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RESUMO

7.00.00.00-0 CIENCIAS HUMANAS
7.07.00.00-1 PSICOLOGIA

TIPOS PSICOLOGICOS E PERFIL PROFISSIONAL: A TIPOL@BGJUNGUIANA COMO
FERRAMENTA PARA O DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Orientadora: Flavia Arantes Hime - Email: flahime@uol.com.br

Psicologia do Desenvolvimento - Curso de Psicologia - Faculdade de Ciéncias slerdar@aiude

Orientando: Laura Sassaki Furine - Email: laura.furine@gmail.com

Curso de Psicologia - Faculdade de Ciéncias Humanas e da Saude

O presente trabalho objetivou compreender como a teoria dos tipos psim®ldgi Carl Gustav
Jung pode agregar ao campo da Psicologia Organizacional. Pagutso profissionais atuantes
em organizacdes, selecionados por meio de indicagdes e interesse epapantieram a indicacao
de suas preferéncias pela tipologia junguiana, a partir do instaunhesights Discovery
Posteriormente, foram realizadas duas entrevistas semi-dirigaao forma de verificar a opiniao
de cada um dos participantes acerca do resultado obtido, bem como asi&aumasrdas
caracteristicas apontadas no relatorio individual em relagaatiéidades que exercem em seu
trabalho. Todos os participantes apresentaram mais de 92% de cooeotAn os resultados.
Tanto seu discurso quanto as informacdes do relatérinsifghtsestavam diretamente conectadas
com preferéncias e comportamentos reais dos quatro participantgsodsorel concluir que a
tipologia junguiana é um instrumento altamente valido para auxiiar processo de
autoconhecimento, fazendo com que cada pessoa entre em contato comcepgEi@es, através

desta maior consciéncia, seria capaz de desenvolver-se mais facilmente.

Palavras chave: perfil profissional, tipologia junguiana, PRsgial Organizacional, desenvolvimento de
pessoas msights Discovery
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1 Introducéo

"As pessoas com altos niveis de dominio indivicesifio expandindo continuamente sua
capacidade de criar na vida os resultados que estdmprocuram. Da sua busca pelo
aprendizado surge o espirito da organiza¢do qendes’

(Senge, 2010, p. 179)

O interesse de realizar o trabalho sobre “Tipos psicoldgicos fé per
profissional: a tipologia junguiana como ferramenta para o desenvoleirdent
pessoas” surgiu, primeiramente, pela ciéncia de instrumentoslbasea teoria
junguiana que sao capazes de identificar a predominancia dos tipaégsos
nos individuos. Buscou-se, entdo, saber quais e como sdo essas fagament
chegando-se amsights Discoveryinicio da década de 1990). Este sistema foi
criado por Andi e AndyLothian, pai e filho, a partir da teoria dos tipos
psicolégicos de Carl Gustav Jung publicada em 1921, com a missao deotorna
desenvolvimento pessoal e 0 autoconhecimento acessivel a todos.

Com um resultado simplesJmsights Discoveryg visto por seus aplicadores
como forma de inspirar e transformar Organizacdes, pois pdssikli
aproximacao das pessoas ao seu desenvolvimento a medida que ofieré&ceiae
de diversos aspectos do individuo. Atualmente utilizado em mais depuiisis
em todo o mundo, o instrumento, a partir de respostas individuais as questfes
estruturadas e fechadas, formula um relatério Unico a cada pesstar@sultado
sdo apresentadas questdes como pontos fortes e fracos e astrefiégzes a
serem desenvolvidas para a interacdo com os demais, auxiliando iduadi
responder melhor as exigéncias dos ambientes de seu dia a dia.

Por meio do contato com o resultado produzido pela ferramenta e
entendimento de sua base de fundamentacéo, pode-se reconhecé-la sbmb pos
auxiliadora na avaliacdo de perfis pessoais, principalmente no caafigsipnal.
Assim, ao relacionar a ferramenta a teoria na qual séabasastrumento - 0s
conceitos dos tipos psicoldgicos de Carl Gustav Jung -, este estaoaph
obter uma melhor compreenséo das possiveis contribuicées da tipofagiapa
(Psicologia Analitica) para o campo da Psicologia Organizacional.

A Psicologia Analitica tem Carl Gustav Jung (1875-1961) como seuegrand
pensador e fundador. Suico, aos 25 anos formou-se em Medicina, seguinao para
campo da psiquiatria. Durante sua historia sempre buscou o aperfentoade
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sua teoria, tendo sido colaborador proximo das reconhecidas figuras Euge
Breuler e Sigmund Freud.

Entre os diversos conceitos que fundamentam e justificam sua teoria,
podemos colocar como fundamentais: o processo de individuacao (a partir do qual
o individuo é capaz de chegar ao equilibrio psiquico, ampliando sua coraseiénci
reconhecendo que ndo é totalidade); os arquétipos do inconsciente coletivo
(padrdes comuns a toda humanidade que estdo contidos no inconsciente coletivo,
ou seja, uma camada mais profunda do inconsciente constituida de padrbes
universais, considerada fonte psiquica do poder, da totalidade e da
transformacao); a persona (a “méascara” usada pelos individuasteas;oes
sociais, permitindo que tornem visivel sua personalidade e se adamada a
ambiente); a sombra (o lado sombrio que o individuo tem dificuldade waigss
por contradizer o ideal do que quer ser aos olhos dos demais, mas &ue est
presente); e, por fim, 0s tipos psicoldgicos.

Jung dedica-se a tipologia psicologica logo apos a teoria dos samhos
momento do intrigante conflito entre Freud e Adler, que colocava emsdé&o a
constatagéo de como teorias radicalmente distintas poderianfuestamentadas
em dados empiricos tdo semelhantes. A partir de sua experné&udiza de vinte
anos, Jung (1971) relata:

“Comparando varios casos, cheguei a conclusdo querid haver duas atitudes gerais
basicamente distintas que repartiriam as pessoa®Bsngrupos, caso a humanidade toda se
constituisse apenas de individuos altamente difexéns. Como isto, evidentemente ndo é
0 caso, podemos afirmar que esta diferenca delatéperfeitamente observavel (...) Essas
duas atitudes bésicas e diferentes eu as denoexitneverséce introversao”

(p. 552)

Justifica, ainda, o favorecimento de uma delas pelas circunstanteasas
e disposicao interna, havendo naturalmente a predominancia de um dos
mecanismos. Tornando-se cronica, entdo, daria origem ao tipo, odusesa,
atitude habitual onde predominara um dos mecanismos, sem, contudo, poder
suprimir totalmente o outro, pois este faz parte necessaria da ativiageica”
(p. 20). Complementando-as, ainda haveria quatro funcdes da consciéncia:
pensamento, sentimento, sensacao e intuicdo. Estas seriam o madivaspar
diferencas tipicas encontradas na maneira como cada individuo taisgor

diante de diversas situacfes. Estando sempre conectadas com o difodae
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quando na prética, ddo origem a sua variagdo extrovertida e inttayerti

formando, por fim, o0s oito tipos funcionais junguianos.

“A tipologia psicoldgica ndo tem a finalidade, eirbastante inutil, de dividir as pessoas
em categorias, mas significa antes uma psicola@iiaaque possibilite uma investigacédo e
ordenacdo metddicas dos materiais empiricos reladias a psique. E, antes de tudo,
instrumento critico para o pesquisador em psicalqge precisa de certos pontos de vista e
diretrizes para ordenar a profusdo quase caéteaxjzriéncias individuais.”

(p. 557)

Logo, por meio da avaliacdo de seu tipo psicologico, o individuo obtém
subsidios para aprofundar seu autoconhecimento, levando-o a um novo modo de
perceber suas atitudes, tanto no ambito pessoal, quanto profissional. A
identificacdo e reconhecimento de preferéncias, de competéncias be
desenvolvidas e daquelas que necessitam ser mais treinadage pgpren o
profissional tenha uma visédo global de seu modo de trabalhafpnalase com
0s outros e solucionar problemas. Esta conscientizacao possiteliklaxdo sobre
seus comportamentos em situagcOes de trabalho e necessidades migaspdea
uma nova organizacao e percepcao em direcdo a um alto nivelsdanento e
satisfacao.

Para melhor compreenséo do significado atribuido ao termo “comiaeténc
utilizado aqui, inicialmente deve-se ter claro o contexto no québ estialmente
empregadas, a area Organizacional. Quando se fala sobre @gdasiz
comumente o pensamento € tomado pela referéncia a Empresas. Bogem,
Organizacdo pode ser entendida para além de seu estereétipo atefinigéo
simples: a unido de pessoas que possuem objetivos e propdésitos cdimuds a
dividir o trabalho necessario para alcanca-los, uma vez que estesef@m
passiveis de realizacdo caso suas acfes fossem individs@liadas. Chiavenato
(2000) completa o pensamento quando coloca que uma Organizagédo (formal)
exemplificada por empresas industriais - pode ser apresentaddwuoronjunto
de cargos funcionais e hierarquicos a cujas prescricdes e normas de
comportamentos todos os seus membros devem se sujpité219). Porém, a
palavra Organizacdo pode se referir ainda a organizacdes deosemomo
bancos e hospitais e organizagfes publicas. No campo da Psicolbgia gae se
dedica a compreensdo dos fendmenos em tais ambientes e foraraanjte e,

mais especificamente, ao estudo das pessoas nas Organizacdesicéagia
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Organizacional, que esta pautada na Psicologia Social, sendocesitas a base
do presente estudo.
A importancia da atuacdo do psicoélogo organizacional esta diremment

ligada ao fato de que a

“(...) disposicdo de se confiar & organizacao varftutua de individuo para individuo e
mesmo no proprio individuo com o passar do temptm significa que o sistema de
contribui¢des € instavel, pois é o resultado dasfagdes e insatisfages obtidas realmente
ou percebidas imaginariamente pelos individuoscédribuicdes de cada participante na
organizagdo variam enormemente em fun¢do n&o sendad diferencas individuais
existentes entre eles, mas também do sistema depeasas e contribuigdes aplicado pela
organizacdo.”

(Chiavenato, 2009, p. 16)

Uma vez que é capaz de observar os individuos e a Organizacdo como
separados, porém de mesmo interesse e importancia, coloca o bensesta
trabalhadores junto ao sucesso da Organizacao.

Portanto, o conceito de competénci@ pensado como conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes (...) é percebida como estoque de recursos
que o individuo detém’Fleury e Fleury, 2001, p. 185). O conhecimento diz
respeito a formacdo do individuo, ao conhecimento técnico, enquanto suas
habilidades ligam-se a vivéncia, a pratica de tal conhecimente. dtwdes, por
sua vez, representam o comportamento humano, os valores do individuo.

Este conjunto vincula-se com as Organizacdes ja que cada uma,
identificando e conhecendo as competéncias essenciais para o desemtohd
aprimoramento de seu trabalho, facilita o alcance de sucesso radmeelas
competéncias serefum determinante significativo para a satisfacdo e beneficio
do cliente e deve ser dificil de ser copiada pelos concorren&hiavenato,
2009, p. 85). A Organizacao, criando sua propria identidade e formabdéht,
influencia direta e consideravelmente a escolha do profissional &weupar
certa posicdo. Torna-se possivel, entdo, afirmar que as competéstias
vinculadas aos tipos psicolégicos junguianos, visto que habilidades e satieude
até interesse por determinados conhecimentos, podem ser influenpeldss
caracteristicas basicas dos tipos.

Se, por um lado o conhecimento dos tipos psicolégicos € um grande
colaborador as Organizacdes, por outro, € capaz de indicar ao pnalisss
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competéncias ja bem desenvolvidas e quais caracteristicasoaipaortamentos
necessitam de melhor atencdo. Pela indicacdo das preferéndas formas de
trabalho mais compativeis ao estilo do individuo, os tipos psicoldgicos podem,
ambito pessoal, auxiliar nos relacionamentos e vivéncias SauiEsmais
diferentes ambientes. No ambito profissional, pode influenciar m¢hasde sua
pratica profissional e auxiliar sua colocagdo em uma posicadfuagbes mais
adequadas a suas caracteristicas. O profissional passa, portaetonlaecer
atitudes mais esperadas em determinados tipos de situacam&anfpanas de
adequar-se a estas.

Em suma, as Organizagbes teriam um ganho ao se considerar que a
identificacdo dos Tipos Psicolégicos é capaz de agregar tardonsrucao de
perfis de vagas, quanto na escolha de pessoas mais adequadasefnpanaier
facilidade e possivelmente um maior nivel de satisfacdo nohmabahra exercer
determinadas fungbes. Porém, o0 mais relevante continuaria sendo o
autoconhecimento consequenciando o desenvolvimento.

O termo desenvolvimento na Psicologia Organizacional refere-se a
preparacao dos profissionais, visando a melhor adaptagéo a uma fungaouatual
ainda a possiveis experiéncias futuras. A importancia do desenvolviment
constante dos profissionais se da tanto por possiveis mudancas emagéa, at
quanto mudancas de mercado que fazem necessaria também a géulifiaa
estratégias de negdcio. Quanto mais preparado, mais flexiaedb ggofissional,

tendo uma maior, melhor e mais rapida adaptacéo no caso de transformacdes.

“Mais recentemente (...) ao assimilarem ao seu noteemo ‘desenvolvimento’, assumem
uma dimensdo mais dindmica da educacdo, que dexstéa-se ao crescimento pessoal e
profissional continuo dos individuos, com vistas@aas contribuicdes para a organizacao.
Essa nova realidade pode ainda ser associada a ddeicompeténcia, que destaca a
necessidade de entendermos a qualificacdo de fonaia ampla, incorporando as
dimensbes de comportamentos e atitudes das pedianés de eventos imprevisiveis, que
requerem capacidades cognitivas mais complexas.”

(Mascarenhas, 2009, p. 212)

O desenvolvimento, estando diretamente ligado as competéncias e
conhecimentos, permite que os profissionais melhorem o que ja possuem,

aperfeicoando-se. Por outro lado, da a oportunidade que desenvolvam tudo o que
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ndo é muito desenvolvido, mas que é necessario no dia a dia, ou pode vir a ser
Além disso,

“O desenvolvimento de pessoas estd mais relacioo@ioa educagéo e com a orientacéo
para o futuro do que o treinamento. Por educac&oeqos significar as atividades de

desenvolvimento pessoal que estdo relacionadas amprocessos mais profundos de

formacdo da personalidade e da melhoria da camhida compreender e interpretar o

conhecimento, do que com a reparticdo de um canflmfatos e informacdes a respeito de
habilidades motoras ou executoras. O desenvolvorest mais focalizado no crescimento

pessoal do empregado e visa a carreira futura epémas o cargo atual.”

(Chiavenato, 2010, p.409)

13



2 Objetivo

O presente estudo tem como objetivo constatar de que forma a @®oria d
tipos psicologicos de Carl Gustav Jung (tipologia junguiana) pode con{rdmai
0 campo da Psicologia Organizacional no que diz respeito ao desenvolviteento
pessoas. Deseja-se verificar se o resultado obtido a gdartima ferramenta
indicadora de preferéncias realmente pode ser utilizada coms uma
instrumento para o0 autoconhecimento dos profissionais. Além do
desenvolvimento, acredita-se que a ferramenta pode auxiliar ndareento e
selecéo de profissionais, bem como na recolocagao de trabalhqderestejam
apresentando baixperformance(desempenho) e satisfacdo e dar dados para
conscientizacdo e desenvolvimento e adequacédo. Desta forma, obseavgus
os individuos se beneficiam ao serem escolhidos para posi¢cdes maiewale
proverem satisfacdo, bem estar e desenvolvimento, fortalecendo aqyéot@&mue
maior facilidade de lidar e controlar. Por outro lado, as Orggézateriam mais
uma alternativa de instrumento capaz de facilitar e refiqaocesso de retencao
de profissionais e crescimento dos negdcios.

Para o primeiro momento objetiva-se conseguir atravésindahts
Discovery - inventario de autoconhecimento baseado na teoria dos tipos
psicolégicos - o perfil de profissionais atuantes em Organigagderificar se 0s
mesmos reconhecem as caracteristicas apontadas como vesdadeirando
aprovacgao maior que 85% do resultado busca-se estabelecer relagaopantil
profissional e o perfil do cargo ocupado pelos participantes. Estanfauyem
minima foi baseada na existente validacdo da ferramenta. Udo dsito com 80
pessoas indicou que concordaram com, pelo menos, 85% das informacdes
presentes em seu relatorio individual. Os autores nomeiam talgZalide Face
Validity", que € o quanto o avaliado acredita que seu resultado esta decarordo
sua auto percepgao.

