrimento de outras em fungcao de tendéncias de
personalidade e por forgas culturais. E comum a busca por ambientes e pessoas
que espelhem suas préprias caracteristicas, e assim as escolhas direcionam
para que o0s iguais se encontrem e exergam suas potencialidades, fazendo com
que se desenvolvam cada vez mais. Faz parte deste contexto a busca por
valores, tarefas e pessoas com padrdes parecidos e que se reconhecam e se
valorizem mutuamente. Desta forma, agindo e exercitando com o que cada qual
se sente a vontade, atingindo o desenvolvimento pessoal e melhorando sua

produtividade. (Primi et al., 2002).

As relacdes entre interesses profissionais e caracteristicas da
personalidade ja foram amplamente discutidas e investigadas na literatura
voltada a Orientacdo Profissional. Estes construtos foram diferenciados e
concluiu-se que informacgdes sobre personalidade podem apoiar a compreensao
acerca dos interesses profissionais (Shimada, Silva, & Taveira, 2016). Os
interesses profissionais direcionam as escolhas, enquanto tracos de
personalidade definem autorregulacdo, motivacdes e a forma como as escolhas
serdo operadas. Interesses direcionam escolhas, o que seguir profissionalmente,
e os tracos de personalidade direcionam o como estas escolhas serdo realizadas
(Mount et al., 2005). Este estudo traz correlacdes entre os seis interesses do
modelo de Holland e o PHP2 sistema de mensurag¢do que apoia o avaliado a
escolher as melhores situacdes para exercer suas habilidades e tendéncias

(Nuzzi, 2007).

Das caracteristicas associadas ao tipo Artistico, destacam-se a habilidade
criativa, ao considerar diversos aspectos da realidade para entendé-la;
imaginagao para a escrita, arte ou masica; ideias e a¢des incomuns, envolvimento

com trabalho criativo, na musica, escrita, atuacéo, escultura ou intelectual. No tipo



Investigativo destacam-se as habilidades para pensar e resolver problemas,
escrever sobre descobertas; aprendizado pela leitura, estudo e/ou pesquisa e
envolvimento com as atividades intelectuais para a solucao de problemas, criar e
usar conhecimentos (Santos, 2012; Teixeira et al., 2008). As caracteristicas
destacadas para 0s tipos Artistico e Investigativo parecem explicar as correlacdes
positivas encontradas com a habilidade Criatividade que se direciona para medir
as capacidades de busca de solucdes de melhorias e de disposicdo para

inovagoes (Ribeiro, 2016).

Entre as caracteristicas descritas como proprias do tipo Social, como a de
ser falante (Silva et al., 2012), justifica a correlacdo com a habilidade de
Comunicacao, que mensura a capacidade de comunicacdo do avaliado, como
utiliza as palavras para a estruturacdo de seus argumentos, exposicdo de suas
ideias e convencimento do outro. Quando destacadas as caracteristicas de
desenvoltura, de ser voltado a solucdo de problemas na tipologia do Social
(Nunes, 2010), percebe-se o alinhamento deste tipo com perfis de Decisdo no
PHP2, que colocam em pratica rapidamente suas decisfes, posicionando-se e
assumindo as consequéncias. Este alinhamento de caracteristicas pode explicar

as correlacbes encontradas.

Os padrdes tipicos do Social quanto ao interesse em pessoas, capacidade
de persuasao e influéncia, solucdo de problemas e atencédo (Teixeira et al.,
2006), podem justificar a correlacdo positiva deste tipo com a habilidade de
Lideranca, no que diz respeito a capacidade de influenciar e dirigir pessoas a
uma determinada meta. O conjunto de tragos do tipo Social, notadamente sua
desenvoltura (Nunes, 2010), o correlaciona negativamente com perfis com a
habilidade Subordinacdo negativa, que aponta para a independéncia do superior

hierarquico em suas atividades e a possibilidade de iniciativa resultante disso. O



modelo circumplexo de Wiggins (1980) e sua perspectiva interpessoal associa
personalidade e ambiente social para explicar diferencas nas inter-relagdes. Este
modelo traz duas dimensdes para o entendimento das posturas adotadas: na
horizontal coloca Afiliacdo, intensidade, de caloroso a frio, e na vertical o
Controle, capacidade de aceitar e realizar desejos e demandas do interlocutor,
variando de dominante a submisso. Este modelo tem sido aplicado para a
compreensao das diferencas individuais, dos tracos de personalidade,
estratégias sociais adotadas e dindmica do apoio social (Smith, Traupman,
Uchino & Berg, 2010). A habilidade Subordinagcdo pode estar relacionada entre
as variaveis consideradas na dimenséo vertical deste modelo, o que justificaria

as correlagbes encontradas com o tipo Social.

A habilidade Organizacédo presente em perfis preocupados com o fluxo
das operacdes e melhoria de processos aparece neste estudo correlacionada
negativamente com o tipo Social. Perfis com Organizacdo negativa sao perfis
operacionais, que saem executando tarefas e atendendo situacdes de caos, o
gue esta alinhado com caracteristicas do Social quanto a extroversao,

desenvoltura, e atuacédo direcionada a solucéao (Silva, 2012).

