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RESUMO

Dentre as aplicacdes da Computacao Afetiva, verifica-se alguns trabalhos com
foco na identificacdo de tracos de personalidade. A personalidade € fator que pode
influenciar no desenvolvimento de uma pessoa ou de uma equipe. Tracar a
personalidade auxilia na diferenciacdo psicolégica dos individuos, porém, € uma
atividade bastante complexa. Assim, analisando as especificidades de equipes de
projeto, observou-se a necessidade de oferecer um sistema de apoio a formacao de
equipes baseado na complementaridade dos tracos de personalidade. A partir de
trabalhos relacionados a esta pesquisa, foi possivel fazer uma associacdo das
caracteristicas de equipes de projetos com as facetas propostas no modelo Big Five.
Para cada caracteristica, foi inferida (pelo autor desta pesquisa) uma dimensao e
uma ou mais facetas do modelo Big Five. A partir da associacdo das caracteristicas,
foi possivel elaborar um primeiro modelo para a avaliacdo dos tracos de
personalidade, que foi embasado principalmente no questionario NEO-IPIP (300
guestdes) e complementado utilizando outras bibliografias. O questionario, foi
aplicado a alunos de um curso de graduacéo, por meio de um formulario online que
mantinha em sigilo o participante. Com a identificagdo do percentual de cada faceta
foi possivel compor as caracteristicas de cada individuo. Assim, apés a verificagcao
da aplicabilidade do modelo de andlise de tracos de personalidade, foram propostas
algumas diretrizes para sistemas de recomendacéo de equipes de projeto, a fim de
apoiar a alocacao de recursos humanos em equipes de projetos, considerando a
complementaridade dos perfis de personalidade.

Palavras — chave: Computacdo afetiva; Tracos de personalidade; Equipes de

projeto; Sistema de recomendacao.



ABSTRACT

Among the applications of Affective Computing, some studies are focused on
the identification of personality traits. Personality is a factor that can influence the
development of a person or a team. Tracing personality assists in the psychological
differentiation of individuals, but, is a rather complex activity. So, analyzing the
specificities of project teams, it was observed the need to offer a support system for
team formation based on the complementarity of personality traits. From works
related to this research, it was possible to make an association of the characteristics
of project teams with the facets proposed in the Big Five model. For each
characteristic, a dimension and one or more facets of the Big Five model were
inferred (by the author of this research). From the association of characteristics, it
was possible to elaborate a first model for the evaluation of personality traits, which
was based mainly on the NEO-IPIP questionnaire (300 questions) and
complemented using other bibliographies. The questionnaire was applied to students
of an undergraduate course, through an online form that kept the participant
confidential. With the identification of the percentage of each facet it was possible to
compose the characteristics of each individual. So, after verifying the applicability of
the personality traits analysis model, some guidelines were proposed for project team
recommendation systems, in order to support the allocation of human resources in

project teams, considering the complementarity of personality profiles.

Key - Words: Computer affective; Traces of personality; Project teams;

Recommender system.
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1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTO E DELIMITACAO DO TRABALHO

A Computacdo Afetiva € uma &rea em constante expansdo, pois investiga
como os computadores podem reconhecer, modelar e responder as emocodes
humanas e, dessa forma, como podem expressa-las por meio de uma interface
computacional (Picard, 1997).

Dentre as aplicacdes da Computacédo Afetiva, verifica-se alguns trabalhos com
foco na identificacdo de tracos de personalidade para sistemas de recomendacéo.
Schultz (1990), define personalidade como “um conjunto permanente e Unico de
caracteristicas que produzem respostas que ndo se modificam ainda que em
diferentes situacodes”.

Tracar a personalidade auxilia na diferenciacdo psicolégica dos individuos,
porém, € uma atividade bastante complexa. Para Nunes e Cazella (2011) a
personalidade ndo é somente uma aparéncia superficial e fisica de um individuo,
pois apesar de ser relativamente estavel e previsivel, ela ndo é necessariamente
rigida e imutével.

Na literatura é possivel encontrar alguns trabalhos que utilizam a identificacédo
dos tracos de personalidade em diversos contextos, seja para sistemas de
fidelizacdo de clientes (Nunes e Cazella, 2011), seja para analisar a socializacéo
entre universitarios (Bartholomeu et al.,, 2008), seja para analisar aspectos de
socializacéo (Bueno et al., 2001), dentre outros.

Algumas pesquisas também tem um grande destaque na aplicacdo dos tragos
de personalidade em sistemas que recomendam pessoas. Desta forma, observou-se
que o estudo da personalidade poderia apoiar a alocacdo de equipes de projeto.
Contudo, os trabalhos nesta linha, encontrados na literatura, fazem a recomendacao
com base nos principios de similaridade (todos iguais) e ndo nos principios da
complementaridade (todos diferentes) dos tragos de personalidade.

Bejanaro (2005) afirma que, dependendo da qualidade com que os membros
se entrosam o desempenho da equipe melhora, pois cada membro possui uma
personalidade que pode complementar a equipe. Uma equipe composta somente de
lideres, ndo ha progresso, por conta disso a personalidade deve ser levada em
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consideracdo ao estruturar uma equipe (Belbin, 2010b). Boehm (1981) também
afirma que uma equipe deve se complementar em todos os sentidos, com relagéo as
habilidades, aos perfis e aos objetivos.

Assim, analisando as especificidades de equipes de projeto, observou-se a
possibilidade de oferecer um sistema de recomendacdo baseado na
complementaridade dos tracos de personalidade. Neste contexto, esta pesquisa tem
como objetivo combinar alguns modelos de analise de tracos de personalidade para
apoiar o desenvolvimento de um protétipo de sistema de recomendacéo de equipes

de projeto com base nos principios da complementaridade.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo deste trabalho é elaborar um modelo de analise de tracos de
personalidade para apoiar o desenvolvimento de diretrizes de um sistema de
recomendacdo de equipes de projeto com base nos principios da

complementaridade.

1.2.2 Objetivos Especificos

Para alcancar o objetivo geral € necessario atingir alguns objetivos especificos:
¢ I|dentificar e analisar os modelos de teste de personalidade;

e Diagnosticar as diretrizes para a formacdo de equipes de projetos
eficientes e eficazes;

e Elaborar um modelo de teste de personalidade para identificar os tracos
relevantes as equipes de projetos;

e Validar o modelo proposto a partir de sua aplicagdo a um conjunto de
pessoas que se caracterizam como potenciais membros de equipes de
projeto;

e Elaborar as diretrizes para um sistema de recomendacéao de equipes de

projeto com base nos principios da complementaridade.
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1.3 JUSTIFICATIVA

A fase de alocacdo de pessoas € uma das mais criticas em projetos, pois €
preciso decidir guem alocar a cada atividade de acordo com o perfil exigido. Para
isso, € preciso determinar quais as competéncias (conhecimentos, habilidades,
experiéncias) formacdo académica e, também, os tracos de personalidade
necessarios para a realizacdo de cada atividade. A partir destas informacdes é
necessario buscar na organizacdo quais sdo o0s profissionais que possuem a
qualificacdo necesséria e que estejam disponiveis no momento e, finalmente, atribuir
da melhor forma possivel os profissionais para as atividades a serem
desempenhadas (Barreto, 2005).

Quando a alocacdo da equipe é feita de maneira incorreta, o projeto pode
sofrer problemas com relagcdo aos custos, qualidade e tempo. Por exemplo, alocar
um profissional sem perfil de lideranca e determinacdo como gerente de projetos
seria um problema, uma vez que a fung¢éo exige muitas tomadas de decisfes.

Assim, considerando as especificidades de equipes de projetos, que
normalmente exige conhecimentos multidisciplinares, verifica-se a possibilidade de
oferecer sistemas de recomendacéo baseados na complementaridade dos tracos de
personalidade. Diante do exposto, nota-se a nhecessidade de desenvolver um
modelo de testes de tracos de personalidade que considere as caracteristicas
necessarias para a formacdo de equipes de projetos e a partir deste modelo

desenvolver um protétipo de sistema de recomendacao de equipes de projeto.
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1.4 METODOLOGIA

O presente trabalho caracteriza-se como uma pesquisa exploratoria, que de
acordo com Wazlawick (2014), o autor ndo necessita obrigatoriamente ter uma
hip6tese ou objetivo bem definido, visto que, geralmente, é considerada como o
inicio de um processo de pesquisa mais profundo.

Do ponto de vista da abordagem do problema, a pesquisa é qualitativa com o
objetivo de compreender e interpretar determinados comportamentos, a fim de nos
indicar o caminho para a tomada de decisao correta sobre uma questado-problema.
Desta forma, para o desenvolvimento deste trabalho sdo necessarios os seguintes

passos:

e Revisdo de Literatura com temas relevantes para esta pesquisa:
computacdo afetiva, tracos de personalidade, testes de personalidade,
sistemas de recomendacéo e formacao de equipes de projeto;

e I|dentificacdo a partir da revisdo de literatura das caracteristicas ideais
para a formacao de equipes de projeto;

e Combinacdo e adaptacdo de modelos de testes de personalidade
analisados e apresentacdo de um modelo de teste de tragos de
personalidade com foco em caracteristicas para equipes de projetos;

e Elaboracdo de diretrizes para sistemas de recomendacédo de equipes

com base no principio da complementaridade de perfis.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Esta secdo tem o objetivo de apresentar alguns assuntos que iréo auxiliar no
entendimento de conceitos que serdo utilizados no decorrer do trabalho.
Primeiramente é apresentado o tema Computacdo Afetiva, a fim de contextualizar a
area em que se enquadra a pesquisa. Também sdo abordados os temas
Personalidade e Testes de Personalidade, com o intuito de verificar os conceitos e
modelos propostos na literatura. Na sequéncia é abordado o tema Equipes de
Projeto a fim de auxiliar na identificacdo das caracteristicas necesséarias para
compor o modelo de andlise de tracos de personalidade proposto neste trabalho.
Por fim, é apresentado o tema Sistemas de Recomendacéo, que complementa as
contribuicbes desta pesquisa, a partir das diretrizes que serdo propostas para a

formacao de equipes de projetos.
2.1 COMPUTACAO AFETIVA

Cientistas da area de computacdo afetiva buscam modelar e implementar os
aspectos psicolégicos humanos em ambientes computacionais desde a década de
70 (Nunes, 2011).

A computacao afetiva, segundo Bercht (2006), € uma area que congrega um
agrupamento de técnicas adaptadas da Engenharia de Software e Inteligéncia
Artificial, formada e inserida em um conjunto de estudo, modelo e simulagdo da
experiéncia afetiva humana, tendo como caracteristica a construcdo de processos

cognitivos, direcionado para variados tipos de aplicacéo.

Picard (1997) afirma que a computacdo afetiva se diferencia de teoria das
emocodes, pois ndo se concentra no que as emoc¢des humanas sdo, como e quando
sao produzidas e o que realizam. Assim, o autor define a computacao afetiva como
a computacdo que se relaciona com; surge de; ou influencia deliberadamente as

emocoes.

Picard (1997) ainda descreve que a computacdo afetiva pode estar
relacionada a fornecer capacidade ao computador de reconhecer e expressar
emocdes e responder de forma inteligente & emog¢do humana, e conclui portanto,

gue pode contribuir para o desenvolvimento das teorias da emocéao.
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Nunes e Cazella (2011) afirmam que é possivel induzir e despertar afetividade
em um humano por meio da interagdo humano-computador, para tal, € necessario
gue o computador capte fisiologicamente e verbalmente informacdes psico-afetivas
nesta interacdo. O interfaceamento afetivo tem por objetivo contribuir para uma
melhor coeréncia, consisténcia, predicabilidade e credibilidade nos resultados
computacionais obtidas durante a interacdo humana através de uma interface

humano-computador (Nunes, 2012).

Para Nunes e Cazella (2011), em um ambiente computacional o usuario € um
agente, assim a interface ou a adaptacao da mesma, € essencial para se criar uma
personalizacdo da interacdo de modo com que 0 usuario se contextualize em sua
zona de conforto e necessidades emergentes. Os autores ainda dizem que por meio
de simbolos disponiveis na interface dos ambientes computacionais é possivel
identificar caracteristicas da identidade pessoal, como aspectos psicologicos e
habilidades sociais do usuario, porém, cada usuario pode interpretar de maneiras

diferentes um mesmo simbolo.

Por conta disso, Nunes e Cazella (2011) afirmam que como os simbolos
projetados via interface sdo interpretados de maneira diferente por cada usuario,
sdo gerados entdo, diferentes aspectos psicologicos, como a personalidade,
durante a interacdo no ambiente, influenciando dessa maneira, de forma positiva ou

negativa, a interacao do usuario em ambientes computacionais.

Nunes (2012) considera que o0s aspectos psicologicos, tais como emocéo e
personalidade, sdo importantes e influenciam o processo de tomada de decisao dos
humanos e que a emocao sofre grande influéncia da personalidade. Desta forma,
pode-se inferir que as pesquisas que buscam tracar a personalidade, para de
alguma forma influenciar na tomada decisdo apoiada por sistemas computacionais,

se relacionam com a computacgéo afetiva.

A computacdo afetiva, segundo Costa et. al (2015) apresenta duas areas de
investigacdo: “uma que estuda a sintese das emog¢des em maquinas, quando se
deseja inserir emo¢des humanas nas maquinas; e a outra investiga reconhecer as
emocOes humanas ou expressar emocgdes por maquinas na interacdo humano-
computador”. O foco desta pesquisa esta na segunda perspectiva, que busca

reconhecer as emocg¢des humanas.
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2.2 PERSONALIDADE

Na psicologia ndo existe um consenso para a definicdo de personalidade
(Nunes e Cazella, 2011). Para Schultz (2013) a personalidade origina-se da palavra
latina persona, referindo-se a mascaras utilizadas por atores em uma peca, assim a
persona passou a referir a nossa aparéncia externa, o rosto publico que as pessoas
ao nosso redor veem. Assim, Schultz (2013) conclui que a personalidade sdo as
nossas caracteristicas externas e visiveis, e que personalidade pode ser definida

em termos da impressao que fazemos sobre os outros, aquilo que parecemos ser.

