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RESUMO

Para que uma organizacdo tenha resultados satisfatdrios é preciso que ela conte com
funcionarios satisfeitos e com bom desempenho. Com isso, 0s profissionais da area de selecéo
de pessoal tem buscado investigar aspectos relacionados ao relacionamento interpessoal e a
personalidade, pois essas caracteristicas apresentam relacdo com desempenho no trabalho e
com aprovagdo nos processos seletivos. A investigacdo da personalidade tem sido um desafio
para 0s psicologos tendo em vista que existem diferentes maneiras de se conceber e avaliar a
tal constructo. Nessa perspectiva, a presente pesquisa teve como objetivo discutir aspectos da
avaliacdo da personalidade para a selecdo de pessoal e contou com 108 participantes. Para isto
foram realizados dois estudos. O primeiro objetivou avaliar a estrutura circular do Checklist
de Relacdes Interpessoais quando aplicado no ambito da selecdo de pessoal. Logo, foi feita
uma investigacdo da adequacdo dos dados do CLOIT-II a0 modelo quasi-circumplexo,
considerando os critérios de bidimensionalidade e raio constante. Para testar a estrutura foi
utilizado o Escalonamento multidimensional confirmatério (MDS com algoritmo Proxcal).
Além disso, foram estabelecidos os lugares das escalas no espaco euclidiano e calculados o
coeficiente Phi de Tucker e o normalized raw stress. Com vistas a avaliar o critério de raio
constante foi aplicado o teste de Fisher. Os resultados apontaram para a presenca de um
modelo bidimensional e uma variacdo adequada do tamanho dos raios das variaveis. Desse
modo, quando aplicado no contexto da selecdo de pessoal o CLOIT-II replica a estrutura
quasi-circumplexa o que aponta para a utilidade da medida no contexto da gestdo de pessoas,
em especial nos processos seletivos. O segundo estudo se propés a (1) mapear as
caracteristicas de personalidade e de interacGes interpessoais dos candidatos aprovados e
reprovados na selecdo; (2) comparar os grupos de candidatos aprovados e de reprovados
quanto ao perfil interpessoal e de personalidade projetada (3) avaliar a percepcao formulada
pelo entrevistador acerca das caracteristicas interpessoais dos candidatos; (5) relacionar
método projetivo e de autorrelato interpessoal para avaliar a personalidade. Para atingir tais
objetivos foram utilizados o Checklist de Relagbes Interpessoais Il (CLOIT-1I) e o Teste
Palogréafico. Para estimar os perfis interpessoais assumidos e os percebidos pelo entrevistador
e também o perfil de personalidade projetada foram calculados as médias e 0s desvios-
padrdes das variaveis. Com vistas a comparar 0s grupos de aprovados e reprovados calculou-
se 0 Teste U de Mann Whitney e para verificar a relacdo entre medidas de personalidade
projetadas e de autorrelato foi estimado o coeficiente de correlacdo de Spearman e em seguida
houve correcdo para atenuacdo. Os resultados mostraram que os dois grupos de candidatos
apresentaram caracteristicas bastante semelhantes, pois se diferenciaram apenas em relacdo a
posicdo de isolamento. Além disso, o0s selecionadores ndo conseguiram avaliar as
caracteristicas interpessoais dos candidatos durante as entrevistas de emprego. Ja sobre a
relacdo entre as duas medidas de personalidade, foi possivel verificar que certas
caracteristicas, tais como de agressividade e inseguranca, 0s sujeitos tendem a projeta-las e
ndo assumi-las.

Palavras-chave: Recrutamento e selecdo; Avaliacdo Psicologica;, Personalidade;
Relacionamento interpessoal; Modelo quasi-circumplexo.



ABSTRACT

For an organization to have satisfactory results it needs to have on satisfied employees and
with good performance. Thus, the professional of personnel selection area has sought to
investigate aspects related to interpersonal relationship and personality, as these
characteristics have relation to job performance and success of the selection process. The
personality assessment has been a challenge for psychologists considering that there are
different ways to understand and evaluate this construct. In this perspective, the present study
aimed to discuss aspects of personality assessment applied in personnel selection and had 108
participants. To this end two studies were conducted. The first aimed to evaluate the circular
structure of the Checklist of Interpersonal Transactions — Il (CLOIT-II) when applied in the
personnel selection. Therefore, an investigation of the adequacy of CLOIT-II data to quasi-
circumplex model was made considering the criteria of two-dimensional and constant radius.
To test structure was used confirmatory multidimensional scaling (MDS with Proxcal
algorithm). Furthermore, the locations of scales have been established in Euclidean space and
calculated the Phi de Tucker coefficient and normalized raw stress. In order to evaluate the
constant radius criterion was applied Fisher test. The results showed the presence of a two-
dimensional model and an appropriate variation the CLOIT-I1I replicates the quasi-circumplex
structure which points to the usefulness of this measure in the context of people management,
particularly in the selection process. The second study aimed to (1) map the personality
characteristics and interpersonal interactions of successful and failed candidates in the
personnel selection; (2) compare the groups of candidates approved and reproved as the
interpersonal profile and projected personality; (3) evaluate the perception formulated by the
interview about the interpersonal characteristics of the candidates; (4) relate projective and
interpersonal self-report methods to assess personality. To achieve these goals we used the
Checklist of Interpersonal Transactions — Il and Palografico Test. To estimate interpersonal
profiles assumed and perceived by the interview and also projected personality profile were
calculated means and standard deviations of the variables. In order to compare the groups
approved and reproved wascalculated the U Mann Whitney Test and to verify the relationship
between projected measure of personality and self-report was estimated the Spearman
correlation coefficient and them there was corrected for attenuation. The results showed that
the two groups of candidates had very similar characteristics, therefore differed only in
relation to the isolation position. In addition, the selectors were unable to assess the
candidates’ interpersonal characteristics during the job interview. Already on the relationship
between the two measures of personality, we found that certain characteristics, such as
aggression and insecurity, people tend to project them and not take them.

Keywords: Recruitment and selection; Psychological assessment; Personality; Interpersonal
relationship; Quasi-circumplex model.
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1. INTRODUCAO

Nos dias atuais, as organizacfes tem buscado alcangar seus objetivos com o menor
dispéndio de tempo e recursos possiveis. Um dos fatores que permite isso é a presenca de
funcionarios com bom desempenho. Logo, 0 sucesso de uma empresa esté relacionado, dentre
outros fatores, com os resultados do processo de recrutamento e sele¢do de pessoas, pois é a
partir deste momento que os individuos sdo inseridos na organizacdo (Spector, 2010).

Desta forma, torna-se necessario avaliar os candidatos com o intuito de verificar o
potencial para um bom desempenho no trabalho. Tal avaliacdo é o principal objetivo das
acOes de recrutamento e selecdo. Assim, um processo seletivo realizado com exceléncia
culminard na admissdo de trabalhadores que executam suas tarefas como esperado,
contribuindo para o desenvolvimento da organizacdo (Salgado, 2000). Por outro lado, caso
haja um trabalho de selecdo com resultados equivocados, aumenta-se a probabilidade de
diminuicdo da produtividade da empresa, de aumento do absenteismo e de insatisfacdo por
parte do funcionario. Além disso, pode se ter maior rotatividade, retrabalho por parte da area
de recrutamento e selecdo e diminuicdo de credibilidade de tal &rea perante a organizacao
como um todo (Montenegro, 2012).

Recrutamento e selecdo sdo duas atividades distintas que configuram etapas de um
mesmo processo. A primeira objetiva buscar e atrair, para a organizacao, profissionais que
atendam os requisitos exigidos para ocupar determinadas funcdes. Nesse momento ha também
a funcdo de propagar a imagem e filosofia da empresa, buscando torna-la atraente, uma vez
que cabe também ao candidato escolher o local onde deseja trabalhar (Spector, 2010).

O recrutamento pode ser interno, externo ou misto. O primeiro se configura pela
realizacdo de transferéncias ou promogdes de funcionarios dentro da prépria empresa. Tal
modalidade € escolhida uma vez que os colaboradores apresentam conhecimentos especificos
e estdo em consonancia com a cultura da empresa e 0s empregadores possuem mais
informacBes a respeito dos candidatos. Além disso, as organiza¢cdes usam as promocoes
internas como forma de recompensa pelo desempenho até entdo apresentado (Chan, 1996;
Waldman, 2003; Bayo-Moriones&Ortin-Angel, 2006).

Outra opcdo é a aplicacdo externa, em que se buscam sujeitos que estdo fora da
organizacdo, 0s quais trazem concepcOes e habilidades novas. Ainda com esse processo, é
possivel evitar que os trabalhadores da empresa estabelecam uma concorréncia baseada em

aspectos negativos, como deslealdade, sabotagens e conluios, o que acaba prejudicando o0s
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funcionérios e a propria organizagdo (Chen, 2005). J& a modalidade mista é quando 0s
recrutamentos interno e externo ocorrem concomitantemente (Spector, 2010).

Apobs a escolha do tipo e a execucdo do recrutamento, sdo realizadas as atividades
relativas a selecdo que tem o objetivo de, entre os candidatos encontrados, escolher aqueles
que apresentam caracteristicas condizentes com 0s requisitos das vagas oferecidas. Nesse
sentido, ocorrem avaliagdes para identificar aspectos que sdo capazes de predizer sucesso no
trabalho (Spector, 2010). Nessa etapa, frente as diferengas individuais, o selecionador deve
elaborar um perfil atual do candidato, lancando méo de diferentes técnicas, tais como
entrevistas de selecdo, provas ou testes de conhecimento ou capacidade, testes psicolégicos,
técnicas de simulagdo, dindmica de grupo (Martins, Almeida & Dornelles, 2012). Mais
recentemente, as redes sociais também tém sido usadas como fonte de informacgdes a respeito
dos candidatos (Chauhan, Buckley& Harvey, 2013; Almeri, Martins & de Paula, 2013).

Diante dessa variedade de técnicas e instrumentos avaliativos, a escolha de uma entre
elas ndo deve ser feita de forma aleatoria, sem critérios. O profissional deve basear-se tanto
nos dados dos cargos a serem preenchidos, os quais sinalizam para as habilidades,
conhecimentos e caracteristicas pessoais/psicologicas necessarias, quanto nas qualidades
distintivas dos candidatos recrutados. Ha entdo, um momento de comparacdo de pessoal e
também de tomada de decisdes, amparado acima de tudo pela transparéncia e ética, em que
tanto os interesses da organizacdo quanto o respeito ao candidato sejam mantidos (Ribeiro
&Biscoli, 2004; Andrade, 2009; Lanconi, Boas, Detomi, Oliveira & Ribeiro, 2011, Custddio
& Silva e Silva, 2006).

Assim, é recomendavel que a selecdo de profissionais seja realizada ao longo de
diferentes etapas em que as caracteristicas importantes para o cargo possam ser avaliadas
corretamente. Por esse motivo, € interessante se ater aos principais passos para se planejar o
processo seletivo e elaborar um plano de sele¢do que consiste nas seguintes etapas: (1) analise
da funcdo, com o intuito de identificar aspectos que podem influenciar no sucesso ou fracasso
na sua execucdo; (2) defesa e apresentacdo dos beneficios do estudo; (3) escolha de
instrumentos capazes de investigar as caracteristicas desejadas; (4) aplicacdo destas
ferramentas ou em funcionarios ou em candidatos; (5) investigacdo do desempenho destes
funcionarios avaliados; (6) analise da relacdo entre os dados obtidos através dos instrumentos
com 0 sucesso no cargo; (7) desenvolvimento de um plano de selecdo; (8) realizacdo de
estudos futuros, para que o plano seja aperfeicoado de forma continua (Cronbach, 1996).

Com diferentes aspectos no desenvolver da selecdo de pessoal, Cronbach (1996) destaca

que todas essas fases devem ser realizadas com atengdo. Entretanto, é crescente a preocupagdo



12

com as etapas que envolvem a escolha e utilizagdo dos instrumentos de investigacéo,
principalmente as ferramentas de avaliacdo psicoldgica em razdo da demanda pela verificacdo
de questdes subjetivas dos candidatos (Schmidt & Hunter, 1998). Tal demanda aparece em
razdo do fato de que as instituicdes que ndo consideram o0s aspectos psiquicos dos candidatos
durante a selecdo de profissionais apresentam quedas na produtividade (Borman, Hanson &
Hedge, 1997; Schmidt & Hunter, 1998).

Além disso, as organizacOes tem se preocupado mais com as caracteristicas psiquicas e
comportamentais dos trabalhadores do que com competéncias técnicas, uma vez que 0S
individuos socialmente habilidosos sdo mais propensos a apresentar éxito em suas profissdes
(Silva &Filipini, 2013). Assim, ao se refletir sobre organizacdo é importante que pensar na
condigéo subjetiva e humana, pois existem fatores individuais capazes de influenciar na boa
ou ma atuacao de um funcionario (Aradjo &Sachuk, 2007).

Nesse sentido, a avaliacdo psicoldgica se destaca no ambito da selecdo de pessoal e se
caracteriza por ser um procedimento realizado exclusivamente por psicologos em que sé@o
utilizadas ferramentas que permitem a descricéo de fatores psiquicos do candidato, com vistas
a prognosticar o desempenho de tal sujeito nas atividades do cargo em questdo (Lei n. 4119,
1962; Resolucdo CFP n. 001, 2002). Segundo Wechsler (1999), para a realizacdo da avaliacéo
psicoldgica o profissional lanca mao de diferentes ferramentas as quais permitem obter mais
informacGes sobre as pessoas e basear decisbes a serem tomadas, contribuindo para um
processo seletivo com resultados mais assertivos.

Dentre as ferramentas usadas para avaliacdo psicologica no ambito da selecdo de
pessoal, de acordo com Schmidt e Hunter (1998), os testes e as entrevistas estdo entre as
técnicas mais eficazes quando se pretende avaliar as possibilidades de um futuro desempenho
e produtividade dos trabalhadores. Ainda segundo os autores, combinacdes de algumas
medidas, como por exemplo, testes de inteligéncia, com os testes de personalidade ou com as
entrevistas estruturadas, também apresentam excelentes resultados em relacdo a predizer o
desempenho tanto no trabalho quanto nos programas de capacitacéo.

Entretanto, no Brasil estudos (Baumgartl, Pagano& Lacerda, 2010; Godoy & Noronha,
2005) tém demonstrado que psicdlogos atuantes na selecdo de pessoal ndo estdo atentos aos
aspectos de validade dos instrumentos que utilizam nos processos seletivos, pois usam testes
que ndo sdo autorizados pelo Conselho Federal de Psicologia (CFP) e que ndo possuem
nenhuma ligacdo com a area organizacional, como por exemplo, inventarios utilizados para
avaliagdo infantil. Esses achados apontam para um cenario preocupante, uma vez que 0 mau

uso das ferramentas psicolégicas pode comprometer o resultado dos processos seletivos. Vale
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ressaltar que o uso de testes ndo aprovados é considerado falta ética e os instrumentos devem
ser aplicados apenas nos ambitos condizentes com aqueles considerados nos estudos que
indicaram seus resultados positivos (Resolugcdo CFP n 002, 2003).

A atencdo dedicada a esta situagdo, com o intuito de contribuir para um
aperfeicoamento do fazer em psicologia aplicada a selecdo de pessoal, culminou
nodesenvolvimento de algumas pesquisas, como por exemplo, o trabalho de Dessen e da Paz
(2009) que desenvolveram e validaram uma escala capaz de identificar comportamentos
tipicos (realizador, controlador, socidvel, timido, autoexigente, descuidado, prestativo e
egocéntrico) de funcionarios no ambiente de trabalho. Ha também estudos que investigaram
0s aspectos psicolégicos que se relacionavam com o desempenho dos funcionarios e
encontraram resultados positivos para inteligéncia geral (Baumgartl & Primi, 2006),
inteligéncia emocional (Cobéro, Primi & Muniz, 2006), personalidade, capacidade de regular
as emocoes, traco de raiva, complacéncia, altruismo e valores (Thadeu & Ferreira, 2013).

Outros trabalhos mostraram que na selecdo de pessoal os testes de personalidade estdo
entre os mais utilizados (Pereira, Primi & Cobéro, 2003; Godoy & Noronha, 2005; Baumgartl,
Pagano & Lacerda, 2010), mesmo com a caréncia de estudo nacionais que se aprofundaram
na discussdo da personalidade e seus reflexos no @mbito dos processos seletivos. Por outro
lado, a literatura internacional indica que o recorrente uso dos testes de personalidade na
selecdo de profissionais (Tett, Jackson & Rothstein, 1991) € em razdo da relacdo entre
personalidade e aspectos do trabalho, tais como desempenho (Nikolaou, 2003) e satisfacdo
(Marzuki, 2013).

No que se refere a avaliacdo da personalidade, nota-se que ha diferentes maneiras de se
conceber e realizar tal pratica, como por meio das técnicas projetivas. Este modelo envolve
uma proposta em que o respondente ird projetar, durante a tarefa, suas caracteristicas pessoais.
Normalmente tal atividade apresenta uma forma ndo estruturada com diferentes possibilidades
de respostas (Anastasi & Urbina, 2000).

As técnicas projetivas se propdem a revelar a estrutura psicologica dos sujeitos,
tornando visiveis seus modos de pensar e se comportar. Assim, os resultados obtidos estdo
relacionados aos comportamentos espontaneos, motivados por questdes implicitas e que em
determinados momentos se manifestam mais passivamente (Villemor-Amaral & Pasqualini-
Casado, 2006). Portanto, esta técnica abrange ndo s aspectos projetivos, pois pode envolver
também procedimentos expressivos, onde o respondente revela, em parte, seu modo de agir

diante de determinada situacdo e/ou exercicio (Pellini, 2006).
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Esse modo de coletar informacGes sobre os individuos permite um acesso aos aspectos
da personalidade de forma mais indireta o que leva a ideia de que com 0 uso de técnicas
projetivas hd uma diminuicdo da chance de manipulacdo das respostas (Villemor-Amaral &
Pasqualini-Casado, 2006). Com isso, controla-se melhor a interferéncia da desejabilidade
social que é tdo presente no contexto da selecdo de pessoal devido a busca, feita pelos
candidatos em apresentarem caracteristicas que os selecionadores esperam (Dilchert, Ones,
Visweswaran & Deller, 2006). Essas concepg¢des indicam o interesse pelo uso de técnicas
projetivas nos processos seletivos (Grazziotin & Scortegagna, 2012).