O tipo Convencional se caracteriza por ser contencioso, cumpridores de
regras, seguidores dos preceitos e valores sociais determinados, precisos em
suas atividades, organizados e planejadores, preferem tarefas estruturadas,
administram as situacfes com prudéncia e cautela, preferem questfes praticas,
sao desenvoltos nas atividades rotineiras, precisam ser reconhecidos, valorizam
0 sucesso Nos negacios e a boa posicéo social, e sdo inflexiveis e pouco criativos
(Nunes, 2010; Santos, 2012; Teixeira et al., 2008). As habilidades
correlacionadas positivamente com este tipo foram Controle e Organizacao, que

indicam perfis preocupados com a estruturacao e eficacia dos processos e suas



melhorias, que medem e regulam sua propria conduta, a de terceiros, ou ainda
0S processos em andamento ou ja finalizados. As habilidades correlacionadas
negativamente com o tipo Convencional, Criatividade, Flexibilidade e
Generalidade, falam de um perfil voltado a rotina, seguidor de regras e detalhista
(Nuzzi, 2007). Tais caracteristicas, apontadas pelo PHP2, estédo alinhadas com
aguelas descritas para o tipo Convencional e explicam as correlagdes
observadas neste estudo.

Sao caracteristicas apontadas para o tipo Empreendedor: autonomia na
decisdo de problemas; preferéncia por situacées que nédo envolvam reflexao;
lideranca; conviccdo; agressividade verbal, impulsividade; capacidade para
negociar, vender e persuadir, tornando-se assim socialmente envolvidos;
extroversao; criatividade; necessidade de assumir a autoria do sucesso;
preocupacao com o poder; ambicdo e otimismo (Holland, 1996). A habilidade
Sociabilidade diz respeito a tendéncia de se integrar a contextos e pessoas, a
necessidade de dar e receber apoio do grupo e a potencialidade de ampliar sua
rede de relacionamentos (Kunsch, 2006), e se coloca alinhada com
caracteristicas escritas para o tipo Empreendedor como o envolvimento social e

a extroversao.

A Afetividade, outra habilidade correlacionada, diz respeito a medida da
necessidade de afeicdo, aconchego e intimidade. Avalia a competéncia de
estabelecer vinculos e relacionamentos, a sinceridade e compromisso com 0s
sentimentos alheios. Faz parte deste contexto, a busca por empatia com os
interlocutores (Vachon & Johnson, 2014). O perfil, assim definido, parece estar
alinhado com a necessidade do tipo Empreendedor de estar socialmente

envolvido, e de se perceber reconhecido pelos outros por seus feitos e



qualidades, pode justificar a correlagdo encontrada neste estudo. Para o tipo

Realista ndo foram encontradas correlacdes com as habilidades do PHP2.

Os perfis dos profissionais sdo compostos por diversas caracteristicas
gue excedem aquelas descritas para um unico perfil da tipologia de Holland.
Estudos atuais sugerem considerar os trés maiores escores obtidos em escalas
de medidas para a tipologia Holland, considerando, em ordem decrescente, a
forca da representacdo dos interesses na busca pela congruéncia entre
interesses profissionais e ambientes profissionais (Nye et al., 2012). Uma
ampliacdo do escopo deste estudo por meio da aplicagcdo de uma correlacao
multivariada entre os trés maiores escores do avaliado no modelo hexagonal de
Holland e as habilidades do PHP2 ¢ indicada. Um estudo comparativo entre a
hierarquizacdo dos interesses de Holland e o perfil PHP2 podem elevar os

indices de correlacéo obtidos.

As hipoéteses levantadas para a tipologia Realista ndo foram confirmadas.
Para o tipo Investigativo confirmou-se a correlacdo com Criatividade, mas nao
com Subordinacédo, Generalidade e Motivagao. No que se refere ao tipo Artistico,
das correlacdes esperadas, confirmou-se com Criatividade. Para a tipologia
Social resultaram correlacbes ndo esperadas com Lideranca, Organizacéo,
Subordinacéo, Decisdo, confirmou-se a correlacao esperada com Comunicacao.
As expectativas para Flexibilidade, Afetividade, Maturidade e Ténus ndo se
confirmaram. Para a tipologia Empreendedor somente a correlacao prevista por
hipétese com Sociabilidade foi confirmada e com Afetividade demonstrou-se
correlacdo ndo esperada. Para o tipo Convencional confirmou-se as hipoteses
para Flexibilidade, Criatividade, Organizacdo, Controle e Generalidade, mas nao

para Concentragao.