Burguer (2011) define a personalidade em duas partes: como padrdes de
comportamento consistentes e processos intrapessoais que se originam dentro de
um individuo, detalhando da seguinte forma:

e A primeira parte diz respeito a padrées de comportamentos consistentes
ao longo do tempo e entre situacfes. Dessa forma, uma pessoa que é
extrovertida hoje, € esperado que seja extrovertido amanhda e uma
pessoa que seja competitiva no trabalho, passa a ser bem provavel que
também é competitiva nos esportes;

e A segunda parte se refere aos processos intrapessoais, que incluem
todos 0s processos emocionais, motivacionais e cognitivos, processos
esses que ocorrem dentro de nos, afetando o nosso modo de agir e
sentir.

Burguer (2011) ainda afirma que alguns destes processos sao compartilhados
por todas as pessoas, além disso, coOmo usamos esses processos e como eles
interagem com as diferencas individuais desempenham um papel na determinacéo
do nosso carater.

Como € possivel verificar pelos conceitos apresentados, tracar a personalidade
€ algo extremamente complexo. As teorias existentes relacionadas a personalidade
sao organizadas em quatro grandes grupos de abordagens por Hall et al. (1998): (1)
énfase na psicodindmica; (2) énfase na realidade percebida; (3) énfase na
aprendizagem; e (4) énfase na estrutura.

Existem diversas abordagens para definir a personalidade, uma delas é a

abordagem de tracos de personalidade, que permite usar tragcos mensuraveis e
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conceituaveis para diferenciar as pessoas psicologicamente (Nunes e Cazella,
2011).

Alguns modelos sdo propostos para descrever e identificar a estrutura da
personalidade. Um dos modelos mais difundidos dentro da teoria dos tracos,
especialmente da personalidade adulta do ponto de vista psicométrico, € o modelo
dos Cinco Grandes Fatores da personalidade, cunhado como Big Five, sendo
desenvolvido empiricamente pelos principais pesquisadores: Lewis Goldberg, Robert
R. McCrae e Paul T. Costa, Jerry Wiggins e Oliver John. (John e Srivastava, 1999).

John e Srivastava (1999) ainda afirmam que Raymond Cattel eliminou mais de
99% dos 4500 tracos de personalidade que Gordon Allport havia desenvolvido,
assim, Cattel os reduziu para 35 variaveis. Os autores ainda confirmam que apés a
reducado dos tracos e estudos empiricos, acabou restando os Cinco Grande Fatores
(Big Five). Nesta linha de pensamento, Goldberg (2006) sustenta que a estrutura de
personalidade apresentada no Big Five, apesar de ser eficiente, ndo garantia
exaustivamente todas as dimensfes de personalidade, por conta disso, foram
criadas facetas, de modo que o Big Five apresentasse caracteristicas mais
detalhadas.

Hutz et al. (1998) define o modelo Big Five como uma versdao moderna da
Teoria do Traco, devido ao seu avanco conceitual e empirico no campo da
personalidade. Nele sdo descritas dimensdes humanas basicas de forma consistente
e replicavel. O modelo Big Five pode ser definido como Extroversdo (Surgency),
Socializacdo (Agreeableness), Consciéncia (Conscientiousness), Neuroticismo
(Neuroticism) e Abertura (Culture).

Ainda sobre o modelo Big Five, Loehlin (1992, apud Nunes, 2012) informa que
cada um dos cinco fatores, possui aspectos distintos do comportamento, em que
tendem a se apresentar juntos empiricamente. O Quadro 1 detalha os cinco grandes
fatores.



Quadro 1. Cinco Grandes Fatores de Personalidade e seus adjetivos caracteristicas
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Extroversao Socializacéo Realizacdo Neuroticismo Abertura
Ativo Altruista Confiavel Ansioso Artistico
Aventureiro Amigével Consciente Apreensivo Curioso
. Barulhento Carinhoso Eficiente Emotivo Engenhoso
Pélo do — - S 7
Rétulo Energ!atlgo Conflant.e Mmugloso Instével Espertg
Entusiastico Cooperativo Organizado Nervoso Imaginativo
Exibido Gentil Pratico Preocupado Inteligente
Sociavel Sensivel Preciso Temeroso Original
Tagarela Simpatico Responséavel Tenso Sofisticado
Acanhado Antipético Desatento Calmo Comum
Introvertido Brigdo Descuidado Contido Simples
Pélo Quieto Bruto Desorganizado Estavel Superficial
oposto Reservado Critico Distraido Indiferente Tolo
Silencioso Frio Imprudente Sereno Trivial
Timido Insensivel Irresponsével Tranquilo Vulgar

Berger (2015) apresenta as caracteristicas de cada um dos fatores:

Fonte: Adaptado de (Nunes, 2012).

Extroversdo como uma pessoa extrovertida, assertiva e ativa;

Socializacdo como uma pessoa util, descontraida e generosa,

Consciéncia

como

autodisciplinada;

uma

pessoa

organizada,

deliberada e

Neuroticismo como uma pessoa ansiosa, temperamental e critica;

Abertura como uma pessoa curiosa, imaginativa, criativa e aberto para

novas experiéncias.

Segundo Nunes (2012), na interacao as pessoas tém a curiosidade em saber

as caracteristicas das outras pessoas com quem estao interagindo, verificando se

sao:

ok w0 N PE

Ativo e dominante ou passivo e submissivo;

Socialmente agradavel ou desagradavel, amigavel ou frio, distante;

Responsavel ou negligente;

Louco, imprevisivel ou “normal”, estavel;

Esperto ou tolo, aberto a novas experiéncias ou desinteressado pelo que

foge ao cotidiano.
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No Quadro 1, adaptado de Nunes (2012) é possivel observar as caracteristicas
de cada um dos Cinco Grande Fatores, sendo 8 Pd6los dos rétulos e 6 Polos opostos.
O Pdlo do rétulo representa os pontos positivos do fator em questéo, por exemplo,
uma pessoa Extrovertida é Exibida e Sociavel. J4 o PdAlo oposto é o contrario, sdo 0s
pontos negativos do fator, logo, uma pessoa ndo é Extrovertida sendo Quieta e
Timida por exemplo.

2.3 TESTES DE PERSONALIDADE

Uma definicdo de teste de personalidade feita por Nunes (2008) pode ser dita
como “uma narrativa informatica que geralmente revela um conjunto estabelecido de
tracos do individuo que diferencia um de outro ser humano”. A abordagem de tragos
€ considerada a melhor maneira de representar a personalidade em computadores,
e 0s questionarios intitulados de inventario de personalidade geralmente sdo usados
pelos psicélogos (Nunes, 2012).

Golsing (2008) afirma que “deixamos pistas sobre nossa Personalidade em
tudo o que fazemos, em nossos objetos, onde interagimos, onde vivemos”. De
acordo com esta definicdo, observa-se que € possivel adquirir caracteristicas
psicolégicas do usuério através de outros meios além de um questionario. Nunes
(2012) apresenta duas outras alternativas, a partir do mouse e teclado e a partir da
deteccado de expressoes faciais, sendo estes mais complexos.

Nunes (2008) afirma que pesquisadores recomendam uma série de
instrumentos que avaliam os tragcos de personalidade, como o 16PF (Cattel's 16
Personality Factors Questionnaire) e 6FPQ (Six Factor Personality), porém, estes
nao séo baseados nos Cinco Grande Fatores.

Os tracos de personalidade mais usados baseados nos Cinco Grande Fatores

o 240-itens NEO-PI-R (Revised NEO (Neuroticism-Extraversion-Openness)
Personality Inventory) (Mcrae e John, 1992);

e 300-itens NEO-IPIP (Neuroticism-Extroversion-Openness) International
Personality Item Pool (Johnson, 2000);

e 100-itens FFPI (Five Factor Personality Inventory) (Hendrinks; Hofstee e
Raad, 2002);

e 132-itens BFQ (Big Five Questionnaire) (Barbaranelli e Caprara, 2002);
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e 120-itens SIFFM (Structured Interview for the Five Factor Model) (Trull e
Widiger, 2002);

e 136-itens NPQ and 60-itens FF-NPQ (Nonverbal Personality
Questionnaire and Five Factor Nonverbal Personality Questionnaire)
(Paunonen e Ashton, 2002);

e 504-itens GPI (Global Personality Inventory) (Schimit; Kihm e Robie,
2002);

e 174-adjectives IASR-B5 (Interpersonal Adjective Scale revised - Big Five)
(Wiggins e Trobst, 2002);

e 44-itens BFI (Big Five Inventory) (John e Srivastava, 1999);

e 60-itens NEO-FFI (NEO Five-Factor Inventory) (Costa e Mcrae, 1992);

e 100-itens TDA (Trait Descriptive Adjectives) (Goldberg, 1992);

e 40-itens Mini-Markers (Saucier, 1994);

e 10-itens TIPI (Ten-ltem Personality Inventory) (Golsing; Rentfrow e
Swann, 2003).

Apds uma andlise de cada inventario citado acima, Nunes (2008) formou a
hip6tese de que o namero de itens influencia a precisdo dos tracos medidos, sendo
assim, quanto maior o numero de itens, maior sera a precisdo dos tracos extraidos.
Porém, ndo foi encontrado na literatura, estudos que confirmem esta hipotese.

Os autores DeRaad e Perugini (2002) afirmam que o GPI é o maior inventario
para se medir os Tracos de Personalidade, porém, sua desvantagem é a grande
guantidade de itens que a compdem, sendo um total de 504 itens categorizados em
32 facetas, por conta disso uma alternativa € o NEO-PI-R, que contém uma
quantidade menor de itens e sua precisdo € tdo boa quanto ao GPI, além de ter
aplicacdes multivariadas para este inventario.

NEO-PI-R é um inventario que contém 240 itens categorizados em 30 facetas,
6 para cada dimensao do Big Five, tendo assim uma descri¢céo fina dos tracos de
personalidade de uma pessoa, melhorando sua precisdo (Nunes, 2008). A autora
ainda diz que o NEO-PI-R é usado comercialmente, por conta disso seus itens sao
protegidos por direitos autorais, por isso nao é possivel utilizar livremente pelos

cientistas.
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Johnson (2005) desenvolveu o inventario NEO-IPIP para ser utilizado
gratuitamente, contendo 300 itens com 6 facetas para cada dimenséo do Big Five,
totalizando 30 facetas, sendo assim similar ao NEO-IP-R, porém gratuito.

Nunes (2008) explica que os outros inventarios citados acima, na grande
maioria, aqueles que possuem uma quantidade de itens menor que o NEO-PI-R, ndo
sdo muito precisos, além disso, eles sdo baseados somente nos 5 grandes fatores,
por conta disso ndo possuem facetas definidas e mesmo aqueles que possuem
facetas, ndo sédo téao finos quanto o NEO-PI-R.

Como observado no Quadro 2, os inventérios dividem os itens entre as
dimensdes, NEO-IPIP por exemplo, possui 300 itens, com 60 itens para cada fator,
porém, nem todos os inventarios fazem uma divisdo proporcional, na qual cada fator
possui a mesma quantidade de itens, um exemplo é o BFI, pois cada fator possui
uma quantidade de itens diferente. A letra “R” refere-se a oposicdo daquele item,
dessa maneira, a extroversao do BFI é definida por “5+3R = 8”, 5 é a quantidade de
itens normais, 3 é a quantidade de itens que negam a Extroversdo e 8 o total de

itens destinado a Extroversao.

Quadro 2. Quantidade de Itens para cada fator do Big Five

Total
Extroversao Socializacdo Realizacéo Neuroticismo Abertura de

Itens

NEO-IPIP 60 60 60 60 60 300
Mini- A+4R =8 4+4R =8 4+4R =8 6+2R = 8 6+2R = 8 40

Makers

BFI 5+3R =8 5+4R =9 5+4R =9 5+3R =8 8+2R =10 44
TIPI 1+1R=2 1+1R =2 1+1R=2 1+1R=2 1+1R=2 10

Fonte: Adaptado de (Nunes, 2008. John e Srivastava, 1999 e Saucier, 1994)

7

Um exemplo de aplicagdo de um desses modelo é o trabalho de Pimentel
(2008), que realizou um estudo sobre a preferéncia musical de universitarios e a
relacdo com a personalidade, no qual utilizou o inventario BFI, que compde 44 itens.
O questionario foi aplicado a 225 estudantes universitarios, e cada estudante
respondeu ao questionario atribuindo um valor em escala do tipo likert que variava

de 1 a5, de acordo com a intensidade de concordancia:
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Discordo totalmente;
Discordo;

Nem concordo nem discordo;

A

Concordo;
5. Concordo totalmente.
Pimentel (2008) verificou algumas correlagbes estatisticamente significativas
entre as dimensdes de preferéncia musical e os tracos de personalidade. O autor

observou, a partir das anélises efetuadas, que:

Musica de Massa se relacionou positivamente com Extroversdo e
negativamente com Abertura a Experiéncia; Mduasica Refinada e
Neuroticismo se relacionaram negativamente, e MUsica de Massa ainda se
relacionou significativa e estatisticamente, de modo positivo, com Abertura a
Experiéncia. Por fim, Musica Alternativa e Neuroticismo se relacionaram
negativamente. Conclui-se que a preferéncia musical se relaciona com a
personalidade, sendo importante para o seu entendimento.

Dessa maneira, Pimentel (2008) concluiu que apos verificar a resposta do
questionario e o gosto musical dos estudantes a preferéncia musical realmente se

relaciona com a personalidade.

2.4 EQUIPES DE PROJETO

Para as organizacfes é de grande importancia o trabalho em equipe, pois,
cada individuo contribui com a sua habilidade para o alcance dos objetivos (Silva et
al., 2012). Luecke (2010) define uma equipe como um peqgueno nimero de pessoas
gue se complementam com diferentes habilidades, a fim de exercer uma tarefa.