Outra forma como a personalidade pode ser avaliada é por meio da influéncia das
caracteristicas interpessoais. De acordo com a teoria interpessoal desenvolvida por Sullivan
em 1953, as relagdes interpessoais sdo associa¢fes entre duas ou mais pessoas em que um
sujeito, ao interagir com o outro, busca evocar comportamentos que satisfacam as suas
demandas e vice-versa. A medida que duas pessoas se interagem repetidamente, padrdes de
relacGes interpessoais sdo estabelecidos (Sullivan, 1953).

Baseado nessas proposicdes de Sullivan, Leary (1957) apontou que conforme essas
trocas interpessoais vao acontecendo e estabelecendo padrdes de interacbes, ocorre a
constituicdo da personalidade. Nessa visdo, a personalidade é entendida como o conjunto de
estratégias interpessoais que se tornam mais frequentes nas interacGes sociais nos diferentes
contextos, inclusive no ambiente de trabalho.

Avaliar o modo como 0s sujeitos interagem na perspectiva do contexto organizacional é
relevante, pois segundo Leiter e Maslach (1988) esse contato com outras pessoas pode ser a
principal fonte de angustia, frustracdo ou conflitos e as experiéncias interpessoais podem ser
importantes fatores na satisfacdo com o trabalho e no compromisso em continuar trabalhando
naquele lugar. Ainda, o contato interpessoal entre os colegas de trabalho tem sido considerado
elemento relevante do comportamento laboral necessario para o aperfeicoamento do trabalho,
e este, por sua vez, afeta positivamente o desempenho dos funcionarios. As interacfes
também sdo associadas ao comprometimento organizacional, em que os niveis deste sdo
determinados pelo apoio e orientacdo que o sujeito recebe das relacdes formadas com o
superior imediato e com os colegas de trabalho (Liden, Wayne & Sparrowe, 2000).

Outro momento, no contexto organizacional, em que as interacGes sdo relevantes é
durante as entrevistas de selecdo uma vez que a coleta de informacgdes ocorre por meio de
uma troca interpessoal em que o modo como ocorre essa interacdo pode favorecer ou
dificultar o acesso aos candidatos. Vale ressaltar que as entrevistas tém sido bastante

utilizadas para fim de selecdo de pessoal (Robertson &Makin, 1986; Godoy & Noronha,
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2005), pois além de contribuir para a coleta de dados, inclusive para avaliagbes psicoldgicas
ao serem usadas conjuntamente com os testes, apresentam bons indices de validade (Moscoso,
2000).

Entretanto, as entrevistas podem ter seus indices de validade diminuidos uma vez que ha
aspectos presentes no contato interpessoal que sdo capazes de afetar a percepgdo que o
entrevistador formula a respeito dos candidatos. Por essa razdo é importante entender e
identificar quais fatores interferem nos resultados das entrevistas para que assim 0S processos
seletivos sejam realizados com o maximo de isencdo possivel e assim possam atingir seu
objetivo final que é encontrar trabalhadores que atendam verdadeiramente aos requisitos das
vagas oferecidas (Araujo & Pilati, 2008).

No ambito das pesquisas que discutem os aspectos que influenciam as avaliagdes dos
entrevistadores, os efeitos do gerenciamento de impressdes (GI) tem recebido atencdo nos
altimos anos. O GI ocorre quando os candidatos se comportam com vistas a controlar as
impressdes que 0S outros, no caso, 0 entrevistador, possa ter a seu respeito. Para isso, 0S
sujeitos lancam mdo de atitudes que possam levar o selecionador a avalia-lo sob uma
perspectiva positiva (Aratjo & Pilati, 2008). E interessante notar que tais comportamentos
estdo para além do processo seletivo, pois sdo um modo de estar no mundo, porém nas
entrevistas de emprego o0 engajamento torna-se mais evidente, uma vez que o candidato a
vaga de emprego sabe que os dados coletados naquele momento terdo impacto direto sobre os
resultados dos processos seletivos (Grisci & Carvalho, 2004).

Segundo Stevens e Kristof (1995), existem diferentes tipos de estratégias de GIl. As
estratégias afirmativas ocorrem quando os individuos buscam construir a autoimagem que
deseja projetar, usando acbes como: bajular, realcar e elogiar o outro, concordar com as
opinides alheias, exemplificar e se autopromover. Ja as defensivas objetivam minimizar
aspectos negativos por meio de desculpas e justificativas. Por fim, ha os comportamentos nao
verbais que se referem aos movimentos corporais, posturas, contato visual, gestos e
expressoes faciais.

Diante dos efeitos do Gl, as decisdes dos selecionadores podem ser influenciadas por
diversos aspectos que permeiam o contato interpessoal entre entrevistado e entrevistador, uma
vez que a percepcdo que o selecionador tem a respeito do candidato € construida nessa
interacdo. Com isso, € necessario que o selecionador se atente a0 modo como as interac6es
durante as entrevistas ocorrem, tendo em mente que se as estratégias de Gl contribuirem para
suas decisdes, provavelmente ele concordou com as caracteristicas apresentadas pelos

candidatos.
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H& também que atentar aos fatores capazes de moderar a relagdo entre as estratégias de
Gl e as avaliagOes dos entrevistadores, tais como afetividade do entrevistador (Chen, Yang &
Lin, 2010); preocupacdes por parte do selecionador em relagéo & integridade e competéncias
do candidato (Tsai, Huang, Wu & Lo, 2010); perguntas baseadas na experiéncia do candidato
ou situacionais (Ellis, West, Ryan & DeShon, 2002; Peeters & Lievens, 2006); instru¢des para
os candidatos transmitirem impressdes favoraveis (Peeters & Lievens, 2006); nivel de
estruturagé@o das entrevistas e a necessidade de contato com clientes nos empregos oferecidos
(Tsai, Chen & Chiu, 2005).

Um fato que tem se destacado no panorama das pesquisas que buscam entender os
resultados das entrevistas de selecdo é o estudo das caracteristicas de personalidade dos
candidatos. Este destaque ocorre devido a capacidade da personalidade dos entrevistados em
influenciar a avaliagdo do entrevistador, seja direta ou indiretamente. No que se refere a
relacdo direta entre personalidade dos candidatos e resultados das entrevistas os tracos de
extroversao e realizacao tém apresentado resultados positivos (Van Dam, 2003).

Ja de maneira indireta, essa interferéncia acontece quando ha, por exemplo, relagédo
entre personalidade e GI, pois se tem percebido que o uso dessas estratégias ndo é
simplesmente em funcdo de metas ou uma situacdo especifica, mas parecem ser utilizadas
consistentemente por certos individuos (Bourdage, Wiltshire & Lee, 2015). Assim, fatores da
personalidade podem influenciar o comportamento verbal relacionado ao GI (Van Iddekinge,
McFarland & Raymark, 2007), a natureza e a frequéncia das estratégias utilizadas (Sadler,
Hunger & Miller, 2010). Estes fatores também podem inibir o comportamento de GI, como é
0 caso do traco de personalidade Honestidade-Humildade (Bourdage, Wiltshire& Lee, 2015).

Diante do que foi exposto até aqui € possivel perceber a relevancia da andlise da
personalidade dos candidatos a vagas de emprego, pois as caracteristicas de personalidade
podem interferir no desempenho e satisfacdo dos trabalhadores e também na percepc¢édo do
entrevistador e consequentemente no resultado da selecdo de pessoal. Assim, se ater a estes
fatores pode tornar o processo seletivo, em especial as entrevistas e avaliacdes psicologicas
mais assertivas, contribuindo para uma melhor analise dos candidatos a vagas de emprego.

E nesta perspectiva que o presente estudo se insere, pois visou discutir questdes acerca
da avaliacdo da personalidade durante processos seletivos para vagas de empregos
operacionais. Para isto, buscou-se avaliar as caracteristicas de personalidade e de interacGes
interpessoais de grupos de candidatos aprovados e de reprovados na selecdo de pessoal,
mapeando o perfil de cada um dos grupos e comparando-o0s. Além disso, buscou-se analisar

percepcdo dos entrevistadores, formulada durante as entrevistas de emprego, com relacéo as
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caracteristicas interpessoais dos candidatos e relacionar dois métodos — projetivo e autorrelato
— de andlise da personalidade. Por fim, investigou-se a adequacdo dos dados do Checklist de
Relacdes Interpessoais Il (CLOIT-II) ao modelo quasi-circumplexo, contribuindo para
avaliacdo, durante os processos seletivos, das caracteristicas interpessoais dos candidatos. Os
resultados desses estudos foram apresentados em formato de dois artigos cientificos.
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2. ESTUDO 1

ESTRUTURA CIRCULAR DO CHECKLIST DE RELACOES INTERPESSOAIS-II:

considerac0es a partir dos dados de um processo seletivo

2.1 Introducéo

As interagdes interpessoais sdo experiéncias de singular relevancia para todos os
individuos. Elas diferenciam os seres humanos dos demais membros do universo bioldgico, e
consequéncias negativas ao desenvolvimento da personalidade sdo esperadas caso néo
ocorram de forma satisfatoria (Sullivan, 1953). Partindo dessa premissa, o autor desenvolveu
sua Teoria Interpessoal na qual postula que o comportamento e a personalidade dos
individuos se estruturam na medida em que sdo estabelecidas relagdes com outras pessoas.

O desenrolar de cada etapa do desenvolvimento humano recebe influéncias sociais, em
uma busca por seguranca e satisfagdo de necessidades que podem ser atendidas por meio das
trocas interpessoais. Nesse sentido, a tarefa das acOes interpessoais € evocar no outro
comportamentos que possam atender essas necessidades num movimento reciproco. Assim,
quando esse objetivo € atingido, determinadas interacGes se repetem e padrbes de
reciprocidade e complementaridade se formam (Sullivan, 1953).

Em qualquer interacdo social, as pessoas constantemente avaliam e negociam duas
posicOes elementares: qudo hostis ou amigaveis podem ser ou quanto controle conseguem
exercer nos relacionamentos. Essas posicOes interpessoais deram corpo as duas dimensoes
fundamentais da teoria interpessoal, Poder e Afiliacdo (Sullivan, 1953). A partir destas
concepcOes Leary (1957) deu forma a um modelo bidimensional representando posicdes
antagbnicas nessas dimensdes por meio de uma organizacéo circular. A Rosa das Interac6es
Interpessoais foi desenvolvida a partir de diferentes combinacGes desses dois eixos
fundamentais que resultaram em 16 posicdes interpessoais diferentes, mas relacionadas. A
Rosa das InteracBes serviu como ferramenta em investigacGes sobre as mudancas dos
pacientes em terapia, especialmente no que se referia a personalidade (LaForge, Leary,
Naboisek, Coffey & Freedman, 1954).

Mais recentemente, Kiesler (1983) seguindo os estudos sobre as representacbes das
interacdes apresentou uma versao prépria do circulo interpessoal. A principal diferenca entre

0 modelo proposto por Leary e o de Kiesler é que para o segundo 0s posicionamentos
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interpessoais sdo o resultado da jungdo de comportamentos observaveis, enquanto que para o
primeiro se tratava da soma das atitudes publicas e intrapsiquicas.

A questdo central do modelo de Kiesler é o principio da complementaridade que segue a
ideia de Sullivan (1953) que as acles interpessoais sdo designadas a evocar reaces nas
pessoas presentes na interacdo, especialmente em individuos significantes. E esse principio
que confirma o processo em que individuos tentam influenciar os outros para atender suas
necessidades. No Circulo Interpessoal de Kiesler, a complementaridade acontece com base na
busca por provocar respostas opostas no eixo poder e respostas similares ou correspondentes
no eixo afiliacdo. Desse modo, similaridade e oposi¢do sdo as caracteristicas fundamentais do
modelo interpessoal de Kiesler (Kiesler, 1983; Van Denburg & Kiesler, 2002).

Com o intuito de coletar dados que preencham os diversos dominios de comportamento
presentes no circulo interpessoal Kiesler desenvolveu o Checklist of Interpersonal
Transactions- Revised (CLOIT-R; Kiesler, 1987) que permite mapear as 16 posicOes
interpessoais que sdo estabelecidas por diferentes combinagcbes das dimensbes Poder,
caracterizada pela dualidade Dominancia-Submissdo e Afiliagdo com os polos Hostilidade-
Amabilidade e definidas a partir da soma de frequéncias de comportamentos observaveis.
Essas categorias sdo distribuidas ao redor da circunferéncia em um sentido anti-horario
classificadas lado a lado, e rotuladas pelas letras de A a P: Dominancia (A), Competicéo (B),
Desconfianca (C), Frieza Afetiva (D), Hostilidade (E), Isolamento (F), Inibicdo (G),
Inseguranca (H), Submissdo (I), Deferéncia (J), Confianca (K), Calor Afetivo (L),
“Amigabilidade” (M), Sociabilidade (N), Exibicionismo (O), Seguranca (P) (Kiesler, 1983;
Markey, Funder & Ozer, 2003).

Além dessas 16 posicdes interpessoais, ha combinacGes que resultam escores para
octantes, quadrantes e hemisférios. Somando pares de categorias da direita para a esquerda no
circulo estimam-se 0s escores dos octantes que podem ser tradicionais quando comecam pela
escala Seguranca (P) e ndo tradicionais se o inicio for a escala Dominancia (A). Quando a
combinacdo é de cada quarto do circulo sdo obtidos os escores dos quadrantes. Ja 0s
hemisférios advém da pontuacdo de cada metade da circunferéncia (Kiesler, Goldston&
Schmidt, 1991).

Na literatura internacional tornou-se frequente o relato de representacdes circulares
semelhantes as usadas por Leary (1957) e Kiesler (1983) em diversos campos, por exemplo,
nos dados sobre tracos sociais e relagbes conjugais (Smith & Williams, 2015),

comportamentos contraproducentes no trabalho (Gonzalez-Mulé, De Geest & Mount, 2013),
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desordem de personalidade (Pukrop, Sass & Steinmeyer, 2000) e problemas interpessoais
(Sodano & Tracey, 2011).

As representacOes circulares podem ser abordadas a partir de trés diferentes
concepgdes. Na primeira, ela pode ser vista como meramente uma representacdo Util ou
elegante de um construto em particular. Na segunda, essa representacdo pode implicar em
uma ordem circular que descreve as variaveis proximas como mais relacionadas, aquelas que
ocupam posigdes opostas expressam correlagdes negativas, enquanto que aquelas que formam
um angulo reto entre si sdo independentes. A terceira concepcdo pressupde que o conjunto de
variaveis, quando plotadas em um plano espacial formam entre si um circulo perfeito. Esse
conjunto pode ser definido a partir de um modelo geométrico que segue trés propriedades
fundamentais: (1%) bidimensionalidade, em que as diferencas entre as variaveis sdo redutiveis
a diferengas entre duas dimensdes; (2% raio constante, que consiste na ideia de que cada
escala tem espaco igual no circulo, em que o raio do circulo seria a distancia da variavel até o
centro; (3% distribuicdo continua, que implica espacamento uniforme das variaveis ao redor
do circulo (Wiggins, Phillips & Trapnell, 1989). Com isso, essas trés propriedades podem ser
entendidas como trés critérios para classificacdo de uma real relagcdo circular, subsidiando
estudos que possam investigar e comprovar a circularidade presente nas dimensées medidas
(Wiggins, Phillips & Trapnell, 1989; Fabrigar, Visser, & Browne, 1997).

Essa estrutura circular perfeita foi primeiramente encontrada por Guttman (1954) que a
nomeou de circumplexo. Entendido como um sistema de variaveis que sdo representadas
respeitando leis da ordem circular. Nesse modelo, as varidveis dispostas sdo de igual
importancia e classificacdo, porém sdo diferentes entre si em se tratando do conteudo
definidor. Tais variaveis podem ser representadas num circumplexo quando ha& duas
dimensdes que se relacionam ortogonalmente, ou seja, séo independentes.

O espaco circular em que as variaveis ficam dispostas tem sua organizacao determinada
pelo grau de correlacdo. As matrizes de correlacBes se apresentam de tal modo que quando
um grupo aumenta o outro diminui sistematicamente. Toda vez que um tema de estudo é
capaz de ser descrito respeitando esses critérios, essa descri¢cdo pode ser feita dentro de uma
organizacdo circumplexa (Guttman, 1954).

Assim, o modelo circumplexo é aplicavel quando ha uma distribuicdo continua dos
tipos de comportamentos interpessoais ao redor do circulo. O nimero de graus em torno da
circunferéncia que separa duas posicdes interpessoais € uma medida do tamanho da sua
dessemelhanca. Além disso, 0 modelo permite avaliar a intensidade das caracteristicas, por

exemplo, atos interpessoais. Ela é definida considerando a distancia das posi¢des em relagdo
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ao centro do circulo, sendo que quanto maior a intensidade maior a distancia do centro
(Hafkenscheid & Rouckhout, 2009).

Entretanto, os instrumentos que se dispdem a adotar o modelo circumplexo nem sempre
conseguem adequacao exata aos critérios de circumplexidade e podem ser considerados quasi-
circumplexos ou ndo circumplexos. O modelo quasi-circumplexo pode ser usado quando as
variaveis se reduzem a duas dimensdes e o valor do raio é constante, mas ndo estdo
distribuidas de maneira equidistantes em torno da circunferéncia. JA& o modelo néo
circumplexo é observado quando pelo menos dois critérios para uma circunferéncia perfeita
ndo sdo atingidos, sendo o circulo, portanto, apenas uma representacdo Util de determinado
construto (Gaines, Panter, Lyde, Steers, Rusbult, Cox & Wexler, 1997; Gurtman & Picuns,
2000).