5.3 Bem-estar no Trabalho e o PHP2

Este estudo adotou a definicdo de bem-estar no trabalho defendida por
Paschoal e Tamayo (2008), que considera a predominancia de emocodes
positivas, a expressao pelo individuo da percepcéo de seu desenvolvimento, e a
utilizacao de habilidades e potenciais, assim como o alcance de suas metas de
vida a partir do trabalho. Coerente com esta definicdo, incluem-se no contexto
de bem-estar no trabalho a identificacdo do trabalhador com a ideologia da
organizacao que o recebe, boas relagcdes com lideres e colegas, satisfacdo com
o salario pago, oportunidades de promocdo e satisfacdo com as tarefas
realizadas (Dessen & Paz, 2010; Silva & Ferreira, 2013; Siqueira & Padovam,

2008).

As correlagbes positivas encontradas para o bem-estar no trabalho e
habilidades do PHP2 foram para Motivacédo e Tonus. Motivagéo se caracteriza
pela possibilidade de enfrentamento de desafios, ambicdo para crescer na
carreira, energia pessoal disponivel, grau de envolvimento com o trabalho,
energia despendida para projetos e a necessidade de ser reconhecido por isso.
A correlacdo positiva entre o bem-estar no trabalho e a habilidade Motivacéo
parece se justificar, pois suas caracteristicas estdo alinhadas com, pelo menos,
trés das dimensdes do bem-estar no trabalho: a necessidade de oportunidades
de promocéo, a satisfacdo com as tarefas realizadas, e, ainda, boas relacées
com lideres e colegas para obter o reconhecimento esperado. A habilidade
Tonus avalia a capacidade de absorver e operacionalizar demandas de trabalho,
e resultou em correlacdo positiva com o bem-estar no trabalho de forma
coerente, pois é esperado que 0 engajamento, descrito como dimenséo do bem-
estar no trabalho, ocorra mais adequadamente quando existir energia para a

realizacdo de tarefas (Dessen & Paz, 2010).



Foram encontradas correlagdes negativas entre o bem-estar no trabalho
e as habilidades do PHP2 para Flexibilidade e Generalidade. Perfis com baixa
Flexibilidade e Generalidade trazem caracteristicas de atendimento a regras
estabelecidas e voltados ao perfeccionismo, que facilitam o engajamento a
tarefas e ao institucional (Nuzzi, 2007). Estas caracteristicas apontam para a
tendéncia de buscar conhecer regras definidas e segui-las, o que facilita a
identificacdo do trabalhador com a ideologia da organizacdo que o recebe e a
busca da melhor qualidade na realizacéo de tarefas — duas dimensfes do bem-

estar no trabalho.

A literatura disponivel associa as dimensbes do modelo dos CGF
Realizacdo, Extroverséo e o Neuroticismo com o bem-estar no trabalho (Dessen
& Paz, 2010; Judge, Rodell, Klinder & Simon, 2002). Este estudo demonstrou
correlagcbes entre a dimensdo Realizacdo e as habilidades Flexibilidade e
Generalidade, na mesma direcdo que as correlaciona com o bem-estar no
trabalho. Outra correlacdo coerente foi entre o Neuroticismo, Ténus e 0 bem-
estar no trabalho. Para a dimenséo Extroversdo, ndo houve correlagdo com as

habilidades do PHP2 que se repetem para o bem-estar no trabalho.

Das hipoteses levantadas para as correlagdes entre bem-estar no
trabalho e o PHP2 foram confirmadas com Flexibilidade, Motivac&o e Ténus. As
demais referentes as habilidades Criatividade, Seguranca, Comunicacao,
Decisdo e Maturidade ndo se confirmaram. A correlacdo encontrada com

Generalidade ndo havia sido prevista.



Considerac0des Finais

O PHP2, como instrumento de avaliacao do perfil profissional, apoia as
organizacfes nas decisdes proprias a gestdo de pessoas, seja na selecédo de
candidatos, desenho de planos de carreira e sucessdo de lideres, seja na
formacdo de equipes e distribuicdo de atividades, promocdes, entre outras
demandas. No plano individual, seus resultados sao utilizados para incentivar
reflexdes de profissionais sobre autoconhecimento e gestao de carreiras. Suas
estimativas, em vinte habilidades diferentes, possibilitam definir tendéncias de

comportamento frente a situacdes especificas do trabalho. O conjunto de



habilidades de um individuo indica quais as situacdes ou contextos serdo
favoraveis para o seu bom desempenho e desenvolvimento. O profissional busca
estar em ambientes que favorecam a exposi¢ao das habilidades que lhe séo
caracteristicas, onde podera exercé-las, sentindo-se mais apto e com potencial
para seu pleno desenvolvimento (Nuzzi, 2007). Como parte do processo de
orientacdes, realizado a partir dos resultados de sistemas como o PHP2, ainda
é possivel localizar e indicar as habilidades a ser desenvolvidas para
complementacéo de perfis e atendimento as demandas profissionais (Szumal &
Cooke, 2000; Waldman, 2014).

O uso de sistemas similares ao PHP2 tem sido empregado em larga
escala para avaliacdes e orientagOes de profissionais, mas pouco se encontra a
respeito na literatura cientifica, principalmente no Brasil (Matos, 2008). Com este
trabalho pretendeu-se reunir evidéncias de validade desta ferramenta, por meio
da busca de padrbes de convergéncia com outros instrumentos, também
utilizados em situacbes de orientacdo profissional e gestdo de pessoas nas
organizac6es. O propésito foi 0 de buscar estudos comparativos com diferentes
construtos, determinar possiveis relacdes entre eles e incentivar outras
pesquisas complementares sobre o tema.