Segundo Bejanaro (2005), o trabalho em equipe tornou-se uma necessidade,
devido a complexidade das tarefas diarias que demanda uma maior cooperacéo e
conhecimento dos membros. Belbin (2010a) afirma que um trabalho em equipe
avancado é uma das maneiras mais eficientes de se realizar tarefas complexas.
Além disso, Silva et al. (2012) diz que desta maneira € possivel chegar aos
resultados esperados com mais rapidez.

Donnellon (2006) explica que uma equipe eficiente € capaz de tomar as
melhores decisOes, agir rapidamente e usar a criatividade para resolver os
problemas que até mesmo um grupo de pessoas talentosas que trabalham
independentemente ndo conseguiriam. O autor ainda apresenta algumas vantagens

de se trabalhar em equipe:
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¢ Melhor desempenho, a partir de uma base mais ampla de conhecimentos
e experiéncia,

e Maior criatividade, uma perspectiva mais aberta e maior eficiéncia na
abordagem aos problemas;

e A disposicédo para reagir as mudancgas e assumir riscos;

e A responsabilidade partilhada, em relacdo as tarefas, e o compromisso
comum, em relagdo aos objetivos;

¢ A delegacdo mais eficiente das diversas tarefas;

e Um ambiente mais estimulante e motivador para todos os membros da

equipe.

Bejanaro (2005) afirma que para a implementacéo de equipes eficientes, varios
fatores que podem dificultar o desenvolvimento da equipe devem ser considerados,
dentre estes fatores, os mais citados sao: inclinacdo individualista, cultura de
gerenciamento de equipes baseada em modelos hierarquicos e autoritarios, falta de
esforco na construcdo das equipes e falta de objetivos definidos. Entretanto,
Bejanaro (2005) diz que o desempenho de uma equipe depende da qualidade com
gue os membros se entrosam, visto que cada um traz consigo uma personalidade e
experiéncia diferente que afetara toda equipe, sendo assim, a formacdo da equipe
deve ser influenciada pela maneira que estas personalidades e experiéncias se
articulam.

Segundo Belbin (2010b), a estrutura das equipes deve levar em consideracao a
personalidade do individuo, pois uma equipe feita somente de lideres ndo progride,
acredita-se que certamente havera conflito entre os membros, por conta disso. O
autor afirma que uma equipe ideal deve ser desenvolvida de modo que os pontos
fortes e fracos de cada um de seus membros se complementem.

Belbin (2010a) continua afirmando que para se formar boas equipes €
necessario uma selecdo minuciosa, além de ter disponivel um bom numero de
candidatos que possua habilidades e caracteristicas especificas, a fim de buscar
uma combinacdo dessas habilidades e personalidades, pois esta € a razao singular

pela qual as equipes falham.
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2.4.1 Caracteristicas de equipes efetivas

Uma equipe efetiva é definida por Verma (1997) como “uma equipe composta
por um grupo de pessoas que trabalhem interdependentemente, que séo flexiveis,
empenhadas em alcancar objetivos comuns, trabalhem bem juntos e que produzam
resultados de alta qualidade”.

Uma equipe eficaz pode produzir grandes resultados, mesmo que existam
diferencas culturais e filosoficas entre os membros, pois 0s mesmos se ajudam para
resolver os problemas e sentem-se responsaveis pelo resultado obtido (Verma
1997).

Thamhain (1998) afirma que as equipes eficientes possuem algumas
caracteristicas que se associam as habilidades dos membros e seu entrosamento
com a equipe, sendo elas:

e Capacidade para resolver conflitos;

e Boa comunicacao;

e Bom espirito de equipe;

e Confiangca matua;

e Autodesenvolvimento dos membros da equipe;

e Interface organizacional efetiva;

e Alta necessidade de realizagéo e crescimento.

Além das caracteristicas voltadas aos membros da equipe, Thamhain (1998)
também aponta algumas caracteristicas que se relaciona diretamente com o
desempenho do projeto, restringindo as tarefas e resultados, sendo elas:

e Compromisso com 0 sucesso técnico;

¢ No cronograma, sobre o desempenho do orgamento;

e Compromisso em produzir resultados de alta qualidade;

e Inovacgéo e criatividade;

e Flexibilidade e disposicao para mudar;

e Capacidade de prever tendéncias.

Boehm (1981) apresenta cinco principios para se formar uma equipe de projeto
de software, elas sao:

1. O principio dos melhores talentos: melhor aproveitamento e poucas

pessoas. O tamanho de equipe deve ser ideal, pois muitos ou poucos

membros pode prejudicar a dinamica da equipe, podendo resultar em



24

muita ou pouca pressdo sobre os membros, o que dificulta o
desenvolvimento de suas atividades.

2. O principio da equiparacdo das funcbes: Encaixe as tarefas para as
habilidades e motivacado das pessoas disponiveis. Este principio € muito
importante, pois uma pessoa que exerce uma tarefa e que tem habilidade
para isso, beneficia toda a equipe e o projeto a ser desenvolvido.

3. O principio da progressdo na carreira: Uma organizacdo faz melhor a
longo prazo, ajudando as pessoas a se auto-realizar. Um bom
desempenho de um membro da equipe geralmente se auto-realiza em
qualquer lugar, porém uma empresa pode ajudar ou prejudicar esse fato,
acarretando a um bom ou péssimo desenvolvimento desse integrante em
uma equipe de projeto.

4. O principio do equilibrio da equipe: Selecione as pessoas que irdo
complementar e se harmonizar um com o outro. Este principio abrange
algumas dimensdes do equilibrio de uma equipe de software, sendo que,
gquando esta desequilibrada em qualguer uma dessas dimensdes o
projeto corre muitos riscos. Essas dimensodes séo: (i) Habilidades naturais:
inteligéncia, objetividade, criatividade, organizacéo, pensamento analitico;
(i) Composicao psicologica: lideres e seguidores, tomadores de risco e
conservadores, visionarios e critico, cinicos e otimistas; (iii) Objetivos:
financeiro, conjunto de recursos, qualidade, pontualidade.

5. O principio da eliminagdo: manter um desajuste na equipe ndo beneficia
ninguém. Uma pessoa desajustada na equipe pode ser motivo dela ser
substituida ou entdo conviver com um membro a menos na equipe. Visto
gue esse membro desajustado acaba desmotivando os outros integrantes
da equipe e acaba por interromper o equilibrio da mesma em alguma
dimenséo.

De acordo com Bejanaro (2005), Belbin e sua equipe realizaram um
mapeamento com um total de nove funcbes basicas (Quadro 3) que sé&o
desempenhadas por diferentes personalidades em equipes de sucesso.

Desta maneira Belbin se baseou nestas fungbes para a selecdo dos membros
e a formacéo da equipe ideal, na qual os membros tém um equilibrio de preferéncias

individuais, o que acaba melhorando os resultados do grupo.
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Team Roles Descricao Funcao
Ele é aquele que gera
Sdo inovadores e criativos, aqueles que | propostas e ideias para
semeiam ideias. Eles tendem a ser introvertidos | resolver problemas, por
Semeadores ~ o . X ~ .
e nao reagem bem a criticas. Além disso sdo | conta disso, geralmente

independentes, inteligentes e originais.

criam novos produtos e séo
fundadores de empresas.

Investigadores de

Sao extrovertidos, entusiasticos e possuem o
dom como negociadores. Eles sdo bons em
explorar oportunidades e trazer recursos para a

Sdo bons em explorar
relatar ideias que estdao em
desenvolvimento, além de

. ) obter recursos fora do
Recursos equipe, melhorando o desenvolvimento das
o grupo. Seu papel em
ideias. Geralmente as pessoas gostam de ter :
. negociar e fazer contatos
ele por perto, por ser uma pessoa agradavel. .
externos é excelente.
Sao pessoas sérias e prudentes, porém sao | Eles analisam 0s
lentas em tomar decisdes, pois ficam pensando | problemas e avaliam as
Monitores / sobre isso. Eles tém uma aptidao critica alta e | ideias e sugestdes, além
Avaliadores sdo bons em examinar todos os aspectos de | de pensar em varias
uma situacdo. Um Monitor legitimo dificilmente | opcdes e suas vantagens e
erra em suas decisoes. desvantagens.
S&o0 pessoas que possuem uma habilidade em
fazer com que outros trabalhem em objetivos | Eles conseguem coordenar
Coordenadores | compartilhados. Eles sdo maduros e confiaveis. | a equipes com
Além disso conseguem encontrar talentos | caracteristicas diversas.
individuais em suas relag@es interpessoais.
Sdo pessoas altamente  motivadas e = ~
. . S8o aqueles que se dao
energeéticas, possuem uma necessidade de .
O . bem como gerente, pois
Formatadores realizacdo. Gostam de desafios e vitérias, sendo

bem competitivos. Além disso eles conduzem e
empurram 0s outros para a acéo.

geram acdo e prosperam
sob presséo.

Implementadores

Sao pessoas praticas, possuem um grande
autocontrole e disciplina. Eles realizam as
tarefas de forma sistematica. O implementador

entdo € aquele que sua lealdade e interesse
estdo na empresa.

Sdo0 bem (teis para a
equipe, pois sao
competentes e tem uma
grande capacidade em se
aplicar ao trabalho.

Trabalhadores em
Equipe

Sao pessoas sociaveis e interessadas nos
outros, flexiveis, perceptivos e diplomaticos.
N&o gostam de conflitos e fazem de tudo para
evita-lo. Além disso se adaptam bem a
situacdes e pessoas diferentes.

Eles sdo bons em impedir
conflitos entre os membros
da equipe, permitindo que
todos contribuam
eficazmente.

Completadores

Sao pessoas detalhistas, que terminam tudo o
gue comecaram. Tipicamente introvertido, pois
preferem fazer o trabalho sozinho, porém seus
padrdes séo elevados e possuem um grande
interesse na precisdo e confiabilidade do seu
trabalho.

Eles sdo bons em qualquer
lugar onde o nivel de
concentracdo e exatidao
para se cumprir as tarefas
sdo de alto nivel.

Especialistas

Sao pessoas dedicadas e orgulhosas de sua
habilidade técnica e conhecimento. Gostam de
atingir um alto padrdo profissional. Além disso
sdo compromissados com o conhecimento e
sempre defende suas habilidades.

Eles possuem uma grande
habilidade e conhecimento
do servico e do produto,
por conta isso sdo bons
gerentes.

Fonte: Adaptado de (Bejanaro, 2005 e Belbin, 2010a)
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Belbin (2010a) descreve os nove “Team Roles” ou papéis preferenciais, que
foram desenvolvidos, com base nos padrbes de comportamento individual dos
membros de uma equipe de sucesso. O Quadro 3 apresenta uma breve descricéo e

a funcéo de cada um dos nove dentro da equipe.

2.4.2 Tamanho de equipes de projeto

O tamanho de uma equipe de projeto influencia na sua eficacia, por conta disso
€ necessario saber qual o tamanho ideal para uma equipe de projeto (Verma, 1997).
Os autores Berelson e Steiner (1964, apud Verma, 1997) afirmam que uma equipe
pode variar entre 2 e 20 membros, porém, para 0s integrantes da equipe se
interagirem com facilidade, é recomendado no maximo 12 pessoas em uma equipe
de projeto.

Verma (1997) diz que pequenas equipes tornam o trabalho em equipe mais
pratico, pela conveniéncia de se conhecerem e trocarem informacdes e ideias, além
de proporcionar uma coordenacao e aceitacdo entre os membros mais adequada.

Existe uma boa diversidade de habilidades e experiéncias nas equipes de
tamanho ideal, pois elas desenvolvem bem suas relagdes interpessoais, obtendo
uma maior facilidade na troca de idéias e na concordancia dos objetivos da equipe.
Entretanto, Verma (1997) continua explicando que conforme o tamanho da equipe
aumenta, mais tempo e esfor¢co € necessario para a coordenacdo dos papéis e
atividades, além da resolucéo das diferencas existentes entre eles.

Uma grande equipe dificulta a aceitacdo de estratégias, planos e decisdes da
equipe, acarretando a um péssimo compromisso dos membros, por conta disso, elas
podem se dividir em subgrupos menores em torno dos mesmos interesses e
atividades, reduzindo assim o compromisso dos membros com o0s objetivos da
equipe (Verma 1997).

Heellreigel e Slocum (2010) apresentam seis dimensfes da equipe, que Sao
alteradas de acordo com o tamanho da equipe, conforme apresentado no Quadro 4.

Diferentemente de Berelson e Steiner (1964), que afirmam que o tamanho
maximo de uma equipe pode ser de 20 membros, Heelreigel e Slocum (2010)

afirmam que o nimero deve ser no maximo de 16 membros.
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O Quadro 4 apresenta alguns efeitos que podem ocorrer com a equipe, de
acordo com a sua quantidade de membros. Por exemplo, equipes de 7 ou menos
integrantes interagem de forma diferente do que equipes de 13 a 16 integrantes,

tanto para o lider, quanto para os membros e o0 processo das atividades.

Quadro 4. Possiveis Efeitos do Tamanho da Equipe.

Dimensao 2-7 Membros 8-12 Membros 13-16 Membros
Demanda do lider Baixa Moderada Alta

Direcéo do lider Baixa Moderada Moderada para Alta
Tplergnma C,io membro da Baixa para Moderada |Moderada Alta

direcéo do lider

Inibic&o da participagéo dos Baixa Moderada Alta

membros

Uso de regras e procedimentos [Baixa Moderada Moderada para Alta

Tempo necessario para chegar

~ Baixa Moderada Alta
a uma conclusao

Fonte: Adaptado de Heelreigel e Slocum (2010).

A partir destas analises é possivel observar que a formacdo de equipes
depende do contexto em que ela serd criada e que o tamanho da equipe pode
indicar os perfis necessérios ao seu bom desempenho.

2.5 SISTEMAS DE RECOMENDACAO

De acordo com Ricci (2011), Sistemas de Recomendagdes sédo “ferramentas
de softwares e técnicas que fornecem sugestbes de itens para serem (teis ao
usuario”. O autor ainda afirma que as sugestfes se referem a varios processos de
tomada de decisédo, como por exemplo, qual item comprar, qual musica ouvir ou qual
noticia ler. Aléem destas aplicacdes, os sistemas de recomendacOes podem ser
aplicados também as recomendacdes de pessoas, auxiliando na tomada de decisao
em diversas areas de conhecimento.