Nesse sentido, entender se os dados de determinados instrumentos apresentam
adequacdo ao modelo circumplexo, quasi-circumplexo ou ndo circumplexo torna-se relevante,
uma vez que pode indicar como as variaveis se distribuem no espago circular. E, tal
distribuicdo revela as relages entre as variaveis, podendo ser semelhantes conceitualmente,
caso estejam proximas ou até mesmo serem antbnimas se estiverem em posicdes opostas.
Assim, a localizagdo de caracteristicas interpessoais pode indicar empiricamente se a relacao
entre as variaveis esta de acordo ou ndo com as propostas teoricas. (Hafkenscheid &
Rouckhout, 2009; Hafkenscheid & Rouckhout, 2013).

Diante das possibilidades da aplicacdo do modelo circumplexo ao campo interpessoal e
a consequente necessidade de avaliar o ajuste dos dados, a literatura também mostra de forma
abundante estudos sobre medidas que se propuseram a assim representar o dominio
interpessoal e a analise de suas estruturas. Por exemplo, foram encontrados estudos (Wiggins,
Phillips & Trapnell, 1989; Gurtman & Pincus, 2000; Pincus, Gurtman & Ruiz, 1998; Acton &
Revelle, 2002) que encontraram estrutura circular satisfatéria para o Interpersonal Adjective
Scales (IAS; Wiggins, 1979) que visa avaliar as caracteristicas interpessoais com base em
adjetivos como, por exemplo, distante, firme e extrovertido. Também houve aproximacao da
estrutura circumplexa ideal a versdo para criancas do IAS, denominada Interpersonal
Adjective Scales for Children (IAS-C, Di Blas, 2007) e que por meio de adjetivos que
representam categorias usadas por adultos avaliam as posicdes interpessoais das criangas
enquanto interagem (Di Blas, 2007).

Seguindo a mesma tendéncia, foram positivos os resultados das analises da adequacéo
dos dados ao modelo circumplexo do Inventory of Interpersonal Problems (11P-C, Horowitz,
Rosenberg, Baer, Ureno & Villasenor, 1988; Alden, Wiggins & Pincus, 1990; Pincus,
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Gurtman & Ruiz, 1998; Acton & Revelle, 2002), que avalia as dificuldades vivenciadas nos
relacionamentos que séo fontes de sofrimento subjetivo; do Impact Message Inventory (IMI-
C; Kiesler & Schmidt, 1993-; Schmidt, Wagner & Kiesler, 1999; Hafkenscheid & Rouckhout,
2013) que investiga o estilo interpessoal da pessoa-alvo por meio das respostas autorrelatadas
por um respondente que tem interagido com ela ou a observado; e também do Interpersonal
Behavior Questionnaire for Children (IBQ-C; Di Blas, Grassi, Lucio & Momente, 2011) que
analisa, por meio de autorrelato e/ou da perspectiva do interagente, 0s estilos
comportamentais das criancas durante interac6es. Por outro lado, o Schwartz’s Value System
(SVS; Schwartz, 1992) que visa identificar tipos de valores que refletem um continuo de
fatores motivacionais apresentou estrutura quasi-circumplexa (Lindeman & Verkasalo, 2005).

Entretanto, estudos com diferentes resultados de ajuste para esses instrumentos também
foram encontrados. Tais resultados mostraram ajuste as estruturas diferentes em certos
momentos, por exemplo, o IIP-C em um estudo mais recente feito por Monsen, Hagtvet,
Havik e Eilertsen (2006) com sujeitos clinicos e ndo clinicos apresentou uma estrutura quasi-
circumplexa, bem como o IBQ-C na forma de autoavalia¢cdo de criangas mais novas e mais
velhas (Di Blas, Grassi, Lucio & Momente, 2011). Ja os dados do IMI ndo apresentaram
conformidade com o modelo circumplexo quando da realizacdo de uma analise fatorial
confirmatoria, pois houve variacGes na esperada igualdade dos espagos dos octantes em torno
da circunferéncia e no comprimento dos vetores (Schmidt, Wagner & Kiesler, 1999), e
também quando adaptado para a populacdo holandesa (Hafkenscheid & Rouckhout, 2009). Os
dados do SVS também néo indicaram adequacdo ao modelo circular quando da aplicacédo de
técnicas confirmatorias (Perrinjaquet, Furrer, Usunier, Cestre & Valette-Florence, 2007).
Assim, pode-se observar a variacdo da estrutura circumplexa presente em certos instrumentos
dependendo das técnicas de analise empregadas e também de variacbes da populacdo
estudada.

Com relacdo aos estudos da estrutura circumplexa do instrumento desenvolvido por
Kiesler, o CLOIT-R, Tracey e Schneider (1995) a partir da aplicacdo de um modelo
confirmatorio encontraram resultados que indicaram ajuste satisfatorio dos dados ao modelo
circular. Os achados apontaram ser adequada a utilizacdo do CLOIT-R em trabalhos que
pretendem avaliar empiricamente a teoria interpessoal e 0 modo como as pessoas interagem.

Tendo em vista as possibilidades do modelo de Kiesler para avaliar as caracteristicas
interpessoais, essa medida foi traduzida e adaptada para a populacdo brasileira Couto, Van
Hattum, Vandenberghe e Benfica (2005) e recebeu o nome de Checklist de Relagdes

Interpessoais. Teve sua estrutura interna avaliada por Couto, Vandenberghe, Van Hattum e
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Campos (2006) em que, numa amostra de estudantes universitarios e com modelo
exploratorio para investigar o critério da bidimensionalidade, o teste apresentou melhor ajuste
em trés dimensBes. JA o0 estudo da consisténcia interna apontou coeficientes abaixo do
esperado para 0s 16 segmentos principais. Por esse motivo, 0 instrumento foi
sistematicamente revisado e renomeado para CLOIT-II.

Embora tenham sido encontrados resultados satisfatérios do instrumento para
diferenciar caracteristicas psicoldgicas, por exemplo, a associa¢ao entre posicdes interpessoais
de hostilidade e estresse (Couto, Vandenberghe & Brito, 2012); caracteristicas interpessoais e
habilidades sociais (Couto, Vandenberghe, Tavares & Silva, 2012) e posicdes de
desconfianca, frieza e hostilidade com problemas de saide mental (Couto, Vandenberghe &
Tavares, 2015); a questdo sobre a estrutura circumplexa, proposta originalmente para o
inventario, ficava em aberto. Com o objetivo de responder a essa questdo, logo mais, Couto,
Tavares e Silva (manuscrito em preparacdo) realizaram nova investigacdo do ajuste da
estrutura interna do CLOIT-II a0 modelo circumplexo. Foram realizadas analises
confirmatorias para verificar o ajuste dos dados aos critérios de bidimensionalidade, raios
constantes e igualdade de espacamento entre as variaveis. Os dados foram coletados tambem
em uma amostra de universitarios e os resultados apontaram que o instrumento teve melhor
adequacdo ao modelo quasi-circumplexo, uma vez que o critério de igualdade dos espacos
entre as escalas ndo se confirmou. Seguindo os mesmos objetivos, Tavares (2015) replicou a
metodologia do estudo anterior. Tendo em vista as evidencias da literatura de que a estrutura
circumplexa pode variar também conforme a populacdo estudada, neste caso, foram coletadas
informacGes sobre as interacdes interpessoais no trabalho em um grupo de 363 trabalhadores.
Novamente foi testado o ajuste dos dados a estrutura circumplexa. Seus resultados foram
semelhantes ao estudo com universitarios ao que tange a indicacdo de ajuste do inventario a
um modelo quasi-circumplexo.

Portanto, além da perspectiva apresentada acima, varias pesquisas (Leiter & Maslach,
1988; Liden, Wayne & Sparrowe, 2000; Silva & Filipini, 2013) apontam para a importancia
do relacionamento interpessoal também no ambiente de trabalho, uma vez que o modo como
os trabalhadores estabelecem contato pode influenciar, por exemplo, no seu desempenho
(Silva & Filipini, 2013). Também, de acordo com Godoy e Noronha (2005) e Baumgartl,
Pagano e Lacerda (2010) é necessario pesquisas com instrumentos psicolégicos voltados para
0 ambiente organizacional, pois 0 que se tem percebido é 0 uso de testes que ndo possuem

estudos e em alguns casos coeréncia tedrica com a area organizacional.
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Assim, considerando a importancia do relacionamento interpessoal no ambiente de
trabalho e que dos estudos que analisaram a estrutura do CLOIT-11 apenas um teve como foco
as interacdes no trabalho, mas fora do contexto de selecdo de pessoal, a presente pesquisa
pretendeu contribuir para o estudo sobre o uso do teste em de selecdo de pessoal. O objetivo
foi de investigar o ajuste dos dados coletados pelo CLOIT-Il a0 modelo quasi-circumplexo a
partir de uma andlise confirmatoria em uma amostra de candidatos a vagas de empregos
operacionais. Buscou-se compreender se o0 inventario mantém suas caracteristicas circulares
ao ser aplicado em uma amostra de candidatos a vagas de emprego, populacdo esta diferente
da qual tem sido avaliada pelos estudos realizados até o momento.

2.2 Método

2.2.1 Participantes

Este estudo contou com 108 participantes que eram todos candidatos a vagas de
emprego operacionais de uma organizagdo particular no sudeste goiano. Dentre o0s
participantes 94,4% eram do sexo masculino com idade entre 17 e 40 anos (M=25,32 e
DP=5,23). Na data da coleta de dados, 60,2% dos sujeitos eram solteiros, 38% casados e 1,8%
divorciados. Em relacdo a escolaridade, 75% tinham Ensino Médio Completo, 15,7% Ensino
Superior incompleto, 6,5% Ensino Superior Completo e 2,8% Ensino Fundamental
incompleto ou completo. Sobre a ocupacdo dos respondentes, 54,6% estavam trabalhando ou
eram do lar, 40,7% desempregados e 4,7% eram estudantes. Ainda 57,4% pertenciam a classe
econdmica D, 25% a classe C2, 9,3% a B2, 7,4% a E e 0,9% a classe B1.

2.2.2 Instrumento

Checkist de Relacdes Interpessoais — Il (CLOIT-II, Couto, Vandenberghe & Van
Hattum, 2011): inventario desenvolvido para a avaliacdo e descricdo das interacdes
interpessoais do individuo, considerado Pessoa Alvo. O CLOIT-II foi traduzido e adaptado
para aplicacdo no Brasil por Couto, Van Hattum, Vandenberghe e Benfica (2005). Diversos
estudos como Couto, Vandenberghe, Van Hattum e Campos (2006), Couto, Muniz,
Vandenberghe e Van Hattum (2008), Couto, Vandenberghe e Brito (2012a) Couto,
Vandenberghe, Tavares e Silva (2012b) e Couto, Vandenberghe e Tavares (2015) se

dedicaram a analise das suas propriedades psicométricas.

! Candidato apresentou documento de emancipacéo de menor.
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Esse instrumento é apresentado em trés formas, sendo a Autoclassificacdo que €
respondida pela Pessoa Alvo, a Interagente preenchida por alguem que interage com a Pessoa
Alvo e a forma Observador em que a avaliacdo é realizada por um sujeito que assiste as
interacOes da Pessoa Alvo. Para este estudo serd utilizado o modo de Autoclassificacdo, que
assim como as demais, conta com 96 proposi¢des que se referem a atitudes que podem
descrever a maneira com a Pessoa Alvo agem durante as interag0es sociais. Para preencher o
formulério, os sujeitos sdo solicitados a ler as proposicGes e indicar aquelas que descrevem os
comportamentos que predominam em suas relagdes.

As proposicoes sdo classificadas em 16 escalas bipolares que podem ser projetadas em
torno de um modelo circular em sentido anti-horario, que sdo: (A, a=0,72), Competi¢éo (B,
a=0,70), Desconfianga (C, a=0,74), Frieza Afetiva (D, 0=0,67), Hostilidade (E, a=0,62),
Isolamento (F, a=0,71), Inibicdo (G, a=0,72), Inseguranca (H, a=0,68), Submissdo (I,
a=0,70), Deferéncia (J, 0=0,66), Confianca (K, 0=0,64), Calor Afetivo (L, 0=0,69),
Amigabilidade (M, 0=0,69), Sociabilidade (N, o=0,68), Exibicionismo (O, a=0,74),
Seguranca (P, a=0,69). Nesse sentido, cada escala é formada pela juncédo de seis proposicoes
em que trés delas tem peso um e as outras trés proposicdes tem peso dois, pois demarcam
intensidades moderadas e extremas, respectivamente.

Para a estimativa dos escores brutos € realizada a soma dos pontos das respostas
relativas a cada escala, as quais podem receber pontuacdo variando de zero a nove. Os
resultados das 16 escalas podem ser combinados e assim descrever padrdes de interacoes.
Essa combinacdo pode resultar, por exemplo, em quadrantes, quando da soma dos escores
presentes em cada quarto do circulo. Para os quadrantes, as formulas sdo as seguintes:
Hostilidade-Dominancia (Qdt-HD, a=0,88) = 0,707 A + 0,924 B + C + 0,924 D + 0,707 E;
Hostilidade-Submissdo (Qdt-HS, 0=0,88) = 0,707 E + 0,924 F + G + 0,924 H + 0,707 I,
“Amigabilidade”-Submissdo (Qdt-AS, a=0,88) = 0,707 I+ 0,924 J + K+ 0,924 L + 0,707 M;
“Amigabilidade”-Dominéncia (Qdt-AD, 0=0,88) = 0,707 M + 0,924 N + O + 0,924 P + 0,707
A.

E possivel também agrupar os escores a partir dos hemisférios do circulo, em que as
formulas sdo: Dominancia (Hmf-DOM, a=0,91) = 0,383 N + 0,707 O + 0,924 P + A + 0,924
B + 0,707 C + 0,383 D; Submissao (Hmf-SUB, ¢=0,9) = 0,383 F + 0,707 G + 0,924 H + 1 +
0,924 J + 0,707 K + 0,383 L; “Amigabilidade” (Hmf-AMI, a=0,9) = 0,383 J + 0,707 K +
0,924 L + M + 0,924 N + 0,707 O + 0,383 P; Hostilidade (Hmf-HOS, ¢=0,91) = 0,383 B +
0,707 C+0,924D +E + 0,924 F + 0,707 G + 0,383 H.
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H& também a possibilidade de se calcular os escores que situa a pessoa alvo em cada
eixo do circulo. O escore no eixo vertical interpretado como Controle pode ser obtido pela
formula: PODER (Ex-PODER, 0=0,9)= A - | + 0,924 (B +P - H-J) + 0,707 (C + O - G - K)
+ 0,383 (D + N - F - L), enquanto o escore no eixo horizontal interpretado como Afiliacéo
pode ser obtido pela seguinte formula: FILIA (EX-FILIA, 0=0,9) =M -E +0,924(N+L-D -
F)+0,707(O+K-C-G)+0,383(P+J-B-H).

2.2.3 Procedimentos de coleta de dados
O projeto de pesquisa foi autorizado pelo comité de ética em pesquisa da Universidade
Federal de Goias, conforme parecer sob protocolo de n° 103349/2014. A coleta de dados
ocorreu numa empresa privada do sudeste goiano. Os participantes, que eram candidatos a
vagas de emprego da referida empresa, foram convidados a participar do estudo logo apos a
realizacdo do processo seletivo, de modo que a participagdo ou ndo na pesquisa n&o
influenciaria no resultado da selecéo.

Ao serem contatados os sujeitos foram informados sobre os procedimentos que
envolviam sua participacdo na pesquisa de modo a subsidiar a livre participacdo. Aqueles que
concordaram em participar assinaram o termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE) e
foram iniciados nos procedimentos de coleta de dados respondendo a forma de

autoclassificacdo do CLOIT — 1.

2.2.4 Plano de andlise dos dados

As respostas dos participantes foram tabuladas em planilha eletrénica e os escores
totais e 0s escores de cada escala do inventario foram estimados. Logo apds, foi realizado o
escalonamento multidimensional confirmatorio (MDS com algoritmo Proxscal), com vistas a
testar a estrutura. Para isto, 0s escores das variaveis foram transformados em pontuacéo z para
em seguida calcular as distancias entre as variaveis. Depois, com os valores definidos, estes
foram organizados espacialmente de acordo com a teoria do Circulo Interpessoal. Com isto,
foram adotados os valores do par de coordenadas calculados para o modelo quasi-
circumplexo considerando a matriz de correlacdes entre as 16 escalas conforme os achados de
Couto, Tavares e Silva (manuscrito em preparacdo) que identificaram que o CLOIT-11 atende
melhor a este modelo de estrutura. Portanto, as escalas assumiram 0s seguintes parametros
para o eixo Afiliacdo e Controle respectivamente: Dominancia [A (0,00; 1,00)], Competicédo
[B (-0,40; 0,90)], Desconfianca [C (-0,60; 0,70)], Frieza Afetiva [D (-0,85; 0,20)], Hostilidade
[E (-1,00; -0,00)], Isolamento [F (-0,85; -0,20)], Inibig&o [G (-0,65; -0,55)], Inseguranca [H (-
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0,40; -0,80)], Submisséo [1(0,00; -1,00)], Deferéncia [J (0,30; -0,80)], Confian¢a [K (0,60; -
0,60)], Calor Afetivo [L (0,80; -0,35)], “Amigabilidade” [M (1,00; 0,00)], Sociabilidade [N
(0,85; 0,24)], Exibicionismo [O (0,60; 0,61)], Seguranca [P (0,30; 0,89)]. Dados estes valores,
as escalas tiveram seus lugares estabelecidos no espaco. Para avaliar o ajuste ao modelo foram
calculados o coeficiente Phi de Tucker, tido com satisfatorio um resultado igual ou superior a
0,90, e 0 normalizedraw stress com indices positivos abaixo de 0,20 (He & Van de Vijver,
2012).