Deseja-se comprovar a possibilidade do conhecimento dos tipos
psicolégicos como indicadores de perfis mais adequados a funceegffieap de
um cargo, bem como reforgar a eficiéncia desta ferramenta am guia para o

desenvolvimento de profissionais.
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3 Reviséo bibliogréafica

Para auxiliar na apresentacdo da revisdo bibliografica foramadnssc
artigos e trabalhos cientificos em sites (Scielo, Portabdieos Capes, Teses
USP, Teses PUC-SP e Google Académico) e na Biblioteca S8adiréa Kfouri,
sendo utilizadas como palavras-chave: tipos psicolégicos, perfisgofal,
escolha profissional, Jung, Psicologia Analitica e Psicologigar@racional,
isoladamente e em diferentes combinacfes. Foram selecionados ggaetesis
se aproximavam do tema em questdo, visto que somente um apresentava
similaridade consideravel.

Os tipos psicologicos séao escolhidos por profissionais da area denékima
Como conceitos ativos em sua investigacao-problema. E possivel engmréan
com certa dificuldade, alguns estudos recentes, que colocam ogItigognos
como norteadores de seu pensamento. Estes buscam desde sua oefagdo c
escolha profissional (Gomide e Pagotti, 2009; Molineiro, 2007; Zachafas),
passando pelos perfis profissionais (Patrocinio, 2003; Morales, 2004;200&;i
Silveira, 2006) e chegando até a estar presentes na climntli(Baptista, 2006;
Sargo, 2000) - estes ultimos ndo serdo citados, uma vez que naonpossue
contribuicdo direta ao tema especifico do estudo. Além desses, oulinossa
citam tais conceitos, todavia ndo os colocam como fundamentaisueabjgtivo
e analise.

Gomide e Pagotti (2009) colocam o psicologo como grande facilitamlor
encontro dos jovens com suas identidades vocacionais. Apontam como destaques
do aprofundamento dos conceitos junguianos os trabalhos realizados poeMyers
Myers (1997) - criadoras da ferramemfiyers-Briggs Type Indicato(MBTI),
utilizada atualmente na &rea Organizacional para auxiliar ntficecao de tipos
psicolégicos - e Keirsey e Bates (1990) por seguirem malmeige o

pensamento original, uma vez que:

“Para eles, existem 4 preferéncias no desenvoltomdrumano que determinardo a
expressdo do comportamento do individuo, quais nsejextroversao/introversao;
sensacao/intuicdo; pensamento/sentimento; julgarpentepcdo. A combinacdo dessas
preferéncias conduz a 16 subtipos psicoldgicovédrda identificacdo de seus processos
dominantes. As escalas criadas a partir dessedossembora sendo
bastante simples, tiveram grande impacto nas deepsicologia e da educagéo.”

(Gomide e Pagotti, 2009, p. 158)
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Adotando a mesma viséo, os autores buscaram, em seu estudo, idestificar
tipos psicologicos de estudantes universitarios das areas de €Binddicas e
da Saude; Exatas e Tecnologicas; Juridicas e Empresariais; Soeidtslecacao,
para entdo constatar a existéncia de correlacéo entre os tipos psisplagiareas
e 0S cursos universitarios. Os resultados mostraram que ha maior identificagdo dos
alunos com o tipo “extrovertido” (77,4%), o que pode ser explicado pelos padroes
de instituicbes educacionais particulares que tendem formar alusossm
reflexivos e criticos. Assim, convidam o leitor a refletir sabpeerfil profissional
esperado na atualidade a fim de que o educador possa pensar noasde
aproveitar e desenvolver o potencial de cada estudante.

No mesmo caminho, Molineiro (2007), colocando como eixo central a
relacdo entre o processo de individuacdo e a escolha profissionak naal
estudo de caso no qual o paciente tem a indicacdo de seu tipo psicotigao
uma ferramenta auxiliar no processo. A autora, entdo, utiliza lagim das
caracteristicas apontadas como um facilitador do entendimento dotpguiea
com seu modo de pensar, de se familiarizar com suas ideias e comprova que, neste
caso, a teoria junguiana pode ser absorvida pelo paciente a fiontdéewr para
seu melhor autoconhecimento e, consequentemente, sua escolha profissional.

J& Zacharias (1995), em um estudo mais antigo, pretendendo verificar a
existéncia de uma predominancia de certo tipo psicolégico nosswofs da
policia militar da cidade de S&o Paulo que trabalhem como tarésharos ou
mais, encontra, a partir do MBTI, o tipo ISTJ (introvertido, sensggsamento
e julgamento) como um tipo modal. Estando suas diversas cara@sristono
realistas, praticos, precisos, facilidade de esconder suas seamdeionais ao
mundo externo, entre outras, 0 autor é capaz de concluiesfaepredominancia
de tipo muito especifico cria caracteristicas estereotipadas muiesndetdas
para este grupo profissionalp. 215).

Ainda dentro dessa perspectiva, esta o estudo de Silveira (2006) que, a partir
de analise qualitativa de dados de vinte participantes buscou apoateglacéo
entre os tipos psicolégicos de Jung e a motivagdo para o trabalhadibesre
funcionarios de uma organizagdo prestadora de servicos de saudealAa@ fi
autora se depara com o fato de que a teoria junguiana pareela¢éo intima
com a motivacado, pois quando os participantes sdo questionados acerceodest

trabalho, “eles nos deixam transparecer, nas suas falas, aspectos de seus
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comportamentos originados dos tipos junguianos, o que nos faz compreender a
inseparabilidade desta relacadp. 254).

Passando a relacédo dos tipos psicolégicos com perfis profissionasedlor
(2004) propbe-se a analisar a relacéo entre as teorias do modelmgeténcias
para empreendedores, de Cooley e a teoria dos tipos psicolégicos, dBahang
isso, foram utilizados os inventarios: MBTI e a entrevista facAgas diversas
analises dos dados obtidos, tem-se entre as conclusfes da tese,eqtia a t
junguiana no caso especifico de desenvolvimento de competéncias
empreendedoras ndo se mostra como alternativa adequada. O que,“pa@oém,
invalida a utilizacdo da teoria junguiana na avaliacdo de outros aspectos
comportamentais relacionados ao desempenho no trabgfht63).

Seguindo a mesma perspectiva, buscando a identificacdo e aBsaiigc
tipos psicolégicos junguianos e competéncias empreendedoras, Lenzi €008),
partir de uma amostra de 126 profissionais, realiza uma pesquabtatya e
individual. Encontra, ao analisar os dados, dez competéncias empreesndedora
esperadas em todos os considerados empreendedores coorporativos, além da
predominancia dos tipos ISTJ (introversao, sensagéo, pensamento e jugament
ESTJ (extroversdo, sensacao, pensamento e julgamento), ENT&v€esé&o,
intuicdo, pensamento e percepcdo), ENTJ (extroversao, intuicdo, pemnsam
julgamento) e ESFJ (extroversdo, sensacao, sentimento e julggraéintedndo
gue estas tem associacao direta com as competéncias citadas.

Mais proximo ao tema investigado no presente trabalho, esta o estudo de
Patrocinio (2003). Este buscou identificar, em um grupo de 232 pessoas, sendo
elas profissionais da area comercial e alunos de poés-graduaciegénios e
geréncia de projetos, aquelas com maiores e melhores chansasedso em
projetos comerciais, a partir de um instrumento criado pelo préptimr, que
permitiu a avaliacdo dos tipos psicologicos dos participantesoGRegonclusédo
gue aqueles com maiores chances de sucesso apresentaram coaunredipb
extroversao, sensacao e pensamento, uma veesfeeorofissional € uma pessoa
de acdo, com uma visdo concreta da realidade imediata e dotada de raciocinio
analitico, ou de uma avaliagdo metddica e sisteméatica do t(u®4).

Para além de seu estudo, o autor aponta como possivel continuidade
conectar os profissionais de Organizacdes com maior sucesseusopesfis

psicolégicos. Sugestdo que pode ser bastante associada ao objetivipoadnal,
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nao destacando os profissionais de maior sucesso, mas Sim eos earg
atribuicbes complexas.

Considerando todos os estudos acima citados é possivel concluir que,
havendo baixo numero de estudos que propdem a investigacdo de como a
tipologia junguiana pode agregar a Psicologia Organizacional pordaeelacdo
de tipos psicoldgicos com o perfil de posi¢des e suas atribuicOedendncia na
realizacdo deste trabalho, uma vez que se observa a impodancaificar a

hipotese dessa real contribuicao.
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4 Capitulos tedricos

4.1 Psicologia Analitica

A Psicologia Analitica € uma corrente teorica criada e ditada por Carl
Gustav Jung no inicio do século XX. Jung, nascido em 1875 na Suica, formou-se
em medicina. Seguiu para o campo da psiquiatria por acreditar nailzsie de
articulacao entre a filosofia e as ciéncias naturais. Ap6®euacao, aproximou-
se de Sigmund Freud, com quem, apesar de poucos encontros, mantinha contato
constante por cartas, trocando experiéncias, informagfes e novasdsipbtsas
cartas sdo consideradas de grande valor, pois contém diversas ifEsneac
argumentacdes sobre suas teorias.

No decorrer de sua relagdo, constataram discordancias enosuas fle
compreender os fenbmenos humanos. Enquanto, para Freud, a neurose estaria
ligada a sexualidade, para Jung seria explicada por umarmiséatwi uma ruptura
entre o consciente e o inconsciente. Jung, diferentemente de Freud, néo
considerava suas formula¢gdes como verdades absolutas e imutauss,emtre
outras divergéncias, os levou a romper publicamente no ano de 1913. Nesse
momento, iniciou-se o surgimento das compreensfes préoprias da Psicologia
Analitica como uma nova teoria e forma de observar e esalasxedenémenos
humanos. Para melhor entendimento de sua proposta, é essencialrcomjueca
Psicologia Junguiana busca e os significados de seus conceitos préprios e unicos.

Primeiramente, deve-se reconhecer esta teoria como aquela qeeuem

grande pilar sobre o processo de individuacao.

“Individuacdo significa tornar-se Unico, na medidan que por ‘individualidade
entendermos nossa singularidade mais intima, Gkimmaomparavel, significando também
quenos tornamos 0 nosso préprio si-mesmmdemos traduzir individuagcao como ‘tornar-
se si mesmo’\(erselbstunpou o ‘realizar-se do si-mesm@¢€lbstvewirklichunyg’

(Jung, 1984, p. 4&pudFaria, 2003, p. 125)

Este permitiria a ampliacdo do consciente do sujeito, sendo resunedo pe
proprio Jung (1971) como dprocesso de diferenciacdo que objetiva o
desenvolvimento da personalidade individugpl. 467). Em outras palavras,

poderia ser explicado como 0 movimento no qual o sujeito se afastaezachais
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do inconsciente coletivo, para aproximar-se de sua consciéncia.oQldosua

vida psiquica estaria em seu proprio centro, em Si mesmo, ndo como
individualismo, mas sim como um ser mais auténtico. Porém, apesar dkyo
extremamente desejavel, ndo € alcancado com facilidade. Apzaydic do Self,

o organizador do sistema psiquico, sendo a totalidade, o centro dessa, siste
essencial na construgao desse caminho.

O periodo vital seria divido em duas partes. A primeira metade contemplaria
toda a adaptacdo necessaria a realidade, isto €, o alcaneeedias nos diversos
planos: trabalho, familia e formacg&o, por exemplo. Coerentemente com a
naturalidade, espontaneidade e autonomia do processo de individuagcdo, em um
dado momento € esperado que 0 sujeito descClderdo vazio interior, uma
caréncia de algo que faltgdFaria, 2003, p. 126). Quando isso aparece, € como se
houvesse um caminho desconhecido, impulsionando a busca da totalidade
perdida. Antes, esta se fazia presente, pois o0 inconsciente cotdhienciava
constantemente as acdes e decisdes do individuo. Com ele cadasvdistaaie,
perde-se também explicacbes e justificativas para cert@sdds, suscitando
davidas do correto ou incorreto, podendo-se chegar, muitas vezes, a untia angus
algumas vezes intoleravel.

Quando essa dificuldade se apresenta na vida do sujeito, eleumaia
mudanca em si mesmo. ISso acontece, pois ele procura sanar quaisquer
dificuldades e incertezas, seja consigo mesmo ou no relacionament@scom
demais. Isso daria inicio a segunda etapa, a segunda metadgad&esse
instante, a introversao acontece com maior intensidade e frequéwarajo, por
consequéncia, a um maior autoconhecimento do individuo. Caso essa passagem
consiga ser completdicomporta uma verdadeira metanoia, que em grego
significa converséao, inversao total dos valores, transformagéo dos sentimentos e
arrependimento’(Faria, 2003, p. 127).

O processo de individuacéo, portanto, coloca o sujeito frente a frente com os
conteudos tanto pessoais, quanto do inconsciente coletivo, fazendo-o liberar o

caminho para sua realizagdo, afastando quaisquer empecilhos.

“Ha que se pensar, porém, uma certa participacapratmesso de individuagdo em fases
singulares da vida, nas quais se colocam como mlarftente especificos pontos decisivos
do desenvolvimento, sendo que também os arquétipsponséaveis’ aqui teriam um

significado distinto. A infancia, a adolescénciameia-idade, a virada da vida e, por fim, a
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aproximacdo a ‘sabedoria’ e a morte sado as cineesffundamentais que necessitam de
forcas arquetipicas especificas se quiserem cladgam termo.”
(Roth, 2011, p.203)

Passando a ideia de totalidade, a teoria junguiana defende que tudo aquilo
que esta no consciente (“x”) tem seu oposto no inconsciente (“naaoxh),
mesma intensidade. Para haver vida, € necessaria essa moyimed&
conteudos entre consciente e inconsciente, que sO é possivel p@aciide
uma energia vital para o ser humano. Vital, pois, em sua ausérmHe® a

estaticidade, que nada mais € que a inércia que se transforma em morte.

“Energia’ designa simplesmente a conformidade desémenos de forca - uma
conformidade que ndo pode ser negada e que, dartapda provas convincentes de sua
existéncia.”

(Jung, 1971, p. 47)

A origem do inconsciente vem dessa energia desconhecida (ndo éevisivel
nem explicada) e una (Unica). O consciente, por sua vez, é sustentaiapo
podendo ser considerado uma manifestacado sua. Tudo pode ser manifestado, uma
vez que todos os seres humanos tem potencialidade para isso. Pordoyinéda
se pode ter certeza de que isso acontecera, pois ha varios dam® srmeiam e
influenciam essa manifestacdo na vida individual: ambiente, cultiwéncias,
escolhas, além dos conceitos proprios da teoria junguiana: inconsciente
consciente, ego, persona, arquétipos, sombra e complexos.

Para possibilitar todo esse entendimento, ha a ideia de simbolo.

“Como representacdes, os simbolos sdo as manfestaips arquétipos neste mundo, as
imagens concretas, detalhadas e experimentaisxpuessam constelagdes arquetipicas de
sentido e emogdo. Mas os simbolos ndo sdo idérsaosarquétipos que eles representam.
(...) o simbolo é essencialmente o que nos tornahas e representa nossa habilidade de
conceber aquilo que esta além de nossa compreemstissa capacidade de transcender
nosso estado consciente, encarnado, e de estarelEmpda com outra realidade
supraordenada.”

(Hopcke, 2011, p. 40)
Os arquétipos, por sua vez, sao todas as potencialidades humanas, ou sej

tudo o que é humanamente possivel. Nos arquétipos, ndo ha a individualidade. Por
estar presente no inconsciente coletivo, serd& comum a todos ®hgeranos.
Quando o arquétipo é revelado para o mundo a partir de um sujeito, passa a s
considerado como arquétipo manifesto. Este € determinado pela cubtuesta
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definir aquilo que é aceito e 0 que ndo é. Porém, é importante lequaar

arquétipo manifesto ndo € criado pela cultura, visto que, enquanto a aultur

datada (possui tempo e espaco definidos), o arquétipo € atemporal e ndo espacial.
Uma ilustracdo de como todos os conceitos junguianos estdo organizados e

relacionados poderia ser:

SELF

Sombra

Complexo

Cultura

Mundo / Ambiente

Figura 1: llustracdo do Sistema psiquico pensada peicologia Analitica, exposto pela
professora Eloisa Penna, na aula da disciplinaid®a técnicas psicoterapicas Il (TTP Il) no

oitavo semestre do curso de Psicologia da PUC-SP.