Na comparagéo do PHP2 com personalidade, interesses vocacionais e
bem-estar no trabalho foram encontradas correlacdes baixas a moderadas,
positivas e negativas, confirmando achados anteriores descritos na literatura. O
padrao de correlacbes estabelecido indica tratar de medidas relacionadas,
corroborando a expectativa tedrica, sem sugerir sobreposicdo de construtos.
Pelas relacbes estabelecidas, pode-se indicar o uso concomitante dessas

medidas para uma avaliacgdo mais completa de perfis profissionais, com



informacgdes sobre o tipo de personalidade e interesse vocacional em questao,
somado a tendéncias comportamentais a ser expressas pelo avaliado.

Resultados encontrados na comparacdo com a personalidade, como por
exemplo: as correlagdes entre Extroversdo com as habilidades Comunicacéo e
Sociabilidade; Socializacdo com a Afetividade, Maturidade e Sociabilidade;
Realizagdo com Organizagao; ou, ainda, Neuroticismo com Deciséo, trazem
coeréncia quando comparamos as definicdes dos conceitos envolvidos em cada
correlagcao, principalmente quando estudadas com o apoio das definicdes das
facetas do modelo dos CGF.

O mesmo ocorreu nas correlagdes encontradas entre os interesses
vocacionais, definidos por Holland como sendo expressdes da personalidade do
individuo nas escolhas profissionais e as habilidades do PHP2. As correlagfes
encontradas apontam para as hipoteses tedricas levantadas quando, por
exemplo, associam a habilidade Criatividade com os tipos Investigativo, Artistico
e Convencional, ou a habilidade Organizacdo com os tipos Social e
Convencional.

No que se refere ao bem-estar no trabalho, o estudo trouxe correlagdes
negativas com Flexibilidade e Generalidade e positivas com Motivacao e Tonus,
0 que mais uma vez traz coeréncia légica entre os conceitos relacionados e
respondem positivamente as hipoteses tedricas colocadas ao tema.

Este estudo foi estruturado para relacionar diferentes construtos, o que
determinou uma coleta de dados extensa, desta forma as escolhas dos
instrumentos de avaliagdo foram baseadas pelo critério da qualidade
psicométrica, assim como pela extensdo de cada um. Era conhecida a
dificuldade de fazer o respondente concluir a pesquisa e disponibilizar todos os

dados necessarios, em funcdo da quantidade de itens a ser coletados. Por esta



razao, optou-se por escalas de marcadores reduzidos. Se, por um lado, as
escalas com marcadores reduzidos ocupam menos tempo e esforgo para ser
completadas, por outro, podem reduzir as possibilidades e intensidades das
correlagBes entre os construtos, principalmente no que se refere ao modelo dos
CGF, por nao avaliarem as facetas de cada tipo de personalidade. Serao bem-
vindas novas pesquisas com aplicagdo de escalas que trabalhem mais
detalhadamente as dimensbes da personalidade, incluindo o estudo de suas
facetas.

O mesmo raciocinio se aplica ao estudo das correlacdes com interesses
vocacionais. Novos estudos com diferentes abordagens e mais especificas
podem trazer dados que complementem os descritos neste estudo. Segue
também a sugestao da realizacdo de pesquisas longitudinais para estabelecer
relacdo entre escolhas e sucesso profissional. Quanto ao bem-estar no trabalho,
assunto de grande interesse na atualidade, em funcdo das correlacdes
estabelecidas com as habilidades do PHP2, podem ser sugeridas pesquisas que
esclarecam acerca de comportamentos envolvidos com obediéncia as regras. O
estudo apontou para a conclusdo de que pessoas que preferem seguir
regulamentos claramente definidos possuem mais propensao ao bem-estar no
trabalho.

Com este trabalho esperamos ter contribuido com um primeiro movimento
para o melhor entendimento sobre o sistema PHP2 e sua utilidade nos contextos
da orientacdo profissional. Esperamos, também, deixar o incentivo para que
novas pesquisas empiricas sejam realizadas, ampliando o conhecimento sobre
o tema. E, mais do que isso, esperamos ter colaborado para romper a tradicdo

do uso de testes, inventarios e afins, sem uma investigacao criteriosa que 0s



valide. Nunca é demais lembrar sobre a responsabilidade daqueles que apoiam

decisdes sobre 0s rumos da vida.
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Anexo A

Marcadores Reduzidos para a Avaliacado da Personalidade no Modelo dos
Cinco Grandes

A sequir, ha uma lista com adjetivos que representam caracteristicas comuns a diversas pessoas. Seja sincero(a) e assinale
o quanto cada um deles descreve vocé. Quanto maior o nimero assinalado, mais adequada a descri¢do e vice-versa. Nao
existem respostas certas ou erradas.