Cazella, Nunes e Reategui (2010) explicam que um dos grandes desafios dos
sistemas de recomendacado é a realizacdo da combinacdo de modo adequado da
expectativa do wusuario e o0s produtos, servicos e/ou pessoas que serao
recomendados. Os autores afirmam que definir e descobrir qual o interesse do
usuario € um dos grandes desafios de sistemas de recomendacao.

No contexto de recomendacdo de produtos ou servigos, Cazella, Nunes e

Reategui (2010) afirmam que existe uma grande quantidade de informacdes
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disponiveis facilmente por meio do acesso a internet, e isso faz com que as pessoas
se deparem com uma vasta diversidade de opc¢des. Os autores ainda afirmam que,
na maioria das vezes, o individuo ndo possui quase nenhuma experiéncia pessoal
que o ajude a realizar as escolhas dentre as varias possibilidades que |he sé&o
apresentadas.

Cazella e Reategui (2005) descrevem que a selecdo e organizagdo da
informacé&o se tornou uma necessidade no mundo da comunicacao digital, foi a partir
dessa necessidade que o0s sistemas de recomendacdo passaram a ser
desenvolvidos. Ainda de acordo com Cazella e Reategui (2005), os sistemas de
recomendacao podem ser classificados em trés tipos de abordagem, sendo elas:

1. Baseada em filtragem de conteldo, na qual sédo utilizadas informacdes de
itens vistos no passado, a fim de recomendar novos itens;

2. Baseada em filtragem colaborativa, que utiliza informacfes de pessoas
gue possuem interesses comuns; e

3. Filtragem hibrida, que tem por finalidade combinar as técnicas baseadas
em filtragem colaborativa e contetdo para que as falhas apresentadas por
cada método sejam minimizadas.

Para Costa, Aguiar e Magalhdes (2005), um dos sistemas de recomendacgao
mais conhecidos é o baseado em filtragem de conteldo, que é explicado por Cazella
e Reategui (2005) como uma abordagem que se distingue dos outros, por
recomendar um item com base na semelhanca das caracteristicas desse item com
as do perfil do usuario. Porém, os autores ainda salientam que existe uma
dificuldade nessa abordagem, visto que nem sempre é possivel realizar uma
descricdo objetiva das caracteristicas de um item, como por exemplo, um filme que
nao possui nenhuma representacdo/descrigcdo de seu conteudo.

Drumond (2006) declara que o funcionamento de um sistema de
recomendacao pode ser dividido em trés etapas:

1. A partir das preferéncias do usuario, € criado um modelo de usuario. Suas
preferéncias podem ser capturadas observando seu comportamento
(forma implicita) ou através de formularios (forma explicita).

2. E criada a representacéo interna dos novos elementos de informagcéo

utilizando técnicas, como arvores de decisado por exemplo.
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3. Finalmente, é feita a comparacdo do modelo de usuario com o0s
elementos de informacéo, sendo recomendado aqueles com o maior
indice de similaridade.

Em seu trabalho, Nunes (2012) apresenta um sistema de recomendacédo
chamada Group Recommender, que é capaz de “recomendar equipes de trabalho
considerando as caracteristicas do tutor e a similaridade de Tracos de Personalidade
de seus alunos” em cursos de EAD. A autora explica que € necessario realizar uma
divisdo dos alunos em subgrupos, neste momento € que o sistema proposto ajuda
na tomada de decisdo, recomendando alunos com uma personalidade parecida com
a de seu tutor.

Costa, Aguiar e Magalhdes (2005) afirmam que existem varias medidas que
podem ser utilizadas para calcular a similaridade entre o usuario e o produto/servico.
Huang (2008) explica duas delas, sendo a Distancia Euclidiana e a Medida dos
Cossenos:

e Distancia Euclidiana: Basicamente é feito um célculo da distancia entre
dois vetores, que representam perfis de usuério. A representacdo da
similaridade entre os usuarios é feita utilizando um valor real dentro do
intervalo [0, «[. Dessa forma, quanto mais proximo de 0 maior a
similaridade entre os perfis de usuario.

e Medida dos Cossenos: Os perfis de usuario sao representados por dois
vetores, a partir desses vetores € realizado o célculo do cosseno do
angulo. O valor do cosseno varia de 0 a 1, indicando assim a similaridade
entre os usuarios. Dessa forma, quanto mais préximo de 1, maior a

similaridade entre os perfis dos usuarios.



Na Figura 1 sdo expostas as duas equacdes explicadas acima.

Distancia Euclidiana

Medida dos Cossenos

m
Doy = § |Wa.,f — Whp,i
i=1

2

Caﬁ

Z:il(wa,i * Wb.i)

m 2 m 2
D wa) % D0 (wn)
i=1 =1

Figura 1 — Distancia Euclidiana e Medida dos Cossenos. Fonte: Costa, Aguiar e Magalhaes (2005).

Neste trabalho ndo sera utilizada a medida de calculo da similaridade, visto

7

que O objetivo desta pesquisa é propor a formacado de equipes com base na
complementaridade, por conta disso, sera proposta outra medida, apresentada no

Capitulo 4.
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3 ABORDAGEM PARA ANALISE DE TRACOS DE
PERSONALIDADE NO APOIO A RECOMENDACAO DE

EQUIPES DE PROJETO

Este capitulo tem o objetivo de apresentar a abordagem proposta nesta
pesquisa para a analise de tracos de personalidade, a fim de auxiliar na
recomendacdo de equipes de projeto. Primeiramente, € apresentado o modelo de
analise dos tracos de personalidade elaborado a partir da combinacdo de modelos
existentes, com a identificacdo das caracteristicas importantes para uma equipe de
projeto, até o refinamento da abordagem utilizada no teste piloto. Por fim, é
apresentada a sua aplicacéo no teste definitivo e os resultados obtidos.

3.1 ANALISE DOS TRACOS DE PERSONALIDADE

A partir de uma revisédo bibliogréafica de trabalhos relacionados, como Thamhain
(1998), Boehm (1981), Belbin (2010a) e Bejanaro (2005), foi possivel fazer uma
associacdo das caracteristicas de equipes de projetos com as facetas propostas no
modelo Big Five. Como mostrado no Quadro 5, as caracteristicas que compdem
uma equipe de projeto podem ser representadas por facetas do modelo Big Five.

Esta pesquisa buscou identificar as caracteristicas emocionais para a formagéo
de equipes com foco na complementaridade de perfis. Porém, dentre as
caracteristicas elencadas na revisdo de literatura, constam algumas caracteristicas
técnicas, que, como ja foi dito, ndo sédo foco desta pesquisa neste momento, mas,
gue caracterizam-se também como aspectos importantes para o proximo passo de
recomendacao de equipes de projetos.

No Quadro 5 sdo apresentadas as caracteristicas emocionais associadas aos
eixos e as facetas do Big Five e no Quadro 6, sdo apresentadas as caracteristicas
gue ndo podem ser associadas as facetas do modelo, visto que estéao relacionadas

as habilidades técnicas.
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Quadro 5. Caracteristicas emocionais avaliadas em equipes de projeto associadas ao modelo Big Five.

CARACTERISTICA - AUTOR BIG FIVE FACETAS INDIVIDUAL/
EQuiPES DE PROJETOS COLETIVA
Capacidade para (Thamhain, 1998) / (Belbin, e . . .
resolver conflitos 2010a) Socializagéo Altruista/Cooperativo individual
. (Thamhain, 1998) / (Boehm, = L s
Boa comunicagéo 1981) / (Belbin, 2010a) Extroversao Sociavel individual
Extroversdo (Boehm, 1981) / (Belbin, 2010a) | Extroversédo Sociavel / En,tL!S'aSt'CO/ individual
Energético
Confian¢a Mitua (Thamhalnz,ollgt?;) / (Belbin, Realizacdo Confiavel/Confiante coletiva
Inovacéo e (Thambhain, 1998) / (Boehm, oo
Criatividade 1981) / (Belbin, 2010a) Abertura Engenhoso individual
Inteligéncia (Boehm, 1981) / (Belbin, 2010a) Abertura Inteligéncia coletiva
Organizado (Boehm, 1981) / (Belbin, 2010a) | Realizacéo Organizado individual
Postura Critica (Boehm, 1981) / (Belbin, 2010a) | Socializacédo Critico individual
Postura Otimista (Boehm, 1981) Socializagdo Otimista individual
Postura Detalhista (Belbin, 2010a) Realizacao Minucioso individual
. . . I1Sociével / |Entusiastico / oo
Introverséo (Belbin, 2010a) Extroverséo IEnergético individual
Entusiastico (Belbin, 2010a) Extroversao Entusiastico individual
Pratico (Belbin, 2010a) Realizacao Pratico individual
Simpatico (Belbin, 2010a) Socializagao Simpético coletiva
Estavel (Belbin, 2010a) Neuroticismo linstavel Individual
Assertivo (Belbin, 2010a) Extroversao Assertivo Individual
Eficiente (Belbin, 2010a) Realizacéo Eficiente Individual

Como pode-se observar no Quadro 5, existem vérias caracteristicas que 0s

autores recomendam para uma equipe de projeto ideal. Para cada uma dessas

caracteristicas, foi inferida (pelo autor desta pesquisa) uma dimenséo e uma ou mais

facetas do modelo Big Five.

Algumas facetas sdo negadas utilizando um “!” antes de seu nome para que se

obtenha o resultado desejado. Como exemplo pode-se observar como é feito com a

faceta !Instavel, pois, a partir de sua negacdo é possivel obter a caracteristica

Estavel. Além disso, algumas caracteristicas foram abordadas como “Individual” ou

“Coletiva”, visto que, por exemplo, nem todos os membros de uma equipe precisam

ser extrovertidos, porém, todos devem ser confiaveis.
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Quadro 6. Caracteristicas ndo avaliadas no teste de personalidade

CARACTE?EQEEAT_OEQU'PES PE AUTOR BiG FIVE FACETAS ”\(l:tgl\_/IIEDTlIJ\'IAAL/
Autodesenvolvimento (Thamhain, 1998) N/A N/A N/A
Compromisso com parte técnica (Thamhain, 1998) N/A N/A N/A
Compromisso com orgamento (Thamhain, 1998) N/A N/A N/A
Compromisso com a qualidade (Thamhain, 1998) N/A N/A N/A
Compromisso com o Conhecimento (Belbin, 2010a) N/A N/A N/A
Habilidade técnica (Belbin, 2010a) N/A N/A N/A

Assim, o Quadro 5 demonstra as caracteristicas que poderdo ser avaliadas
pelo teste de personalidade e o Quadro 6 apresenta as caracteristicas que nao
serdo avaliadas, devido a estarem relacionadas as questfes técnicas, o que dificulta
estabelecer uma associacao delas com qualquer faceta do modelo Big Five. Como é
o0 caso do “Autodesenvolvimento”, que €& obtida por meio de conhecimento e

experiéncia que o individuo adquire e ndo por sua personalidade em si.

3.1.1 Aplicacgéo do teste piloto e anélise preliminar dos resultados

A elaboracdo do questionario para a avaliacdo dos tracos de personalidade
teve como base alguns trabalhos relacionados, como Nunes (2008), Snyder e Lopez
(2002), Naranjo (2001) e Belbin (2010a). Em seu apéndice, Nunes (2008) expde o
questionario NEO-IPIP composto por 300 questdes, separadas por dimensdes e
facetas. Desta maneira, foi possivel selecionar somente as questdes necessarias
para avaliar as facetas relatadas no Quadro 5.

ApOs uma analise das facetas que seriam relevantes para o trabalho, foram
selecionadas 150 questdes, 10 para cada faceta. Porém, ndo houve questbes que
avaliassem duas facetas importantes, sendo elas: Critico e Otimista (Quadro 7), por
conta disso, foram elencadas 6 questbes para cada uma dessas facetas, sendo elas
obtidas a partir da analise de trabalhos, como os de Snyder e Lopes (2002), Naranjo
(2001) e Belbin (2010a).
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Quadro 7. Questdes definidas para as facetas Otimista e Critico.

Facetas Questoes
Em tempos incertos, geralmente espero o melhor.
1Se algo puder dar errado para mim, dara.
Estou sempre otimista em relacdo ao meu futuro.
IEu quase nunca espero que as coisas sigam do meu jeito.
IEu raramente conto com coisas boas acontecendo comigo.
No geral, eu espero mais coisas boas a acontecer para mim do que ruim.
Sou sistemético
IN&o gosto de regras e regulamentos.
Demoro para tomar decisdes.
IGosto de correr riscos.
Sou inseguro.
IConsigo me adaptar facilmente em novas culturas.

Otimista

Critico

As questdes referentes a faceta Otimista foram extraidas do trabalho de Snyder
e Lopes (2002) e as questbes da faceta Critico foram elaboradas pelo autor desta
pesquisa a partir da anélise dos trabalhos de Naranjo (2001) e Belbin (2010a).

Como apresenta o Quadro 7, cada faceta possui algumas questdes, que sao
utilizadas para a avaliacdo da mesma. Dentre as questdes, existem aquelas que

“'1,

possuem um “I”, utilizado para a negagéao, seu intuito € mascarar a faceta que esta
sendo avaliada. Como por exemplo, a questdo: “IEu quase nunca espero que as
coisas sigam do meu jeito”, utilizada para avaliar o otimismo, sua negacéao indica

gue, a resposta do usuario para esta questdo sera negada.

3.1.2 Questionario aplicado no teste piloto

Ao total, 150 questdes retiradas do NEO-IPIP e 12 foram extraidas ou
elaboradas a partir das referéncias ja citadas, resultando em um questionario
composto por 162 questdes, que foi utilizado para realizar um teste piloto a fim de
verificar a sua aplicabilidade. O teste piloto foi aplicado a 3 universitarios de cursos
distintos. Todas as questdes sao apresentadas no Apéndice 1.