Logo mais, com o intuito de avaliar a estrutura do inventario, estimaram-se as posicoes
angulares ordenadas para cada escala e em seguida, os valores dos angulos de separacdo para
cada par de escalas que se posicionaram lado a lado ao redor da circunferéncia. Num circulo
ideal, a distancia angular entre as 16 escalas é de 22,5°. As escalas que apresentam diferenca
angular de 90° ndo se relacionam entre si e as que se distanciam em 180° tem uma relacdo de
oposicdo conceitual. Por outro lado, quanto menor o angulo formado entre as escalas, maior a
proximidade entre os significados dados as variaveis (Browne, 1992). Depois, as posi¢des
angulares foram corrigidas e a para escala “Amigabilidade” foi atribuida posicao zero, uma
vez que a localizacdo desta variavel foi convencionada na posicao inicial do circulo.

Para testar um dos critérios de ajuste dos dados do inventario ao modelo circumplexo

g.

nf
foi aplicado o teste de Fisher: Fisher Test t = ;V onde Xy = E A%, . Em um circulo
\%4 f=1

perfeito, as variaveis devem ficar dispostas equidistantes do centro da circunferéncia. Cabe ao
teste de Fisher medir o raio que deve ser constante. Seu resultado remete ao coeficiente de
variacao, isto é, o desvio padrao dividido por dois e indica o quando os dados analisados se
distanciam do circulo ideal. Esse circulo ideal foi oferecido pelos autores, com os valores dos
raios iguais para todas as escalas. Ao comparar o circulo ideal com o formado pelos dados da
amostra, quanto menor o valor do teste de Fisher, mais proximo de um circumplexo
verdadeiro estardo os dados do inventario, sendo 0,20 o limite maximo para a possibilidade de
ajuste ao modelo. J& um valor alto sugere raios desiguais e, portanto em desacordo com um
circulo perfeito (Acton & Revelle, 2002; 2004).

2.3 Resultados e Discusséo
Com o intuito de atingir os objetivos indicados, o primeiro passo foi testar a hipotese
da estrutura do CLOIT-II que tem a proposta de descrever as interagdes interpessoais em duas

dimensdes — controle e afiliagio — que combinadas podem ser representadas num espaco
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bidimensional. Para testar a estrutura, foram realizadas analises de Escalonamento
Multidimensional Confirmatdrio para as 16 escalas e obteve-se indice ajuste Phi de Tucker =
0,94 e normalized raw stress = 0,11. Esses resultados indicam indices satisfatorios e, portanto,
confirmam ajuste a0 modelo dimensional, e estdo de acordo com os resultados encontrados
por Couto, Tavares e Silva (manuscrito em preparacéo) e também Tavares (2015). Com isto,
pde-se dizer que dados coletados em contexto de selegdo de pessoal utilizando o CLOIT-II,
também atendem a um dos critérios da estrutura circular, que é o da bidimensionalidade, ou
seja, as diferencas entre as variaveis podem ser reduzidas a diferengcas em duas dimensdes
(Fabrigar, Visser, & Browne, 1997).

Os valores das coordenadas para as duas dimensdes de cada uma das 16 escalas podem
ser visualizados na Tabela 1.1, enquanto que a estrutura revelada pela realizacdo do MDS esté
da Figura 1.1. Ao realizar a analise das projecdes das 16 escalas no espaco e as distribuicoes
destas no entorno da circunferéncia é possivel compreender a dindmica dos dados coletados
pelo inventario. Nesse sentido, as 16 escalas ficaram localizadas lado a lado, mantendo a
ordem esperada e também foram plotadas 4 escalas em cada quadrante, aspectos que estdo em

acordo com as proposicdes teoricas do circulo interpessoal de Kiesler (1983).

Tabela 1.1. Ordenacdo e diferencas angulares, coordenadas dimensionais das 16 escalas e
Teste de Fisher

Dimensdes Posicdes Angulares Angulos Circularidade

Afiliagdo Poder Ordenadas Corrigidas Sepgégéo R R - Mg
Dominancia (A) 0,14 0,63 78° 266° 24° (AB) 0,65 0,01
Competicéo (B) 0,41 0,57 54° 242° 28° (BC) 0,7 0,07
Desconfianca (C) 0,42 0,2 26° 214° 21° (CD) 0,47 -0,16
Frieza Afetiva (D) 0,54 0,05 5K° 198° 9° (DE) 0,54 -0,09
Hostilidade (E) 0,81 -0,06 356° 189° 27° (EF) 0,81 0,18
Isolamento (F) 0,61 -0,36 329° 162° 27° (FG) 0,71 0,07
Inibicdo (G) 0,32 -0,52 302° 135° 29° (GH) 0,61 -0,02
Inseguranca (H) 0,02 -0,45 273° 106° 8° (HI) 0,45 -0,19
Submisséo (1) -0,06 -0,68 265° 98° 35° (1J) 0,69 0,05
Deferéncia (J) -0,5 -0,58 230° 63° 26° (JK) 0,76 0,13
Confianca (K) -0,65 -0,29 204° 37° 16° (KL) 0,71 0,08
Calor Afetivo (L) -0,59 -0,08 188° 21° 21° (LM) 0,59 -0,04
Amigabilidade (M) -0,78 0,18 167° e 27°(MN) 0,81 0,17
Sociabilidade (N) -0,44 0,37 140° 333° 22° (NO) 0,57 -0,06
Exibicionismo (O) -0,19 0,35 118° 311° 22° (OP) 0,39 -0,24
Seguranca (P) -0,07 0,68 96° 384° 18° (PA) 0,68 0,05

Mgr=0,63; DP=0,12; Fisher=0,19
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Figura 1.1. Distribui¢éo das escalas principais em duas dimensdes

Além dessas caracteristicas, é possivel verificar que as escalas se projetaram de modo a
confirmar a relagcdo de oposicéo entre elas, como por exemplo, as escalas Desconfianca (C) e
Confianca (K) que apresentaram um angulo de 178° o que significa posi¢cdes opostas no plano
de maneira quase perfeita, pois se aproximou bastante do angulo de 180°. Também se
aproximaram de 180° os angulos formados entre as escalas A e | (187°), Be J (176°), De L
(1839), E e M (189°), F e N (189°), G e O (184°), H e P (177°) e projetaram essas escalas em
posicOes antagdnicas no espaco euclidiano. Esses resultados indicam que tais escalas
descrevem caracteristicas interpessoais antbnimas e consequentemente adequacao a proposta
do circulo interpessoal de Kiesler (Fabrigar, Visser, & Browne, 1997; Van Denburg &
Kiesler, 2002).

A projecdo das escalas no espaco ainda permitiu constatar a relagdo entre as escalas no
que se refere a formacdo dos octantes, 0s quais sao pares de variaveis que se posicionam lado
a lado no entorno do circulo e se aproximam conceitualmente. Com isso, os dados
apresentaram formacao dos octantes tradicionais — PA, BC, DE, FG, HI, JK, LM, NO — e ndo
tradicionais — AB, CD, EF, GH, 1J, KL, MN, OP — com alguns angulos de separacdo que se
distanciaram do valor esperado de 22,5° e outros que se aproximaram bastante deste valor,
conforme a Tabela 1.1.

Dado os valores dos angulos de separagdo, nota-se que dentre os que se distanciaram do

valor de 22,5, a escala Submissdo (I) apresentou angulos diferentes com as escalas que lhes
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sdo adjacentes, sendo um angulo menor com Inseguranca (H) e maior com Deferéncia (J).
Com essas variacgdes, verifica-se que as caracteristicas de submissdo em que ha a recusa por
responsabilidades e atitudes sdo avaliadas pelos sujeitos da pesquisa como sendo mais
préximas de posi¢cGes em que o individuo evita ser pretencioso e parece necessitar da ajuda
dos demais do que com posicOes de aceitagdo do outro com satisfacdo e disponibilidade para
atender pedidos e solicitagdes.

Ainda sobre os valores angulares que se distanciaram do ideal, verificou-se também que
as escalas adjacentes a Hostilidade (E) também se posicionaram com distancias diferentes,
sendo que Frieza Afetiva (D) apresentou angulo menor e Isolamento (F) um angulo maior.
Nesse sentido, também € entendido que os sujeitos da pesquisa avaliam as caracteristicas de
hostilidade, em que as pessoas violam regras e sdo rudes com o0s demais, como
conceitualmente mais proximas a atitudes de dificuldade em demonstrar cordialidade, com
pouca simpatia a comportamentos irregulares do que com posic¢des de distanciamento, em que
os individuos preferem realizar tarefas sozinhos.

Por outro lado, dentre as diferencas angulares que se aproximaram do valor de 22,5, as
escalas que estdo imediatamente ao lado direito e esquerdo de Exibicionismo (O), que sédo
Sociabilidade (N) e Seguranca (P), apresentaram distancia muito parecida com a esperada
pela teoria. Desse modo, de acordo com 0 que pensam 0S sujeitos da pesquisa, as
caracteristicas de exibicionismo estdo proximas tanto de atitudes em que as pessoas buscam
interagir com o0s demais, expressando alegria ao estabelecer contatos, quanto de
comportamentos de confiangca em seus proprios recursos para resolver conflitos e de mencgéo
sobre seus méritos.

Conforme 0s objetivos, outra andlise foi realizada, com vistas investigar o segundo
critério para a circumplexidade dos dados, o qual aponta que os valores dos raios de cada uma
das escalas devem ser iguais (Wiggins, Phillips & Trapnell, 1989). Para verificar esse critério,
aplicou-se o Teste de Fisher que avalia a distancia entre as posi¢cdes das escalas até o centro
da circunferéncia, o que permite estimar o tamanho do raio. Nesse sentido, para a analise dos
dados foi calculado, primeiramente, o valor do raio (R) de cada escala e em seguida
estimaram-se a média (MR) e as diferencas entre os raios de cada escala e a média (R-Mg). Os
resultados podem ser observados na Tabela 1.1.

Com os valores estimados, pode-se verificar que sete escalas foram projetadas para
dentro do circulo, pois apresentaram diferencas negativas entre o raio e o raio médio. Por
outro lado, nove escalas apresentaram diferengas positivas e, portanto foram projetadas para

fora do circulo. As escalas mais ajustadas foram Dominéncia (A) com posicdo projetada para
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fora do circulo perfeito e Inibicdo (G) e Calor Afetivo (L) projetadas para dentro. Sobre a
mais desajustada foi identificada a escala Exibicionismo (O) com valor negativo e por isso,
posicionado dentro da circunferéncia hipotética.

Vale destacar que mesmo a posi¢cdo mais desajustada apresentou indice bem inferior ao
limite de dois desvios padrGes acima ou abaixo da média, 0 que sinaliza para um ajuste
satisfatorio ao modelo circumplexo. Além disso, esses resultados sdo semelhantes aos
encontrados por Couto et al. (manuscrito em preparacdo) que também identificaram ajuste a
este critério, porém com desvios um pouco menores, como por exemplo, a escala O, a mais
desajustada nas duas pesquisas, apresentou diferenca de -0,19 no trabalho de Couto et al.
(manuscrito em preparacao), enquanto na presente pesquisa o desvio foi de -0,24.

Em relacdo ao teste de Fisher encontrou-se um valor dentro dos limites aceitos o que
também indica ajuste ao modelo circumplexo com variacdo de 19% para cada eixo das duas
dimensdes (Acton & Revele, 2004). Nesse sentido, os resultados acerca da avaliacdo dos
valores dos raios do circulo indicam que os presentes dados confirmaram ajuste ao critério de
circumplexidade que versa sobre raios iguais.

Conforme o objetivo deste trabalho, que foi testar o ajuste ao modelo quasi-
circumplexo, os resultados encontrados indicam que os dados atingiram 0s critérios de
bidimensionalidade e de raio constante e ndo apresentaram espacos intersticiais equivalentes.
Com isso, pode-se concluir que os dados confirmam o ajuste ao modelo proposto. Entretanto,
como o ajuste perfeito ao modelo circumplexo é um critério bastante rigido (Gurtman &
Pincus, 2000), a presenca de uma estrutura circular exata ndo é uma condicdo imprescindivel
para o inventario ser relevante no tocante a avaliacdo das caracteristicas psiquicas dos
sujeitos. Logo, a confirmacao do ajuste dos dados do CLOIT-II a0 modelo quasi-circumplexo
ja reportado anteriormente por Couto et al. (manuscrito em preparacdo) em uma amostra de
estudantes, e por Tavares (2015) em uma amostra de trabalhadores fornecem evidéncia
psicométrica da estabilidade da estrutura interna. Quando sdo somados aos resultados
encontrados aqui, uma nova evidencia da estabilidade estrutural do inventario € adicionada

especialmente quando aplicado no ambito da selecdo de pessoal.

2.4 Consideracdes Finais
O objetivo da presente pesquisa foi avaliar a adequacdo ao modelo quasi-circumplexo
do Checklist de Relacdes Interpessoais — Il (CLOIT-II) quando aplicado em candidatos a
vagas de empregos operacionais, com vistas a contribuir para o estudo das caracteristicas

psicoldgicas no ambiente organizacional. A adequacdo a estrutura circumplexa requer trés
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critérios: (1) as diferencas entre as variaveis podem ser reduzidas em duas dimensoes, (2) as
variaveis devem apresentar iguais distancias do centro do circulo, (3) e as distancias entre as
variaveis devem ser iguais.

Com a aplicacdo do MDS confirmatério foi possivel verificar que os dados podem ser
representados em um modelo bidimensional. O Teste de Fisher indicou uma variagdo
adequada das distancias das variaveis em relacdo ao centro da circunferéncia. Esses resultados
confirmam uma estrutura quasi-circumplexa, pois este modelo é demonstrado quando o
critério de projecBes com distancias iguais entre as varidveis é relaxado, mas as outras
condicdes sdo mantidas.

Com esses resultados, constata-se que o CLOIT-II ao ser aplicado no ambito da selecao
de pessoal replica 0 modelo quasi-circumplexo, 0o que mostra sua provavel utilidade por
psicologos preocupados em avaliar o modo como os candidatos agem em suas interacdes
interpessoais. Uma das limitacbes mais evidentes desse estudo pode ser apontada no nimero
pequeno de participantes e 0 uso de uma amostra de conveniéncia. Nesse sentido, espera-se
que novos estudos sejam realizados. Uma sugestdo para futuros estudos é que sejam
considerados dados de processos seletivos deferentes, ocorridos em ambientes
organizacionais diferentes envolvendo também funcGes variadas. O que permitiria um maior
namero de sujeitos e que a escolha dos individuos se aproxime do modo aleatério, permitindo
assim condicdes para a generalizacdo dos resultados. Por hora, podemos considerar que as
evidencias em favor da estabilidade da estrutura interna do inventario vem se acumulando de

modo a apoiar sua utilizacéo.
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3. ESTUDO 2

PERSONALIDADE E INTERACOES INTERPESSOAIS DE CANDIDATOS EM
PROCESSOS DE SELECAO

3.1 Introducéo

Diversas pesquisas tem se voltado para o estudo das caracteristicas pessoais que podem
influenciar o desempenho dos candidatos e o resultado dos processos seletivos para vagas de
emprego. As pesquisas nesta area tém investigado a influéncia de fatores como idade (Avolio
& Barrett, 1987), género e qualificagdo (Olian, Schwab & Haberfeld, 1988), orientagéo sexual
(Cunningham, Sartore & McCullough, 2010), estabelecimento de rapport no inicio das
entrevistas (Barrick, Swider & Stewart, 2010), aperto de médo (Stewart, Dustin, Barrick &
Darnold, 2008), gerenciamento de impressdes (Roulin, Bangerter & Levashina, 2014), ajuste
entre o sujeito e a organizacao (Chen, Lee &Yeh, 2008), dentre outros.

Embora diferentes aspectos possam afetar os resultados da selegdo, em especial das
entrevistas, Dipboye e Gaugler (1993) afirmam que a personalidade dos candidatos € um fator
que deve ser levado em consideracdo na avaliagdo do selecionador. Esse destaque a
personalidade se d&d em decorréncia da sua relagdo com diversos aspectos organizacionais, tais
como satisfacdo, bem-estar (Marzuki, 2013), proatividade (Major, Turner & Fletcher, 2006) e
desempenho no trabalho (Le et al, 2011; Barrick & Mount, 1991; Salgado, 1997; Thoresen,
Bradley, Bliese & Thoresen, 2004; Nikolaou, 2003). Ha também indicios de que existem
associagdes com atitudes contraproducentes, como absenteismo (Judge, Martocchio &
Thoresen, 1997) e ac¢des desviantes (O’Neill, Lewis & Carswell, 2011; Burke & Will, 2004).

A relevancia dada a avaliacdo da personalidade durante os processos seletivos é também
em virtude da capacidade das caracteristicas de personalidade dos candidatos em influenciar a
avaliacdo realizada pelo entrevistador e consequentemente o resultado do processo seletivo
(Dipboye & Gaugler, 1993). Além disso, € crescente a busca feita pelo diferencial humano,
pois as empresas estdo preocupadas com o desempenho de seus funcionarios (Levenfus, 2009;
Silva & Filipini, 2013). Por esses motivos, o selecionador deve realizar um estudo rigoroso
sobre a personalidade dos candidatos e investigar quais aspectos sdo relevantes para a
qualidade da atuacdo dos futuros funcionarios (de Fruyt & Mervielde, 1999).

De acordo com o levantamento realizado por Schmidt e Hunter (1998) os testes de

personalidade tem sido uma das ferramentas mais utilizadas nos processos seletivos. No
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contexto brasileiro, para avaliacdo da personalidade, o Teste Palografico, entre outros, € um
dos instrumentos mais aplicados (Pereira, Primi & Cobéro, 2003; Godoy & Noronha, 2005;
Baumgartl, Pagano & Lacerda, 2010). Essa ferramenta é considerada um teste projetivo, pois
a avaliagdo realizada é com base no significado que a situacdo tem para os individuos. Desse
modo, aquilo que € projetado esté carregado de significado e tem relagdo com a personalidade
(Alves & Esteves, 2004; Pellini, 2006).