Os conteudos que estdo no consciente sdo aqueles manifestados pelo
individuo, sendo o ego seu nucleo. J& a persona pode ser entendida como a
“mascara” utilizada em cada um dos momentos nos quais o0 sujajtoesenta ao
mundo e aos outros. Ainda constituindo o inconsciente pessoal estdo a sombra
os complexos. O conceito surge da palavra persona que significavasearas
utilizadas na Grécia antiga. E importante que este ndo stgad&o como
negativo, mas sim como a adaptacdo necessaria em cada amin¢ertacéo. A
sombra seria 0 desconhecido, o0 “ndo eu”, porém que tem potencialidagé-para
lo. No caso dos complexos, ha influéncia tanto dos arquétipos (inconsciente
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coletivo), quanto da vivéncia pessoal. Esta vivéncia de forte intensitleaiéaso
complexo. Segundo Hopcke (2010ro dar imagem a esse conceito de
complexo, poder-se-ia dizer que o complexo € como uma planta: parte déta exi
e floresce acima do solo, na consciéncia, e parte dela se estendeelnpasiv
baixo do solo (...)(p.29).

Passando ao inconsciente coletivo e aos arquétipos, tém-se doisosonceit

indissociaveis, que sao interdependentes por coeréncia.

“Pelo fato de o inconsciente coletivo ser o campo eXperiéncia arquetipica, Jung
considerou a camada do inconsciente coletivo maitupda e, em dltima andlise, mais
significativa do que a do inconsciente pessoalarFiiente das figuras e dos movimentos
do inconsciente coletivo levou as pessoas ao aordakto com as experiéncias e
percepcdes essencialmente humanas, e o inconscigete/o foi considerado por Jung
como a suprema fonte psiquica do poder, da totldidada transformacao interior.”
(Hopcke, 2010, p. 24)

Por ultimo, e de igual importancia, estdo os conteudos do consciente
coletivo: cultura e ambiente. Estes dois aspectos teriam inghaeto e constante
em todas as manifestagdes. A cultura permite que os individuogmewael
mundo quem s&o ao mesmo tempo em que os direciona de acordo com 0 que é
aceito ou ndo aceito, certo ou errado. No caso do mundo/ambiente, tadtaima
gue entra em relacdo com o sujeito e todas as possibilidaddsec@alecem no
decorrer da vida.

4.2 Tipos psicologicos

A tipologia junguiana estd presente na obra completa de Jung com sua
tltima edicdo publicada no ano de 1949 nomeada “Tipos Psicolégibesta
obra, Jung (1963) considera que o julgamento do ser humano é condicionado por
seu tipo de personalidade e que, portanto, toda maneira de ver o mundo é
relativa” (Lima, 2010, p.38). Introduz a ideia de que os tipos psicoldgicos
estariam diretamente ligados ao julgamento que cada sujeito fazudo e
daquilo com o qual se relaciona.

Ressalta-se que a tipologia junguiana nao se refere amenasa
determinada classe social ou género, pois essas variaveis ndnsderadas: as

atitudes que as pessoas tém para com 0s objetos ndo passarnedsoprale
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adaptacdo. Estando todos os individuos em contato direto e relacionamento
constante com objetos, € tomado como foco de estudo o comportamento peculiar
do sujeito em relacé&o ao objeto.

A teoria dos tipos surge para somar as diferentes caracterizagigisiasra
psique, resumindo em certas categorias as indefinidas diferdogasdividuos
humanos, derrubando a aparente uniformidade entre as psiques humanas (Jung,
1971). De certa forma, a teoria analitica tenta uma melhor comsprealos
diversos comportamentos e personalidades humanas, ao mesmo tempo em que
defende fortemente a opinido de singularidade do sujeito. Haverianptado,
uma abrangente compreensdo para tais formas de se apresemteglacionar
com o mundo e, por outro, o entendimento de como cada individuo tem uma

maneira propria de reagir ao objeto com o qual se depara.

“Se quisermos, pois, determinar a peculiaridadeida pessoa de modo que ndo apenas
nds estejamos satisfeitos com nosso julgamento,tamalsém o objeto julgado, devemos
partir daquele estado ou daquela atitude que s@sidarados estados conscientes normais
pelo objeto. Haveremos de preocupar-nos, entdonepamente com a motivacao
consciente e abstrair nossa propria interpretac#otraia. Assim procedendo,
descobriremos, com o tempo, que, apesar da grandelade de motivos e tendéncias, ha
certos grupos que se caracterizam por uma notéauémnidade em suas motivacdes.”
(Jung, 1971, p. 520)

Essa forca motivadora seria o primeiro elemento constituinte gos ti
psicologicos, nomeado de atitudes. Estas podem ser ilustradas commr o fat
determinante para que o sujeito encontre sua felicidade. Jung, ernvénea,
encontrou duas formas de motivacdo, ou seja, atitudes: a extrovergdo e

introversao.

“(...) o que distingue as duas atitudes, extrowemsdntroversdo, € o comportamento do
individuo em relagdo ao mundo, sua forma de res@giexpectativas internas e externas
(JACOBI, 1973), ou seja, elas se diferenciam pélecélo de interesse do individuo (...).
Segundo Jung, os dois tipos sdo opostos, possuindivacfes e necessidades bastante
diferentes.”

(Lima, 2010, p.40)

Enquanto o grupo extrovertido buscaria e encontraria suas for¢casngo m
exterior, o introvertido faria seu oposto, buscando motivacdes paradsuanvisi
mesmo. No caso do extrovertido, 0 movimento da libido (energia psiquica) em

relacdo ao objeto é processado ao encontro do objeto, ou seja, das pessoas
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situagbes a sua volta. J& no caso do introvertido, a energia re¢odieduo se
volta a si mesmo, focando as realidades internas.
Juntamente aos tipos gerais de atitudes fazem-se presentégo®s t

funcionais, conhecidos também como funcdes psiquicas.

“Segundo Jacobi (1973), as funcdes psiquicas rafesge a certa forma de atividade
psiquica que permanece teoricamente a mesma sechnstéincias variaveis e €
completamente independente de seus contetdos n&mest”

(Lima, 2010, p.40)

Jung iniciou a reflexdo sobre estas ao deparar-se com pessoasrégas
ou introvertidas muito diferentes, constatando uma variabilidade dentmugio g
das funcbes gerais. Apds quase 10 anos de observacdes e formulag®es, de
forma as outras funcdes que denominou de acordo com 0s conceitos leigos
utilizados na linguagem usual.

Para um primeiro conjunto de funcdes, foram escolhidos o pensamento e o
sentimento, considerados fun¢des racionais. O primeiro deu-se pelo fhiogle
simplesmente verificar que algumas pessoas davam muito mais aal
pensamento quando necessitavam tomar decisdes importantes. Outras nao
pensavam tanto, sendo levadas por aspectos de valorizacdo, isto €, seus
sentimentos em relacdo ao objeto, pessoas, relacionamentos, poroexempl
Percebendo que o sentimento poderia ser confundido com o conceito delsentir
sensacao ligada aos cinco sentidos, Jung propde outro conjunto de fascoes,
irracionais: sensacao e intuicdo. Sensacao viria para abolirasaitteriormente
comentada, sendo atribuida a experiéncia sensorial. A intuiciocoma seu
oposto, ou seja, para referir-se a percep¢cdes que ndo pudessenbusielaat
diretamente a experiéncia dos sentidos (Jung, 1971, p. 543).

Em suma,

“A sensacdaonstata a presenca das coisas que nos cercaesgo@isavel pela adaptacao
do individuo a realidade objetiva. @ensament@sclarece o que significam os objetos.
Julga, classifica, discrimina uma coisa da outraetimentdaz a estimativa dos objetos.
Decide do valor que tém para nds. Estabelece julgtos como o pensamento, mas sua
l6gica é toda diferente. E a logica do coracamthiciio € uma percepgao via inconsciente.
E apreensdo da atmosfera onde se movem os oljetoside vém e qual o possivel curso
de seu desenvolvimento.”
(Silveira, 1997, p. 48)
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Para compreender como todas essas fungdes estariam organizezgsievis

a presenca de uma néo significa a auséncia de outra, poder-se-ia considerar:

CONSCIENTE

Pensamento

Sensacdo Intnicdo

Intnigdo Sensagio

Sentimento Pensamento

v

Figura 2: Esquema para ilustrar a dinamica dasGesm@siquicas no consciente, exposto pela

professora Eloisa Penna, na aula da disciplinaid®a técnicas psicoterapicas Il (TTP Il) no

oitavo semestre do curso de Psicologia da PUC-SP.

Em toda teoria dos tipos, seja em relagdo as funcdes gejaispseipos de
atitudes, as ideias de totalidade e polaridade também se fazsentps, poiha
medida em que a adaptacdo consciente se move em direcdo a uma, a outra opera
de uma maneira compensatdria, como parte e através do inconsciente”
(Whitmont, 1969, p. 125). Para Jung, todas as pessoas possuem as quatro funcoes,
porém uma delas sera a de preferéncia e chamada de funcao principstoBwa e
se da pelo simples fato de dar ao individuo melhores resultados quandadaane]
Sendo assim, se uma pessoa apresentar a atitude extroversadocemssidscia,
tera a introversdo no inconsciente. Porém, pelo fluxo de energissitecestar
em constante movimento, o individuo podera oscilar entre os tipos, porém um
deles predominara a maior parte do tempo.

No caso das fungdes psiquicas, sua configuracdo se dara de forma que
individuo tenha a sua funcao principal acompanhada de uma auxiliar.ekaerc
virA como de um desenvolvimento rudimentar, restando a quarta como num
estado mais ou menos inconsciente. Esta Ultima € nomeada de fofiec#o, i
interferindo no funcionamento consciente. Contudo, € importante lembrar que

jamais os opostos de uma mesma fungéo estaréo juntos e, da mesanqueras
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atitudes, sempre terdo os opostos da consciéncia no inconsciente. &smgjo a
sdo as possiveis combinacdes das fungdes: sentimento sensaca@tensenti

intuicdo; pensamento sensacao; pensamento intuicao.

4.2.1 Extroversao e Introversao

O tipo de atitude € o primeiro fator constituinte do tipo psicolégicande
individuo. Podera variar entre introversao e extroversao, que Sao opostas e s

determinado por um hébito e muitas vezes ndo € consciente.

“Raramente nos damos conta de nossa orientacdddipm, da maneira como 0 nOSsO
consciente normalmente se adapta aos acontecimatgasres e exteriores. Além disso, e
de forma paradoxal, essas adaptacdes do cons@@ateudo, menos uma questdo de
escolha consciente e deliberada. O consciente nageépara escolher a maneira que
deseja para se adaptar a vida, porgue tanto oieatescomo seus modos de adaptagdo séo
produtos do inconsciente sendo por ele determinados

(Whitmont, 1969, p. 137)

Assim, o individuo desenvolvera, inconscientemente mais uma atitude do
que a outra.

A diferenca basica entre a extroversdo e a introversdo, coribaga
anteriormente, esta no direcionamento da energia psiquica do individumsobre
objetos. Todavia, uma necessita da outra, estando sempre uma delascente
e outra no inconsciente. A adaptacdo consciente se movera eno dirapanas
uma delas e a outra permanecera de forma compensatoria, através do ineonscient
Enquanto o introvertido comporta-se de forma a afastar-se do objetenysia,

o extrovertido tem medo do sujeito, desconfiando do mundo interior. Pode-se
entender o introvertido como aquele que apresenta postura de deseodfiang
pessoas e dos objetos, esperando o pior deles. E, o extrovertido, comalaquele
carater adaptavel a toda situacdo, encontrando nos acontecimento®bje
estimulos inesgotaveis.

Para descrever a atitude do introvertido, basta pensar que, ao se depar
0 objeto, entre a percepcdo e a acao do individuo estd a opinido subjetiva,
impedindo que o atuar seja guiado pelo dado objetivo. No tipo introversdio ha
percepcdo do objeto (externo), porém a subjetividade € que tera peipélide

sobre o agir, havendo certa falta de valorizacdo do objeto.
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Fator subjetivo aqui € entendido de acordo com a compreensdo de Jung
(1971): “acdo ou reacdo psicoldgica que, sob a influéncia do objeto, se funde
num novo estado psiquico (...Jp. 388). E considerado como inexoravel, de
grandeza suficiente para determinar o mundo e, quando usado de apoio, da
certeza, duracdo e validade semelhantes as vezes nas quasiaenbabjeto.
Como é de se esperar, 0 fator subjetivo também esta sujeitcudengas
individuais.

A fragilidade do tipo introvertido conecta-se a este fator, unzaque o
objeto tem poder muito maior que a subjetividade. Esta, sendo limitaégile
faz com que, apesar da influéncia predominantemente do eu-mesmo,salguma
vezes 0 objeto e o dado objetivo podem supera-lo, alcangcando a consciéncia.

Ja o extrovertido desdenha seu Self, projetando sua falta de autacadlor

NosS outros.

“Quando predomina a orientacéo pelo objeto e pattwdbjetivo, de modo que as decisdes
e acdes mais frequentes e principais sejam comdidas ndo por opinides subjetivas, mas
por circunstancias objetivas, entdo se fala de atihade extrovertida. Se isso for habitual,
falaremos de tipo extrovertido”.

(Jung, 1971, p. 347)

O objeto tera papel muito mais relevante na tomada de decisdacedo qu
propria opinido subjetiva do sujeito. Toda sua acdo serad pautada nos demais
fatores externos, seja nos acontecimentos, nas pessoas ou nas coisas.

Como no caso do introvertido, o extrovertido conta com pontos mais
favoraveis que outros. Sua “normalidade”, assim colocada por Jung, vemo do fa
de estar ajustado as possibilidades e circunstancias reaisutPorlado, sua
forma de relacionar-se com o objeto faz com que pouco dé importascias
proprias necessidades (subjetivas). Um dos problemas enfrentadosegroesét
0 pouco ou nenhum cuidado com o corpo. Seu bem estar fisico muitas vezes ndo é
considerado e s6 é notado nas situacfes em que o desequilibrio ja se faz presente.

Tendo em seu inconsciente o carater introvertido, aquele de atitude
extrovertida terd uma compensacao psiquica voltada a assondecs proprio,
do seu sujeito, ao objeto. No inconsciente, a energia sera direciogada a
necessidades subjetivas.

De qualquer modo,
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“Nunca se deve esquecer - mas a concepcao extdaveresquece muito facilmente - que
toda percepcdo e conhecimento ndo sdo determina@g@sas objetiva, mas também
subjetivamente. O mundo nao existe apenas em snoasas também € o0 que representa
para mim. No fundo, ndo teriamos qualquer critpaca julgar um mundo que ndo fosse
assimilavel pelo sujeito.”

(Jung, 1971, p. 387)

Por isso, sempre havera a presenca dos dois tipos de atitudes, havendo, e
decorréncia de uma preferéncia ou constru¢do de um habito, predominéncia de um
deles. Além disso, ressalta-se que as atitudes podem ser combmadasias as

funcdes psiquicas, gerando os diferentes tipos existentes.

4.2.2 Pensamento e Sentimento

As funcgdes psiquicas de pensamento e sentimento sdo também deasminad
de funcbes de julgamento, apercepcao ou interpretacdo. Jung chegou a denomina
las ainda de “racionais”, mas por certas confusdes feitasopta do termo ser
compreendido de forma literal, o uso deste ndo € recomendado. Essas duas

funcdes caracterizam-se por terem

“(...) a ver com o sistema de ordem ou de valog@a submetemos as descobertas ou os
resultados das func8es de percepcdo. O pensamergergimento organizam os resultados
da sensacéo e da intuicdo dentro de algum tipestsma ordenado.”

(Whitmont, 1969, p. 126)

Isto €, uma reflexdo que fazemos sobre os dados objetivos percebidos,
processo de tomada de decisdo. Quando conectamos fatos, objetos ou coisas,
refletimos sobre eles antes de chegarmos a alguma afirmacé&onclusdo. Os
varios elementos pertencentes ao que é percebido sendo externosdarzeuoe
0 julgamento seja objetivo por estarmos fora dessa afirmativa aqlaborada.

Essa reflexdo, ao conectar conceitos €, em certo sentido, umaestadid
arquetipica, pois utiliza de conceitos ja existentes, dando ordegnificado ao
fendmeno observado e acontece de duas formas: ativa e passiva.