1 = Discordo totalmente, C———————————ssssp 5= Concordo totalmente.

EU SOU UMA PESSOA...

12345 12345
1 Comunicativa 00000 14 Insegura 00000
2 Amével 00000 15 Filoséfica 00000
3 Dedicada 00000 16 Desembaragada 00000
4 Pessimista 00000 17 Bondosa 00000
5 Criativa 00000 18 Organizada 00000
6 Quieta 000O0O0 19 Ansiosa 00000
7 Gentil 00000 20 Aventureira 00000
8 Esforgada 00000 21 Inibida 00000
9 Deprimida 00000 22 Compreensiva 00000
10 Artistica 000O0O 23 Cuidadosa 00000
11 Timida 00000 24 Aborrecida 00000
12 Simpatica 000O0O0 25 Audaciosa 00000
13 Responsavel 00000

Instrucbes para correcao

0 somatdrio dos itens em cada subescala reflete o nivel em cada um dos Cinco Grandes Fatores da personalidade.
As cinco subescalas s&o:

» Extroversdo: itens 1, 6%, 11*, 16 e 21* (Alpha de Cronbach = 0,83)

» Socializagdo: itens 2, 7, 12, 17 e 22 (Alpha de Cronbach = 0,79)

» Conscienciosidade: itens 3, 8, 13, 18 e 23 (Alpha de Cronbach = 0,79)
* Neuroticismo: itens 4, 9, 14, 19 e 24 (Alpha de Cronbach = 0,69)

* Abertura: itens 5, 10, 15, 20 e 25 (Alpha de Cronbach = 0,61)

* Itens com asterisco devem ter a pontuagdo invertida antes do cdmputo dos escores, em funcdo das cargas
negativas com o fator. Para a inversdo, considerar: 1=5,2=4,3=3,4=2e5=1.

Esta autorizada a reprodugédo e a divulgagéo do presente protocolo de aplicagdo, desde que para fins néo-
comerciais, incluindo pesquisa e ensino. Exige-se, contudo, o devido crédito aos autores do instrumento.

Anexo B



Formulario da Escalas de Interesses Vocacionais (EIV)

Abaixo ha uma série de frases que descrevem variados tipos de atividades ou situagdes. Vocé deve avaliar, conforme sua opinido pessoal,
o quanto lhe agrada ou desagrada cada atividade ou situagdo. Para cada uma das frases escreva na coluna "Resp.”, a resposta que melhor
se aproxima a sua opinido de acordo com a chave de respostas abaixo. Yocé pode usar as opgdes: 1, 2, 3, 4, §, 6 e 7, dependendo do
quanto Ihe agrada ou desagrada a atividade ou situago descrita na frase (quanto mals perto de 1, mals Ihe desagrada, quanto mals perte
de 7, mals lhe agrada a alividade). Note que responder que uma atividade Ihe agrada ndo significa que vocé gostaria, necessariamente,
de trabalhar numa profissdo gue envalva a atividade ou situagdo descrita (embora isso também possa ser o caso), Assinale apenas uma
resposta por frase, e ndo pare muito tempo para pensar em cada resposta; a sua primeira impressdo & o mais importante, Lembre-se de

ndo deixar nenhum item em branco.

1 2 3 4 5 6 7
me desagrada me desagrada | me desagrada um | ndo me agrada me agrada um me agrada me agrada muito
muito bastante pouco nem me pouco bastante
desagrada
Iten Resp.
. Bsp 25, Consiruir colsas que sejam Oleis para o dia a dia,
1. Trabalhar com feramentas ou maquinas. 26. Descobrir como funciona a mente humana.
2. Realizar pesquisas. 27, Cantar ou tocar instrumentos musicais.
3. Desanhar ou piniar quadros. 28. Realizar atividades em que possa ensinar algo aos
4, Trabalhar com pessoss que necessitem de auxilio, aulras,
29, Exercar cargos de lideranga,
5. Imvestir em negécio promissor de alto risco.
30. Executar tarefzs rotingiras.
fi. Contralar os estoques em uma loja,
31, Fazer Irabalhos que exijam stividade fisica,
7. Montar aparelhos ou objetos.
32, Examinar as causas das mudangas que ocomem na
B, Estudar o mado de yiver em diferentes culburas, soeladada.
9. Fazer trabalhos que requeiram express3o das emogies. 32. Produzir coleas bonies do 44 ver ou seslelr,
70, Dsarivolver Wrabalhos yolumianos. 34, Executar tarefas que exijam contato humano,
11. Desempenhar tarefas em que possa comandar um 35. Ldar corm atividades que exfjom negociagac.
Orupo di pessnes. 36. Organizar anguivos.
12, Udar com papsis em um escritdrio.
37, Fazer rabalhos manwais,
13. Construr ou reformar coisas.
38. Digcutir temas clentificos com oufras pessoas.
14, Buscar explicagies para fendmenos naturais ou
5GBS, 39, Planejar a decoragdo de um amblente,
15. Griar propagandas para T ou jomal. 40. Trabalhar com orientagio de pessoas, assisténca
16, Trabalhar para promaver o bem-estar das pessoas. figlea au mental,
41, Gerenciar um negack proprio,
17. Tentar cormencer &3 pessoas sobre alquma coisa ou
Idéla. 42, Trabalhar no caixa de wm banco o loja.
1B, Organizar & agenda de horérios de um executivo, 37 Coreortar Toreilios dormisfions.
19, Fazer coisas que requeiram uso de instrumentos e - - -
habllldadas macAnicas. 44, Ler trabalhos de fildsofos ou outros inteleciuais.
20. Esludar as origens do unfverso. 45, Dirigir urn flme ou pega d teatro,
21, Trabalhar com fotografia @ video. 46, Realizar alividades que ajudem a melhorar a
socledade de algum modo.
22. Culdar de pessoas. 47, Fazer coisas que exiam ambicao,
23, Fazer coisas que exiam argumentagéo e debate. 38, Sogur uma ratina no trabalha,
24, Trabalhar com nimeros & reglstros de uma manelra
oroenada.
Tabulacéo
Para fazer o computo dos escores da dimensao de interesse
somar respostas de cada item conforme abaixo:
Dimensdo Itens
Realista 1,7,13,19,25,31,37e 43
Investigativo 2,8, 14, 20, 26, 32, 38 e 44
Artistico 3,9,15,21,27,33,39e45
Social 4,10, 16, 22, 28, 34, 40, e 46
Empreendedor 5,11, 17, 23, 29, 35, 41 e 47
Anexo Cconvencional 6, 12, 18, 24, 30, 36, 42 € 48