Para cada questao foram apresentadas 5 alternativas, sendo:

0. Muito impreciso;
Pouco impreciso;
Nem impreciso nem preciso;

Pouco preciso;

e

Muito preciso.
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Uma ferramenta chamada JotForm foi utilizada para a criacdo do formulério e
para o seu compartilhamento. Assim, os respondentes tiveram acesso ao link
oferecido para preencher e enviar o resultado via Web. O formulario apresentou um
cabecalho com uma breve descricdo sobre o questionario que seria aplicado e as

guestbes foram apresentadas logo na sequéncia, como é retratado na Figura 2 e
Figura 3.

Instrucgoes

Descreva como vocé geralmente é

gora, ndo como vocé deseja estar no futuro. Para que

s ]

vocCé possa se descrever de maneira honesta, suas respostas serao mantida

S
confianca. Indique para cada afirmacao: 1. Muito impreciso; 2. Pouco impreci

mpreciso nem preciso; 4. Pouco preciso; 5. Muito preciso.

Selecione a resposta que melhor se enquadra a vocé para cada questdo: *

1 2 3 4

Ln

Faco as pessoas se sentirem bem-vindas.
Sou facil de agradar.

Adoro grandes festas.

Irradio alegria.

Estou sempre ocupado.

Confio nos outros.

Completo as tarefas com sucesso.

Evito erros.

Gosto de ordem.

Tenho uma imaginacdo ativa.

Gosto de resolver problemas complexos.
Vou direto ao objetivo.

Simpatizo com 05 Sem-Teto.

Muitas vezes como demais.

Azzumo o comando.

Em tempos incertos, geralmente espero o melhor.
Sou sistemdatico

Antecipo as necessidades dos outros.

Mdo suporto confrontos.

Figura 2 — Cabecalho do questionario aplicado no teste piloto
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Tenho pouco a contribuir.

Ajo sem pensar.

Mdo me incomodo com pessoas bagunceiras.
Raramente me perco nNos pensamentos.

Mdo me interesso em discussdes tedricas.

Fago apenas o trabalho necessario para sobreviver.
Acredito que as pessoas devem sustentarem-se a si mesmas.
Munca gasto mais do que posso pagar.

Mdo gosto de chamar a atencdo para mim.

Mdo tomo tempo para 05 outros.

Guardo rancor.

Procuro siléncio.

Raramente brinco.

Reajo Lentamente

Acredito que as pessoas sdo essencialmente malvadas.
Mo vejo as consequéncias das coisas.

Muitas vezes, fago planos de dltima hora.

Mdo me incomodo com a desordem.

Tenho dificuldade em imaginar coisas.

Evito materiais de dificil leitura.

Coloco pouco tempo e esforgo no meu trabalho.
MNdo suporto pessoas fracas.

Munca fago alarde.

Restrinjo minhas opinides.

Confirmar

Figura 3 — Parte do questionario aplicado no teste piloto

Entéo, com o formulario pronto, o teste piloto foi realizado, a fim de determinar
se 0 questionario avaliava os tracos de personalidade corretamente. Para isso, as
guestdes referentes a uma mesma faceta foram embaralhadas, para que néo
fossem apresentadas sequencialmente, buscando nao tornar explicito os objetivos

das questdes a fim de evitar a indugéo das respostas.
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3.1.3 Resultados do teste piloto

Apds obter todas as respostas, € realizada a soma dos pontos que foram
elencados para cada questdo correspondente as facetas. A pontuagcdo foi
considerada da seguinte maneira: foi atribuido zero (0) ponto para a resposta Muito
impreciso; 1 ponto para a resposta Pouco impreciso e assim sucessivamente.

A partir disso foi possivel obter uma quantidade de pontos para cada faceta.
Conforme j& mencionado anteriormente, algumas questdes possuem um sinal de
negacao (“1”) que representa a inversao da questdo, porém, este sinal nao foi exibido
no questionario final do teste piloto. Sendo assim, nestas questdes os resultados
eram pontuados de maneira inversa, como apresentado na sequéncia:

4. Muito impreciso;

3. Pouco impreciso;

2. Nem impreciso nem preciso;
1. Pouco preciso;

0. Muito preciso.

Assim, o questionario foi aplicado aos 3 participantes do teste piloto. Apos
obter as respostas, foi necessario somar 0s pontos para avaliar o resultado, eles
poderiam ser somados manualmente, porém, seria muito exaustivo. Por conta disso,
um pequeno sistema foi desenvolvido em Java, sendo que a sua Unica funcao foi
receber como entrada um arquivo no formato .xIsx e devolver a soma dos pontos de
cada faceta respondida por cada participante. Como exemplo, é apresentada no
Quadro 8 a pontuacdo do Participante 1 contendo: o total pontuado em cada
faceta/o maximo de pontos que poderia ser obtido por faceta.

Aplicado o questionario e calculado os pontos, foi dado um feedback aos
universitarios a respeito de sua pontuacdo, e a partir do relato dos participantes
sobre os resultados, foi possivel concluir que o teste piloto aplicado conseguiu
analisar os tracos de personalidade com éxito. Porém, apos esta primeira aplicacéo
do questionario foi observada a necessidade de realizar algumas mudancas, que

sdo apresentadas na préxima secao.
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Quadro 8. Pontos obtidos pelo questionario de 162 questdes.

Faceta Pontos — Participante X
Altruismo 21/40 52,5%
Cooperativo 20/40 50%
Sociavel 06/40 15%
Entusiastico 22/40 55%
Energético 18/40 45%
Confiavel 16/40 40%
Eficiente 19/40 47,5%
Detalhista 21/40 52,5%
Organizado 31/40 77,5%
Criativo 31/40 77,5%
Inteligéncia 21/40 52,5%
Pratico 21/40 52,5%
Simpatico 19/40 47,5%
Estavel 20/40 50%
Assertividade 15/40 37,5%
Otimista 10/24 41,66%
Postura Critica 19/24 79,16%

Vale ressaltar que este teste piloto serviu para a apoiar a melhoria do
instrumento de teste e que, na proxima etapa de aplicacao efetiva do questionario de
teste dos tracos de personalidade (ap6s o refinamento necessério), os resultados da
aplicacao serdo discutidos com maior profundidade, dando énfase a cada faceta e

como estes dados podem contribuir para o sistema de recomendacéo de equipes.

3.1.4 Refinamento do questionario do teste de personalidade

A partir da aplicacdo do teste piloto, foi observada a necessidade de algumas
mudancas no modelo de avaliacdo da personalidade.

A primeira mudancga no questionario de teste de personalidade necesséria foi
com relacdo ao numero de questbes, uma vez que foi observado que, pelo nimero
elevado de questdes, o tempo para a sua aplicacdo era muito grande, tornando o
teste exaustivo para o participante.

Assim, foram selecionadas as questbes mais relevantes para a avaliacdo de
cada faceta. As questbes foram selecionadas de maneira intuitiva pelo pesquisador,
analisando a similaridade entre as questdfes e a sua importancia para avaliar a

faceta correspondente. Entéo, algumas questdes semelhantes foram descartadas e
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as consideradas essenciais foram mantidas. Desse modo, 0 questionario passou a
conter apenas 72 questdes, sendo 4 para cada faceta.

A segunda mudanca foi com relacéo as alternativas de resposta, que de acordo
com os respondentes, ndo havia tanta clareza quanto ao objetivo proposto (Muito
impreciso; Pouco impreciso; Nem impreciso nem preciso; Pouco preciso e Muito
preciso). Desta forma, as alternativas foram alteradas para a forma utilizada no
trabalho de Pimentel (2008):

0. Discordo totalmente;

1. Discordo;

2. Nem concordo nem discordo;
3. Concordo;

4. Concordo totalmente.

A terceira mudanga foi o aumento de uma faceta a ser avaliada chamada
Confiante. Este acréscimo foi realizado com o intuito de melhorar a avaliacdo da
caracteristica “Confianga mutua”, que passou a ser inferida utilizando duas facetas
no total, Confiante e Confiavel.

A quarta mudanca esta na demonstracdo dos resultados, visto que antes era
realizada utilizando pontos, porém, para facilitar aos usuéarios, suas facetas séo
demonstradas na forma de porcentagem, assim, quanto maior a porcentagem, maior
o nivel de afinidade com a faceta.

Apos realizadas as alteracdes, no Quadro 9 € apresentado o questionario final,
que foi utilizado para analisar os tracos de personalidade com o intuito de apoiar a

recomendacao de equipes de projetos.

Quadro 9. Questdes selecionadas para o teste de personalidade
Facetas Questodes
Faco as pessoas se sentirem bem-vindas; Gosto de ajudar os outros; !Sou

Altruista - ) )
indiferente aos sentimentos dos outros; !Viro as costas para 0s outros.
. Sou facil de agradar; N&o suporto confrontos; !Grito com as pessoas; !Vingo-me
Cooperativo
dos outros
Sociavel Converso com muitas pessoas diferentes nas festas; Gosto de fazer parte de um

grupo; !Prefiro estar sozinho; !'Evito multiddes.

Irradio alegria; Expresso alegria infantil; Olho para o lado positivo da vida;
IRaramente brinco.

Faco muito em meu tempo livre; Posso gerenciar muitas coisas a0 mesmo
tempo; !Gosto de um estilo de vida calmo; !Reajo lentamente

Acredito que os outros tém boas inten¢des; Confio no que as pessoas dizem;
Confiante | !Acredito que a maioria das pessoas sdo essencialmente malvadas; !Desconfio
das pessoas.

!Mergulho nas coisas sem pensar; Faco as coisas de acordo com um plano;
Tenho cuidado com os outros; Ndo vejo as consequéncias das coisas.

Entusiastico

Energético

Confiavel
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Completo as tarefas com sucesso; Sobressaio no que eu fago; Lido com tarefas
sem problemas; !Tenho pouco a contribuir.

Evito erros; Escolho minhas palavras com cuidado; !Ajo sem pensar;

IMuitas vezes, fago planos de dltima hora.

Amo organizacao e regularidade; Muitas vezes, esque¢o de colocar as coisas no
Organizado |seu devido lugar; !'Deixo meu quarto baguncado; !INdo me incomodo com
pessoas bagunceiras.

Adoro sonhar acordado; Me deixo levar por minhas fantasias; Gasto tempo
refletindo sobre coisas; !Tenho dificuldade em imaginar coisas.

Gosto de resolver problemas complexos; Tenho um vocabulario rico; !Tenho
Inteligéncia | dificuldade em entender ideias abstratas; !Ndo me interesso em discussdes
tedricas.

Vou direto ao objetivo; Transformo os planos em acdes; Exijo qualidade; !Faco

Eficiente

Minucioso

Engenhoso

Pratico e ;
apenas o trabalho necessério para sobreviver.
Simpético Aprecio a cooperacao aci[na da competicdo; Sofro as dores dos outros; !Ndo me
interesso pelos outros; IN&o suporto pessoas fracas.
lInstavel Geralmente como demais; Fago coisas que me arrependo depois; !Resisto

facilmente as tentacdes; !Nunca gasto mais do que posso pagar.

Gosto de liderar os outros; Procuro influenciar os outros; !Espero que os outros
me indiguem o caminho; !N&o gosto de chamar a atencdo para mim.

Em tempos incertos, geralmente espero o melhor; !Se algo puder dar errado para
Otimista mim, dara; !Eu quase nunca espero que as coisas sigam do meu jeito; !Eu
raramente conto com coisas boas acontecendo comigo.

INdo gosto de regras e regulamentos; Demoro para tomar decisdes; Sou
inseguro; !Consigo me adaptar facilmente a novas culturas.

Assertividade

Critico

Como é possivel observar no Quadro 9, as questdes de maior relevancia para
cada faceta foram mantidas no questionario. Cada uma das 18 facetas agora

contém 4 questdes, sendo algumas inversas, outras nao.

3.2 APLICACAO DO NOVO MODELO NO TESTE DE PERSONALIDADE

Afim de verificar se 0 novo questionario avalia com o mesmo éxito do
guestionario utilizado no teste piloto, um dos participantes respondeu aos dois
questionarios, como demonstrado no Quadro 10.

Como observado no Quadro 10, houve pouca diferenca no percentual do
questionario aplicado no teste piloto (162 questbes), para o aplicado no teste
definitivo (72 questbes), com excegao de algumas facetas, como “Postura Critica”,
gue obteve uma baixa de 22,91% no teste definitivo.

Pelo resultado obtido, € possivel relacionar que mesmo com a diminuicdo do
namero de questdes, houve pouca diferenca nos resultados, visto que o percentual
de afinidade com cada faceta sofreu uma pequena variagdo, com relacdo aos dois
testes aplicados. Porém, acredita-se que seja necessario verificar este fato com mais

participantes a fim de constatar esta hipotese.
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Quadro 10. Comparagdo entre os Questionarios

Participante X Antes Depois Diferenca
(162 questdes) (72 questdes) percentual
Altruismo 52,5% 50% -2,5%
Cooperativo 50% 50% 0%
Sociavel 15% 31,25% +16,25%
Entusiastico 55% 50% -5%
Energético 45% 37,5% -7,5%
Confiante 40% 41,67% +1,67%
Eficiente 47,5% 62,5% +15%
Detalhista 52,5% 43,75% -8,75%
Organizado 77,5% 62,5% -15%
Criativo 77,5% 75% -2,5%
Inteligéncia 52,5% 62,5% +10%
Pratico 52,5% 68,75% +16,25%
Simpatico 47,5% 56,25% +8,75%
Estavel 50% 37,5% -12,5%
Assertividade 37,5% 31,25% -6,25%
Otimista 41,66% 37,5% -4,16%
Postura Critica 79,16% 56,25% -22,91%
Confiavel - 58,33% -

bY

O novo teste de personalidade foi aplicado a 25 pessoas, sendo 0s
participantes com diferentes perfis: estudantes, professores e profissionais de areas
diversas.

O questionario foi disponibilizado por meio de formulario online (JotForm).
Como realizado no teste piloto, os respondentes tiveram acesso ao link oferecido
para responder ao questionario e ao término os resultados eram enviados via Web.
O formuléario apresentou um cabecalho com uma breve descricdo sobre o
guestionario que seria aplicado e as questbes foram apresentadas logo na
sequéncia.