A primeira delas consiste em um julgamento logico, que faz preserte
sequéncia e uma causalidade para o acontecimento. A causa é colocadapelos fat

apresentados, podendo ndo ser facilmente compreendida, uma vez que estes
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podem apresentar-se de maneira acausal ou sincronistica. A segumaleefere-

se ao pensamento de fantasia ou intuitivo. Quando as representahdétaatao

fato observado sédo seguidas de forma né&o logica, diferente do gperades
tem-se um pensamento associativo e passivo. Ao final, um fato podeaceeeat

tantos outros que, terminado o pensamento, chega-se a uma representacdo
aparentemente desconexa daquela da qual se partiu. Esses dois tipos de
pensamentos estdo presentes em todos os individuos, porém nao podem ser
acoplados ao mesmo tempo.

Para a diferenciacdo da funcdo pensamento em tipos exulovexti
introvertido, deve-se ter em mente a diferenca basica entreeslgganto o
primeiro é determinado pelo que provém do externo, o segundo € de origem
subjetiva. No contexto em que pensar, em geral, se alimenta, por um lado, de
fontes subjetivas e, em dltima analise, de fontes inconscientes ajtpotado,
de dados objetivos transmitidos pelas percepcdes sens(Vaigj, 1971, p. 356),
as fontes subjetivas seriam aquelas utilizadas pelo introvertids elados
objetivos, pelo extrovertido.

Passando a funcéo sentimento, retira-se do campo de conexdesse [@ssa-
campo dos valores. Essa funcdo esta ligadexpressdo de valor que damos
aquilo que percebemogWhitmont, 1969, p. 128), ou seja, ela é responsavel pelo
julgamento que atribui o valor subjetivo aos conteudos. O sentimento,
diferentemente do pensamento, fard com que o observador envolva-se com o que
Ihe é apresentado, distanciando-o da objetividade. Quanto mais uma pessoa
aproximar-se do sentimento, maior sera o afastamento do pensamegit®; e
versa. Elas séo simultaneamente exclusivas.

A funcéo sentimento, quando nos extrovertidos, faz com que os sentimentos
do individuo estejam totalmente conectados com as situagcfes objetivans s
valores aceitos pelo social. Para Jung, essa condi¢cdo seria nsiMel wias
escolhas das mulheres por seus parceiros. Apesar de acrediasguscolha se
da porque o amado é visto como o adequado. Contudo, essa adequac¢ao néo se da
pela idealizacdo subjetiva da mulher, mas sim por satisfazex@ectativas
comuns ao social. JA no caso de pessoas introveffmasse deixarem guiar
sobretudo por sentimentos subjetivamente orientados, seus verdadeiros motivos
permanecem encobertogJung, 1971, p. 401). Acabam por aparentar pessoas

harmoniosas e tranquilas.
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4.2.3 Sensagéo e Intuicao

A sensacéo e a intuicdo completam o quadro das fun¢des psiquicas, sendo
chamadas de funcbes de percepcdo ou irracionais. Elas fazem caw fqies
sejam compreendidos nao na forma de um julgamento racional, mas frma
pura e simples em que se apresentam e permitem ser expgadagepelo sujeito.
Tornam os objetos e as pessoas palpaveis.

Para Whitmont (1969), a sensacao pode ser traduzida ‘@percepcao
concreta de objetos e pessoas por meio dos nossos cinco se(piddaB). E ela
gue permite que entremos em contato com o exterior e construachasada
realidade. Ao mesmo tempo em que depende do objeto externo, porque 0s cincos
sentidos o supdem, também implica na participacdo do sujeito, sendo

concomitantemente objetiva e subjetiva.

“A sensacéo é, portanto, funcéo vital, equiparada o instinto vital mais forte. Os objetos
tém valor enquanto emanam sensagdo e, na medidpensto for possivel através das
sensagfes, sdo plenamente assumidos na consci§oeia,sejam compativeis com o
pensamento racional ou ndo. Seu critério de vaéxchisivamente a forga da sensacao por
suas qualidades objetivas.”

(Jung, 1971, p. 376)

A funcéo sensacao faz com que 0s objetos e as pessoas assumam significado
a partir de como se deixam ser percebidos e de como sao percebodssjgto.
Nos casos de extroversao e introversao, a diferenca se faz pameiogcaso, a
sensacao subjetiva ser inibida ou reprimida e no introvertido, 0s compnente
objetivos serem retirados.

Enquanto a sensacdo permitiria que o individuo fosse capaz de reconhecer

aquilo que €, a intuicao o levaria aquilo que nao é.

“A intuicdo é uma forma de percepcdo que chegasadivétamente do inconsciente. No
entanto, essa funcdo, como o0 pensamento nado dirig@tle ser desenvolvida e usada de
maneira consciente, embora seu método de opera®doesteja dentro do controle
consciente.”

(Whitmont, 1969, p. 128)

Ou seja, a funcado intuicdo € um processo inconsciente, dificil de ser

compreendido, pois ndo possui conexdes e razbes Obvias naquilo que apresenta.
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Sua principal vantagem esta em trazer consigo a abertura deljpzstékipara as
situacgoes.

Comparando-se a intuicdo em extrovertidos e introvertidos tem-se: na
extroversao acontece uma forte dependéncia dos objetos externasjepileese
tudo o que for novo como fonte para novas possibilidades e, na introversao, os
objetos interiores sdo apresentados a consciéncia como sendo exierseg,
nao advém da experiéncia externa, mas sim da subjetividacheldtjraa analise,
do inconsciente coletivo.

Unindo as caracteristicas dos tipos de atitudes e das funcbes gssiquic
Silveira (1997) resumidamente as coloca:

Tipo Raciocinio tende a estabelecer uma ordem légiaea,atntre coisas
pensamento  concretas. Gosta de fazer prevalecer seus pontastdetornando-se

extrovertido cada vez mais autoritario. Dificuldade em expressatimentos.

Agrada-lhe diversos pontos de vista e ideias, ggnia uma visdo

Tipo
panoramica da situacédo. Interessa-se pela prodigcBovas ideias e
pensamento S ) ) .
) ) busca de originalidade. Seu ponto fraco esta eer damente sim ou
introvertido

nao nas relacdes afetivas.

Mantém relagéo adequada com os objetos exteriBresmunicativo e
Tipo sentimento  tem capacidade segura de avaliar afetivamentdamsaeamentos.
extrovertido Apelo emocional maior que a originalidade do peresgm

Dificuldade com o raciocinio abstrato.

Apresenta-se calmo, retraido e silencioso. Osreentds n&o séo
Tipo sentimento  expostos, sendo secretos e intensos. Seus afsEsvdérem-se nas
introvertido escalas de amor e devotamento; e 6dio e cruel@adeponto fraco

estd em explicar tudo por meio de um Unico penstoréretor.

Relaciona-se de modo concreto e pratico com o$azbgxteriores,
Tipo sensagdo adaptando-se facilmente as circunstancias. Impertzesm a descricao
extrovertida  minuciosa e exata dos objetos. E eficiente e mrathas pode pecar no

desdobramento de possibilidades.

Extremamente sensivel as impressdes provenienseshjetos,
Tipo sensacao fixando-se em detalhes. Nao ha relacéo proporceniee objeto e
introvertida intensidade de sensacdes que pode provocar. Atriguende valor a

estética.
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Interessa-se por inovacdes e aposta em diverséativas. Da mesma
Tipo intuicdo forma que se agarra a novas oportunidades, abafadimente de
extrovertida atividades no meio do caminho. N&o gosta de siksmeétaveis e sua
dificuldade é atentar ao real.
L O exterior provoca interesse secundario, pois sogab principal esta
Tipo intuicao ) ) .
voltada ao interior. Aptiddo para compreender @e0s que se

introvertida } _ _ ) ;
configuram no inconsciente coletivo. Cansa-se rfamite.

(p. 50-61)

4.3 Psicologia Organizacional

Pode-se apontar o0 momento inicial da Psicologia Organizacional janto a
surgimento das fabricas. Este, em meados do século XVII, consequenc
desvalorizagcdo do trabalho humano, atribuindo maior importancia as maquinas.
Ao mesmo tempo, em decorréncia do grande desenvolvimento do mercado de
bens de consumo, os meios de transporte e fontes de energia camegaar
forca, contribuindo para a expansdo das Industrias. A partir do séculooXIX
mercado e a produ¢do assumem uma nova posicao.

Dada a configuracdo social, econdémica e politica e as novas demamdas
inicio do século XX, juntamente com o0 nascimento da Psicologige sucampo
da Psicologia Industrial. Ao lado de outras ciéncias, esta busca supri
necessidade de maiores entendimentos sobre o desempenho humano no trabalho.
Em seu inicio, seguiu atrelada a administracdo e aos intedmsandustrias,
sendo pautada apenas pelas necessidades do méfcpdeocupacao existente é
a de avaliar os perfis psicolégicos para adequa-los as demandas das industrias”
(Gattai, 2008, p. 31). O psicélogo tinha como Unica preocupagdo a relacao
homem-trabalho, buscando apenas o homem certo para o lugar certae®s tes
tinham grande destaque, pois relacionavam as caracteristcaingdes
existentes. Nesse periodo, ndo havia qualquer perspectiva do contexto
organizacional.

Porém, com a emersao da Escola das Relacbes Humanas, em 1924, a
submissdo a administracdo termina. Inicia-se uma indagacdo cwmin@ 0s
fatores humanos poderiam influenciar na produgdo. Também atribuem
importancia ao fato de que as relacbes advindas do ambiente dieotietzbam
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por criar organizagdes informais boas e fortes o suficiente rpadificar os

resultados do trabalho. Nesse momento, passam a ser observadasass C

originadas dos grupos e da organizacdo. Ha certa flexibilidaddalg phssando

o trabalho a ser compreendido em sua forma fisica e socialb@ht@eor ainda

tem que se adaptar ao trabalho, porém as contingéncias também sao avaliadas.
Com essa mudancga, ao final da segunda Guerra mundial os conhecimentos

da Administracédo Classica mostram-se escassos, dando cogumédasséorma da

Psicologia aplicada as organizacdes e ao trabalho, a chamasdodgrs

Organizacional. Esta incorpora

“(..) elementos das teorias sistémicas, sOcio ¢ésni dindmicas de grupos e do
desenvolvimento humano, que além de analisar aepde trabalho passam a contribuir
na discussdo das estruturas da organizagdo, coresenvblvimento organizacional,
desenvolvimento de equipes de trabalho e estudws §deranca.”

(Gattai, 2008 p. 34)

A Psicologia Organizacional ndo quebra as ideias anteriormentadatc
mas surge com o intuito de ampliar seu objeto de estudo. Na décé@aldea
busca pela compreenséo dos conflitos para que haja formas de redyzade
los, direcionando a uma maior flexibilidade nas relacdes de llmab®s
psicologos sdo chamados para entender os contextos existdatdsnaado o
trabalho, o ambiente e a cultura organizacional.

Ja no cenario do inicio dos anos 70, em que as teorias administrativas
deixam de ser menos prescritivas tornando-se mais descritixplcativas e
criticas, surge a Psicologia do Trabalho. Em sua perspettvaue era
concebido como algo fixo e indispensavel, agora é idealizado como resultado de
acOes de grupos de atores sociais nas organizac{@attai, 2008, p. 35). A
preocupacado agora, esta voltada ao todo, sendo qualquer mudanca considerada
como uma intervencdo na configuracdo da organizacdo. Os testes diEixam
possuir a anterior valorizacao, passando-se a considerar os psopcssgalores e
0os programas como fatores necessarios de serem trabalhados
interdisciplinarmente. Esta terceira fase completa o quadribsda formacao
da éarea da Psicologia denominada atualmente como Psicologia 8ocial
Trabalho.

Hoje em dia, o psicdlogo atuante em organizacoes:
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“(..) em conjunto com outros profissionais, deveidie, planejar e operar as intervencdes
Nnos processos organizacionais que definem o anshigate ocorre o trabalho e os sistemas
de atividades. Assim, ele ndo participa mais dapsstiva de quem esta mensurando ou
executando um servico, mas da perspectiva de quem i@terventor num processos. (...)
Ele ndo deve raciocinar como se as relacdes sooatem uma funcdo de variaveis
individuais e sociais, mas em funcéo de relacespgassoais de uma organizacgéo, ligadas
a textura de causas do ambiente organizacional.”
(Malvezzi, 2000, p. 40)

Neste estudo, considera-se importante a conscientizacdo de que todos o0s
fatores influenciadores do campo social do trabalho tem o mesmo sekm
eles ligados a atividade, ambiente, relacdes ou, ainda, estado fisiquico e
social. Porém, para investigacao e analise focarem-sepati@s mais relevantes
para o tema especifico dos tipos psicolégicos e sua relacdoocperfil
profissional, a Psicologia Organizacional sera utilizada como base teérica
Segundo Malvezzi (2000)Psicologia Organizacional (PO) é o nome dado
ao conhecimento multidisciplinar do comportamento de individuos e grupos
situados no campo da estrutura e funcionamento das organizag@®s’campo é
tido como a &rea da Psicologia que visa atender e auxilgasizacdes em sua
area de recursos humanos, dedicando-se a trabalhar em prol do neslittado
para a empresa e do bem-estar e satisfacdo de seus colalsoradelevancia da
atuacao do psicologo organizacional esta exatamente nessgblaseguilibrio
de interesses. Porém, o psicoélogo organizacional ndo é capazateadb
trabalhando distante de outras areas do conhecimento. E importante que ele
consiga ter clareza dos fatores que o cercam e que tenha di@hstgnte com os

demais profissionais, pois

“(...) espera-se que o profissional de recursosamas seja capaz de perceber a realidade
historica e social do contexto onde a organizagiercontra (...). Em outras palavras,
significa dizer que é um papel comprometido commesessidades de transformacéo da
realidade historico-social na qual se encontra.”

(Malvezzi, 2000, p. 29)

4.3.1 Perfil profissional e Competéncias

“No Brasil, a nogcao de competéncia, apesar de rj&a@eghecida no ambito das ciéncias
humanas (notadamente no campo das ciéncias dac@ogmida linguistica) desde os anos
70, passa a ser incorporada nos discursos dos smpe (...) como se fosse uma
decorréncia natural e imanente ao processo dddrare;do na base material do trabalho.
(...) No discurso dos empreséarios ha uma tendéndaefini-la menos como ‘estoque de
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conhecimentos/habilidades’, mas, sobretudo, compaaidade de agir, intervir, decidir em

situacdes nem sempre previstas ou previsiveis.”

(Manfredi, 1999, p. 10)

A significacdo conferida ao termo competéncia deve ser sempsalerada
no contexto histérico e social do capitalismo. Seu surgimento sé& dasja
configuracdo, que permanece até os dias de hoje.

Atualmente, o uso do termo perfil profissional esta relacionadcaasacias
competéncias, nomeando um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes.
Esses conceitos sdo entendidos da seguinte maneira: conhecimergseedo
conhecimento tedrico e técnico adquirido durante a formacdo académica,;
habilidades seriam o modo como tal conhecimento € colocado em pratica,
abarcando também a vivéncia e dominio deste; atitudes representar
comportamento e valores do individuo, apontando fatores para sua motivacao.

Competéncias, referindo-se a um agrupamento complexo de catiaeteris
individuais, adquiridas e desenvolvidas continuamente ao longo da vida, podem
fazer com que diversas pessoas tenham, a0 mesmo tempo, uma opiniéa, idént
mas a expressam de formas completamente distintas. Issgpse® dato de que,
cada um, ao longo de sua formacao, adquire conhecimentos nos quaisrsua f
de compreender os fendbmenos se baseard. As habilidades também seréo
adquiridas e aperfeicoadas ao longo do tempo, apresentando, cada sujeito,
preferéncia por algo diferente. Por ultimo, as atitudes revelaféara como
cada pessoa expressa sua opinido, se coloca para os demaisgdiaseno
conhecimento e habilidades que tem, e que podem ser sempre mais
desenvolvidos.

Reconhecendo os “saberes” do profissional, ou seja, seu desenvolvimento
em relacdo as competéncias, sera possivel identificar aquikabadazer, ser e
agir. O fazer esta atrelado aquilo para o qual possui entendimeegsago para
realizar. J& o ser esta conectado a personalidade do sujeitnala com o qual
interage. Por fim, o agir revela as formas subjacentesi@ac8és de tomadas de
decisao e intervencao.