Segundo Levenfus, (2009), o teste Palogréafico tem sido amplamente utilizado por ter
sua aplicacdo rapida, facil e de baixo custo. Também permite a analise de variados fatores,
desde afetividade até caracteristicas de relacionamento interpessoal. Entretanto, Bonfadini,
Alencar, Bueno, Montiel e Bartholomeu (2014) verificaram baixos indices de predicdo do
Teste Palografico em relagcdo ao resultado dos processos seletivos, indices estes menores que
0s das entrevistas de emprego. Com isso 0s autores sinalizam necessidade dos psicdlogos
organizacionais em se atentarem ao uso de testes de modo que possam contribuir para
melhores resultados do processo seletivo.

Uma consideracdo importante no contexto das avaliagbes psicologicas é a
recomendacéo sobre 0 uso conjugado de entrevistas e testes. Segundo Groth-Marnat (2009), a
entrevista € provavelmente 0 meio mais importante para a coleta de dados durante a avaliacdo
psicolégica. Sem essas informacgdes obtidas grande parte dos resultados dos testes fica sem
sentido, ndo podendo ser interpretado com clareza. Ainda, a entrevista também permite
identificar certos aspectos como caracteristicas idiossincraticas, reacdo frente a questfes
especificas, dentre outros que diferentes estratégias ndo sao capazes de captar.

Ainda para Groth-Marnat (2009), a entrevista precisa ser direcionada, buscando
identificar caracteristicas previamente definidas. De acordo com Huffcutt, Roth, Conway &
Stone (2001) as entrevistas realizadas durante o processo seletivo visam investigar, na maioria
dos casos, personalidade e habilidades sociais no trabalho. Sobre essas investigacdes, Van
Iddekinge, Raymark & Roth (2005) constatam que 0 crescente uso das entrevistas para avaliar
construtos psicologicos tem relacdo com o fato de essa técnica potencializar as informacdes
dos testes psicolégicos com o intuito de se chegar a uma avaliagdo mais completa das
dimensdes da personalidade que se relacionam com o cargo a ser preenchido.

Além do uso de testes e entrevistas nas avaliacbes psicologicas, é preciso analisar 0s
aspectos da personalidade presentes durante a préopria entrevista, pois a personalidade do
entrevistado pode conduzir a uma boa impressdo, culminando numa avaliacdo positiva por
parte do entrevistador. Desse modo, é importante que se compreenda a relacdo entre a

personalidade dos candidatos a vagas de emprego e o desempenho nas entrevistas. Um bom
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entendimento dessa relagdo pode potencialmente melhorar e tornar mais assertivo 0 processo
seletivo, permitindo que os selecionadores possam focar melhor em fatores dos candidatos
que sdo realmente importantes (Cook, Vancer & Spector, 2000).

Alguns estudos deram atencdo especial a este aspecto e analisaram as caracteristicas dos
candidatos bem sucedidos na selecdo de pessoal. Dentre as caracteristicas de personalidade
investigadas, o0s tragos extroversdo (Burbeck & Furnham, 1984; Caldwell & Burger, 1998; de
Fruyt & Mervielde, 1999; Cook, Vancer & Spector, 2000; Ang & Dyne, 2006) que
diferenciam sujeitos expansivos, alegres, entusiasmados, ativos e agitados (Friedman &
Schustack, 2004) e realizacdo (Dunn, Mount, Barrick & Ones, 1995; Caldwell & Burger,
1998; de Fruyt & Mervielde, 1999; Ang & Dyne, 2006) que indicam pessoas que se
comportam com vistas a atingir objetivos, com cautela, organizacéo e responsabilidade, o que
facilita a execucdo de tarefas (Friedman & Schustack, 2004; Benet-Martinez & John, 1998),
tem sido os fatores mais frequentemente associados a aprovagdo nos processos seletivos.

Outras caracteristicas dos candidatos tem influenciado a deciséo final dos recrutadores,
por exemplo, os sujeitos aprovados na selecdo de pessoal apresentam bons indices de
estabilidade emocional (Van Dam, 2003), socializacdo (Caldwell & Burger, 1998) e ldcus de
controle no trabalho (Cook, Vancer & Spector, 2000). H& também relacdo com baixos indices
de neuroticismo (Burbeck & Furnham, 1984; Caldwell & Burger, 1998; de Fruyt &
Mervielde, 1999; Cook, Vancer & Spector, 2000) e de ansiedade (Cook, Vancer & Spector,
2000).

Essas pesquisas que avaliam a relacdo entre personalidade e sucesso nas entrevistas
também mostram que alguns fatores ndo tém apresentado os mesmos resultados em estudos
ao longo do tempo, como, por exemplo, o traco abertura, que para Van Dam (2003) e
Caldwell e Burger, (1998) elevados escores influenciam o0 sucesso nas entrevistas de
emprego, mas para de Fruyt e Mervielde (1999) sdo os baixos indices de abertura que
contribuem para a aprovacdo no processo seletivo. Ocorre mudanca também no estudo da
autoestima, pois Liden, Martin e Parsons (1993) apontam relacdo com o desempenho nas
entrevistas. Porém, para Cook, Vancer e Spector (2000) a autoestima ndo é capaz de
influenciar o resultado das avaliacdes dos entrevistadores.

Outros autores como Burbeck e Furnham (1984), buscaram entender a relacdo entre a
personalidade, por exemplo, o0 traco extroversdo, e a aprovacdo nos processos seletivos para
vagas de emprego, e indicaram que as caracteristicas dos candidatos influenciam as avaliacdes
dos entrevistadores, pelo fato de que, provavelmente, os individuos, por desejarem ser

admitidos, se apresentam da melhor forma possivel e sdo conscientes das caracteristicas
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socialmente aceitas. Nesse sentido, Liden, Martin e Parsons (1993) afirmam que a entrevista
de selecdo € um contexto fundamentalmente de interacGes interpessoais entre candidatos e
selecionadores e os comportamentos de ambos séo influenciados mutuamente. Assim, a
maneira como essa interagdo ocorre tem o potencial de influenciar o que os candidatos dizem
e 0 modo como agem (Huffcutt, Van Iddekinge & Roth, 2011).

Nessas interagdes, com esse desejo de influenciar o entrevistador com vistas a serem
contratados, os candidatos se engajam em acgdes que permitem controlar as impressdes que 0s
outros possam ter a seu respeito. Esse comportamento, na literatura atual, € denominado
gerenciamento de impressao (GI) e tem se destacado nos estudos voltados para a relagdo entre
candidato e empregador durante as entrevistas de selecdo de pessoal (Aradjo & Pilati, 2008).

Dentre as diversas estratégias de GI, a autopromocao tem sido utilizada com maior
frequéncia pelos candidatos (Grisci & Carvalho, 2004; Stevens & Kristof, 1995) e tem relacéo
com bom desempenho nos processos seletivos (Ferreira, Gondim & Pilati, 2014). Além da
estratégia de autopromocdo, os comportamentos de Gl de exemplificacdo (Ferreira, Gondim
& Pilati, 2014), as taticas de focar em si e/ou no outro, 0s comportamentos nao verbais (Chen,
Yang & Lin, 2010), além da combinacdo de autopromocao e bajulacdo (Proost, Schreurs,
Witte & de Derous, 2010) também se relacionam com os resultados positivos das avaliaces
dos entrevistadores durante 0s processos seletivos.

Com esses resultados que mostram a associacdo de caracteristicas de personalidade e
gerenciamento de impressdo com a aprovacdo nos processos seletivos, verifica-se que as
decisdes dos selecionadores podem ser influenciadas por diversos aspectos que permeiam o
contato entre entrevistado e entrevistador, uma vez que a percepcao que o selecionador tem a
respeito do candidato é construida nessa relacdo (Araujo & Pilati, 2008). Logo, essas atitudes
sdo impulsionadas pela demanda do individuo por influenciar o outro, manter sua autoestima,
regular suas emocdes, e, sobretudo, ser visto sob uma perspectiva positiva. Vale ressaltar que
0 gerenciamento das impressdes pode acontecer em diversos estagios de relacdes, desde 0s
primeiros contatos até aquelas de longa duracdo e apesar de se destacar na relacdo entre
selecionadores e candidatos, pode ocorrer em qualquer relacdo (Schlenker & Weigold, 1992).

Nesse sentido, a teoria interpessoal de Sullivan (1953) pode ser pensada e aplicada no
contexto das entrevistas de selecdo uma vez que seus pressupostos também apontam que as
trocas interpessoais tem a funcdo de evocar nas pessoas que participam das interacdes reacoes
que supram as necessidades daquele individuo que pratica a acdo. Assim, nas interacdes, que
sdo compreendidas como associa¢es entre duas ou mais pessoas e, portanto, também no

contato interpessoal que ocorre no momento da entrevista de selecdo de pessoal, as pessoas
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estdo motivadas a obter seguranca, manter autoestima e evitar sentimentos que dificultem suas
interagOes (Sullivan, 1953).

Segundo a teoria interpessoal proposta por Sullivan em 1953, as interagdes interpessoais
sdo entendidas a partir da sua capacidade de apresentar os resultados pessoais e sociais
almejados pelos sujeitos que interagem em diferentes ambientes. A medida que os
comportamentos interpessoais resolvem as necessidades do sujeito que interage a
personalidade comeca a ganhar forma e conteudo. Nessa perspectiva, a personalidade é
conceituada como a totalidade dos padrdes que prevalecem nas transacdes entre as pessoas
(Sullivan 1953).

Mais tarde, Leary em 1957 operacionalmente apresentou a ideia de complementaridade
interpessoal. Esse conceito traz a concepg¢do de que 0s comportamentos interpessoais
carregam informacgdes sobre como o outro da relacdo deve responder, e assim, cada acéo
provoca ou restringe as atitudes subsequentes daquele que participa da interagdo. A partir
dessa viséo e na tentativa de examinar como esses reflexos interpessoais se relacionam um
com os outros, Leary introduziu uma ordenacao circular das variaveis interpessoais. Nesse
modelo, que ficou conhecido como a Rosa das Interacfes, as variaveis que medem as
interacdes interpessoais estdo dispostas na circunferéncia de um circulo orientado pelas
dimensdes primarias de dominancia-submissdo (controle) e hostilidade-“amigabilidade”
(filiacdo) presentes na teoria de Sullivan (1953).

Dando continuidade aos estudos das relagdes interpessoais, Kiesler (1983) entende a
personalidade como algo externo ao individuo, sendo concebido em termos de atos concretos
e observaveis. Portanto, para esse autor, a personalidade pode ser desenhada e traduzida em
atos. Para representar os diferentes tipos de interacfes interpessoais, Kiesler em 1983 propds
um circulo interpessoal. Esse modelo representa a personalidade por meio do comportamento
interpessoal distribuido uniformemente em duas dimens@es: controle e afiliacdo, 0 que o
define como bidimensional (Kiesler, 1983; Schmidt, Wagner & Kiesler, 1999).

Essas duas dimensdes sdo combinadas em diferentes caracteristicas e resultam em 16
posicBes interpessoais, em que cada posicdo é rotulada pelas letras de A a P, distribuidas em
torno da circunferéncia de um circulo em sentido anti-horario. Com isto, cada categoria se
localiza entre os dois segmentos que apresentam mais similaridade e de maneira oposta com
aquele que Ihe for contrario (Schmidt, Wagner & Kiesler, 1999).

Conforme a traducdo feita por Couto, Van Hattum, VVandenberghe e Benfica (2005), as
posicdes interpessoais do Circumplexo de Kiesler sdo relacionadas a comportamentos que sao

definidos como: Dominancia (A): assumir responsabilidade ou persuadir as pessoas a Seus
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pontos de vista; Competicdo (B): priorizar seus interesses ou disputar talentos com as pessoas;
Desconfianca (C): esquivar-se de perguntas e desconfiar das agdes e julgamento das pessoas;
Frieza Afetiva (D): espera obediéncia as regras e demonstra pouca simpatia; Hostilidade (E):
esquivar-se de cooperar, agir com rudeza ou discutir e queixar-se demais; Isolamento (F):
proteger sua privacidade, manter-se distante, ndo se interessar pelas pessoas; Inibicdo (G):
comportar-se racional e reservadamente, minimizar expressoes de sentimentos ou avaliacoes;
Inseguranca (H): anunciar suas proprias deficiéncias ou depender de ajuda; Submissdo (1):
evitar responsabilidade, esperar os direcionamentos e hesitar em assumir posi¢oes; Deferéncia
(J): aceitar as pessoas com satisfacdo, fazer apenas aquilo que foi pedido, dar crédito a elas;
Confianga (K): ser honesto sobre suas intengdes, confiar nas pessoas, acreditar no que elas
dizem; Calor afetivo (L): cordialidade e compreensdo as pessoas. Indulgéncia em julgar o
cumprimento das regras; “Amigabilidade” (M): agir com cooperagdo, atengao ou diplomacia;
Sociabilidade (N): atencéo, suscetibilidade e interesse pelas pessoas, expressar satisfacdo pela
sua presenca; Exibicionismo (O): espontaneidade de expressdo ou exagero emocional, tentar
excitar as interagdes; Seguranca (P): fazer comentarios de forma segura e confiar em seus
proprios recursos para tomar decisdes.

Esse circumplexo proposto por Kiesler, que pode ser visto como uma trama descritiva
dos aspectos interpessoais de personalidade, tem sido utilizado para se avaliar questfes
relacionadas a personalidade, psicopatologia e psicoterapia. Além disso, 0 modelo tem se
apresentado como uma ferramenta Gtil para avaliar as questfes relacionadas a predicdo de
certos comportamentos dos individuos e como estes predizem e sdo preditos pelo
comportamento de um interagente (Schmidt, Wagner & Kiesler, 1999; Monsen, Hagtvet,
Havik & Eilertsen, 2006; Couto, Vandenberghe & Brito, 2012; Tavares, Couto & Silva,
2012).

Nesse sentido, como foi possivel notar, tanto questfes de personalidade quanto de
entrevistas de selecdo apontam para fatores das interacdes, entende-se que os circulos
interpessoais, inclusive o de Kiesler, apresentam potencial para serem utilizadas como
ferramentas Gteis no contexto dos processos seletivos. Apesar de ndo terem sido
desenvolvidas para esse fim. Além disso, tendo em vista a relevancia apontada pela literatura,
tanto nacional quanto internacional, de se avaliar a personalidade (Dipboye & Gaugler, 1993;
Marzuki, 2013; Silva & Filipini, 2013) e suas repercussfes interpessoais durante 0 processo
seletivo, esta pesquisa teve o intuito de mapear as caracteristicas de personalidade e de
relacionamento interpessoal dos candidatos aprovados e reprovados em processo seletivo para

vagas de empregos operacionais. Além disso, buscou-se verificar se o entrevistador, baseado



44

nas informagdes obtidas no momento da entrevista, consegue avaliar as expressoes
interpessoais da personalidade dos candidatos. Por fim, buscou-se investigar a relagdo entre
métodos (projetivos e de autorrelato) que se propdem a investigar a personalidade.

3.2 Método

3.2.1 Participantes

Participaram do presente estudo 108 respondentes, candidatos a vagas de emprego em
areas operacionais de uma empresa privada da cidade de Cataldo-GO. O grupo apresentou
idade variando de 17%a 40 anos (M=25,32 e DP=5,23), sendo 94,4% do sexo masculino. Vale
ressaltar que 60,2% dos sujeitos eram solteiros, 38% eram casados e 1,8% divorciados.
Quanto a escolaridade, 75% tinham Ensino Médio Completo, 15,7% Ensino Superior
incompleto, 6,5% Ensino Superior Completo e 2,8% Ensino Fundamental incompleto ou
completo. Em se tratando da ocupacdo no momento da pesquisa, 54,6% estavam trabalhando
ou eram do lar, 40,7% eram desempregados e 4,7% estudantes. Ainda 57,4% pertenciam a

classe econdmica D, 25% a classe C2, 9,3% a B2, 7,4% a E e 0,9% a classe B1.

3.2.2 Instrumentos

Questionario sociodemografico: Instrumento elaborado com o intuito de investigar
aspectos pessoais e socioecondémicos. Para 0s aspectos sociais havia informagdes sobre sexo,
idade, estado civil, escolaridade e ocupacdo atual. Com o intuito de investigar fatores
socioecondmicos utilizou-se o Critério de Classificagdo Econdmica Brasil que foi
desenvolvido pela Associacdo Brasileira de Empresas de Pesquisa — ABEP e apresenta sua
versdo de 2014. Essa classificacdo é realizada em funcdo de dois grandes aspectos: posse de
itens e grau de instrucdo do chefe de familia e é dividida da seguinte forma: Classe Al, A2,
Bl, B2, C, D e E. A segmentacdo é feita, portanto, com base no poder de compra dos
individuos e ndo visa dividi-los em classe sociais, objetivando apenas investigar seu poder

aquisitivo.

Checklist de RelacGes Interpessoais — Il (CLOIT-II, Couto, Vandenberghe & Van

Hattum, 2011): inventario com a finalidade de descrever o comportamento interpessoal do

*Candidato apresentou documento de emancipacdo de menor.
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individuo, denominado Pessoa Alvo. Foi traduzido e adaptado para a populagdo brasileira por
Couto, Van Hattum, Vandenberghe e Benfica (2005) e teve suas propriedades psicométricas
avaliadas por Couto, Vandenberghe, Van Hattum e Campos (2006), Couto, Muniz,
Vandenberghe e Van Hattum (2008), Couto, Vandenberghe e Britto (2012a), Couto,
Vandenberghe, Tavares e Silva (2012b) e Couto, Vandenberghe e Tavares (2015).