Apés responderem ao questionario, a porcentagem de cada faceta, para cada
participante, foi calculada com o0 mesmo sistema Java utilizado no teste piloto, porém
adaptado para as novas mudancas. No Quadro 11 € apresentado os resultados de

algumas facetas para cada um dos 25 participantes.
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Quadro 11. Resultado parcial da andlise dos tracos de personalidade para cada participante
Par{\ilco:i([j)c;n te Altruismo | Cooperativo | Sociavel | Entusiastico | Energético | Confiante
Participante 1 | 62,5% 87,5% 43,75% | 81,25% 50% 58,33%
Participante 2 | 43,75% 37,5% 56,25% 75% 43,75% 58,33%
Participante 3 | 56,25% | 43,75% 62,5% 37,5% 62,5% | 58,33%
Participante 4 | 43,75% 62,5% 62,5% 56,25% 62,5% | 58,33%
Participante 5 | 5625% | 56,25% 68,75% 50% 50% 75%
Participante 6 | 68,75% 62,5% 50% 81,25% 43,75% 50%
Participante 7 | 56,25% 25% 37,5% 62,5% 43,75% | 58,33%
Participante 8 75% 87,5% 37,5% 62,5% 25% 50%
Participante 9 | 87,5% 56,25% 37,5% 87,5% 75% 91,67%
Participante 10 | 87,5% 87,5% 31,25% 75% 62,5% 50%
Participante 11 | 81,25% 62,5% 50% 68,75% 56,25% | 58,33%
Participante 12 | 68,75% 37,5% 43,75% 62,5% 43,75% | 33,33%
Participante 13 | 5625% | 43,75% | 43,75% | 56,25% 50% 66,67%
Participante 14 |  100% 81,25% 75% 87,5% 75% 75%
Participante 15 | 9375% | 81,25% | 43,75% | 68,75% 68,75% | 83,33%
Participante 16 | 75% 62,5% 31,25% 81,25% 31,25% 50%
Participante 17 | 93,75% | 93,75% | 81,25% 75% 50% 50%
Participante 18 |  50% 56,25% | 18,75% 50% 31,25% 25%
Participante 19 |  75% 75% 93,75% 75% 50% 58,33%
Participante 20 |  50% 50% 31,25% 50% 37,5% | 41,67%
Participante 21 | 87 5% 81,25% 50% 56,25% 56,25% | 41,67%
Participante 22 | 93,75% 100% 100% 93,75% 62,5% | 41,67%
Participante 23 | 31,25% | 31,25% 12,5% 37,5% 81,25% | 8,33%
Participante 24 | 100% 81,25% 87,5% 87,5% 50% 66,67%
Participante 25 100% 81,25% 37,5% 50% 56,25% 16,67%

A maior pontuacéo por faceta € 16 pontos (no caso de maior afinidade com a
faceta) e a menor é zero (no caso de nenhuma afinidade com a faceta). Para a
obtencdo dos resultados, foram somados os pontos obtidos em cada faceta, para
entdo, transformar esses pontos em porcentagem. O participante 1 (Quadro 11) por
exemplo, na faceta Altruista, obteve uma somatoéria de 10 pontos, equivalendo a
62,5% de afinidade com tal faceta.

Cada participante possui um percentual de afinidade com cada faceta (18 no
total), sendo que quanto maior o percentual, maior a sua afinidade. O resultado
completo, com todas as facetas sdo apresentadas no Apéndice 2.

Com os resultados obtidos para cada participante, as facetas passam a ser
utilizadas, a partir de suas combinag¢des, para inferir as suas caracteristicas

relevantes para apoiar o trabalho em equipes de projeto (Quadros 12, 13 e 14). As
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relacdes das facetas com as caracteristicas j4 foram apresentadas no Quadro 5.

Devido a grande quantidade de conteudo, os resultados foram divididos em 3

quadros para uma melhor visualizacao.

Quadro 12. Caracteristicas de Cada Participante (parte 1)

N° do Cepasies Boa Confianca | Inovacéo e Lo :

Participante parétoiﬁﬁglsver comunicacdo | Mutua | Criatividade IETgEner | O EEe
Participante 1 7506 43,75% 62,5% 68,75% 81,25% 62,5%
Participante 2 40,63% 56,25% 50% 50% 37,5% 87,5%
Participante 3 50% 62,5% 50% 37,5% 37,5% 56,25%
Participante 4 53,13% 62,5% 50% 75% 43,75% 43,75%
Participante 5 56,25% 68,75% 58,34% 37,5% 62,5% 43,75%
Participante 6 65,63% 50% 50% 68,75% 43,75% 62,5%
Participante 7 40,63% 37,5% 54,17% 62,5% 62,5% 56,25%
Participante 8 81,25% 37,5% 50% 62,5% 68,75% 50%
Participante 9 71,88% 37,5% 75% 100% 56,25% 62,5%
Participante 10 87,5% 31,25% 50% 81,25% 56,25% 62,5%
Participante 11 71,88% 50% 58,33% 87,5% 75% 31,25%
Participante 12 53,13% 43,75% 50% 87,5% 81,25% 50%
Participante 13 50% 43,75% 58,34% 68,75% 68,75% 50%
Participante 14 90,63% 75% 75% 37,5% 62,5% 62,5%
Participante 15 87,5% 43,75% 75% 68,75% 81,25% 56,25%
Participante 16 68,75% 31,25% 62,5% 68,75% 87,5% 56,25%
Participante 17 93,75% 81,25% 66,67% | 68,75% 62,5% 68,75%
Participante 18 53,13% 18,75% 41,67% 56,25% 75% 75%
Participante 19 75% 93,75% 58,33% 37,5% 43,75% 43,75%
Participante 20 50% 31,25% 5% 75% 62,5% 62,5%
Participante 21 84,38% 50% 4584% | 43,75% 81,25% 31,25%
Participante 22 96,88% 100% 45,84% 25% 25% 25%
Participante 23 31,25% 12,5% 33,33% 18,75% 75% 75%
Participante 24 90,63% 87,5% 75% 62,5% 62,5% 81,25%
Participante 25 90,63% 37,5% 5% 68,75% 56,25% 50%

Nos Quadros 12,13 e 14, os resultados sdo apresentados em porcentagem

para todas as caracteristicas inferidas. Nesta pesquisa, consideramos que quanto

maior o percentual, maior € a afinidade que o participante tem com a caracteristica.

Para as caracteristicas que necessitavam de mais de uma faceta, foi realizada uma

meédia entre elas, ja aquelas que se relacionavam apenas a uma faceta, mantiveram

a sua porcentagem.
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O Participante 1 por exemplo, obteve 75% de afinidade com a caracteristica
“Capacidade para resolver conflitos” devido a média realizada entre as suas
respectivas facetas: Altruismo (62,5%) e Cooperativo (87,5%). Para a caracteristica

Boa Comunicacdo, foi necessario apenas a faceta Sociavel, mantendo sua

porcentagem.
Quadro 13. Caracteristicas de Cada Participante (parte 2)

NO _do Postura Critica | Otimista | Detalhista | Introversdo | Entusiastico Pratico
Participante
Participante 1 56 25% 87,5% 68,75% | 41,67% 81,25% 56,25%
Participante 2 37,5% 68,75% 62,5% 41,67% 75% 68,75%
Participante 3 43,75% 62,5% 68,75% 45,83% 37,5% 75%
Participante 4 37,5% 50% 43,75% 39,58% 56,25% 37,5%
Participante 5 43,75% 43,75% 56,25% | 43,75% 50% 50%
Participante 6 56% 37,5% 50% 41,67% 81,25% 31,25%
Participante 7 44% 56,25% 50% 52,08% 62,5% 50%
Participante 8 50% 31,25% 68,75% 58,33% 62,5% 43,75%
Participante 9 43,75% 50% 31,25% 33,33% 87,5% 68,75%
Participante 10 63% 50% 4375% | 43,75% 75% 68,75%
Participante 11 68,75% 31,25% 75% 41,67% 68,75% 93,75%
Participante 12 68,75% 50% 37,5% 50% 62,5% 62,5%
Participante 13 56% 56,25% 56,25% 50% 56,25% 68,75%
Participante 14 13% 68,75% 81,25% 20,83% 87,5% 87,5%
Participante 15 43,75% 81,25% 75% 39,58% 68,75% 75%
Participante 16 44% 50% 62,5% 52,08% 81,25% 75%
Participante 17 37,5% 56,25% 93,75% | 31,25% 75% 87,5%
Participante 18 50% 37,5% 81,25% 66,67% 50% 68,75%
Participante 19 56,25% 68,75% 50% 27,08% 75% 50%
Participante 20 56,25% 37,5% 43,75% 60,42% 50% 68,75%
Participante 21 25% 87,5% 4375% | 45,83% 56,25% 62,5%
Participante 22 25% 62,5% 75% 14,58% 93,75% 62,5%
Participante 23 62,5% 56,25% 50% 56,25% 37,5% 93,75%
Participante 24 25% 87,5% 68,75% 25% 87,5% 75%
Participante 25 68,75% 50% 81,25% | 52,08% 50% 56,25%

Analisando estes resultados, € possivel observar cada individuo de acordo com
as suas caracteristicas mais marcantes, que podem complementar o perfil de uma
equipe com a sua personalidade.

Neste sentido Nunes (2012) afirma que segundo as teorias estruturais, sdo 0s
tracos de personalidade que levam os individuos a procurar, interpretar e depois

reagir aos eventos da vida de maneira propria. Assim, entende-se que a
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personalidade pode influenciar bastante na maneira como uma equipe se
desenvolve, como confirma o tedrico Murray (1938, apud Nunes, 2012), “a
personalidade funcionaria como agente organizador cujas funcdes seriam integrar 0s
conflitos e as limitagbes aos quais o0 individuo esta exposto, satisfazer suas

necessidades e fazer planos para a conquista de metas futuras”.

Quadro 14. Caracteristicas de Cada Participante (parte 3)

N° do Participante | Simpatico | Estavel |Assertividade | Eficiente |Extroversao
Participante 1 68.75% 62,5% 50% 50% 58,33%
Participante 2 50% 68,75% 62,5% 56,25% 58,33%
Participante 3 43,75% | 56,25% 56,25% 62,5% 54,17%
Participante 4 25% 62,5% 56,25% 56,25% 60,42%
Participante 5 81,25% | 37,5% 43,75% 56,25% 56,25%
Participante 6 50% 56,25% 56,25% 50% 58,33%
Participante 7 68,75% | 81,25% 25% 56,25% 47,92%
Participante 8 56,25% | 68,75% 56,25% 50% 41,67%
Participante 9 87,5% | 43,75% 62,5% 81,25% | 66,67%
Participante 10 68,75% | 43,75% 43,75% 62,5% 56,25%
Participante 11 81,25% | 43,75% 68,75% 81,25% 58,33%
Participante 12 62,5% 37,5% 50% 62,5% 50%
Participante 13 50% 43,75% 56,25% 62,5% 50%
Participante 14 56,25% | 68,75% 56,25% 100% 79,17%
Participante 15 68,75% | 43,75% 50% 81,25% 60,42%
Participante 16 43,75% | 37,5% 50% 75% 47,92%
Participante 17 625% | 81,25% 56,25% 81,25% 68,75%
Participante 18 50% 50% 62,5% 75% 33,33%
Participante 19 75,% 62,5% 50% 50% 72,92%
Participante 20 56,25% 37,5% 31,25% 62,5% 39,58%
Participante 21 68,75% | 43,75% 56,25% 87,5% 54,17%
Participante 22 81,25% 43,75% 75% 56,25% 85,42%
Participante 23 12,5% 75% 81,25% 81,25% 43,75%
Participante 24 81,25% | 43,75% 50% 81,25% 75%
Participante 25 81,25% 56,25% 37,5% 62,5% 47,92%

A partir das caracteristicas apresentadas é possivel inferir o perfil de cada
participante utilizando os “Team Roles” de Belbin, ja comentado no Quadro 3
(Capitulo 2). Para a realizacdo desse procedimento, sdo propostas as diretrizes para
um sistema de recomendacgdo, que, a partir das facetas foram relacionadas as

caracteristicas e os perfis denotados por Belbin (2010a).
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4 SISTEMA DE RECOMENDAGCAO

Neste capitulo sdo apresentadas algumas discussdes que podem apoiar a
elaboracdo de diretrizes de um sistema de recomendacéo de equipes baseado no
principio da complementaridade dos tracos de personalidade.

Os sistemas de recomendacdes existentes possuem caracteristicas diversas,
para varias areas distintas. Nunes e Cazella (2011), por exemplo, expdem um
sistema de recomendacao utilizado para recomendar produtos e servicos de e-
commerce para 0s usuarios, de acordo com a sua personalidade.

Outros trabalhos importantes para esta pesquisa sdo aqueles que recomendam
pessoas, especificamente para a formagcdo de um grupo ou equipe. Nunes (2012)
apresenta um sistema de recomendacao utilizado para formar subgrupos similares
ao seu tutor. Ja Mengato (2015), apresenta um outro, que auxilia na formacédo de
equipes de projeto de software com base na formacao técnica.

Diante de vérios sistemas de recomendacdo ja existentes, que auxiliam na
recomendacdo de pessoas, este trabalho tem por objetivo desenvolver diretrizes
para um sistema de recomendacao que recomende pessoas para equipes de projeto
utilizando seus tracos de personalidade. Dessa forma, a partir desses tracos de
personalidade, sdo inferidas as suas caracteristicas e, por fim, é inferido o seu perfil
para uma equipe de projeto.

Belbin (2010a) apresenta 9 perfis de uma equipe de projeto, sendo apenas 1
voltado para a sua formacéao técnica, os outros 8 sdo voltadas para a personalidade
do individuo. Assim, uma diretriz proposta para o sistema de recomendacdo € a
classificagdo de pessoas dentre um dos 8 perfis, de modo que a equipe se
complemente.