Principalmente no contexto das organizagdes, as competéncias daamsubsidi
a avaliacdo dos profissionais, seja em contexto de seleci®, dee

desenvolvimento. Sdo consideradas como importante fator por sua cdpaieda
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revelar o tstoque de recursos, que o individuo detéféury e Fleury, 2001, p.
185). Organizagoes, aqui, sdo entendidas como:

“(...) entidades que se constituem de multiplomeletos de diferentes naturezas (objetivos,
pessoas, estrutura, tecnologia, etc.), relacionadtis si de maneira complexa, como que
formando uma rede de transac¢des dificil de settiftamtia; contém processos dinamicos,
geradores de mudancgas internas e no ambiente dacten”

(Malvezzi, 2000, p. 9)

Assim, € sempre necessario analisar o termo competén@au uso
inseridos nesse contexto complexo, ativo e influenciador.

No caso de avaliagdes, € comum o uso do termo fortaleza como girednim
competéncia melhor desenvolvida no profissional. Muitas vezes considerada
como o “ponto forte”, a fortaleza nada mais é do que aquela caacsenelhor
desenvolvida no individuo e que contribui de forma positiva para o
desenvolvimento de si proprio, do seu trabalho, equipe e ambiente. Em oposi¢ao,
tem-se a oportunidade, isto é, a competéncia do sujeito que teve menor
desenvolvimento. Por esta ser importante na realizacdo de seu trabalha, éea are
qual o profissional tem a oportunidade de melhorar, contribuindo, também, para
melhoria do ambiente e processos no qual est4 envolvido.

Deste modo, no perfil profissional estaria implicada a capacidadada
um assumir funcdes, exercendo o papel necessario a posi¢cao ocudenlaaen

organizacao.

4.3.2 Atividades de trabalho

Para compreender o que significa uma atividade de trabalho, éoprecis
primeiramente, entender a definicdo atribuida ao trabalho. Segundmmada
Aurélio, trabalho seridl. Aplicacdo das forcas e faculdades humanas para
alcancar um determinado fim. 2. Atividade coordenada, de carater fisico e/ou
intelectual, necessaria a realizacdo de qualquer tarefa, servico ou
empreendimento. 3. Trabalho (2) remunerado ou assalariado; servico, emprego.
4. Local onde se exerce essa atividade. 5. Qualquer obra realizada. 6. Lida,

labuta”.
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Desde a preé-histéria, o termo trabalho esteve associado adacé&er
humano para garantir sua sobrevivéncia e, consequentemente, sua evolugdo. Com
a necessidade da producédo de instrumentos para a caca, por exemplepo hom
passou a desenvolver suas praticas. Nesse periodo, porém, estam estava
diretamente ligadas a natureza, sendo a caca, a pescaufitagrie o artesanato
as principais fontes de “riqueza” humana.

No decorrer da histéria, o ato de trabalhar foi intensificado. Na Idade Média,
por exemplo, a agricultura e o artesanato ganharam forca, jyrgouaria. As
cidades comecaram a florescer e o trabalho, sendo agora umaidastses
diversificou-se. O cenario comercial fez com que outras fordeagrabalho
surgissem. Na Idade Moderna, a producdo de mercadorias e 0 comércio
intensificam-se. O trabalho passa a ter valor e o trabalhadocacam®&ender”
sua forca assume o valor do salério. J& com a Revoluc¢do Industrabatho
torna-se rotineiro, passando, o trabalhador, a um papel apenas executas. Muit
vezes seu papel era parcial dentro da linha de producdo, ndo sendndcoohe
produto final.

Nos ultimos séculos, o ato de trabalhar se atrelou a retencéuezas e a
uma configuragao social. Os trabalhadores passam a produazjuieirgprodutos,
estando, no ambiente de trabalho, em contato constante com outros,ndteeagi
modificando aquilo a sua volta. O carater sociolégico se datia garfato dos
grupos unirem-se por um esforco comum, progredindo e desenvolvendo espirito
de cooperacdo e solidariedade. Desta maneira, 0 trabalho determen@rim c
social, pois é capaz de modifica-lo.

Na atualidade, o trabalho apresenta-se como um dos principaisoasgect
vida cotidiana, sendo essa relacdo complexa e dependente de varadss Fat

definido por Malvezzi (2004) como:

(..) uma prética transformadora da realidade qabiliza produto de seu trabalho, o ser
humano percebe sua vida como um projeto, recorfiegceondicdo ontoldgica, materializa
e expressa sua dependéncia e poder sobre a natpredazindo recursos materiais,
culturais e institucionais que constituem seu anibjee desenvolve seu padréo de
qualidade de vida.

(apudGattai, 2008, p. 16)

O trabalhador, portanto, ndo considera o trabalho apenas por seu aspecto

objetivo, mas também por seu aspecto subjetivo. Além disso, ndo ha apenas
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funcdo que assume, o trabalho executado que formara essa compreensdo, mas
também o resultado de seu esforco, ou seja, o produto. Muitas vezes, quando nao
h& o conhecimento do resultado do trabalho e da producéo, o trabalho perde seu

sentido, tornando-se alienado.

“Para que o trabalho se torne alienado, isto & gae oculte, em vez de revelar, a esséncia
dos seres humanos e para que o trabalhador nd&c@eheca como como produtor das
obras, é preciso que a divisdo social do trabafhposta historicamente pelo capitalismo,
desconsidere as aptiddes e capacidades dos imuyiduas necessidades fundamentais e
suas aspiracdes criadoras (...) cada trabalhadwidnal e a classe trabalhadora como um
todo ndo podem reconhecer-se nos produtos queuzeog pois esses produtos ndo
exprimem a necessidades e capacidades de seusopesdu
(Chaui, 2000, p. 34)

O trabalho s6 terd significado relevante, completo e positivo para o
trabalhador, quando houver consciéncia do propésito de seu papel e detéomo es
implicado na organizacdo e no conjunto social, econbmico e politico de seu

tempo. O sentido do trabalho € definido por Morin (1996) como

“(...) uma estrutura afetiva formada por trés congraes: o significado, a orientacédo e a
coeréncia. O significado refere-se as represersag@ie o sujeito tem de sua atividade,
assim como o valor que lhe atribui. A orienta¢&u& inclinagdo para o trabalho, o que ele
busca e o que guia suas agfes. E a coerénciariartiea ou o equilibrio que ele espera de
sua relacdo com o trabalho.”

(Tolfo e Piccinini, 2007, p.39)

No cenario atual, hd grande preocupacdo com a apropriacdo do trabalhador
sobre sua funcéo, reconhecendo a importancia deste compreendeuqeagele
dentro da organizacéao.

As atividades de trabalho existentes sdo as mais variadas.digtamente
ligadas ao mercado no qual a empresa esta inserida. Tém-sefungbes
relacionadas a producéao direta e engenharia, quanto a admioispraigdando na
estratégia e planejamento.

O objetivo do estudo estd aqui conectado por haver a necessidade de
compreender como cada individuo estad inserido nas Organizacdes. A sua
constante satisfacdo é fator essencial para o crescimesitoesso da empresa.
Para além disso, pode-se considerar que um profissional motivado € queel
consegue, em seu dia a dia, aplicar suas competéncias (conhesjrhabilidade
e atitudes). E tal implicacdo pratica deriva a necessidadecodhecer-se,
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reconhecendo aquilo que se pode usar a favor do negécio e o que carece de
atencdo para nao prejudicar pesformancee imagem.

O Insights através da tipologia junguiana, permite um maior
autoconhecimento primeiramente pessoal, para depois levar a umndireiato
do que permeia as relacdes de trabalho. Havendo a identificatd@ie dentos, é

possivel a elaboracdo de planos de agéo para o desenvolvimento individual.
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5 Metodologia

Pensando em obter a identificacdo de um tipo psicolégico do profissional
para posteriormente verificar sua concordancia com as fuatdlesidas a seu
cargo, optou-se por uma analise qualitativa dos dados. Entende-se porapesquis
qualitativa um estudo que busca nao resultados estatisticos, mas si

interpretativos.

“Ao falar sobre analise qualitativa referimo-no® riéiquantificacdo de dados qualitativos,
mas, sim, ao processo nao-matematico de interfigtdgito com o objetivo de descobrir
conceitos e relacbes nos dados brutos e de orgassas conceitos e relacdes em um
esquema explanatorio teérico.”

(Strauss e Corbin, 2008, p. 24)

Porém, para validar os resultados lagights de cada participante, foi
utilizada uma analise quantitativa simples, que se caracpenizaperar dentro de
padroes, ou sejddo modelo dedutivo de objetivos de pesquisa fixos e
estabelecidos” (Creswell, 2007). Assim, formulou-se a tabela a seguir que
auxiliou a compreender a porcentagem do relatéridndights que fez sentido
para cada participante. Os itens do relatorio selecionados sdesaqueldizem
respeito as caracteristicas dos individuos. A questao serviuagnaisuen guia no
entendimento de quanto cada item relacionou-se com a realidade eténmiefs
dos participantes. Nao se pode esquecer que aqui também ha umacawoplic

qualitativa, uma vez que cada participante fez a avaliacdo, tornando-a subjetiva.

Itens do resultado Questéo Medidas
Vocé se identifica com a Maior parte = 10%
Estilo pessoal menor, maior ou nenhuma patr Menor parte = 5%
desta descricdo? Nenhuma= 0%
Vocé se identifica com a Maior parte = 10%

Interagé@o com outras _
menor, maior ou nenhuma parte  Menor parte = 5%

pessoas desta descricdo? Nenhuma= 0%
Vocé se identifica com a Maior parte = 10%
Tomando decisGes menor, maior ou henhuma par Menor parte = 5%
desta descricao? Nenhuma= 0%

Com quantos, destes 10 pontosNUmero de itens igual ac
Pontos fortes . -~ i
fortes, vocé se identifica? ndamero da porcentagem,
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Com quantos, destes 10 pont Numero de itens igual ag
Pontos fracos . » 5
fracos, vocé se identifica?  numero da porcentagem!
Vocé se identifica com a Maior parte = 10%
Valor para a equipe menor, maior ou nenhuma parte  Menor parte = 5%
desta descricdo? Nenhuma= 0%
Vocé acredita que a forma
o o ; Boa = 10%
L descrita é boa, média ou ruin o
Comunicacao eficiente } Média = 5%
para se comunicarem com )
R Ruim = 0%
vocé?
Vocé acredita que a maioria,

_ minoria ou nenhum destes itens Maioria = 10%
Barreiras para

L realmente sdo barreiras para as Minoria = 5%
comunicagéo eficaz )
pessoas se comunicarem com Nenhum= 0%
VvOocé?

A maior parte, menor parte ot )
o Maior parte = 10%
o nenhum desses possiveis
Possiveis pontos cego ) Menor parte = 5%
pontos cegos fazem sentido
R Nenhuma= 0%
para vocé?

As pessoas com as quais vocé
tem maior dificuldade em lidar Maior parte = 10%
Tipo oposto realmente possuem a maioria, Menor parte = 5%
minoria ou nenhuma dessas Nenhuma= 0%

caracteristicas?

Somado a isso, situando a presente pesquisa ho campo da Psicologia Social
poder-se-ia encontra-la como uma pesquisa centrada em um problefrantam
chamada de correlacional. E$paiocura descobrir o grau de relagdo entre duas
ou mais variaveis e ndo uma relagédo causal entre essas varig¥eate, 2008,

p. 16).

5.1 Participantes

Os quatro participantes selecionados foram considerados para o estudo,
pois, além de corresponderem aos pré-requisitos, concordaram eaassmar
termo de consentimento que esclarece os objetivos do estudo, bem como sua

participacdo voluntaria e o sigilo.
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Todos eles, periodo em que participaram, estavam atuando em organizacoes
de diversos ramos de atividade. S&o dois do género feminino e dois do género
masculino. As idades estdo acima de 25 anos, para garantir profsssioma
experiéncia consideravel (minimo de cinco anos de experiéncia) e que,
consequentemente, apresentam maior desenvolvimento de suas preferéncia
sendo capazes de expressa-las mais claramente. Todos os péedi@a ensino
superior completo, uma vez que, para participar do estudo, precisanmemtuar
posicdes com maior nivel de complexidade de atividades e relacioioame

dentro de organizagoes.

5.2 Instrumentos

Como instrumento de coleta de dados foram utilizadosights Discovery
e a entrevista semidirigida (Anexo | - Roteiro da primeiraegigta e Anexo Il -
Roteiro da segunda entrevista). O primeiro foi utilizado para dixedg perfil
profissional de cada participante utilizando a tipologia junguianajagng o
segundo foi uma forma de verificar a opinido dos profissionais acerca dodesulta
obtido pela ferramenta, bem como concordancias do resultado emorelaca
atribuicdes feitas a seu cargo de trabalho atual.

5.2.1 Insights Discovery

O sistemalnsights Discoveryé um inventario de autoconhecimento que
indica preferéncias através da tipologia junguiana, ou seja,sektiamente

baseado na teoria de C.G. Jung.

“Esta escala foi elaborada e validada pelo Insidlgarning and Development, uma
empresa escocesa que atua em nivel mundial proveedadgos e produtos para
organizag6es no que se refere ao desenvolvimenpesioas. O sistema Insights ja vem
sendo usado no Brasil desde 2001, tendo uma esdmlada para este pais.”

(Lima, 2010, p. 97)

Aborda a relacéo entre as atitudes (extroversdo e introversdojcées
racionais (pensamento e sentimento) e as funcdes "irraciofiatsicao e

sensacao), levando a uma compreensdo dos oito tipos primarios jungi@anos
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mesmo tempo, é visto como um modelo para a compreensdo de si mesmo, da
interacdo dindmica entre as pessoas e da interacdo de equigp@stro de
Organizacgdes. Além disso, utiliza 0 modelo do Dr. Jolande Jacobi gaaprie

1942, organizou os oito tipos em uma roda para facilitar o entendimento.

S&do apontados como seus possiveis usos e objetivos:

a. Autoconhecimento: Identificacdo e compreensdo de pontos fortes, pontos
cegos, estilo de comunicacéo e de tomada de deciséo.

b. Conhecimento interpessoal e desenvolvimento de equipes: Compreensao de
diferencas e conhecimento de como lidar com elas, contribuindo para o
crescimento pessoal e utilizar a favor da diversidade positiva.

c. Orientacdo de carreira: Avaliacdo da relacdo entre tipos lmaic@o de
carreira, pois determinadas carreiras "exigem" mais detipplagia do que outra

e certas demandas podem ser mais confortaveis para uns do que para outros.

d. Gestdo de conflitos: Tendo mais consciéncia sobre seu tipo, o individuo é
capaz de também reconhecer o outro, podendo utilizar novos recursos para
superar as diferencas e conseguir transmitir mensagens maidtiGas e
facilmente compreendidas.

e. Selecdo de pessoal: Levantamento de hipoteses para estudo da melhor

maneira de aproveitar 0s recursos de uma pessoa, porém nunca para contraindica

Para geracéo do relatorio individual, a pessoa é convidada a respoader um
série de questdes no denominado Aplicador. Este, preenohldw contém
vinte e cinco quadros. Cada um deles, leva o individuo a reflexdo solme@ qua
duplas de caracteristicas distintas. A pessoa deve, entdo, seladpmamais e a
gue menos a descreve em seu ambiente de trabalho. Para cada uma daseduas fra
restantes, é pedido que indique um peso a partir dos valores um, doigjanés,
e cinco, estando o niumero um mais proximo as caracteristicasscqomia a
pessoa menos se identifica e 0 nimero cinco mais proximo aguelass aprais
mais de identifica.

A partir das respostas as questdes disponibilizadas, € formuladaniesa
Gnica e individual. Como a avaliacdo busca compreender além dos o#o tipo
classicos junguianos, possui setenta e dois subtipos correlacionaduogei® a

identificacdo de particularidades, representadas em uma repecifeca do
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instrumento, que foi baseada na roda de Jolande Jacobi. Além de saadaoal
em tal roda, o individuo recebe um relatério, quando no médulo béasico (utilizado

neste estudo) que possui informagdes sobre:

a. Visao Geral: Estilo de trabalho (atividades, relacionamentos aderde
decisdes).

b. Pontos fortes: Principais qualidades proporcionadas pelo individuo a
Organizacéo.

c. Possiveis pontos fracos: Podendo ser simplesmente um lado forte usado ao
extremo, segundo a teoria.

d. Valor para a equipe: Talentos, atributos e expectativas proporcionados p
individuo a sua equipe de trabalho.

e. Comunicacédo: Estratégias de comunicacdo mais e menos efieazeserem
utilizadas com o individuo.

f. Possiveis pontos cegos: Comportamentos pouco conscientes.

g. Tipo oposto: Tipo de pessoa com a qual o individuo tera, provavelmente,
maior dificuldade em lidar.

h. Sugestdes para o desenvolvimento: Indicacdo de &reas com maior ndeessida
de atencao do individuo.