Esse instrumento é apresentado em trés formas, Autoclassificacdo, Interagente e
Observador, cada uma delas deve ser respondida respectivamente, pela Pessoa Alvo, por uma
pessoa que interage com ela, também chamada de Interagente e por um observador que
presencia as interacdes da Pessoa Alvo. Para esta pesquisa serdo utilizadas as formas de
Autoclassificagdo e Interagente. Vale ressaltar que a partir de uma interacdo entre os sujeitos
ja é possivel que um ou outro responda a forma interagente.

Cada forma do inventario contém 96 proposicGes que descrevem agfes que podem
acontecer nas relaces entre duas ou mais pessoas. Os sujeitos sdo solicitados a ler as
proposicdes e marcar aquelas que descrevem os tipos de interagcdes que prevalecem em suas
relacGes.

As proposicOes estdo divididas nas 16 escalas bipolares distribuidas ao redor de um
modelo circular em sentido anti-horario, que séo apresentadas a seguir juntamente com 0s
respectivos indices de precisdo citados no manual brasileiro: (A, 0=0,72), Competicdo (B,
a=0,70), Desconfianca (C, a=0,74), Frieza Afetiva (D, 0=0,67), Hostilidade (E, a=0,62),
Isolamento (F, a=0,71), Inibicdo (G, a=0,72), Inseguranca (H, a=0,68), Submissdo (I,
a=0,70), Deferéncia (J, 0=0,66), Confianca (K, 0=0,64), Calor Afetivo (L, 0=0,69),
Amigabilidade (M, a=0,69), Sociabilidade (N, o=0,68), Exibicionismo (O, a=0,74),
Seguranca (P, a=0,69).

Cada uma das escalas contem seis proposicdes que descrevem relacdes em dois niveis
de intensidade, com trés proposicGes cada: moderada e extrema. Na primeira, se escolhida,
havera a marcacdo de um ponto, ja para a segunda, serdo marcados dois pontos. O resultado
bruto € obtido somando-se 0s pontos um ou dois, dependendo do nivel de intensidade da
proposicdo para cada resposta registrada pelo sujeito na folha de respostas. Cada escala pode
receber um escore bruto que varia entre zero e nove pontos.

Os escores de cada uma das 16 escalas podem ser combinados de modo a evidenciar 0s
padrdes de comportamento mais complexos. A combinacdo feita com os resultados das
escalas de cada quarto do circulo d& origem aos Quadrantes que sdo representados pelas
seguintes formulas: Hostilidade-Dominancia (Qdt-HD, a=0,88) = 0,707 A+ 0,924 B + C +
0,924 D + 0,707 E; Hostilidade-Submisséo (Qdt-HS, a=0,88) = 0,707 E + 0,924 F + G +
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0,924 H + 0,707 I, “Amigabilidade”-Submissdo (Qdt-AS, 0=0,88) = 0,707 | + 0,924 J + K +
0,924 L + 0,707 M; “Amigabilidade”- Dominancia (Qdt-AD, a=0,88) = 0,707 M + 0,924 N +
0 +0,924 P + 0,707 A.

Outra combinacdo possivel € para os quatro Hemisférios do circulo, os quais sdo
compostos pelas formulas: Dominancia (Hmf-DOM, 0=0,91) = 0,383 N + 0,707 O + 0,924 P
+ A+ 0,924 B + 0,707 C + 0,383 D; Submissdo (Hmf-SUB, a=0,9) = 0,383 F + 0,707 G +
0,924 H+1+0,924J + 0,707 K + 0,383 L; “Amigabilidade” (Hmf-AMI, 0=0,9) = 0,383 J +
0,707 K+ 0,924 L + M + 0,924 N + 0,707 O + 0,383 P; Hostilidade (Hmf-HOS, 0¢=0,91) =
0,383B +0,707C+0,924 D + E+ 0,924 F + 0,707 G + 0,383 H. Os escores ainda podem ser
agrupados com o intuito de representar o vetor da pessoa-alvo em cada eixo do circulo. O
escore no eixo vertical denominado como Controle é composto pela formula: PODER (Ex-
PODER, 0=0,9) = A-1+0,924 (B+P-H-J)+0,707(C+0-G-K)+0,383(D+N-F-
L). Por outro lado, o escore no eixo horizontal chamado de Filia pode ser obtido pela seguinte
formula: FILIA (Ex-FILIA, 0=0,9)=M-E +0,924 (N+L-D-F)+0,707 (O+K-C-G) +
0,383 (P + J - B - H) (Couto, Vandenberghe & Van Hattum, 2011).

Teste Palogréafico (Palografico, Alves & Esteves, 2004): Teste projetivo que permite
avaliar a personalidade no nivel de comportamento expressivo a partir da grafia. Nessa
perspectiva, 0 modo como as pessoas escrevem ou desenham pode ser influenciado por
fatores conscientes e inconscientes que se relacionam com a personalidade. Desse modo,
aquilo que é projetado esta carregado de significado e tem relagdo com a personalidade (Alves
& Esteves, 2004; Levenfus, 2009).

O teste foi criado pelo psicologo Salvador Escala Mila na Espanha. No Brasil, este
instrumento foi desenvolvido por Minicucci e publicado pela primeira vez em 1976. Desde
2004, a versdo permitida pelo Conselho Federal de Psicologia é a de Alves e Esteves (2004) e
foi a utilizada nesta pesquisa.

Para a realizacdo do teste pede-se ao participante para reproduzir tracos verticais,
denominados palos, como ele vé no modelo (trés palos de 7 mm de altura separados por
intervalos de 2,5 mm). Os palos devem ser feitos de cima para baixo, da esquerda para a
direita, 0 mais rapido e melhor possivel. Numa primeira etapa ha um treino para adaptacéo a
tarefa em cinco tempos de 30 segundos. Na segunda etapa prossegue-se com a tarefa em cinco
tempos de 1 minuto. O tempo para realizacdo é de dez minutos.

Quando da corregéo e interpretacdo do resultado do teste séo realizadas dois modos de

avaliagdo, uma qualitativa e outra quantitativa. A avaliacdo quantitativa é feita a partir da
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Produtividade e do Nivel de Oscilacdo Ritmica (NOR). A produtividade é classificada da
seguinte maneira: superior ou muito alta; médio superior ou alta; média; médio inferior ou
baixa; inferior ou lento. Com o valor do NOR é possivel classificar a variavel Ritmo: muito
alto; alto; médio; muito baixo (Alves & Esteves, 2004).

Em relacdo a avaliacdo qualitativa as variaveis do teste sdo classificadas considerando
0S seguintes aspectos: Distancia entre os palos; Inclinacdo dos palos; Tamanho dos palos;
Direcéo das linhas ou alinhamento; Distancia entre linhas; Margem esquerda; Margem direita;
Margem superior; Pressdo do tracado; Qualidade do tracado; Tremor; Ganchos ou arpdes;
Outras irregularidades; Organizagdo ou ordem (Alves & Esteves, 2004).

3.2.3 Procedimento de coleta de dados

O primeiro passo para a realizacdo desta pesquisa foi o contato com a psicéloga
responsavel pela area de recrutamento e selecdo de uma empresa em Cataldo, Goias. Para a
psicologa foi apresentado o projeto de pesquisa, com o0s objetivos, instrumentos,
procedimento de coleta de dados e resultados esperados. Apos o aceite da mesma, foi feito
contato com o gerente de Recursos Humanos da empresa, o qual, ao saber das informacdes
sobre a pesquisa e ter suas duvidas sanadas, autorizou o estudo, assinando o Terno de
Anuéncia.

O projeto de pesquisa foi, entdo, encaminhado ao Comité de Etica em Pesquisa da
Universidade Federal de Goias e ap6s aprovacdo, conforme parecer registrado sob o protocolo
n® 103349/2014, iniciou a coleta de dados. Os dados foram coletados na propria empresa onde
acontecia o processo seletivo para vagas de empregos operacionais, que contava com duas
etapas. A primeira era constituida por uma prova de portugués, matematica, conhecimentos
gerais e especificos e por uma entrevista com a psicéloga. A segunda etapa era uma entrevista
com os supervisores da area correspondente a vaga aberta.

Nesse contexto, os candidatos foram convidados a participar da pesquisa logo apds o
término da primeira etapa do processo seletivo. Este estudo levou em consideracdo a
percepcao acerca das caracteristicas de personalidade e de interacdes interpessoais formulados
pelo profissional de psicologia responsavel pelas entrevistas de emprego e 0 respectivo
parecer de aprovado ou reprovado emitido pela area de Recursos Humanos que ndo era
garantia de admissdo, mas sim critério de passagem para a segunda etapa. Portanto, 0s sujeitos
ao serem contatados pela pesquisadora foram informados sobre os procedimentos que
envolviam sua participacdo na pesquisa de modo a subsidiar a livre participagao e apontar que

as respectivas atividades ndo tinham relagéo e ndo influenciariam o resultado do processo
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seletivo. Além disso, foi informado aos candidatos que eles poderiam solicitar e agendar uma
devolutiva sobre os resultados dos testes.

Aqueles que concordaram em participar assinaram o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) e foram iniciados no protocolo de coleta de dados. Primeiramente foram
entregues o formulario sociodemogréfico e Checklist de Relagdes interpessoais — Il (CLOIT-
I1) na forma de autoclassificagdo. Logo apds, os participantes realizaram 0s exercicios
relativos ao Teste Palografico.

A psicdloga responséavel pela area de recrutamento e sele¢do foi convidada a responder
0 CLOTI-1I na forma de interagente sempre depois de entrevistar o candidato. Vale ressaltar
que as entrevistas realizadas pela psicologa tinham o objetivo de compreender o perfil
profissional do candidato a partir de dados pessoais, formacdo académica e historico de
trabalho. Sobre os dados pessoais eram investigadas questdes sobre idade, estado civil, cidade
onde residia, integrantes da familia que moravam juntos e quais trabalhavam, se possuia casa
propria, etc. Para entender a formagdo académica, as perguntas eram em relacdo a
escolaridade e cursos de qualificacdo. Ja para as informagdes sobre as experiéncias
profissionais eram levantados dados sobre ultimos empregos, nome da empresa, cargo,
atividades realizadas, periodo do contrato e motivo de desligamento.

A aplicacdo destes instrumentos nos candidatos durou aproximadamente 1 hora e
ocorreu em grupos de até 10 pessoas, numero que variou de acordo com a demanda e
funcionamento da empresa. A psicdloga levou cerca de 20 minutos para responder o

inventario de cada candidato.

3.2.4 Plano de anélise dos dados

ApoOs a coleta dos dados, os mesmos foram tabulados em planilha eletronica.
Estimaram-se o0s escores total e de cada subescala dos instrumentos utilizados. Os
participantes foram divididos em dois grupos: aprovados (n=10) e reprovados (n=98), com
base na decisdo da psicdloga da empresa que conduziu 0 processo seletivo.

Logo mais foi feita uma analise com o intuito de investigar se os dados coletados
apresentavam ou nao distribuicdo normal. Para isto, utilizou-se o teste Kolmogorov-Smirnov
que indicou que os dados ndo tinham distribuicdo normal. Por este motivo, foram usadas
medidas ndo-paramétricas nas etapas posteriores.

A fim de se conhecer os perfis interpessoais assumidos, os perfis interpessoais
percebidos pelo entrevistador e também o perfil de personalidade projetada dos sujeitos

aprovados e reprovados foram calculadas estatisticas descritivas, em especial as medidas de
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tendéncia central (média) e as medidas de variabilidade (desvio-padrdo) do CLOIT-II na
versdo autoclassificagdo, CLOIT-1l na forma de interagente e o Teste Palogréfico,
respectivamente.

Com o intuito de comparar 0s grupos de aprovados e reprovados em relacéo as posicdes
interpessoais e também as caracteristicas de personalidade projetadas calculou-se o Teste U
de Mann Whitney para todas as escalas e varidveis. A analise desses resultados foi feita ao
serem identificadas as diferencas estatisticamente significativas.

Vale ressaltar que para verificar o perfil de personalidade projetada foram calculados os
indices de Produtividade e Ritmo de cada participante, uma vez que estes indicadores tem
relacdo direta com questdes de trabalho. Em seguida foram estimadas constelacbes de
variaveis que unem indicadores, no Teste Palografico, das seguintes caracteristicas de
personalidade: extroversdo, introversdo, exibicdo, inibicdo, seguranga, inseguranca,
generosidade, frieza, desconfianga, agressividade.

Com o objetivo de verificar a relacdo entre as medidas de personalidade projetadas ede
autorrelato foi estimado o coeficiente de correlacdo de Spearman entre o perfil interpessoal

assumido e as caracteristicas de personalidade projetadas a partir das constelagdes descritas

acima. Em seguida foi aplicada a correcdo para atenuacao por meio da formula: 7'1*2=\/7;1% em
que r;, é a correlagdo corrigida, r;, é a correlagdo desatenuada entre as duas variaveis, r;; € 0
coeficiente de fidedignidade do CLOIT-1I que foi estimado, a partir dos dados desta amostra
por meio da consisténcia interna em que o alfa foi calculado com base na matriz de
correlacdes tetracoricas, utilizando-se o software estatistico R, versdo 3.1.1, mais apropriada

para escalas compostas por itens de escolhas dicotémicas.

3.3 Resultados e Discusséo

O perfil interpessoal dos participantes esta apresentado na Figura 2.1, em que é possivel
visualizar as médias de respostas relativas as caracteristicas de interacbes dos candidatos,
separados entre aprovados e reprovados no processo seletivo. Nota-se que os dois grupos
apresentaram médias mais elevadas nas escalas ligadas ao hemisfério Submissdo, em especial
aqueles ligados ao quadrante “Amigabilidade”-Submissdo. Os resultados mostram que 0s
sujeitos dos dois grupos apresentaram maiores médias nas escalas Deferéncia (J),
“Amigabilidade” (M), Confianca (K) e Calor Afetivo (L). Assim, os candidatos no processo

seletivo de vagas operacionais sdo pessoas que descrevem suas interagdes como baseadas na
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facilidade em aceitar o outro com normalidade ou satisfagdo e disposicdo a seguir o que lhe
foi solicitado. Ainda sdo capazes de expressdo cordialidade e gentileza, evitam qualquer

indicativo de ofensa e mostram confianga nas suas proposicoes.

A (90%)
B(112,59) : P (67,5%)

€ (1359 5.00 0 (459
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E (180°)

F (202,59 L (337.59
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1(270%)

— Aprovados = === Reprovados

Figura 2.1. Média dos dois grupos nas posicdes interpessoais assumidas. Cataldo (GO), 2015.

Além dessas posicdes apresentadas acima, uma caracteristica interpessoal bastante
assumida pelos candidatos foi Dominancia (A). Esses resultados sugerem que os individuos
também se descrevem como pessoas gque assumem responsabilidades com o outro e por vezes
buscam persuadi-lo sobre suas opinides.

Por outro lado, em relacdo as posi¢Oes interpessoais menos assumidas, ambos 0S grupos
apresentaram menores indices em Hostilidade (E) e Submissdo (I). Nesse sentido, 0s
candidatos evitam se descrever como rudes, que quebram as regras com o outro da interacgéo,
recusam responsabilidades e hesitam em adotar ou emitir opinides.

Esses resultados sugerem que os candidatos a vagas de emprego operacional sdo
propensos a entender como aceitaveis posicbes submissas, desde que estejam ligadas a
colocagdes amigaveis. Por outro lado, as atitudes submissas mais voltadas a uma posicéo
hostil tendem a ser menos desejaveis.

Uma vez definido o perfil interpessoal dos candidatos, buscou-se investigar a diferenca
entre 0s grupos aprovados e reprovados. Para compara-los foi utilizado o teste U de Mann
Whitney em todas as escalas principais e derivadas, sendo que foi identificada diferenca
significativa apenas em relagdo a escala Isolamento [U (96) = 320; p>0,03]. Desse modo, a

Unica caracteristica interpessoal distintiva foi a tendéncia dos candidatos reprovados em



51

assumir posicdes interpessoais de distanciamento, insensibilidade, protecdo de sua
privacidade e preferéncia em realizar atividades sozinhos.

O passo seguinte foi identificar o perfil interpessoal dos candidatos sob a perspectiva do
entrevistador. Como é possivel verificar na Figura 2.2, os escores médios das escalas sdo
baixos, ou seja, menores que 2 (dois) pontos, evidenciando discrepancia em relagdo aos

apresentados na autodescricdo dos candidatos.
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Figura 2.2. Media dos dois grupos nas posi¢des interpessoais percebidas pelo entrevistador.
Catalao (GO), 2015.

Esses resultados podem ser um indicativo da dificuldade do profissional de psicologia
em atribuir caracteristicas interpessoais aos candidatos. A dificuldade que o entrevistador teve
em avaliar como os candidatos interagem pode ser explicada pelo modo como as entrevistas
de emprego ocorrem na empresa onde a pesquisa foi realizada, entrevistas estas que nao
permitem a andlise de certos aspectos da personalidade e comportamentais dos entrevistados,
em especial aqueles percebidos por meio da influéncia das interacGes interpessoais.

Para que a psicologa compreenda aspectos da personalidade € necessario desenvolver
uma entrevista que vise tal objetivo, direcionando as questbes também para 0s aspectos
comportamentais e psiquicos dos candidatos (Groth-Marnat, 2009) e ndo apenas para questes
profissionais, como ocorre na empresa pesquisada. Ainda vale ressaltar que 0 modo como as
entrevistas sdo realizadas na empresa estd em dissonancia com o que diz a literatura que
aponta que as entrevistas de selecdo comumente tem o objetivo de avaliar a personalidade e

habilidades sociais dos candidatos (Huffcutt, Roth, Conway & Stone; 2001), principalmente



52

em razdo das evidéncias da relagdo entre estas caracteristicas e o desempenho no trabalho
(Barrick & Mount, 2001; Nikolaou, 2003; Bliesse & Thoresen, 2004).