Keen (2003) explica que dentre os 8 perfis baseados na personalidade
proposta por Belbin (2010a), existem aqueles que sao essenciais para uma equipe
de qualidade, sendo eles:

e Coordenador ou Formatador - para liderar a equipe (somente um deles,
visto que ambos possuem a habilidade de liderar, o que pode acarretar a
conflitos).

e Semeador - para gerar ideias na equipe.

e Monitor - devido a sua postura critica diante da equipe e do projeto.
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e Implementador, Trabalhador em Equipe, Investigador de Recursos e
Completador - podem ser adicionados para fazer com que as coisas

acontecam na equipe.

Cada perfil possui algumas caracteristicas especificas, caracteristicas essas
gue sdo uteis em uma equipe de projeto, suas ligacbes com os perfis podem ser
visualizadas no Quadro 15. O relacionamento entre os perfis e as caracteristicas fi
feito a partir dos trabalhos de Belbin (2010a) Bejanaro (2005) e Boehm (1981).

Quadro 15. Perfis & Caracteristicas

Caracteristica

Perfil Caracteristica Coletiva

Criativo
Semeador *Inteligente
Introverséo
Investigador de Extroversao
recursos Simpatico
*Inteligente
Introverséo
Postura Critica
Estavel
Assertivo
Estavel
Extrovertido
*Confianca Matua
Assertivo Confianca Mutua e
Extroversio Inteligéncia
Pratico
ICapacidade para resolver conflitos
Pratico
Organizado
Eficiente
Estavel
Capacidade para resolver conflitos
Boa comunicacgéao
Simpatico
Detalhista
Eficiente
Introverséo
Otimista/Pessimista

Monitor / Avaliador

Coordenador

Formatador

Implementadores

Trabalhadores em
Equipe

Complementadores
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Como apresentado no Quadro 15, cada perfil proposto por Belbin, possui suas
proprias caracteristicas. Existem duas caracteristicas que todos os perfis precisam
ter: (i) Confianca Mutua, visto que todos os membros da equipe devem ter uma certa
Confianca entre si, e (ii) Inteligéncia, pois todos devem ter um certo nivel de
inteligéncia para ajudar a equipe. Porém, existem alguns perfis, como o Semeador e
Coordenador, que se destacam por possuirem um nivel elevado dessas duas
caracteristicas, por conta disso foram marcadas com um *.

A caracteristica Otimista proposta por Boehm (1981), ndo faz parte dos perfis
propostos por Belbin, porém, ela foi inserida para agregar ao perfil
Complementadores, uma vez que estas caracteristicas podem equilibrar uma equipe
no que tange a visdo dos problemas enfrentados pelo grupo. Vale ressaltar que o
equilibrio desses perfis € importante, uma vez que o0 excesso de pessimismo pode
desmotivar a equipe e 0 excesso de otimismo pode implicar na falta de visao critica.

Para inferir qual o perfil um membro da equipe faz parte, € preciso que suas
caracteristicas sejam elencadas, e entdo, realizar uma média das caracteristicas que
compdem o perfil. Com o calculo proposto € possivel visualizar qual perfil se
enquadra melhor para essa pessoa, como € demonstrado no Quadro 16. O sistema
de recomendacao pode demonstrar para o usuario os 3 perfis de maior percentual

de cada funcionario.

Quadro 16. Afinidade para cada perfil

Participante X Afinidade
Semeador 65,97%
Implementador 57,81%
Monitor 54,16%
Complementador 51,04%
Formatador 47,39%
Investigador de 47.19%

Recursos
Trabalhador em 45.83%
Equipe

Coordenador 40,27%

Como exposto no Quadro 16, um participante X possui mais afinidade como
Semeador, Implementador e Monitor, devido as suas porcentagens serem maiores

gue as demais.
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Apesar da recomendacao ter como base seus tracos de personalidade, sua
formacao técnica também € importante, visto isso, o sistema de recomendacgdo
devera:

e Relacionar as informagfes técnicas dos membros, de acordo com a
formacao profissional e os perfis de competéncia necessarios ao projeto;

e Realizar a combinagdo dos perfis de competéncia com os tracos de
personalidade que podem ser complementares para uma equipe eficaz.

A maneira como o0 sistema de recomendacdo poderd funcionar pode ser
visualizada na Figura 3, que demonstra seu fluxo principal. Este fluxo remete
apenas a uma parte do sistema, que devera considerar outros aspectos também,

como treinamento, contratacdo de terceiros, dentre outros.

Possuia Formagdo
Técnica necessaria? ; .
I Sim \| Analisar Tragos de ]

H AnalisaanrmagauTecnicaJ - ,l Personalidade

Possui um dos
Perfis procurado?

Ne

Sim

Recomendar I

Figura 4 — Funcionamento do Sistema de Recomendagéo

Como apresentado na Figura 4, o fluxo de funcionamento do Sistema de
Recomendacao termina com a recomendacdo de um membro que se adequa a
equipe que o gerente precisa. Comegando pelo “Analisar Formagao Técnica”, etapa
que verifica se 0 membro possui as habilidades técnicas necessarias para o
desenvolvimento do projeto. Apds isso, sao analisados os tracos de personalidade
do membro com aqueles que a equipe de projeto procura, para enfim, recomenda-lo.

Os membros ja estardo cadastrados no sistema, com sua formagéo técnica e
com 0s percentuais de cada caracteristica relacionada a partir do resultado do teste
de tracos de personalidade. Visto isso, 0 sistema de recomendacéo podera ter varias
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funcionalidades, como Cadastrar Membro, Editar Informagbes do Membro, Excluir
Membro, entre outros.

Em seu trabalho, como ja mencionado, Mengato (2015) apresenta um sistema
de apoio a Alocacdo de Recursos Humanos em projetos de desenvolvimento de
software. Na Figura 5 € apresentada uma das telas do sistema proposto por
Mengato.

RH Plus - Mozilla Firefox

:m RHPlus

€ @ localhost Y Pesquisa T8 ¥ & & v =

Cadastrar

Projeto  Selecionar Cargos JLGEETRSTIELGENLEN Confirmagao

+ Treinamento

Programador Web

= Habilidades

Funcionario Compatibilidade (%) Disponivel Experiéncia
0 Projetos Hulk 75.0 SIM £ Detalhes Alocar
B Cargos Batman 0.0 SIM £ Detalhes Alocar
Mulher Maravilha 0.0 SIM £ Detalhes Alocar

Analista de Teste

Funcionario Compatibilidade (%) Disponivel Experiéncia
Mulher Maravilha 33.333336 SIM £ Detalhes Alocar
Hulk 16.666668 SIM £ Detalhes Alocar
Batman 0.0 SIM £ Detalhes Alocar

+ Back -+ Next

Figura 5 — Tela de Classificacdo dos Funcionarios. Fonte: Mengato (2015).

Como demonstrado na Figura 5, a aba “Alocar Funcionarios” possui a
Compatibilidade, Disponibilidade e Experiéncia do funcionario que estéo
cadastrados no sistema e poderdo compor a equipe de um projeto. Neste sistema a
alocacdao é proposta de forma manual, na qual o gerente verifica dentre os membros
qual possui a maior compatibilidade com a funcéo requerida e verifica também a sua
disponibilidade e o tempo de experiéncia.

No sistema proposto por Mengato, além das caracteristicas técnicas poderiam
ser adicionadas para cada membro as suas caracteristicas de personalidade. Desta
forma, o sistema poderia, a partir da recomendacéo de perfis técnicos e emocionais
necessarios sugerir os membros que mais se enquadram.

Na Figura 6 é apresentada o diagrama de casos de uso, em alto nivel, que

apresenta uma visao geral do sistema de recomendacé&o de equipes.
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Recomendagao
da Equipe

-

Define as formagdes
técnicas desejaveis

<- -
DT i <<include>>~
~ -<<include>> e
. -

_ L
Define o numero de - _<_<infhidfi> _______ Combinagao das
~ integrantes na equipe informagdes
Gerente de Equipe - Sistema de Recomendagio

<<include>>. -~

Define as caracteristicas -
de personalidade . _<<extend>> _ _ _ Definir pesos para as
desejaveis caracteristicas

Figura 6 — Viso geral do Sistema de Recomenda¢do — 0 Gerente define todas as caracteristicas

Como demonstrado na Figura 6, o gerente de projeto, pode inserir no sistema a
formacao técnica, as caracteristicas de personalidade e o niumero de integrantes
desejaveis para sua equipe de projeto. Desta forma o gerente tem a liberdade de
estabelecer a composicdo que acha adequada a sua equipe de acordo com a
caracteristica do projeto.

Além disso, o sistema de recomendacdo poder4 oferecer a opcdo de
estabelecer pesos para os perfis ou caracteristicas, dessa forma, a customizacéo da
equipe passa a ser mais detalhada, facilitando a formacdo de uma equipe de projeto
ideal.

ApOs o gerente inserir os dados, o sistema de recomendacgédo podera, de forma
automatica, combinar as informacdes, estabelecendo ligacbes entre a habilidade
técnica e a personalidade do funcionario, para entdo, recomenda-lo a equipe.

Outra configuracdo para o sistema poderia ser a apresentada na Figura 7, na
qual o gerente define apenas o perfil técnico e o sistema recomenda as
caracteristicas de personalidade ideais, com base nas caracteristicas consideradas

essenciais por Belbin (2010a).
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Define as formagdes
técnicas desejaveis

S

Recomendacgao
da Equipe

~ ~<<include>> <<include>>_ -~
h =~ ~ - “
- -

~ -
~

Combinagao das
informagoes

Gerente de Equip Sistema de Recomendagao

<<include>>. ~

-
-

-
.
Vi

Define o nimero de
integrantes na equipe

Define as caracteristicas
de personalidade ideais

Figura 7 — Viso geral do Sistema de Recomendag&o — O sistema define as caracteristicas de personalidade

Por padrdo, o sistema de recomendacdo levara em conta, primeiramente, 0s
perfis essenciais ja citados (Coordenador ou Formatador, Semeador e Monitor), e,

de acordo com o numero de membros, os outros perfis, que irdo complementar a
equipe.
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CONSIDERACOES FINAIS

A motivacdo desta pesquisa foi compreender que a personalidade € um
aspecto que pode influenciar no desenvolvimento de um pessoa ou de uma equipe.
Assim, analisando as especificidades de equipes de projeto, observou-se a
necessidade de oferecer um sistema de apoio a formacéo de equipes baseado na
complementaridade dos tracos de personalidade.

Diante da grande gama de modelos de teste de personalidade existentes, foi
realizado um diagnéstico a fim de verificar o modelo que poderia ser utilizado nesta
pesquisa. Desta forma, foi selecionado o modelo chamado NEO-IPIP, composto por
300 guestdes, por ser um modelo bem completo e que considera os caracteristicas
necessérias a identificacdo dos tracos de personalidade. Porém, este modelo foi
complementado por Snyder e Lopez (2002) e Naranjo (2001).

Para diagnosticar quais as caracteristicas de uma equipe ideal de projeto,
foram estudados os trabalhos de Boehm(1981), Belbin(2010a), Thamhain(1998) e
Bejanaro (2005).

Com os modelos de teste de personalidade e com as caracteristicas elencadas
para a formacéo de equipes de projeto, foi possivel propor um modelo de teste que
avaliasse os tracos de personalidade de maneira significativa para as caracteristicas
de uma equipe de projeto.

A partir da combinacdo das facetas avaliadas no teste de personalidade foi
possivel, a partir de sua combinacdo, inferir as caracteristicas dos participantes. No
teste piloto foram utilizadas 162 questbes, e partir de sua aplicacdo observou-se a
necessidade de algumas mudancas. A principal mudanca estava relacionada ao
namero de questdes, pois o teste foi considerado exaustivo.

Face a estas necessidades foi realizado o refinamento do questionario que
passou a contar com 70 questdes, o que tornou o teste mais dindmico e mais
atrativo aos respondentes. O segundo teste foi aplicado, desta vez a um grupo maior
de pessoas, 25 no total.

Apoés analisar os resultados do teste para um determinado participante que
realizou o teste duas vezes (com 162 e com 70 questdes), observou-se que as
caracteristicas mais destacadas desse participante mantiveram-se as mesmas, com

excecdo de uma caracteristica, a Postura Critica.
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Pode-se considerar com este resultado, que é preciso rever as questdes
utilizadas (antes e depois) para esta faceta. Isto pode implicar que as questdes
descartadas do primeiro modelo, poderiam ser mais significativas para a avaliacédo
da faceta Postura Critica.

Ao final dos testes os participantes recebiam o feedback sobre o percentual
obtido para cada faceta (ex.: Altruismo: 80%; Cooperativo: 50%; Simpatico: 40%...).
Assim, cada participante podia indicar se os resultados condiziam com 0s seus
tracos de personalidade.

A partir do modelo de teste de personalidade proposto e dos resultados de sua
aplicacé@o foi possivel realizar algumas discussfes que indicam algumas diretrizes
para um sistema de recomendacdo de equipes, baseado no principio da
complementaridade dos tracos de personalidade.

Espera-se que esta pesquisa possa contribuir com a gestdo de projetos, uma
vez que a composicdo da equipe é algo preponderante para se obter eficiéncia e
eficacia no desenvolvimento de um projeto. Apds toda a fundamentacéo tedrica e a
partir das analises e aplicacdes realizadas foi possivel perceber que os tracos de
personalidade sao influenciadores do comportamento de um individuo também no
ambito profissional. Desta forma, compor uma equipe com perfis diferentes que se
complementam no sentido de equilibrar as emocdes e as caracteristicas
(organizacdo, criatividade, cooperacdo, otimismo...) pode contribuir muito para
melhorar o seu desempenho.