Tela de acesso ao sistema PHP2 especilamente desenhada para este estudo

& C | ® www.php2.com.br/persona

[=] = = E

E § N L

CERIN-1-

@ PERSONA

HOME 0O PHPZ FUNCIONALIDADES NOTICIAS FAQ CONTATO

Projeto Persona PHP2




Tela de instrucdes para preenchimento do PHP2

<« @ | ® www.php2.com br/questionario, 10368 Q¥ @u B & :

Tipo:Respondente

nunn Nome:Cida Bonadia
[ ] LI~

Cadastros

PHP2 - Teste de Habilidades Profissionais

Como Responder a Avaliagéo?

Nas préximas telas serfio apresentadas opcdes de respostas em grupos de quatro afirmativas.

Nio existe resposta ¢
descreve como vocé

pois as quatro afirmativas definem um bom perfil. A pergunta a ser respondida : qual das afirmativas

Para cada grupe de quatro afirmativas, vocé deve escolher duas.
veja um exemplo:

[ Gosto de planejar o que vou fazer

[ Dizem que sou muito franco

[] Evito discutir com meus superiores

['] Fago amizade com faciidade

ntecera se forem

¢ escolher mais de duas afirmativas, o sistema PHP2 informard o erro e pedi

& a corregdo. 0 mesmo ac
hidas menos de duas afirmativas por bloco.

Se v
e

Se nenhuma das afirmativas estiver em linha com o seu perfil, a pergunta a ser respondida serd: quais sdo as duas afirmativas que se
aproximam mais de vocé?.

Nio existe a possibilidade de voltar uma pagina, caso a tela seja atualizada ou fechada nevas perguntas serdo selecionadas e vo
que responder o teste novamente

Em média esse questiondrio leva de 15 & 20 minutos para ser respondido. Realize o &
concentrar nas respostas.

ste em um local calmo, onde voct possa se

Lembre-se: ndo existe resposta certa ou errada, todas estio corretas se representarem o seu perf

Exemplo de tela com questdes do PHP2

<« C | @ www.php2.com.br/que oftests Q ¥ n@! & &
Tipo:Respondente ogout
nl l== Nome:Cida Bonadia
[ ] [ 1 ] [ =]
Cadastros

PHP2 - Teste de Habilidades Profissionais

Afirmativas
Pégina 1 de 10

Na maioria das vezes tomo decis3es pelos outros
Sinto-me bem quande demonstram amizade € intimidade comigo
Sou capaz de tomar decisdes em situacdes dificeis

Néo interrompo um trabalho por cansace

Sou admirade por tomar decisdes répidas
Considero-me uma pessoa muito afetiva
Sempre que possivel mudo procedimentes usande a criatividade

N&o gosto de perder tempo no meu trabalho

Sou muito decidido
Faco gindstica nas horas de folga
Tenho facilidede em me fazer entender

Dizem que sou muite franco.

Gosto de viajar a trabalho

Sempre respeito a autoridade
Gosto de contar histérias

Anexo D

Formulario da Escala de Bem-estar no Trabalho



Para responder aos itens, utilize a escala seguinte e assinale o nimero que
melhor corresponde a sua resposta.

Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente parte Totalmente
1 2 3 4 5

No meu trabalho...