Esses achados também estdo em desacordo com Cook, Vancer e Spector (2000) que
apontam a personalidade dos candidatos como capaz de influenciar a impresséo e a avaliacéo
feita pelos selecionadores mesmo quando eles ndo realizam uma analise especifica da
personalidade. Por outro lado, como a interagcdo que ocorreu no momento da entrevista ndo
propiciou a avaliacdo de aspectos comportamentais e psiquicos dos candidatos,
provavelmente houve outros aspectos que influenciaram a avaliacdo feita pela psicéloga, tais
como as técnicas de gerenciamento de impressao (GI), mesmo sem que a entrevistadora
pudesse se atentar para isto. Vale ressaltar que de acordo com Araujo e Pilati (2008), quanto
mais o entrevistador elabora suas avaliagdes sob influéncia do GI, mais o0 processo seletivo
pode ter seus resultados e validade comprometidos. Nesse sentido, as avaliacfes feitas durante
0 processo seletivo gque identifiquem aspectos psiquicos e comportamentais dos candidatos
podem contribuir para resultados mais satisfatorios (Cook, Vancer & Spector, 2000), o que
provavelmente deixou a desejar durante 0s processos seletivos avaliados, uma vez que a Unica
diferenca entre os aprovados e reprovados incidiu apenas sobre posic¢des de isolamento.

O proximo passo foi analisar os resultados apresentados pelo estudo do Teste
Palografico o que evidenciou que as caracteristicas de personalidade projetadas sdo idénticas
para ambos 0s grupos de aprovados e reprovados. Tal evidéncia pode ser percebida atraves do
resultado do Teste U Mann Whitney (Tabela 2.1) que ndo apontou nenhuma diferenca
significativa entre 0s grupos.

Entretanto, com vistas a estabelecer o perfil de personalidade projetada dos candidatos
foram estimadas médias e desvios-padrdes das caracteristicas analisadas. Como € possivel
observar na Tabela 2.1, os maiores indices dos candidatos sdo com relacdo a produtividade e
ritmo. Com isso, os candidatos se destacam em relacdo a quantidade de trabalho que séo

capazes de realizar e também em se tratando da variacdo de suas produtividades.
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Tabela 2.1. Médias, Desvios-padroes e U de Mann Whitney entre 0S grupos nas
caracteristicas de personalidade projetadas. Cataldo (GO), 2015.

Aprovados Reprovados
Média  Desvio-Padréao Média Desvio-Padrao U P
Produtividade 2,72 0,70 2,78 0,67 406,5 0,81
Ritmo 2,26 1,49 2,33 1,59 408,0 0,89
Extroversdo 1,37 0,60 1,22 0,44 361,5 0,44
Seguranca 0,28 0,52 0,33 0,50 387,0 0,62
Introverséo 0,97 0,65 0,89 0,60 398,0 0,78
Exibicdo 0,08 0,27 0,00 0,00 387,0 0,40
Inibicao 0,41 0,61 0,11 0,33 318,0 0,15
Desconfianca 1,17 0,64 0,89 0,33 324,5 0,18
Inseguranca 0,63 0,76 0,22 0,44 297,0 0,11
Frieza 1,51 0,64 1,67 0,50 372,0 0,53
Agressividade 0,18 0,39 0,22 0,44 402,0 0,77
Generosidade 0,84 0,56 0,78 0,44 401,0 0,80

Além dessas caracteristicas, um resultado que chama a atengédo € em relacdo aos indices
elevados de Frieza e Extroversdo. Esses achados sugerem que ao passo que os candidatos se
destacam por projetar caracteristicas de busca por contatos sociais e preferéncia por trabalhos
grupais, se destacam também em relacdo as caracteristicas projetadas de frieza e indiferenca
quanto as demandas do outro.

Esses resultados estdo em desacordo com os de Ang e Dyne (2006) e Van Dam (2003)
que apontam que caracteristicas personalidade dos candidatos sdo capazes de influenciar o
resultado dos processos seletivos, em especial da entrevista de selecdo. Além disso, 0s
mesmos autores indicam que o trago extroversdo é mais presente nos candidatos aprovados,
podendo, portanto, serem associados ao sucesso nos processos seletivos.

Entretanto, os dados da presente pesquisa revelam que o grupo dos candidatos
aprovados se diferem dos reprovados apenas em relacdo a assumir a posicao interpessoal de
Isolamento. Essas diferencas observadas nos dados ndo foram determinantes para a escolha ou
ndo dos candidatos aprovados, uma vez que foi possivel perceber que as caracteristicas de
personalidade e de interacdes interpessoais ndo foram consideradas durante a avaliacdo dos
candidatos no processo seletivo. Os testes aplicados durante a pesquisa ndo fazem parte do
protocolo de selecdo para vagas operacionais da empresa estudada.

A ndo realizacdo de uma andlise das caracteristicas interpessoais e da personalidade dos
candidatos é uma hipétese para explicar a grande semelhanca entre os grupos dos candidatos
aprovados e reprovados. Vale destacar que desconsiderar as caracteristicas psiquicas ao
avaliar os candidatos a vagas de emprego também vai de encontro com pesquisas como a de

Liden, Wayne e Sparrowe (2000) e de Silva e Filipini (2013). Esses estudos sinalizam que as
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interacdes interpessoais sdo importantes no contexto organizacional por serem capazes de
interferir no sucesso dos trabalhadores.

Com vistas a contribuir com a discussdo sobre avaliagdo da personalidade e das
interacdes interpessoais nos processos seletivos, o passo seguinte foi correlacionar os dados
relativos as caracteristicas de personalidade compostas por estimativas pessoais acerca de
posi¢cdes interpessoais assumidas com as caracteristicas de personalidade projetadas. Para isto
foram calculados os indices de correlagdo de Sperman, os quais foram corrigidos para
atenuacgéo. Os resultados para as escalas derivadas (Tabela 2.2) e principais (Tabela 2.3) séo
apresentados a seguir onde é possivel ver nos parénteses ao lado de cada escala interpessoal
os seus valores do indice de confiabilidade calculados para esta amostra. Nas colunas, entre
parénteses sao apresentados os indices de correlacdo desatenuada e fora dos parénteses estéo
os indices de correlacdo apos corre¢do para atenuacao.

Quando da anélise das correlagdes corrigidas notou-se que os indices variaram de r= -
0,25 a r=0,32 (M=0,02; DP=0,10) para as escalas derivadas e de r= -0,33 a r=0,36 (M=0,02;
DP=0,13) para as escalas principais, 0 que mostra que as correlacbes variaram de baixas a

moderadas.

Tabela 2.2. Correlagdes atenuadas (desatenuadas) entre as escalas interpessoais derivadas
assumidas e as caracteristicas projetadas de personalidade. Cataldao (GO), 2015.

Escalas derivadas

do CLOIT-II Extroversdo Seguranga  Introversdo Exibicdo  Inibicdo Desconfianca Inseguranga  Frieza  Agressividade  Generosidade
Qdt HD (0=0,88) -0,07 -0,03 0,11 0 -0,01 -0,04 0,04 0,03 0,15 -0,08
Qdt HS (0=0,9) 0,04 0,1 0,02 0,12 0,05 0,04 0,04 0,07 0,02 0,02
Qdt AS (0=0,88) 0,20%(0,19)  0,23**(0,21) -0,06 0,03 0,06 0,03 0,03 0,03 0,09 0,02
Qdt AD (0=0,88) 01 0,08 0,02 0,07 0,01 -0,02 0,02 0,05 -0,02 -0,03
Hmf Dom (0=0,91) 0 -0,02 0,12 -0,04 0,02 0,02 0,02 0,03 -0,08 0,12
Hmf Sub (0=0,9) 0,17 0,18* -0,02 0,02 0,08 0,09 0,09 0,07 0,07 0,03
Hmf Ami (¢=0,9) 0,18* 0,17 -0,07 0,1 0,01 -0,07 -0,07 0,06 0,03 0,05
HmfHos (0=0,91) -0,06 0,01 0,09 0,04 0 -0,03 -0,03 0,06 -0,14 -0,07
Eixo Poder (0=0,9)  -0,22**(-0,21) -0,24**(-0,23) 0,26**(0,24) -0,09 0,12 -0,05 -0,05 -0,01 -0,25**(-0,24) -0,24**(-0,23)
Eixo Filia (a=0,9) 0,32***(0,30) 0,25**(0,24) -0,16 0,11 0,06 -0,03 -0,03 -0,03 0,25**(0,24) 0,17

*Correlagdo com significancia marginal; **Correlag&o é significativa no nivel de 0.05; ***Correlacéo € significativa no nivel
de 0.01;

Qdt-HD: Quadrante Hostilidade-Dominancia; Qdt-HS: Quadrante Hostilidade-Submissdo; Qdt-AS: Quadrante
Amigabilidade-Submissdo; Hmf-DOM:Hemisfério Dominéncia; Hmf-SUB: Hemisfério Submissdo; Hmf-AMI: Hemisfério
Amigabilidade; Hmf-HOS: Hemisfério Hostilidade; CLOIT-I1: Checklist de Interacdes Interpessoais - II.

Um dos resultados que se destacou foram as correlacfes entre posicdes interpessoais e
certas projecOes de caracteristicas associadas a dicotomia segurancga versus inseguranca. As

caracteristicas projetadas associadas a seguranga que distinguem sujeitos que se sentem

capazes em realizar certas atividades, confiam em si mesmos e sdo otimistas apresentaram
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correlacdo negativa com as posicOes interpessoais do Eixo de Poder mostrando que quanto
mais passivas as posicOes assumidas pelos sujeitos mais projecOes de seguranca Sao
encontradas. Também, foram positivas com o Eixo de Afiliacdo, em especial com o quadrante
“Amigabilidade”-Submissdo, mais especificamente com as escalas Deferéncia (J), Confianca
(K) e Calor Afetivo (L) (Tabela 2.3); mostrando que entre as atitudes passivas aquelas mais
associadas a atitudes amigaveis, estdo mais relacionadas com caracteristicas de seguranca
projetadas.

Ainda neste sentido, analisando de forma complementar o polo oposto, as projecdes de
Inseguranga que diferenciam individuos com pouca confianga em si mesmos, sentimento de
inferioridade, que questionam seus valores proprios, com excessiva sensibilidade em relacdo a
avaliacdo do outro verificaram-se correlacbes negativas com as posicdes interpessoais de
Deferéncia (J) e “Amigabilidade” (M) (Tabela 2.3) reforcando a interpretacdo de que quanto
mais passivas e amigaveis as atitudes interpessoais (mais especificamente deferentes e
amigaveis) menos inseguranca 0s sujeitos sentem. Ao lado desses achados, foi possivel
perceber que as pessoas que admitem assumir culpa e buscam ajuda dos demais (H) tendem a
projetar menos caracteristicas de inseguranca (Tabela 2.3). Desse modo, esse resultado sugere

gue quanto mais os individuos assumem inseguranca, menos eles projetam inseguranca.

Tabela 2.3. Correlagdes atenuadas (desatenuadas) entre as escalas interpessoais principais e
as caracteristicas projetadas de personalidade. Cataldo (GO), 2015.

Escalas do

CLOIT-II Extroverséo Seguranca Introversdo Exibicdo Inibicdo Desconfianga Inseguranga  Frieza Agressividade Generosidade
A(a=0,58) -0,02 0,05 0,14 -0,01* 0,22 0,19 0,16 -0,01 -0,03 -0,03
B(0=0,54) -0,04 -0,09 0,12 0,02 0,07 0,13* -0,11 0,15 -0,1 -0,13
C(0=0,65) 0,01 0,04 0,02 -0,09 -0,07 -0,21 -0,13 -0,02 -0,08 -0,11
D(0=0,64) -0,07 -0,04 0,30** (0,24) -0,12 -0,18 -0,09 -0,2 0,09 -0,21*(-0,17) -0,13
E(a=0,59) -0,15 0,02 0,08 0,23*(0,18) -0,01 -0,05 -0,08 0,01 -0,18 -0,08
F(a=0,71) 0,1 0,12 0 0,03 -0,05 -0,1 -0,18 0,14 0,08 0,05
G(a=0,65) -0,03 0,01 0,04 0,04 0,23*(0,18) 0,17 0,01 0,02 -0,09 -0,1
H(0=0,65) 0,20 0,15 -0,06 0,1 0,01 -0,01 -0,28**(-0,23) 0,1 0,12 0,16
1(0=0,72) 0,02 0,09 0,09 -0,04 0,03 0,11 -0,02 0,04 0,03 0,05
J(0=0,61) 0,32**(0,25) 0,28**(0,22) -0,12 -0,04 -0,03 0 -0,25*(-0,20) 0,12 0,15 0,04
K(0=0,63) 0,21*(0,17) 0,20 -0,03 -0,02 0,06 0,02 -0,13 -0,04 0,14 -0,01
L(0=0,51)  0,25%(0,18) 0,25%(0,17) -0,03 0,15 0,1 -0,01 -0,07 0,01 0,02 0,08
M(a=0,67) 0,09 0,22*(0,18) -0,06 0,21*(0,17) -0,02 -0,22*(-0,18) -0,23%(-0,19)  -0,03 -0,08 0,05
N(0=0,63) 0,21*(0,17) 0,19 -0,21*%(-0,17) 0,25**(0,20) 0,11 -0,02 -0,09 0,15 0,14 0,23*(0,18)
O(a=0,75) -0,02 -0,08 0,06 -0,11 -0,16 -0,1 -0,11 0,05 -0,05 -0,05
P(a=0,54) 0,06 0,09 0,36***(0,26) -0,07 -0,09 0,02 -0,13 -0,03 -0,12 -0,33** (-0,24)

*Correlagdo com significancia marginal; **Correlacdo é significativa no nivel de 0.05; ***Correlacdo ¢ significativa
no nivel de 0.01;

Outro resultado interessante foi em relacdo as associacBes entre as posicoes
interpessoais e as caracteristicas projetadas de agressividade que evidenciam sujeitos com
reacOes rispidas e que se exaltam em alguns momentos. Constatou-se correlagdo negativa com

0 Eixo Poder o que mostra que quanto menos os individuos assumem posi¢des interpessoais
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dominadoras e hostis, mais agressividade é projetada. Apresentou também correlacéo positiva
com o Eixo Afiliagdo corroborando com o entendimento que sujeitos que assumem mais
posi¢des amigaveis apresentam sentimentos latentes de agressividade.

Pode-se inferir que assumir atitudes ligadas a posi¢des amigaveis e submissas pode ser
uma tentativa do sujeito em controlar e modular suas caracteristicas de agressividade, por
talvez ndo ser um atributo socialmente desejavel. Essa ideia esta em consonancia com 0s
resultados do estudo de Couto et al. (2012b) que encontraram relagdo entre posicdes
interpessoais amigaveis e submissas com a habilidade social de autocontrole da agressividade.

Pode-se levantar como hipo6tese que 0 mesmo ocorre com inseguranca que também é
uma caracteristica entendida a partir de uma perspectiva negativa em se tratando de
desejabilidade social. Com isso, 0s sujeitos evitam admitir que séo inseguros e se esfor¢cam
para agir de modo coerente com 0 que acreditam e atribuem para si. Nessa situacédo, essas
pessoas acabam evidenciando suas proprias caracteristicas sem ter consciéncia disso, por
meio do comportamento projetivo. Ndo assumem inseguranca e agressividade, porém as
projetam.

Ao analisar os resultados das projecdes de generosidade que apontam para sujeitos com
atitudes de diplomacia, deferéncia e respeito para o outro, verificou-se correlacdes negativas
com o Eixo Poder indicando que quanto mais as pessoas admitem posi¢ées submissas, mais
generosidade elas projetam. Ao lado desses achados verificou-se que quanto menos confianca
nos proprios recursos para resolver problemas e repulsa em se mostrar culpado (P) e mais
disposicdo em estabelecer contatos sociais (N) mais generosos os individuos sdo.

Verificaram-se também associacGes entre posicOes interpessoais e caracteristicas
projetadas ligadas a dicotomia extroversdo versus introversao. A projecdo de extroversao que
indica individuos que se preocupam com o mundo externo, preferem atividades em grupo e
necessitam de estabelecer contatos sociais apresentaram correlacdo negativa com as posicoes
interpessoais do Eixo Poder, especificamente com a posicado de Sociabilidade (N) sinalizando
gue quanto mais os individuos admitem posices amigaveis e ativas, em especial atitudes de
falar facilmente com os outros e de se expressar espontaneamente, menos eles tendem a
projetar extroversdo. Por outro lado, houve correlagdes positivas o Eixo Afiliacdo, em especial
0 Quadrante “Amigabilidade”-Submissdo, mais especificamente com as escalas Deferéncia
(J), Confianca (K) e Calor Afetivo (L) o que sugere que na medida em que posicdes
submissas e amigaveis se sobrepdem as dominadoras e submissas, mais propenso a projetar

extroversao esta o sujeito.
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Ao serem analisadas a caracteristica projetada de introversdo que evidenciam
preocupacdo com as préprias necessidades e aversdo a contatos sociais e preferéncia por
atividades individuais foi possivel perceber que houve correlacbes positivas com o Eixo
Poder, em especial com a escala Seguranca (P). Esses resultados indicam que quanto mais 0s
sujeitos assumem posicdes de dominancia, especialmente atitudes de facilidade em
demonstrar prazer em si mesmo e confianga em resolver problemas sozinho (P), mais
introversdo é projetada. Por outro lado, quando essas atitudes sdo de Sociabilidade (N), ou
seja, quando tendem a ser dominadoras e mais amigaveis, 0S sujeitos projetam menos
introvers&o.