Por ser uma ferramenta globallnsights Discoveryoi adaptado a cultura e
estilo de vida e de trabalho dos brasileiros. Estudos feitos pordaeinalise de
Cronbach e da analise fatorial evidenciaram a confiabilidadeae a validade

do construto do IDEIfsights Discovery Evaluatpbrasileiro.

5.2.2 Entrevista

“Pode-se definir entrevista como a técnica em quevestigador se apresenta frente ao
investigado e lhe formula perguntas, com o objetigsmbtencao dos dados que interessam
a investigacdo. A entrevista €, portanto, uma ford® interacdo social. Mais
especificamente, é uma forma de didlogo assimétitoque uma das partes busca coletar
dados e a outra se apresenta como fonte de infémiag

(Gil, 2007, p.117)

Avalia-se que a entrevista é o0 método mais adequado para compr@ende

opinides, relatos, sentimentos e impressdes dos participantes tinmeno
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conhecimento e entendimento de cada situagdo em seu contexto @spRoifi
meio de entrevistas, informacdes acerca de tudo aquilo que 0s ssgitog,
esperam, pensam, pretendem, bem como explicacdes e justificsivgmssiveis
de serem obtidas.

A flexibilidade do instrumento permite tanto a verificacdo de pontos
especificos da investigacdo, como também abre a possibilidagdplidéagdo de
fatores relevantes e especificos de cada participante. adglena entrevista o
investigador é capaz de adaptar-se as pessoas e aos contotéwecendo o
significado das questdes; captar a expressao corporal dogppatés; e obter um
namero maior de respostas, quando comparada ao questionario, por exemplo, uma
vez que é dificil o sujeito negar-se a ser entrevistado.

Para o alcance de todas as informacdes necessarias ao estado, f
realizadas duas entrevistas semi-dirigidas. Em ambas havidegpiesisenciais,
porém ndo seguindo um rigido padrdo, mantendo a flexibilidade da situacgéo,
citada anteriormente.

Em um primeiro momento, as questdes elaboradas verificaram aooposia
participantes sobre o0s resultados apresentados Ipsgights Cada um pdode
indicar sua concordancia ou discordancia sobre as caracterégimaisadas pela
ferramenta em cada um dos itens apresentados anteriormente.asAquel
consideradas como nao verdadeiras parcial ou completamenteanamciser
justificadas, a fim de se poder compreender o porqué de tal opiniaqudias
gue foram colocadas como correspondentes a realidade, foram catesdanao
reais preferéncias de comportamentos dos individuos. Havendo aprovacado maior
que 85% das informacdes apresentadas no relatério do instrumentdoi este
considerado como valido para a pesquisa, permitindo a consideracdo do
profissional no estudo.

Na segunda entrevista, 0s participantes descreveram as fun¢@®gpeen
em seus trabalhos. A principal finalidade dessa etapa foi condereers
atividades especificas de cada um deles. Conhecendo tudo aquilo gheiéaatri
ao profissional em razdo da posi¢cdo que ocupa na organizacao, hdiiqauiesi
de relacionar desde as atividades esperadas e o0s modos dbo tralzas
adequados, até o perfil profissional e o seu grau de concordanciaatom

expectativa.
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A entrevista ndo foi extensa em nimero de questdes e tempo, pa@ nao
tornar cansativa, porém possuiu a estrutura necessaria para tdadforima real

e concreta as questdes que se desejava investigar, permitindo:

a. A avaliacdo do participante em relacdo ao resultado indicado pelo
instrumentolnsights Discoverysendo capaz de indicar quais informacgdes julga
corretas ou incorretas em seu relatério de resultado, justificando taigasspos

b. Verificar se o0 participante considera haver relacdo entre pzefil
profissional apontado nimsights Discovere as fungbes que exerce em sua atual
posi¢cao na organizagao.

c. O relato do participante acerca das funcdes que realiza pouwigio do
cargo que ocupa atualmente.

d. Conhecer o grau de satisfagdo do participante sobre suasdas/@aais no
trabalho.

Em toda entrevista, o pesquisador interage constantemente com o

participante, porém,

“é importante que o entrevistador ndo interfira respostas do entrevistado(a), limitando-
se a ouvir e gravar a fala dele(a). Quando ndondateuma determinada frase, deve
solicitar que o entrevistado(a) repita o que ftd dinteriormente. Jamais deve direcionar as
respostas, ou suscitar davidas (...)."

(de Oliveira, 2005, p. 93)

5.3 Procedimento

Todos os participantes atendem os pré-requisitos obrigatorios piacgaar
do estudo e foram escolhidos a partir de indicacdo de profissionais idoshec
pela pesquisadora. Sao eles: E., género masculino, 25 anos; S., géceafimonas
50 anos; C., género feminino, 40 anos; e D., género feminino, 27 anos.

Eles apresentaram disponibilidade para participar dos quatro momentos:
preenchimento da ferramentasights Discovery devolutiva do relatorio do
Insightse duas entrevistas. Com alguns participantes, as duas entrematas f
feitas em um mesmo encontro, em vista de sua disponibilidade. O preoéali

foi dividido em fases:
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Fase 1 - Dados

O nome, e-mail e disponibilidade para participar do estudo foram
confirmados por telefone com cada um dos participantes. O e-maihcaad foi
utilizado durante todo o processo para comunicacao direta com a pesqui®adora

telefone celular também foi informado para casos de urgéncia e/ou preferéncia

Fase 2 - Termo de consentimento e Insights

Foram enviados por e-mail aos participantes: termo de consentimento do
estudo (Anexo lll) dink que precisaram acessar para responder as perguntas do
Insights Discovery

Foi instruido aos participantes que acessassem o questiondnisigiuts
apos terem lido e estarem totalmente de acordo com o termo dettoas.

Este foi assinado e enviado a pesquisadora via e-mail antes sk0 cae
questionario. Foi dito que era imprescindivel que eles guardassemaoy p®is a
via original deveria e foi entregue a pesquisadora no dia da devolutinsiglits

Para responder ao questionario, solicitou-se que cada participantassse
um horério para responder as questdes com calma, em um ambaErieso e
sem interrup¢des. Fazé-lo ao final de um dia cansativo naodioselbavel, pois
eles poderiam néo conseguir dedicar a atencdo necessaria ao imvenpéadido
de que garantissem que os vinte minutos reservados a este momemntobimsse
o suficiente para sua reflexéo foi reforgado.

Fase 3 - Recebimento do relatorio e devolutiva

Em, no maximo, trés dias Uteis cada participante recebeu emmail 0
relatorio Médulo basico dansights Discovery Foi pedido para que o lessem
atentamente e destacassem pontos de concordancia, discordancidas. dtles
comunicaram a pesquisadora no mesmo dia em que 0 receberam paa que
devolutiva fosse agendada. Esta foi feita no Instituto Pieron ceonsultora
responsavel e a pesquisadora. As devolutivas aconteceram individualnmente. E

um primeiro momento, foi exposto pela Consultora as ideias priacipes
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Insights depois o resultado do relatorio foi explicado e, ao final, os pEatitaes

ainda puderam esclarecer suas duvidas.

Fase 4 - Primeira entrevista

Com a duracdo de quarenta minutos em meédia, esse encontro teve como
objetivo compreender a opinido do participante sobre seu relatorinsigits
(concordancias e discordancias) e foi feita no lugar de pnefar&e cada
participante. Tanto nesta, quanto na segunda entrevista, garaatprisacidade

e o sigilo das informac0es e discursos de cada um dos participantes.

Fase 5 - Segunda entrevista

Esta teve duracdo média de uma hora. Esse momento buscou conhecer a
experiéncia profissional, bem como os pensamentos e sentimentoslale ca

participante acerca da funcéo atual e das anteriores.

Fase 6 - Feedback

Aproximadamente um més apos a segunda entrevista foi enviado amh e-m
a todos os participantes pedindo que redigissem sobre a experiépaidicpar
do estudo. Desejou-se saber se o resultadogightse as reflexdes permitidas
pela ferramenta agregaram algo em sua vida profissional e/goapegstes

depoimentos foram apresentados no inicio deste estudo.

5.4 Consideracdes éticas

As questdes éticas também sdo destaque do presente estudo, pois as
informacfdes obtidas podem envolver elevado grau de intimidade. Foram
consideradas as normas previstas pelo Conselho Nacional de Salmacg®es
196/96): garantia do sigilo profissional pelo comprometimento de n&o revela
identidade dos participantes, bem como a utilizacdo dos registrdesobpenas
no ambito académico. O termo de consentimento informado e esclazenk&ta

do Anexo lII.
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Somado a isso, houve atencéo e cuidado com a carga emocional que poderia
ser mobilizada nos encontros. A pesquisadora e sua orientadora se
disponibilizaram para outros contatos que pudessem ser necess@iios pa
elaboracéo das vivéncias relatadas, de forma a garantir a beneficéncia

Para realizacdo da parte préatica do estudo, o Projeto de pesgeiseddo
ao Comité de Etica da Pontificia Universidade Catdlica de Qo Bae aprovou

sua realizacéo (Anexo V).

50



6 Apresentacao dos dados

6.1 Resultados do Insights Discovery

A partir das respostas dadas ao Aplicador, cada um dos participarges
seu relatério formulado e as preferéncias organizadas derihfiedentes tipos
correspondentes aqueles encontrados na tipologia junguiana. A sé&fuitaeso
os resultados do prépriasights usando as cores como representantes da forma

de adaptar-se ao ambiente, e o contetddo encontrado na teoria junguiana.

6.1.1 E. - Motivador diretor flexivel (tipo intuicdo extrovertida de Jung)

No periodo em que respondeu ao Aplicador, E. apresentou como fungéo de

atitude a extroversédo e como fungoes auxiliares o pensamento e a intui¢ao.

“Visto que a intuicdo se orienta pelo objetivo, tsnuma forte dependéncia das situacées
externas (...). O intuitivo nunca esta la onde rsmmetram valores reais, aceitos em geral,
mas sempre la onde se encontram possibilidadé®, (por isso, estd ameacado de sufocar-
se nas situagfes estaveis. (...) Quando orientadopara as pessoas do que para as coisas,
consegue pressentir naquelas certas capacidadesibilidades e, assim, ‘fazer’ pessoas.
(...) Esta atitude tem seus grandes perigos, pituitivo facilimente fragmenta sua vida ao
verificar pessoas e coisas, ao espalhar em redai dma abundancia de vida que ele
mesmo ndo aproveita, mas sé 0s outros.”

(Jung, 1971, p. 381-383)

No Insightstal configuracdo é encontrada no tipo o motivador, ou seja, as
preferéncias estdo ligadas a igual valorizagcdo de pessagasukados. Os
motivadores sdo pessoas participativas, boas em tomada de decsdane dp
reconhecimento publico. Por outro lado, ndo gostam de trabalhos minueiosos
podem ser muito otimistas em relacdo ao que de fato pode seadeghor eles
mesmos ou pelos outros. Além disso, sdo facilmente socidveis, gdstam
variedade de atividades e desafios sdo essenciais para seu sucesso.

O tipo motivador € a mistura das cores vermelho e amarelasights
Uma pessoa com alto nivel de energia vermelha tem como cistészasr mais
evidentes ser: positivo, afirmativo, presungoso, assertivo, co0rajoso,
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impulsionador, competitivo, exigente, determinado, voluntarioso. A teoria do
Insightsdiz que tais caracteristicas sdo usadas em um “dia bom”jaguliss no

qual a pessoa esta disposta, motivada, sentindo-se bem. Aqueles qiigs ind
extremo cansaco ou estresse, estas caracteristicas guabsenem utilizadas em
excesso, fazendo que o individuo apresente-se de uma forma diferente. No caso da
pessoa com alta energia vermelha, o “dia ruim” o faz serssigoe autoritario,
arrogante, intolerante e impaciente.

Ja a energia amarela caracteriza pessoas que sao atem@wmjadoras,
animadas, amistosas, positivas, divertidas, sociaveis, dinamicas, catesnce
entusiasmadas e expressivas. Porém quando utilizadas em exseksoam:
frenéticas, indiscretas, extravagantes e apressadas. Algumadesiaicoes

presentes em seu relatérioldsightscom as quais concorda sao:

* “E. se interessa em enxergar possibilidades além daquilo que écidonhe
aceito ou 6bvio. Ele gosta de ter controle da maioria das situac¢des.”

* “Ele tem muita iniciativa e criatividade, mas pode com freqaéner
dificuldade em concluir os seus projetos.”

» “Ele precisa de mudancas continuas para néo ficar entediado (...).”

» “Lider vibrante - visa resultados.”

* “Tem dificuldades em delegar. Gosta de fazer as coisas por si mesmo.”

» “Sabe que nada é impossivel.”

E., a partir da andlise quantitativa (tabela do item 5 Metodolograjordou

com 97% do seu relatério diesights

Itens do resultado Resposta Medida
Estilo pessoal Maior parte 10%
Interacdo com outras pessoas Maior parte 10%
Tomando decisBes Maior parte 10%
Pontos fortes 10 itens 10%
Pontos fracos 7 itens 7%
Valor para a equipe Maior parte 10%
Comunicacéo eficiente Boa descricédo 10%
Barreiras para comunicacéo eficaz Maior parte 10%
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Possiveis pontos cegos Maior parte 10%
Tipo oposto Maior parte 10%
Total 97%
Tabela 1: Célculo da porcentagem de concordancraaminformacdes contidas no relatério do

Insights Discovena partir da avaliacao individual do participante E

As consideracfes com as quais ndo concorda sao referentes ams pont

fracos:

» “De vez em quando concorda com uma situacao e mais tarde se ekxgaae
decisdo”: afirma que é sempre coerente.

* “Nem sempre € atraido pelo préatico”: conta que € sempre atraido pelo pratico.

» “E possivel que n&o esteja ciente das coisas que estdo diafitackedita ser

uma questdo complexa, pois se ndo esta ciente, ndo pode concordar no momento
com tal afirmacdo. Diz que pode ser um ponto cego, mas a principio na

concorda.

6.1.2 S. - Apoiador coordenador classico (tipo sentimento introvertido de Jung)

No periodo em que respondeu ao Aplicador, S. apresentou como funcéo de

atitude a introversédo e como func¢des auxiliares o sentimento e a sensacao.

“Em suas manifestacdes externas guardam discrig@ondmica, uma agradavel calma, um
paralelismo simpatico que ndo pretende motivarreésgionar, persuadir ou mudar o outro.
Se este lado externo for um pouco acentuado, impadena suspeita de indiferenca e frieza
que pode crescer até uma atitude de pouco casdmeelmu mal-estar dos outros. (...) Em
presenca de algo arrastador, entusiastico, estartgmtém uma mentalidade benevolente,
as vezes com leve traco de superioridade e crifieafacilmente tira o ardor de um objeto
sensivel. (...) os sentimentos ndo sdo extensivas intensivos. Desenvolvem-se na
profundeza.”

(Jung, 1971, p. 401-402)

No Insights séo considerados apoiadores os individuos amigaveis, de
atitude moderada e controlada e possuem eficiéncia no planejanmreatz&cao
das tarefas. Contudo, procuram aceitacado constante dos outros e podesetornar

teimosos quando sob pressdo. Somado a isso, 0 apoiador é pacientenepesta se
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disposto a ajudar alguém que esteja precisando, principalmente queséadore
um amigo seu.

O tipo apoiador é representado pela cor verdimsights O individuo com
altos niveis de energia verde tem como caracteristicasavidientes ser: quieto,
tranquilo, amavel, sereno, interessado, encorajador, generoso, dédcoAfieam
disso, da grande importancia aos valores e necessita que 0s outres culé.
Quando as caracteristicas sdo usadas em excesso, em chasa ou estresse,
por exemplo, pode-se tronar décil demais, servil, laborioso, confianteidem
teimoso. Algumas das descri¢cdes presentes em seu relatdnsiglts com as

guais concorda sao:

» “Nas atividades do dia-a-dia, S. € tolerante, de mentalidadea aftexivel e
facil de se adaptar, aproveitando o0 momento presente. (...) Ele vésaddide do
mundo como tremendamente interessante.”

» “Ele € movido por um elevado senso de lealdade e dever, 0 que resuita e
compromisso de servir seus companheiros, a organizacdo e a humanidade e
geral.”

* “No seu proprio trabalho, ele pode aplicar-se para fazer trabalhsmudeito,
de forma a garantir que seus altos padroes de operacéo sejam alcancados.”
» “Agradavel, atencioso e simpdtico, ele costuma ser eficamdeforma serena
ao se relacionar com as outras pessoas. Alcancar grande sutcasseirb nao
esta entre as suas principais prioridades.”