1) Realizo 0 meu potencial

2) Desenvolvo habilidades que considero importantes

3) Realizo atividades que expressam minhas capacidades

4) Consigo recompensas importantes para mim

5) Supero desafios

6) Atinjo resultados que valorizo

7) Avanco nas metas que estabeleci para minha vida

8) Faco o que realmente gosto de fazer

N N ] e I
NN N N N N N NN
W Wl Wl W W W W w w
N N N S Y S I I SN B AN
ol o1l o o1 o o1 o1 o1 o1

9) Expresso o que ha de melhor em mim

Tabulacéao

Para tabulacéo, relacionar com as variaveis independentes do seu interesse.
Quanto maior a pontuacao, maior o bem-estar.

Anexo E

Declaragdo Thompson Management Horizons



Sdo Paulo, Abril de 2017

Declaragao

Como proprietarios da ferramenta de avaliagdo — PHP2 - Perfil de
Habilidades Profissionais — vimos esclarecer, para os devidos fins, que a
mestranda Maria Aparecida Aguiar Bonadia, regularmente matriculada no
curso de mestrado em Psicologia como Profissdo e Ciéncia junto a
Pontificia Universidade Catolica de Campinas, tem autorizagdo para uso da
citada ferramenta em seu projeto de formagdo e titulagdo, permissdo esta
que inclui a divulgagdo dos dados e conclusdes obtidas através de artigos e
congressos, junto ao meio cientifico.

@“}’7‘”1@‘ 3% =

Ronaldo Nuzzi
Thompson Management Horizons

1 —
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Anexo F

Parecer do Comité de Etica

CATOLICA DE CAMPINAS -

P U (C PONTIFICIA UNIVERSIDADE
ML PUC/ CAMPINAS




POMNTIFICIA UNIWVERSIDADE

UC CATOLICA DE CAMPINAS -
CAMPINAZ PUC/ CAMPINAS

& o o i ok

Corveirass g des Fasnme 3000 S0

COprEsS0s N0 modokn dos GEF;

B Irvashigar as ofsrasncas nas habilicades avaadas pefo PHPZ nos difsrentes parfis de inleressss
YVDCECKNZE CcoOmparanda-as com a2 bpologia de Holano:

o Imvestigar a relacdo exisients ertre os resullados o o ber-esiar no rabaho, irksremEe vocacional o
evecicio prodssional atual.

avallaplio doc Rlcooc & Esnefloloc:

s rispos para os paridparkes 530 minimos, lendo em vista oue desnrdo apenas responcor ouesiondrios
online por iniciativa prdpria. & pesousadora fambém cferece suporte caso o parlicipante sinta algum
dasoanforo pskooidgioo ao paticipar.

Zomo benefico, a pesquisadora afrma que os participanies bordo imediataments um nefatdnio @ leirbnioo
sobre seu Perlil oo Habilidades Profissionais @, ao fina! do estuga, os dados consolidadas [som a
identficagio dos paricipanies| serdo aviomalicamenie comunicados a lodos.

Comentdrios 8 Conciderapdec cobre 8 Fecqulcs:

Trala-se de uma pesquisa na area de avallagdo psiootdgica, seguindo os orilérios necessanos para a
walicapda do instrumenio proposho.

3 projete conmempla fodos os #Wpicos essercials e o oonograma estd adequado para uma pesquisa oo
masirado. Todas as exigéncas do CEP tambem s3o aterndidas, com skosgho dos itens apontados nas
e i Arecs

Concldaragder cobrs o5 Termon da apreceniapho obogabaria:

O medele da TCLE astd adaguada, aprasentando uma linguagam agropriada, descrigho Sara dos
procedimentos, identificacdo de possives doscordorios esperados @ papicitagho das garantias aos
parliciparies.

Aepomendaplaec:
MEa ha

Conclussess 0w Pendénolac & Liska de Insdaguagden:

b prapho ssta aprovado, ndo bavendo ba pencinoas ou insdsquandss a sersm comgidas.

Concidaragdsc Finale & arlbdra do CEP:
Dassa fomma, considarando as resaluctas vigantas, A Moma Sparaciona! 003 &, ainda oue &
documerdacao apresentada atende ao salicfBEXnliu-se o parecer para o presents propio:
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Anexo F

Parecer do Comité de Etica - continuagéo
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Apéndice A

Termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE)

Vocé estd sendo convidado(a) a participar deste estudo que tem como objetivo
investigar as relagdes entre instrumentos de avaliagédo de perfis profissionais e mensurar
variaveis que podem determinar o bem estar no trabalho.