Outra dicotomia avaliada foi em relacdo as caracteristicas projetadas ligadas a exibicdo
versus inibicdo. A projegdo de exibicdo que diferenciam sujeitos com tendéncias
exibicionistas, vaidosos e que buscam chamar atencdo apresentou correlagdo positiva com as
escalas interpessoais de “Amigabilidade” (M) e Sociabilidade (N), indicando que posigdes
dominadoras e amigaveis se associam a projecdo de exibi¢do. Entretanto, houve também
correlacdo com Hostilidade (E) indicando que sujeitos dominadores e hostis também tendem a
projetar exibicao.

Com relacdo as caracteristicas projetadas de inibicdo que distinguem pessoas que se
sentem retraidos a realizar determinadas atividades, s@o precavidos e cautelosos nos contatos
sociais e por vezes se isolam foi possivel identificar relacdo positiva com posicao interpessoal
assumida de Inibicéo (G). Esses resultados sugerem que caracteristicas projetadas e assumidas
de inibicdo caminham juntas, quando o sujeito admite ser inibido ele tende a projetar inibicéo.

Por fim, a caracteristica projetada de desconfianca apresentou correlacdo negativa com a
posicdo interpessoal de “Amigabilidade” (M), enquanto que as projegoes de introversdo e
agressividade apresentaram relacdo positiva e negativa, respectivamente, com a posicdo de
Frieza Afetiva (D). Esses resultados sugerem que 0s sujeitos que projetam mais desconfianca
tendem a assumir menos posi¢cdes amigaveis com demonstracdes de gentileza e respeito aos
direitos do outro da interacdo (M). Além disso, as pessoas que assumem atitudes de
dificuldade em expressar cordialidade e simpatia (D) tendem a projetar mais aspectos de

introversdo e menos de agressividade.

3.4 Consideracdes Finais
Este trabalho teve como objetivo avaliar as caracteristicas de personalidade e de

interacdes interpessoais de candidatos a vagas de emprego. Para isto, buscou-se mapear 0
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perfil interpessoal assumido e notou-se que tanto o grupo de candidatos aprovados quanto de
reprovados tende a assumir posicdes deferentes, amigaveis, de confianca e calorosas.
Também investigou o perfil de personalidade projetada e identificou-se que os dois grupos
apresentaram maiores indices em aspectos ligados a produtividade e ritmo.

Outro objetivo deste estudo foi verificar se candidatos aprovados e reprovados se
diferenciam em relacdo as suas caracteristicas de personalidade. Os resultados mostraram que
os grupos se diferenciaram em relacdo a posicdo interpessoal de Isolamento. Vale ressaltar
que essa diferenciacdo foi realizada de maneira intuitiva pelo profissional responsavel pelo
processo seletivo, uma vez que as caracteristicas interpessoais e de personalidade ndo sdo
avaliadas formalmente.

Também foi investigada a percepcéo, do entrevistador, formulada durante as entrevistas
de emprego, no que tange as expressdes interpessoais dos candidatos. Diante dos baixos
escores de todas as escalas, entendeu-se que o selecionador ndo obteve informacGes
suficientes para atribuir caracteristicas interpessoais aos candidatos.

Esses resultados apontam para uma contradi¢do dentro da propria empresa pesquisada,
uma vez que a politica de descri¢do de cargos considerava, no momento da coleta de dados, o
relacionamento interpessoal uma das competéncias comportamentais basicas e inerentes a
qualquer cargo da organizacdo. Verifica-se que a ndo realizacdo de avaliacdes de aspectos da
personalidade, tal como o perfil interpessoal, ndo parece ser decorrente do desconhecimento
da importancia dessas caracteristicas para 0 desempenho dos trabalhadores e da empresa, ja
que esses aspectos estdo presentes na descrigdo dos cargos.

E alegado pela empresa que a ndo realizacdo de avaliacdo psicoldgica para cargos
operacionais ¢ em funcdo da dificuldade da profissional de psicologia em incluir essas
atividades nos procedimentos de recrutamento e selecdo e mesmo assim conseguir concluir o
processo seletivo dentro do tempo solicitado. As demais areas da organizacdo requerem a
admissdo de novos funcionarios em um tempo minimo o que, muitas vezes, pode dificultar a
realizacdo de uma entrevista maior, mais detalhada, além da aplicacdo e correcdo de testes
psicologicos. Desse modo, ha um indicativo da questdo da precarizacdo do trabalho do
psicologo nas organizacGes, pois com essas demandas verifica-se que faltam profissionais na
empresa.

Outra situacdo que se apresenta como hipGtese para se compreender 0 modo como
acontece a selecdo de pessoas nesta empresa € a pouca oferta de mdo de obra operacional na
cidade e regido onde a pesquisa foi executada. Em diversos momentos, ha processos seletivos

com poucos candidatos, sendo que a presenca dos requisitos técnicos minimos ja culmina na
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aprovacdo. Desse modo, a dificuldade em encontrar candidatos para vagas operacionais pode
contribuir para que a avaliacdo psicolégica durante 0s processos seja desconsiderada, nao
fazendo parte dos protocolos de recrutamento e selegéo.

Por fim foi verificada a relacdo entre dois métodos que se propdem a avaliar
caracteristicas da personalidade, sendo um de carater projetivo e outro de autorrelato com
énfase nas relacOes interpessoais. Os resultados mostraram que em algumas caracteristicas,
tais como inseguranca e agressividade, 0s sujeitos ndo assumem apresenta-las, porém as
apresentam por meio da projecdo. Por outro lado, a caracteristica de inibicdo se manifestou de
maneira diferente, pois 0s sujeitos se mostraram conscientes de suas facetas de inibicdo e
também demonstraram tais aspectos nas tarefas de projecéo.

Esse estudo teve como limitacbes 0 nimero pequeno de participantes, em especial a
quantidade de candidatos reprovados e também por avaliar apenas candidatos a vagas
operacionais. Além disso, os candidatos podem ter se sentidos pressionados a participar da
pesquisa mesmo com os esclarecimentos. Nesse sentido, espera-se sejam realizados novos
estudos que contemplem um numero maior de participantes e que analisem candidatos a

outras categorias de cargos.
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4. CONCLUSOES

As organizacOes contemporaneas tém buscado os melhores resultados em espacos de
tempo curtos e contam com as caracteristicas dos trabalhadores para atingir esse objetivo.
Nesse contexto, 0s processos seletivos aparecem como atividades bastante importantes para
essas instituicbes, uma vez que selecdes realizadas de maneira adequada podem contribuir
para 0 aumento da produtividade da empresa, alinhando os requisitos dos cargos aos sujeitos
que melhor atendem a essa demanda.

Com o destaque ao diferencial humano nas empresas fica evidente a relevancia da
avaliacdo psicologica para a selecdo de pessoal, em especial ao estudo das caracteristicas de
personalidade dos candidatos. Isto ocorre em razdo da capacidade da personalidade em
predizer um bom desempenho no trabalho e de influenciar nos resultados dos processos
seletivos, pois pode interferir na percepcao do entrevistador quanto ao candidato.

E neste panorama que esta pesquisa se propds a discutir a avaliacdo da personalidade
nos processos de selecdo. No estudo 1, ao avaliar a adequacdo dos dados do Checklist de
Relagdes Interpessoais Il (CLOIT-1I) ao modelo quasi-circumplexo verificou-se que esse
instrumento replica 0 modelo investigado. Assim, pode-se perceber que uma medida
desenvolvida para o setting clinico pode também ser util no &mbito da avaliagdo psicologica
para a selecdo de pessoal.

Com esses achados ha um indicativo de um instrumento com bastante possibilidade de
uso no momento da selecéo de pessoal, pois € capaz de descrever 0 modo como os candidatos
interagem. Entender como os funcionarios de uma organizacao se relacionam com os demais
trabalhadores é algo que as empresas tém buscado, pois € comum a presenca de trabalhos em
equipe o que sé tera bons resultados caso os integrantes do grupo consigam ter um bom
relacionamento interpessoal.

Além disso, esse estudo se destaca em razdo do panorama hacional dos estudos que
abordam os instrumentos psicoldgicos aplicados no ambito da selecdo de pessoal apontar para
uma situacdo contraditoria, pois embora o Conselho Federal de Psicologia exija 0 uso de
ferramentas com pesquisas de validade ha uma caréncia de tais estudos e consequentemente a
aplicacdo de medidas que ndo sdo validas para tal procedimento. Desse modo, os indicios de
validade do CLOIT-II para a situacdo dos processos seletivos podem contribuir para a atuacdo
do profissional de psicologia organizacional e para resultados exitosos no que se refere a
avaliacdo da personalidade, baseada nas relagdes interpessoais.

J& no estudo 2, ao realizar o mapeamento do perfil de personalidade e de interacfes

interpessoais dos candidatos aprovados e dos reprovados e comparar tais grupos, verificou-se
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que houve diferencga significativa apenas em relacdo a posicéo interpessoal de Isolamento.
Além disso, ao avaliar a percepcdo dos entrevistadores sobre as caracteristicas interpessoais
dos candidatos pode-se verificar que 0 modo como as entrevistas ocorrem na empresa
pesquisada ndo permite que o selecionador tenha informacdes suficientes para tal avaliacao.

Esses resultados sugerem a necessidade de se realizar processos seletivos que
considerem a avaliacdo psicoldgica, em especial as caracteristicas de personalidade e
interagBes interpessoais, podendo assim identificar as caracteristicas que estdo de acordo com
0 que a empresa espera e entdo diferenciar os candidatos reprovados e aprovados. Além disso,
as entrevistas com um enfoque para auxiliar na avaliagdo psicolégica podem ajudar os
selecionadores a perceber e avaliar certas caracteristicas psiquicas e comportamentais dos
candidatos, tais como o relacionamento interpessoal.

A presente pesquisa também apresenta discussdo importante em relacdo ao Teste
Palogréafico, ferramenta que € amplamente utilizada pelos psicélogos organizacionais, embora
tenha poucos estudos sobre seus aspectos de validade para tal area. Os resultados mostraram
que as informacbes colhidas pelo Teste Palografico ndo puderam separar candidatos
aprovados dos reprovados. Nesse sentido, tornam-se importantes novos estudos que visem
investigar de maneira mais aprofundada (com um nudmero de participantes maior e com
diferentes trabalhadores, por exemplo) a relacdo entre as caracteristicas de personalidade
projetadas e os resultados nos processos seletivos. Ha também a necessidade de estudos que
analisem a capacidade preditiva do teste em relacdo as questdes relacionadas ao ambiente do
trabalho, identificando os aspectos avaliados pelo Palografico que séo relevantes e que devem
ser observadas e consideradas no momento da escolha dos candidatos aprovados.

Os resultados desta pesquisa podem contribuir para a atuacdo do profissional de
psicologia na area de gestdo de pessoas, uma vez que o contexto atual aponta para uma
caréncia de pesquisas nesta area e no uso de testes psicolégicos que ndo estdo coerentes ou
validos para o ambito organizacional. Nesse sentido, torna-se importante discutir a relevancia
da avaliacdo da personalidade e analisar ferramentas que possam ser aplicados durante os

processos seletivos.
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APENDICES
APENDICE A — Termo de anuéncia

TERMO DE ANUENCIA

Eu, , Gerente de Recursos Humanos da

, abaixo

assinado, consinto com a participacdo desta organizacdo a qual represento, no Projeto de
Pesquisa intitulado “Avaliagdo psicologica na selecdo de pessoal: caracteristicas de

personalidade de candidatos aprovados” desenvolvido pela pesquisadora Carolina de Fatima

Guimardes. Pesquisa esta vinculada a Universidade Federal de Goias — Regional Cataldo junto

ao Programa de Pés-graduacdo — Mestrado Profissional em Gestdo Organizacional.

Cataldo, de de

Gerente de Recursos Humanos
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APENDICE B — Termo de consentimento livre e esclarecido

UNIVERSIDADE FEDERAL DE GOIAS
REGIONAL CATALAO
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM GESTAO ORGANIZACIONAL
MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO ORGANIZACIONAL

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Vocé/Sr./Sra. estad sendo convidado(a) a participar, como voluntario(a), da pesquisa
intitulada “Avaliacdo psicoldgica na selecdo de pessoal: caracteristicas de personalidade de
candidatos aprovados”. Meu nome ¢é Carolina de Fatima Guimaraes, sou 0(a) pesquisador(a)
responsavel e minha area de atuacéo é Psicologia Organizacional e do Trabalho. Apds receber
0s esclarecimentos e as informagdes a seguir, se vocé aceitar fazer parte do estudo, assine ao
final deste documento, que estd impresso em duas vias, sendo que uma delas é sua e a outra
pertence ao(a) pesquisador(a) responsavel. Esclareco que em caso de recusa na participacdo
vocé ndo serd penalizado(a) de forma alguma. Mas se aceitar participar, as duvidas sobre a
pesquisa poderdo ser esclarecidas pelo(s) pesquisador(es) responsavel(is), via e-mail
(carolguimaraes167@gmail.com) e, inclusive, sob forma de ligacdo a cobrar, através do
seguinte contato telefénico: (64)8118-5255. Ao persistirem as duvidas sobre os seus direitos
como participante desta pesquisa, vocé também podera fazer contato com o Comité de Etica
em Pesquisa da Universidade Federal de Goias, no telefone (62)3521-1215.

1. Informagdes Importantes sobre a Pesquisa:
Esta pesquisa intitulada “Avaliacdo psicologica na selecdo de pessoal: caracteristicas de

personalidade de candidatos aprovados” tem por objetivo mapear o perfil psicoldogico para
cargos operacionais e identificar as caracteristicas de personalidade que se relacionam com
aprovacdo em processos seletivos e com desempenho no trabalho. Isto torna-se importante na
medida em que contribui para o aprimoramento e para a validade de processos de sele¢do de
trabalhadores de cargos operacionais. Sua participacdo € voluntaria e se dara por meio de se
dispor a responder alguns questionarios e testes psicologicos voltados para a investigacdo dos
tracos de relacGes interpessoais e personalidade, totalizando 143 questdes e a realizacdo de
um exercicio. Também por meio de disponibilizar informacdes sobre sua avaliacdo de
desempenho no trabalho. Caso desista de participar, vocé tem o direito e a liberdade de retirar
seu consentimento em qualquer momento da pesquisa ou se recusar a responder qualquer
questdo que lhe serd apresentada, independente do motivo e sem nenhum prejuizo a sua
pessoa. A chance de vocé sofrer algum dano como consequéncia imediata ou tardia da
pesquisa é praticamente inexistente. Como possiveis desconfortos, pode-se prever o
constrangimento relacionado ao preenchimento dos questionarios, mas vocé pode optar por
ndo responder qualquer pergunta que possa gerar constrangimento. Vocé pode pleitear
indenizacdo caso haja algum dano relacionado com a pesquisa. Se vocé ndo se dispuser a

participar da pesquisa, ndo ter4 nenhuma consequéncia em relacdo a seu vinculo com esta
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empresa. Vocé ndo terd nenhuma despesa e também néo receberd nenhuma remuneracéo. Os
resultados da pesquisa serdo analisados e publicados, mas sua identidade ndo seré divulgada,
sendo guardada em sigilo. Vale ressaltar que a Empresa em questdo ndo tera acesso aos dados
da pesquisa e nem a sua identificacdo, pois serdo considerados aspectos confidenciais e se
trata de uma pesquisa académica.

1.2 Consentimento da Participacdo na Pesquisa:
B , inscrito(a) sob 0 RG/
CPF.e e, , abaixo assinado, concordo em participar do estudo intitulado
“Avaliagao psicologica na selecdo de pessoal: caracteristicas de personalidade de candidatos
aprovados”. Informo ter mais de 18 anos de idade e destaco que minha participacdo nesta
pesquisa é de carater voluntario. Fui devidamente informado(a) e esclarecido(a) pelo
pesquisador(a) responsavel Carolina de Fatima Guimaraes sobre a pesquisa, 0s procedimentos
e métodos nela envolvidos, assim como 0s possiveis riscos e beneficios decorrentes de minha
participacdo no estudo. Foi-me garantido que posso retirar meu consentimento a qualquer
momento, sem que isto leve a qualquer penalidade. Declaro, portanto, que concordo com a
minha participacdo no projeto de pesquisa acima descrito.

Cataldo, ........ A oo de v,

Assinatura por extenso do(a) participante

Assinatura por extenso do(a) pesquisador(a) responsavel
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ANEXO A - Questionario sociodemogréafico

QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO
Nome: Idade:

Qual é seu sexo?
Masculino( )  Feminino ( )

Quial é seu estado civil?

() Solteiro (a)

() Casado(a) / Morando junto com outra pessoa
() Viavo(a)

() Divorciado(a) / Separado (a)

Qual sua ocupacéo atual?

() Trabalhando / Do lar
() Desempregado

() Aposentado / Afastado
() Estudante

Qual é sua maior qualificacdo académica?

() Ensino Fundamental Incompleto / Completo
() Ensino Médio Incompleto / Completo / Técnico
() Ensino Superior Incompleto

() Ensino Superior Completo

() Pbés-Graduacéo

CRITERIO DE CLASSIFICACAO ECONOMICA BRASIL (CCEB)
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“Apenas para fins de classificagdo socioeconomica, quantos itens dos abaixo relacionados existem

em sua casa?”

Posse de Itens

Itens 0 1 2 3

4 0u+

Televisdo em cores

Radio

Banheiro

Automovel

Empregado mensalista

Maquina de lavar roupa

Videocassete e/ou DVD

Geladeira

Freezer (aparelho independente ou parte da geladeira
duplex)




Grau de instrucdo do chefe da familia
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Analfabeto / Primario incompleto

Analfabeto / Até 3?2 série fundamental

Primério completo / Ginasial incompleto

Até a 42 série fundamental

Ginasial completo / Colegial incompleto

Fundamental completo

Colegial completo / Superior incompleto

Médio completo

Superior completo

Superior completo

| B~ N | O

Cortes do Critério Brasil

Classe Pontos
Al 42 — 46
A2 35-41
B1 29-34
B2 23 -28
C1 18 -22
C2 14 - 17
D 8-13
E 0-7

Fonte: ABEP, 2010