A partir das diretrizes propostas, sera possivel, em trabalhos futuros, realizar
um aprofundamento nas técnicas e algoritmos para a implementacdo do sistema de

recomendacao para recomendacao de equipes de projeto.
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APENDICE 1: QUESTIONARIO DE TESTE DE PERSONALIDADE
PARA O TESTE PILOTO

Facetas Questoes
Faco as pessoas se sentirem bem-vindas.
Antecipo as necessidades dos outros.
Gosto de ajudar os outros.
Me preocupo com os outros.
Tenho uma boa palavra para todos.
ISinto-me superior aos outros .
ISou indiferente aos sentimentos dos outros.
IFaco com que as pessoas se sintam desconfortaveis.
IViro as costas para os outros.
INdo tomo tempo para os outros.
Sou facil de agradar.
Ndo suporto confrontos.
Odeio parecer agressivo.
ITenho uma lingua afiada.
IContradizo os outros.
IAmo uma boa briga.
IGrito com as pessoas.
llnsulto pessoas.
IVingo-me dos outros
IGuardo rancor.
Adoro grandes festas.
Converso com muitas pessoas diferentes nas festas.
Gosto de fazer parte de um grupo.
Envolvo os outros no que estou fazendo.
Amo festas surpresas.
IPrefiro estar sozinho.
IQuero ficar sozinho
INdo gosto de eventos lotados.
IEvito multiddes.
IProcuro siléncio.
Irradio alegria.
Divirto-me bastante.
Expresso alegria infantil.
Rio de mim mesmo.
Amo a vida.
Olho para o lado positivo da vida.
Altas gargalhadas.
Divirto-me com meus amigos
IN3do sou facil de me divertir.
IRaramente brinco.
Estou sempre ocupado.
Energético Estou sempre em movimento.
Faco muito em meu tempo livre.

Altruista

Cooperativo

Sociavel

Entusiastico




Posso gerenciar muitas coisas a0 mesmo tempo.

Reajo rapidamente.

IGosto de ir com calma.

IGosto de dedicar tempo .

IGosto de um estilo de vida calmo.

IDeixo as coisas prosseguirem ao seu préprio ritmo.

IReajo lentamente

Confiavel

Confio nos outros.

Acredito que outros tém boas intengoes.

Confio no que as pessoas dizem.

Acredito que as pessoas sdo basicamente morais.

Acredito na bondade humana.

Penso que tudo ficara bem.

IDesconfio das pessoas.

IDesconfio de motivos ocultos dos outros.

ITenho cuidado com os outros.

IAcredito que as pessoas sdo essencialmente malvadas.

Eficiente

Completo as tarefas com sucesso.

Sobressaio no que eu fago.

Lido com tarefas sem problemas.

Sou seguro de mim mesmo

Apare¢o com boas solugdes.

Sei como fazer as coisas.

IFormo opinides injustas.

IN3o entendo as coisas.

ITenho pouco a contribuir.

IN3o vejo as consequéncias das coisas.

Minucioso

Evito erros.

Escolho minhas palavras com cuidado.

Fico no caminho que escolhi.

Mergulho nas coisas sem pensar.

ITomo decisOes precipitadas.

Gosto de agir com capricho.

ICorro para as coisas.

IFacgo coisas loucas.

IAjo sem pensar.

IMuitas vezes, fago planos de ultima hora.

Organizado

Gosto de ordem.

Gosto de arrumar.

Quero que tudo esteja "perfeito".

Amo ordem e regularidade.

Faco as coisas de acordo com um plano.

IMuitas vezes, esqueco de colocar as coisas no seu devido lugar.

IDeixo meu quarto baguncado.

IDeixo meus pertences por todo lado.

IN3o me incomodo com pessoas bagunceiras.

INao me incomodo com a desordem.

Engenhoso

Tenho uma imaginacao ativa.

Curto fantasiar as coisas.

Adoro sonhar acordado.
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Gosto de me perder em pensamentos.

Me deixo levar por minhas fantasias.

Gasto tempo refletindo sobre coisas.

IRaramente sonho acordado.

INdo tenho uma boa imaginacgao.

IRaramente me perco nos pensamentos.

ITenho dificuldade em imaginar coisas.

Inteligéncia

Gosto de resolver problemas complexos.

Adoro ler um material desafiador.

Tenho um vocabulario rico.

Posso lidar com muita informacao.

Aprecio pensar nas coisas.

INdo me interesso por ideias abstratas.

IEvito discussoes filosoficas.

ITenho dificuldade em entender ideias abstratas.

INdGo me interesso em discussdes tedricas.

IEvito materiais de dificil leitura.

Pratico

Vou direto ao objetivo.

Trabalho duro.

Transformo os planos em agdes.

Mergulho nas tarefas com todo meu coragao.

Faco mais do que o que se espera de mim.

Defino padrdes elevados para mim e para os outros.

Exijo qualidade.

INdo sou muito motivado para ter sucesso.

IFaco apenas o trabalho necessario para sobreviver.

IColoco pouco tempo e esforco no meu trabalho.

Simpatico

Simpatizo com os sem-teto.

Tenho compaixdo por aqueles que estdo em pior situacdo do que eu.

Aprecio a cooperagdo acima da competicao.

Sofro as dores dos outros.

INdo me interesso pelos outros

ITendo a ndo gostar de pessoas de coragcdo mole.

IAcredito no olho por olho.

ITento nao pensar nos necessitados.

IAcredito que as pessoas devem sustentarem-se a si mesmas.

INdo suporto pessoas fracas.

lInstavel

Muitas vezes como demais.

N3do sei por que faco algumas das coisas que faco.

Faco coisas que me arrependo depois.

Vou em bebedeiras.

Adoro comer.

IRaramente abuso.

IResisto facilmente as tentacdes.

I1Sou capaz de controlar meus desejos.

INunca gasto mais do que posso pagar.

INunca fago alarde.

assertividade

Assumo o comando.

Tento liderar os outros.

Posso convencer os outros a fazer as coisas.

61



Procuro influenciar os outros.

Assumo o controle das coisas.

IEspero que os outros guiem o caminho.

IMantenho-me em segundo plano.

ITenho pouco a dizer.

IN3o gosto de chamar a atengdo para mim.

IRestrinjo minhas opinides.

Otimista

Em tempos incertos, geralmente espero o melhor.

ISe algo puder dar errado para mim, dara.

Estou sempre otimista em relagdo ao meu futuro.

IEu quase nunca espero que as coisas sigam do meu jeito.

IEu raramente conto com coisas boas acontecendo comigo.

No geral, eu espero mais coisas boas a acontecer para mim do que ruim.

Critico

Sou sistematico

INdo gosto de regras e regulamentos.

Demoro para tomar decisdes.

IGosto de correr riscos.

Sou inseguro.

IConsigo me adaptar facilmente em novas culturas.
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APENDICE 2: RESULTADO DA ANALISE DOS
TRACOS DE PERSONALIDADE PARA CADA
PARTICIPANTE

Par'lc\ilco:i?agn te Altruismo | Cooperativo | Sociavel | Entusiastico | Energético | Confiante
Participante 1 | g25006 | 87:50% | 43.75% | 8125% 50,00% | 58,33%

Participante 2 | 43,75% | 37,50% | 56,25% | 75,00% 43,75% | 58,33%

Participante 3 | 56,25% | 43,75% 62,50% | 37,50% 62,50% | 58,33%
Participante 4 | 43,75% | 62,50% | 62,50% | 56,25% 62,50% | 58,33%
Participante 5 | 5625% | 56,25% | 68,75% | 50,00% 50,00% | 75,00%
Participante 6 | 68,75% | 62,50% | 50,00% | 81,25% 43,75% | 50,00%
Participante 7 | 56,25% | 25,00% | 37,50% | 62,50% 43,75% | 58,33%
Participante 8 | 7500% | 87,50% | 37,50% 62,50% 25,00% | 50,00%
Participante 9 | 87,50% | 56,25% | 37,50% | 87,50% 75,00% | 91,67%
Participante 10 | 8750% | 87,50% | 31,25% 75,00% 62,50% | 50,00%
Participante 11 | 8125% | 62,50% | 50,00% | 68,75% 56,25% | 58,33%
Participante 12 | 68,75% | 37,50% | 43,75% | 62,50% 43,75% | 33,33%
Participante 13 | 56,25% | 43,75% | 43,75% 56,25% 50,00% | 66,67%
Participante 14 | 100,00% | 81,25% | 75,00% | 87,50% 75,00% | 75,00%
Participante 15 | 93,75% | 81,25% | 43,75% 68,75% 68,75% | 83,33%
Participante 16 | 7500% | 62,50% | 31,25% | 81,25% 31,25% | 50,00%
Participante 17 | 9375% | 93,75% | 81,25% | 75,00% 50,00% | 50,00%
Participante 18 | 50,00% | 56,25% | 18,75% | 50,00% 31,25% | 25,00%
Participante 19 | 7500% | 75,00% | 93,75% | 75,00% 50,00% | 58,33%
Participante 20 | 50,00% | 50,00% | 31,25% 50,00% 37,50% | 41,67%
Participante 21 | 8750% | 81,25% | 50,00% | 56,25% 56,25% | 41,67%
Participante 22 | 93,75% | 100,00% | 100,00% | 93,75% 62,50% | 41,67%
Participante 23 | 3125% | 31,25% | 12,50% | 37,50% 81,25% | 8,33%

Participante 24 | 100,00% | 81,25% | 87,50% | 87,50% 50,00% | 66,67%
Participante 25 | 100,00% | 81,25% | 37,50% | 50,00% 56,25% | 16,67%
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N° do

Participante Eficiente | Detalhista | Organizado Criativo Inteligéncia | Pratico
Participante 1 | 50 0gop | 6875% 62,50% 68,75% 81,25% | 56,25%
Participante 2 | 56,25% | 62,50% 87,50% 50,00% 37,50% | 68,75%
Participante 3 | 62,50% | 68,75% 56,25% 37,50% 37,50% | 75,00%
Participante 4 | 56 25% | 43,75% 43,75% 75,00% 43,75% | 37,50%
Participante 5 | 56,25% | 56,25% 43,75% 37,50% 62,50% | 50,00%
Participante 6 | 50,00% | 50,00% 62,50% 68,75% 43,75% | 31,25%
Participante 7 | 56,25% | 50,00% 56,25% 62,50% 62,50% | 50,00%
Participante 8 | 50,00% | 68,75% 50,00% 62,50% 68,75% | 43,75%
Participante 9 | 81,25% | 31,25% 62,50% 100,00% 56,25% | 68,75%
Participante 10 | 62,50% | 43,75% 62,50% 81,25% 56,25% | 68,75%
Participante 11| 81,25% | 75,00% 31,25% 87,50% 75,00% | 93,75%
Participante 12| 62,50% | 37,50% 50,00% 87,50% 81,25% | 62,50%
Participante 13| 62,50% | 56,25% 50,00% 68,75% 68,75% | 68,75%
Participante 14 |100,00% | 81,25% 62,50% 37,50% 62,50% | 87,50%
Participante 15| 81,25% | 75,00% 56,25% 68,75% 81,25% | 75,00%
Participante 16 | 75,00% | 62,50% 56,25% 68,75% 87,50% | 75,00%
Participante 17 | 81,25% | 93,75% 68,75% 68,75% 62,50% | 87,50%
Participante 18 | 75,00% | 81,25% 75,00% 56,25% 75,00% | 68,75%
Participante 19| 50,00% | 50,00% 43,75% 37,50% 43,75% | 50,00%
Participante 20 | 62,50% | 43,75% 62,50% 75,00% 62,50% | 68,75%
Participante 21| 87,50% | 43,75% 31,25% 43,75% 81,25% | 62,50%
Participante 22| 56,25% | 75,00% 25,00% 25,00% 25,00% | 62,50%
Participante 23| 81,25% | 50,00% 75,00% 18,75% 75,00% | 93,75%
Participante 24 | 81,25% | 68,75% 81,25% 62,50% 62,50% | 75,00%
Participante 25| 62,50% | 81,25% 50,00% 68,75% 56,25% | 56,25%
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N° do

Postura

Participante Simpatico | Estavel |Assertividade | Otimista Critica Confiavel
Participante 1 | gg 7506 | 62:50% 50,00% 87,50% | 56,25% | 66,67%
Participante 2 | 50,00% | 68,75% 62,50% 68,75% | 37,50% | 41,67%
Participante 3 | 43,75% | 56,25% 56,25% 62,50% | 43,75% | 41,67%
Participante 4 | 2500% | 62,50% 56,25% 50,00% | 37,50% | 41,67%
Participante 5 | 81,25% | 37,50% 43,75% 4375% | 43,75% | 41,67%
Participante 6 | 50,00% | 56,25% 56,25% 37,50% 56% 50,00%
Participante 7 | 68,75% | 81,25% 25,00% 56,25% 44% 50,00%
Participante 8 | 56,25% | 68,75% 56,25% 31,25% 50% 50,00%
Participante 9 | 8750% | 43,75% 62,50% 50,00% | 43,75% | 58,33%
Participante 10 | 68,75% | 43,75% 43,75% 50,00% 63% 50,00%
Participante 11 | 81 25% | 43,75% 68,75% 31,25% | 68,75% | 58,33%
Participante 12 | 6250% | 37,50% 50,00% 50,00% | 68,75% | 66,67%
Participante 13 | 50,00% | 43,75% 56,25% 56,25% 56% 50,00%
Participante 14 | 56 25% | 68,75% 56,25% 68,75% 13% 75,00%
Participante 15| 68,75% | 43,75% 50,00% 81,25% | 43,75% | 66,67%
Participante 16 | 43,75% | 37,50% 50,00% 50,00% 44% 75,00%
Participante 17 | 62,50% | 81,25% 56,25% 56,25% | 37,50% | 83,33%
Participante 18 | 50,00% | 50,00% 62,50% 37,50% | 50,00% | 58,33%
Participante 19 | 7500% | 62,50% 50,00% 68,75% | 56,25% | 58,33%
Participante 20 | 56,25% | 37,50% 31,25% 37,50% | 56,25% | 58,33%
Participante 21 | 68,75% | 43,75% 56,25% 87,50% 25% 50,00%
Participante 22 | 81,25% | 43,75% 75,00% 62,50% 25% 50,00%
Participante 23 | 1250% | 75,00% 81,25% 56,25% | 62,50% | 58,33%
Participante 24 | 81,25% | 43,75% 50,00% 87,50% | 25,00% | 83,33%
Participante 25| 81,25% | 56,25% 37,50% 50,00% | 75,00% | 83,33%
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