Para participar do mesmo, sera necessario dispor de aproximadamente 40 minutos. Sua
participacao sera sigilosa e confidencial. Imediatamente apds o término das respostas
aos questionarios serd emitido seu Relatério Basico do Perfil de Habilidades
profissionais — PHP2. Apos a finalizacdo deste estudo os resultados obtidos serédo
apresentados no portal www.projetopersona.com.br sem identificacdo dos
respondentes, que serdo comunicados anteriormente sobre o dia da divulgacdo dos



http://www.projetopersona.com.br/

resultados. O material coletado serd armazenado, por um periodo de cinco anos, no
Laboratério de Avaliacdo e Medidas Psicolégicas- LAMP do Programa de Pdés
Graduacdo em Psicologia da PUC - Campinas. - O preenchimento do questionario ndo
traz complicacfes para vocé, a ndo ser o eventual desconforto suscitado pelo contetdo
das questdes e a necessidade de dedicar o tempo estimado para responder as
perguntas. Mesmo assim no caso de algum desconforto ou descontentamento, vocé
pode interromper sua participacdo na pesquisa sem qualquer 6nus, e ou contatar os
pesquisadores responsaveis por esta pesquisa para, se necessario, receber indicacdo
de psicologos clinicos que poderdo realizar um atendimento ndo-presencial de
emergéncia por telefone ou videoconferéncia gratuitamente. Considerando que € uma
pesquisa de ambito nacional, ndo possuimos convénio especifico com locais de
atendimento. - Vocé né&o terd qualquer tipo de despesa assim como nada lhe sera
remunerado. - Sua participagéo estara contribuindo para a produgédo de conhecimento
cientifico sobre avaliacdo de perfis e tendéncias profissionais.

Sua participacdo € voluntaria. Vocé poderd deixar a pesquisa sem quaisquer
consequéncias, penalizagbes ou prejuizos a qualquer momento. Esperamos que 0S
resultados desta pesquisa possam contribuir para programas de intervengao que visem
auxiliar as pessoas a atingirem o seu desenvolvimento pleno e bem-estar no trabalho.
Esta pesquisa é desenvolvida pela mestranda Maria Aparecida Aguiar Bonadia, sob
orientacdo da Prof. Dr. Wagner de Lara Machado, do Programa de Pds-graduagéo em
Psicologia da PUC- Campinas. Maiores informa¢cfes podem ser obtidas pelo e-mail
bonadiacida@gmail.com ou pelo telefone. Questdes éticas podem ser encaminhadas
para os pesquisadores responsaveis bem como para o Comité de Etica em Pesquisa da
PUC Campinas, que aprovou esta pesquisa (registro CAAE 65520317.1.0000.5481)
pelo telefone (19) 33436777, ou e-mail comitedeetica@puc-campinas.edu.br,endereco
Rod. Dom Pedro |, Km 136, Parque das Universidades, Campinas-SP, CEP 13086-900,
horario de funcionamento de segunda a sexta feira das 08h00 as 17h00.

continua

Apéndice A

Termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE) - continuacao

Pelo presente Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, declaro que sou
maior de 18 anos e que fui informado dos objetivos e da justificativa da presente
pesquisa, e estou de acordo em participar da mesma. Fui igualmente informado:
a) da liberdade de participar ou ndo da pesquisa, bem como do meu direito de
retirar meu consentimento, a qualquer momento, e deixar de participar do estudo,
sem que isto me traga qualquer prejuizo;



b) da garantia de receber resposta a qualquer duvida acerca dos procedimentos
e outros assuntos relacionados com a pesquisa,;

c) da seguranca de que nédo serei identificado e que se mantera o carater
confidencial das informacdes registradas;

d) que as informacgBes obtidas com os questiondrios serdo arquivadas sem
identificacdo pessoal junto ao banco de dados do pesquisador responséavel,
ficando disponiveis para futuras analises;

e) dos desconfortos e riscos associados ao questionario. Concordo
voluntariamente na minha participacdo, sabendo que poderei retirar 0 meu
consentimento a qualquer momento, antes ou durante 0 mesmo, sem
penalidades ou prejuizos.

() Concordo voluntariamente na minha participacédo, sabendo que poderei
retirar 0 meu consentimento a qualquer momento, antes ou durante 0 mesmo,
sem penalidades ou prejuizos.

() Nao concordo em participar do estudo (A pagina sera automaticamente
fechada).

Apéndice B
Texto da declaracdo de suporte para atendimento ndo presencial emergencial

para participantes da pesquisa

Eu, Maria Cristina Ticianelli, CRP 530567, declaro estar ciente dos objetivos
do projeto de pesquisa EVIDENCIAS DE VALIDADE DO PHP2 - PERFIL DE
HABILIDADES PROFISSIONAIS: RELAC()ES COM PERSONALIDADE,
INTERESSES E BEM-ESTAR NO TRABALHO. Estou ciente de que os
guestionarios da pesquisa podem oferecer riscos minimos aos participantes,

como algum desconforto ou descontentamento, e que os participantes que



solicitarem ajuda, serdo devidamente encaminhados pelos pesquisadores
responsaveis para o atendimento. Declaro estar disponivel para realizar
atendimento nao presencial de emergéncia por telefone ou
videoconferéncia, gratuitamente, a todos os participantes da pesquisa que
me forem encaminhados pelos pesquisadores responsaveis durante a etapa
de coleta de dados da pesquisa. Declaro também ter sido informada pelos
pesquisadores responsaveis de que esta é uma pesquisa de ambito nacional
e que nao foi estabelecido nenhum convénio especifico com locais de

atendimento psicologico.

Maria Cristina Ticianelli
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