» “Ele tende a tomar futuras decisGes importantes somente apdés afonadpr
reflexdo. Ele ndo esta normalmente preparado para se comprooratdecisdes
de alto risco.”

* “Tem uma paixao pelos valores importantes da vida.”

« “Encara 0 sucesso dos outros como chave para seu proprio sucesso.”

S., a partir da analise quantitativa (tabela do item 5 Metodologmeprdou
com 96% do seu relatério do Insights:

Itens do resultado Resposta Medida

Estilo pessoal Maior parte 10%
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Interacdo com outras pessoas Maior parte 10%
Tomando decisdes Maior parte 10%
Pontos fortes 7 itens 7%
Pontos fracos 9 itens 9%
Valor para a equipe Maior parte 10%
Comunicacéo eficiente Boa descricédo 10%
Barreiras para comunicacéao eficaz Maior parte 10%
Possiveis pontos cegos Maior parte 10%
Tipo oposto Maior parte 10%
Total 96%

Tabela 2: Célculo da porcentagem de concordancraaminformacdes contidas no relatério do

Insights Discovena partir da avaliacao individual do participante S

As consideracfes com as quais nao concorda estdo em diversag@dsm

sao elas:

« Boa memoria para detalhes: afirma que algumas vezes passanpodo
detalhe.

* Organizagao: afirma simplesmente que ndo a tem.

* “Tende a fazer escolhas com base em seus proprios valores ipig@sinc
pessoais em detrimento de dados mais objetivos”: cré que se esforca pamleva
consideracao os dados objetivos ao invés dos valores pessoas.

» Disciplinado e organizado e dons organizacionais: ja citados anteriormente.
« N&o se preocupa com que 0s outros possam pensar dele: defende que se
preocupa.

* “Seu enfoque em eficiéncia permanente pode causar frustracado amss:outr
afirma que ndo é tédo rigoroso com a eficiéncia das pessoagditaacue as
pessoas fazem o que é possivel a maior parte das vezes. Pwéita opse,
guando ha um erro, isso o incomoda.

» Segue instrucdes ao pé da letra: conta nao ter paciéncia para lec@esscri

» “Exerce pressao sobre os outros para fazer a coisa certaoquime de vista
moral, sem contar que a coisa certa surge da sua propriagdertegiz gostar
muito de dizer para as pessoas que o0 que esta dizendo é a spedpeecrao a

coisa certa.
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6.1.3 C. - Reformadora diretora criativa flexivel (tipo pensamento de Jung)

No periodo em que respondeu ao Aplicador, C. apresentou como funcao de

atitude a introversédo e como funcdes auxiliares o pensamento e a sensacao.

“O pensamento é aquela fungéo psicoldgica quecdeda com suas proprias leis, faz a
conexao (conceitual) de contetidos de representagéles fornecidos.”
(Jung, 1971, p. 475)

As pessoas consideradas diretoras, fredights tém como caracteristicas a
pulsdo pelos resultados. S&o pessoas que tém pensamento rapido edgostam
explorar todas as possibilidades antes de tomar uma decisam, Radéem
tornar-se autoritarios quando seu esfor¢co ndo é reconhecido e podenuceusar
impressao de serem frios, por ndo darem tanta atencdo as neessgaaoutros.
Reformadores sdo pensadores abstratos e gostam da liberdadesalieaa seus
trabalhos.

Na roda dolnsights o reformador esta entre as cores azul e vermelho.
Individuos com altos niveis de energia azul apresentam caracasrie ser: nao
tendencioso, objetivo, indiferente, analitico, cauteloso, exato, deliberadoa.f
Contudo, quando em um “dia ruim”, fazem com que a pessoa fique: metjculos
indeciso, desconfiado, frio e reservado. As caracteristicaseméder a cor
vermelha ja foram citadas anteriormente. Algumas das descigésentes em
seu relatorio dénsightscom as quais concorda sao:

» “Ela gosta de se certificar de que sabe 0 que estd acontectrda garantir
que todos facam a sua parte.”

» “Ela é excepcional em estabelecer e implementar procedimeepsas e
regulamentos de forma organizada, e pode se mostrar impaciendgjeel®s que
nao cumprem as tarefas ou regras designadas.”

» “Caso o seu trabalho |he exija ser constantemente calorogam@seza com 0S
outros, ela podera se sentir esgotada (...)."

» “Ela pode as vezes ser um pouco lenta para chegar a uma decipamou
tentar reverter uma decisdo porque ela tem a necessidadalaratodas as

alternativas disponiveis.”
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» “Poderia parecer muito fria ou pouco envolvida com as pessoas.”

» “Pode se concentrar tanto nas ‘tarefas’ quando no ‘processo’.”

C., a partir da andlise quantitativa (tabela do item 5 Metodologigpedou
com 92% do seu relatério do Insights:

Itens do resultado Resposta Medida
Estilo pessoal Maior parte 10%
Interacdo com outras pessoas Maior parte 10%
Tomando decisdes Maior parte 10%
Pontos fortes 10 itens 10%
Pontos fracos 7 itens 7%
Valor para a equipe Maior parte 10%
Comunicacéo eficiente Descricdo média 5%
Barreiras para comunicacéo eficaz Maior parte 10%
Possiveis pontos cegos Maior parte 10%
Tipo oposto Maior parte 10%
Total 92%

Tabela 3: Célculo da porcentagem de concordancraaminformacdes contidas no relatério do

Insights Discovena partir da avaliacao individual da participante C

As consideracdes com as quais nao concorda sao:

* “Tem solucdes criativas”: ressalta que acha criativa “um pouco demajs” (s
» “Ela é uma académica ideal”: pontua que gosta de saber daspmisasazer,
nao porque o trabalho a obrigue.

» “Ela néo fica particularmente desencorajada coma indifermgaiticismo”:
relata ficar, apesar de recuperar-se depois. Conta que se &ilzgréama “critica
mais pesada” (sic) ela precisa de um tempo para se recuperar.

* “Pode passar por cima dos sentimentos dos outros”: acredita que asgamAp
por cima, mas sim fard um esforco para entender aquela pesssalt&®eor
outro lado que, como considera as coisas mais no ambito profissioda e
pessoal, diz que pode acabar fazendo isso em algum momento.

e “Caso seja desafiada tende a tornar-se defensiva e ditatom#@o diria

ditatorial, mas sim refrataria - “vocé disse isso, vocé vai escutar(gsp”
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 “Nao sabote a autoridade dela” afirma ndo se considerar pgsaoa
autoritaria.

* “N&o tente controlar a conversa” e “ndo sabote a autoridade déla agesafie

a autoridade dela diretamente”: pontua como itens que considera “estranhps” (sic)
pois costuma ter atitudes que contradizem tais formulagdes.

* “C. pode ficar tdo absorvida nos proprios projetos a ponto de outras
importantes tarefas serem esquecidas”: simplesmente ndo concorda.

* “Ela pode acabar tomando atitudes do tipo, se tiver dor de cabegautom
aspirina.”. afirma que esta realmente é ela, mas que sdmapran posterior
esforco para conversar com a pessoa e entender todo o conteetd eaaisa do

problema.

6.1.4 D. - Inspiradora motivadora classica (tipo sentimento extrovertido de Jung)

D. foi a participante que apresentou as respostas mais sucinasos
exemplos sobre situacdes do dia a dia. Isso pode ter-se dado ppassterdo
por uma fase de grandes e muitas responsabilidades no trabalho, comua també
pela atividade bastante dinamica e néo repetitiva. Atividadegmliésra cada dia
podem tornar mais dificeis os exemplos, uma vez que a variedadeggahde,
gue ndo consegue-se encontrar um padrdo, algo que exemplifique o geral da
situacao.

No periodo em que respondeu ao Aplicador, D. apresentou como funcéo de

atitude a extroversédo e como funcdes auxiliares o sentimento e a intui¢ao.

“Consegue pensar muito bem enquanto o sentimemtoitpe e toda conclusdo, por mais
I6gica, que possa levar a um resultado perturbddaentimento é rejeitada de antemé&o.
Simplesmente ndo sera pensada. (...) como na \Adanh revezamento constante de
situacdes que produzem estados sentimentais bemsadsve até mesmo contrastantes entre
si, a personalidade também se dissolve em iguakraiae sentimentos diferentes. (...) O
pensamento inconsciente chega a superficie na fden@eias obsessivas, cujo carater
geral é sempre negativo e depreciativo.”
(Jung, 1971, p. 371-373)

No Insights o tipo inspirador caracteriza uma pessoa sociavel. E alguém

que tem grande facilidade de relacionamento, sendo capaz depaeiassua rede
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0 entusiasmo, levando o negécio adiante. Tém grande habilidade dssexfme
verbalmente. Apesar disso, podem, algumas vezes, julgar mal asapropri
habilidades e também as dos outros e podem apresentar dificuldaderote @
planejamento. S&o otimistas e procuram por ambientes favoraveisudemcao
dos relacionamentos existentes e criagdo de novos. O tipo inspioacdisponde

ao alto nivel de energia amarela bisights ja descrita acima. Algumas das

descricbes presentes em seu relatorimdightscom as quais concorda séo:

» “Elafica entediada com fatos, detalhes e atividades repetitivas (...).”

» “D. gosta de se envolver entusiastica e cooperativamente erdadgsi e
consegue conciliar varias simultaneamente.”

« “Habilidosa e assimila bem contratempos.”

e “Tende a perder o interesse quando passo o desafio inicial.”

* “Quer dar a resposta antes mesmo da pergunta ser feita.”

* “Gera e mantém aspiracdes mais elevadas da equipe.”

D., a partir da analise quantitativa (tabela do item 5 Metodologia) concordou

com 99% do seu relatério do Insights:

Itens do resultado Resposta Medida
Estilo pessoal Maior parte 10%
Interacdo com outras pessoas Maior parte 10%
Tomando decisBes Maior parte 10%
Pontos fortes 10 pontos 10%
Pontos fracos 9 pontos 9%
Valor para a equipe Maior parte 10%
Comunicacéo eficiente Boa descricado 10%
Barreiras para comunicacéao eficaz Maior parte 10%
Possiveis pontos cegos Maior parte 10%
Tipo oposto Maior parte 10%
Total 99%

Tabela 4: Calculo da porcentagem de concordanciaainformagdes contidas no relatério do

Insights Discovena partir da avaliacdo individual da participante D

A consideracdo com a qual ndo concorda é:
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* “Nem sempre é atraido pelo que é pratico”. normalmente cosemgpaaica,
pois gosta das coisas acontecendo mais rapidamente. Nao sesatpeto

tedrico.

6.2 Breves relatos das entrevistas

Nesta secdo sera feito um resumo de como foram as duas taErevis
cada um dos participantes, sendo apenas algumas falas apresdassam sdo
aquelas que tém ideias principais que se repetiram ao longo dasstadre que
também refletem mais claramente concordancias com o resdidddeights A
entrevista ndo sera exposta na integra, pois as falas possukesdaibre o dia a

dia de cada um, o que poderia identifica-los posteriormente.

6.2.1 As entrevistas com E.

E. apresentou uma postura mais reservada em ambas as entresislas
claro e objetivo em suas respostas. Foi 0 Unico que questionou as perguntas,
dizendo, por exemplo “sdo sO essas as op¢des?” (sic), ou “qual ataep®s
vocé me fez antes?” (sic).

E. descreve-se como um profissional que gosta de “fazer acondecer
coisas novas” (sic). Relata ja ter obtidg@dbacksobre suas rapidas e cabiveis
solugdes sobre os problemas. Além disso, mostra-se bastante fooawitvega
dos resultados esperados, porém construindo-os com a equipe, mantendo bons

relacionamentos. Seus discursos mais marcantes foram:

“Eu ndo gosto de ter uma rotina muito fixa (...) mas se, pangxeeu
precisasse ficar reportando relatorio, preenchendo isso, fazendpaat@mento
muito preciso das coisas, €, eu tenho, eu ndo me dou muito bem. Eu tendo a deixar
um pouco de lado isso. Em compensacdo se precisar dar ideia, strigyrar,
planejar eu sou, isso eu gosto. Por exemplo, eu gosto de criagag, lau nao

gosto de acompanhar, € isso. Eu gosto de, eu, ter relacionamento sotdrges
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muita conversa, prefiro por exemplo ir na mesa da pessoa do queuligeandar

e-mail, principalmente porque resolve mais rapido.” (sic)

“Sei que eu sou bastante ambicioso e tenho bastante foco no requlfado.
Historicamente todos os anos de trabalho eu superei os objetivos que

determinaram na minha avaliacdo de desempenho.” (sic)

“Capacidade de conectar coisas que ndo necessariamenterebigiks.”

(sic)

“E que na verdade isso ai é, é que eu estou sempre disposto aasjudar
pessoas. E que tem o lado ruim, nem sempre eu sei falar ndo. Equacka
centralizo algumas tarefas, ndo que eu centralizo, eu tento, godtapoder
distribuir, mas ai eu acabo fazendo.” (sic)

“(...) vendo a apresentacdo. E um momento meio que eu apago ali na minha
mesa. Ndo é tdo comum eu conseguir me concentrar pra fazernsgerd eu
preferiria fazer isso fora do horario do trabalho, depois as 5, ouceds ou em

casa.” (sic)

“Entdo, eu preciso saber o porqué de estar fazendo aquilo, sendo meu
engajamento é diferente. Se vocé chegar pra mim e falar aksientdo, estou
fazendo um projeto e ta acontecendo aqui e ai e preciso dessa iafopreasso,
isso, aquilo. Ai e vou te mandar o que vocé pediu com algumas sugestdes,

algumas coisas que eu ja tenha conhecimento.” (sic)
“E garantir que a regra ta sendo utilizada para todos. Certoamlogndo é
0 que ta la no momento. Porque muitas coisas eu nao concordo tambémp mas na

€ porque eu ndo concordo que eu vou poder burlar, né?” (sic)

“(...) acho que os momentos que sao legais, acho que 0os momentos que sao

mais informais.” (sic)
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“Eu quero fazer a diferenca, eu quero estar relacionado com pedsodas e
mais. Posso fazer isso de mil maneiras, ndo necessariamessa aeea.
Atualmente eu tenho uma visdo de talvez trabalhar com outro tiputiejeito

que talvez me atenda mais, pensando de uma maneira que me motiva.” (sic)

“A questdo da parte administrativa que é chata e tal, em Ipaeddetraz
bastante conhecimento. Prefiro ser o conselheiro das situacGesaale ser o

cara que vai operacionalizar isso.” (sic)

6.2.2 As entrevistas com S.

S. estava bastante disponivel para participar apresentando, além de
exemplos a cada resposta, a contextualizacdo quando julgava necdssari
diversas pontuacdes ao longo das entrevistas sobre sua prépria peeeapca
percepcdo de pessoas com as quais convive no ambiente de trabalho.

S. descreve-se como um profissional que faz 0 que gosta, e vé sentido n
que faz. Ndo s6 no momento em que esta trabalhado, mas conectando com seu
propésito de vida. Somado a isso, € uma atividade que permite, enatiédde
gue esteja em constante contato com a teoria, o que muito Ihe. &jeadaloriza
poder fazer cursos e aprender novas teorias e técnicas - deselaguestejam
validadas - e leva-las para o seu dia a dia no trabalho. De tudda tplado, as

falas que chamaram maior ateng&o foram:

“E eu realmente ndo me dou bem se as pessoas ficam e avacguecha?
Entdo estou pensando, estou elaborando. Entao se ficar me pressionand@para um

conclusao, se ndo me der esse tempo, comigo nao funciona.” (sic)

“Porque eu estava num onibus, indo pro cursinho lendo um livro da Nise da
Silveira. Eu sempre leio. E aquilo me pegou de uma tal maneirawdaei,
nossa, que coisa incrivel. E isso que eu quero fazer, € com isso quereu
trabalhar, Chegar um dia e ter uma leitura do ser humano como o Jhsegwa

ter.” (sic)
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“Em um primeiro momento, embora eu saiba que eu estou trabalhando para
uma empresa, a minha preocupac¢éo € a pessoa. Isso diz do lado venténe ta
do lado azul, que é dar a consisténcia para isso. Esses modelos qaeuen pr
estudar sdo mais para também poder oferecer sugestbes e capardas

pessoas procurarem tal coisa.” (sic)

“Depois disso, tem o horario de almog¢o, mas eu volto rapido porque gosto

de ler, ai fico lendo tudo..” (sic)

“Eu gosto de fazer apresentacfes quando a empresa chama, mas fica
ligando ndo é muito legal, eu faco, mas nédo gosto muito. A difereroqze,
quando a pessoa me liga para entender o trabalho, eu sei que edatgnder
guais 0s pressupostos, ela esta interessada, e tudo mais. Mas quamae ligar

para a empresa, eu acho uma chatice.” (sic)

“O papel serve como registro, mas o valofekrbaclesta no encontro. (...)
Quando eu estou no trabalho e relaciono algo que o professor falsalaie
aula, eu registro isso porgue eu estava la, nesse encontro, sesse li@relo,

provavelmente n&o lembraria.” (sic)

“Eu me satisfaco quando eu acho que consegui construir um tijologdan
pessoa. Quando a pessoa diz que vai pensar no gue eu disse, isSmEaEESR
tijolo. Eu ndo vou fazer a reforma toda, eu ndo vou poder ajudar na comstruca
toda, mas pelo menos ajudei com um tijolo, um comeco. Também acho
interessante quando alguém me procura pedindo indicacfes de liviesy e,

e eu acho legal poder ajuda-lo com isso.” (sic)

“S0O que faltava o sentido daquilo que eu estava fazendo, essa erhaa mi
questado. Até que chegou em um ponto no qual eu comecei a duvidar daquilo que
eu estava fazendo, e comecei a perder o interesse no tipo dectigioaleu faco,

ficou uma coisa muito burocratica, eu falava o que tinha que falar e pronto.” (sic)

“E eu tenho como filosofia que as coisas precisam aconteceomemo

em que elas acontecem.” (sic)
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6.2.3 As entrevistas com C.

C. apresentou grande facilidade de relacionar suas atividades com o
resultado ddnsights Durante as duas entrevistas citou exemplos, facilitando o
entendimento de cada situacdo comentada. Além disso, mostrouetiiaefbbre
o resultado e j& conta ter feito mudancas de comportamentos queu avali
necessarias.

C. descreve-se como uma profissional que tem muito fortes:
responsabilidade, dedicacdo, preocupacao e orientacdo para resultardEsn e
uma pessoa formal e por ser a lider de sua empresa, esfpaya selacionar-se
bem com as funcionarias e ter uma relacdo proxima e amidgavee suas

respostas e comentarios destacaram-se:

“Entdo a responsabilidade, dedicacéo, preocupagéo, minha orientacdo pra

resultados € muito forte.” (sic)

“Eu acho que o menos consciente reflete 0 que eu sou no azul, acho que
bastante no azul (...). Agora no consciente eu acho que foi bem razedaehd
gue eu sou mais vermelho, até pelo resultado que as meninamfatzs cartdes,
eu sou mais verde mesmo, porgue eu escuto, eu ouco, né? Tenho ai um trabalho
de me aproximar mais, enfim. E agora o azul realmente € untioeg@ minha

personalidade.” (sic)

“Eu sou uma pessoa que gosta muito de trabalhar com regas, @auea
se vocé tem uma forma de trabalhar que é igual pra todo mundo, teudgos

trabalhar com procedimento.” (sic)

“Mas eu falo, se eu tivesse que mudar alguma coisa hoje @ fmmarelo
ser melhor. Porque é 0 que me causa mais gasto de energia éofazgeue o
verde esteja tdo alto. Isso é muito pesado pra mim, Laura, Vociénagina o

guanto.” (sic)

“A gente faz uma gracinha, mas no trabalho eu sou muito fornzas.du

assim, nesse aspecto assim, cliente tem que ser tratado com formalidgde.” (s
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“E porque eu n&o gosto de vender. Eu faco, mas n&o gosto.” (sic)

“Entdo reconhecimento do cliente € uma coisa que eu gosto muito, que da
muita alegria. A satisfacéo delas, a alegria delas, ffabeat, conseguimos. Adoro
guando elas falam que acharam um candidato maravilhoso! Eu acho que o
ambiente de trabalho, eu acho que eu venho por causa disso. Sabehegacé
aqui, o pessoal de bom humor, eu gosto disso, isso pra mim é importarge. E é

que elas prezam também.” (sic)

“Eu sou formada em administracdo, entdo acho que isso me tar das
parte mais administrativa, isso € verdade. Agora se vocé rpeadewidar de uma
lanchonete, eu ndo sei se eu gostaria. A atividade da empregagualme dar
prazer e poder fazer esse lado administrativo também me agralgsn de poder

sair no horério para que fazer minhas coisas, ficar com minha filha.” (sic)

“Eu gostaria que minha area comercial fosse bem independenteague n
precisasse mais sabe, fazer proposta, de todas as atividadesnmaigqume

incomoda é a questao marketing, comercial.” (sic)

6.2.4 As entrevistas com D.

D. estava muito interessada sobi@sightse foi muito atenciosa durante as
duas entrevistas. As respostas, em sua maioria, eram secditatas, porém, ao
ser questionada, desenvolvia 0 pensamento.

Quando pedido para descrever-se como profissional, € breve: ativa,
proativa, entusiasta e lider. Considerando tudo o que foi falado, as ssdaiias

ficaram mais marcantes:

“Quanto a ser proativa e ativa, ndo consigo esperar pelos outros pra
resolver as coisas. Saio resolvendo, mesmo que do meu jeito, mpsrtainte é
sempre a entrega.” (sic)

“Uma pessoa bem extrovertida, porem focada nas entregas e nagueras

requerem maior atencdo. Gosto de trabalhar em equipe, sou organ&=a@s m
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vezes um pouco insegura. Sempre acho que poderia ter feito melhor ousgue pos
ser criticada.” (sic)

“Eu sou muito ansiosa, e tenho o péssimo habito de responder antes da
pergunta. (...) Com relacdo ao interesse no desafio inicial, acipatasso
aconteca, porque ‘enjoo’ muito rapido das coisas, quando passa da ‘novidade’

principalmente.” (sic)

“Gosto muito de reunides com o cliente, vejo sempre muitas oportunidades
para a empresa vender mais projetos e para o crescimento do midprie.

Além disso, é sempre uma boa troca de experiéncias.” (sic)

“A melhor coisa que existe é olho no olho.” (sic)

“Quando temos que apresentar um projeto para varias pessoas de diversas
areas da agencia, eu particularmente ndo tenho muita paciénciacade fi

explicando detalhe por detalhe.” (sic)

“Eu, na verdade, gosto de todas as atividades do meu trabalho. Todas sao
sempre bem ativas, ndo se repetem, sempre ha uma coisa novaneeisso

incentiva.” (sic)

“Me sinto péssima quando erro. Prefiro que errem comigo, do que errar.

Acho que no fundo tenho muito medo de ser julgada.” (sic)
“Eu quero cada vez adquirir mais experiéncia para continuar conboma

posicdo, mas considerando outro mercado. Quem sabe trabalhar denteotdo cli

e ndo sendo sua fornecedora.” (sic)
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7 Analise e discussao

7.1 Analise dos dados de E.

E. € administrador e trabalha na area de Recursos Humanos em uma
empresa multinacional.

E., curiosamente, discorda apenas de sentencas referentes aos s&us pont
fracos. Isso pode refletir exatamente uma questao colocada edasarfrases do
relatério dolnsights “E possivel que néo esteja ciente das coisas que estdo diante
dele”. Esse ponto é levantado pelo préprio E. que reconhece que, por poder
apresentar tal caracteristica, pode néo ter ciéncia de queassiente ocorre. Por
outro lado, ao descrever as situacdes do dia a dia no trabalho, sabe pontuar
exatamente aquilo que Ihe agrada e o que néo lhe agrada. Uma tppdtessta
configuracdo poderia ser que a percep¢cao de E. sobre o mundo pode &er de ta
forma que, algumas vezes, perca fatos mais objetivos. Por ter foogém a
intuicdo, pode-se deixar levar por seu “sexto sentido” e ndo atogdatos e
dados.

Ainda para sustentar a influéncia da intuicdo em E., pode-se pensaue
gosto por criar coisas. Em seu discurso, afirma ter satisthcgmwder fazer a
diferenca, contribuindo com uma nova ideia. Comenta que gosta de criar e
planejar algo, mas que a execucdo e o controle deste ndo o #nagansobre
esta caracteristica cita uidedbackque ja recebeu de ter solugdes rapidas. Isso
pode acontecer também pela intuicdo, que consegue enxergar asigadsida
situacdo. Sobre as ideias que da, mas que nao sao realizadaga, csAse
consideradas como com possibilidade de acontecer, sustenta novanwuneode
intuitivo “viaja” em seus pensamentos e criagoes.

Outra competéncia apresentada por E. em seu discurso, é o foco em
resultados, este pode ser visto como marcante nas pessoas canediia
vermelha. O foco na tarefa e nos resultados sédo caracterigpicas dos tipos
representados pela cor vermelha. Somado a isto, a energia vetaralhém
carrega a praticidade e o pensamento rapido, percebidas emnsd p@skE. A
vontade de realizar, de terminar os projetos esta diretanmgada la entrega de
resultados. O pensamento rapido pode dar-se a vontade de ter algmémaiso,

0 gue esta mais presente nas pessoas com alta energia amarela.
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Pode-se perceber que E., estando entre as cores amarelo e vermelho,
apresenta bastante caracteristicas de ambos. No caso dJi emearela, faz
presente a valorizacdo do relacionamento interpessoal, da trocdeids €
experiéncias compartilhadas. Todas presentes na descricdo denHo dala
sobre o profissional que é. A descri¢cdo de que “ndo sabe falaéndecorrente,
mais provavelmente, do sentimento. Representado pelo coracao E., paawvalor
muito os relacionamentos interpessoais, pode acabar deixando-se lavaltgoe
valorizacéo da relacéo, deixando de lado o fato em si.

Sobre a dificuldade de se concentrar no ambiente e durante o horério de
trabalho, € possivel inferir que E. por ter predominancia da exd&mveomo
funcdo de atitude, torna-se mais conectado e atraido pelo oextéyi
concentracdo, que exige certo grau de introspeccdo, pode ser aindiifiibis
quando em ambientes com grande circulacdo de pessoas. No ambiente de
trabalho, isso ainda se agrava, pois a maioria das pessoas sao cerghpoidiam
querer tratar de assuntos pessoalmente, impedindo realmente quemhaja
momento de separacdo entre a tarefa a ser realizada eqouié@ontece a sua
volta. Além desta dificuldade apontada, E. também relata ndo cimdetggar
tarefa aos outros. Diz que muitas vezes sabe o0 que tem qisitcsee prefere
fazé-lo ao invés de esperar que outros o fagam.

Uma fala muito marcante é a do desejo de fazer a diferasgapbde ser
pensado como algo bem caracteristico das energias vermelhaetaapais, se
de um lado temos a tarefa, de outro temos as relacdes. As®ma fdiferenca se
da por realizar algo que impacte os outros. Aqui também pode sedpemsa
reconhecimento, pois quando uma acao € realmente notavel - a ponto de fazer
diferenca - uma pratica muito comum nas organizacdes € reconbgcer
responsaveis por ela. O reconhecimento pode ser entendido tanto do ponto de
vista de algo grande, quanto por pequenas atitudes no dia a dia.f@@a @
discurso de fazer a diferenca, E. afirma ndo gostar de coisgsogseem um
processo estabelecido, pois acredita que ndo ha nada que possa regsemr

momentos.
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7.2 Andlise dos dados de S.

S. é psicologo e trabalha em uma consultoria de desenvolvimento de
pessoas e organizacoes.

S. tem um historico interessante. Ja havia utilizadénsights como
ferramenta ha alguns anos atrds e percebe como fazé-lo enmautrento de
vida mudou. Coloca que da primeira vez que o fez, respondeu desejando reflet
uma expectativa, e ndo uma verdade. No segundo momento, quando estava em
uma fase de vida mais estavel e segura, sua percepcao tetitamente em
seu relatério. Este ponto é importantissimo quando consideramos cadieEsdid
Insights pois sua teoria considera que o resultado ndo serd sempre 0 neesmo a
longo da vida. Simplesmente mudar de trabalho, mesmo que sendo samente
empresa, ndo a funcdo, o resultado pode ser afetado. Isso se déepeladas
que aparecem no ambiente. Assim, o esfor¢co de adaptacdo seramea@mre até
mesmo diferente. Os desafios e a motivacao também séao iemglganciam no
tipo psicologico.

Neste segundo relatorio de S., fiel a sua percepgdo sobressiomes
outros sé@o o sentido de seu trabalho e sua motivacao diaria. Os outensichm s
de relacionamento e de agregacédo de pensamentos, gerando mudarngas. posit
S. valoriza o encontro e acredita que 0 momento de conversa COM GiEs [TRES
atende no dia a dia tém maior impacto do que relatorios - partedticade seu
trabalho - que faz.

S. diz ndo gostar da parte burocratica: fazer relatérios e mmpaesas que
nao tenham mostrado interesse em seu trabalho. O relatorio, cootada
anteriormente, perde sentido para S. na medida em que acredita gumarga a
pessoa é o que foi dito no encontro. Sdo as reflexbes e a abertunaopas
visfes que importam para ele. Este € o sentido do seu trabalhogasupensa.
Ja sobre a parte de procurar empresas, S. afirma que gostnwasar e
apresentar o que for preciso quando isto € algo buscado. Ele n&o encontra
propdésito em algo que ndo possuiu uma demanda. Aqui é visto, novamente, a
questdo de buscar e fazer sentido, haver um propdsito. S. repete isso
continuamente em seu discurso.

Toda essa preocupagdo com o outro, em ajudar uma nova construcao,

resulta da alta energia verde que possui. Esta representat@ocrgse ligadas a
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pessoas. Além disso, a energia verde encontra-se no quadrante desaxreveo
sentimento. A introversdo pode derivar tal importancia do sentido. Untpueez

introvertido volta sua energia psiquica para o interior, tem 0 smmes suas
reflexdes como essenciais nas vivéncias. J4 o0 sentimento, comaplat ideia,

uma vez que seu julgamento é pautado em seus valores pessoaifiee (paam
facilidade na conexao entre o individuo e o outro.

S. também conta valorizar muito o conhecimento tedrico. Busca
constantemente novas informacgfes que sdo considerados interessan&s pa
que, muitas vezes, sdo possiveis de serem aplicados em seu trabd#hee P
conectar tal fato com a importancia atribuida a experiénciaages e seu desejo
de dividi-las com os outros. Sempre destacando, porém, quando € algo de sua
percepcéao, que diz respeito ao seu ponto de vista, e ndo a uma vesiddia.a
S. preocupa-se bastante em deixar claras suas opinides, mas gée adainicas
possibilidades ou ideias a serem consideradas. Esta caractersséi presente em
seu relatério, quando apresentado que S. gosta de estar bemdarefarao,
também doa-se muito a ajudar outras pessoas, S. divide esse conhecimento.

Outro ponto levantado por S. e presente em seu relatorinsdghts é a
necessidade de reflexdo antes de alguma resposta ou agéao. . gesiaa ter
um tempo de pensamento, que pode parecer longo demais para outralsacom
energia amarela, por exemplo. Na entrevista, S. conta que nao ayustade
pessoas que falam com muita conviccdo e de pessoas que nao coresggIam

seu tempo de resposta, e respondem a prépria pergunta que fizeram.

7.3 Analise dos dados de C.

C. é administradora e trabalha em sua propria consultoria de neenitae
selecgéo.

Em seu relatorio e discurso, diversas caracteristicas regetem
constantemente. Uma delas € que C., por ser uma pessoa maiefeessvada
- caracteristicas proprias da energia azul - pode acatmrepdo mais distante.
Porém, C. relata que faz um alto esfor¢o para relacionar-se de forsprinama
e pessoal com suas funcionarias. O esfor¢co aqui, por ser algearecesque nao
€ natural, exige uma mobilizacao extremamente alta, fazendgue1@. sinta-se

“esgotada”. Aqui ha um ponto interessante, pois o nivel de esforco de C. que
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aparece no relatério dinsights ndo é, em teoria, diretamente assimilado a
estresse. Na entrevista ha o relato de que C. encontra sentido oagufaz e
tem satisfacdo ao ver satisfacdo das funcionarias, alémredar pum bom
ambiente de trabalho.

Pensando nesta configuragdo, pode-se levantar a hipotese de que o que
causa o estresse em C. ndo € o esforco para relacionar-sg e@s sim o
equilibrio que deseja ter entre o formal e o informal, entreiggmwde lider mais
distante e mais firme e uma lider mais proxima e aberta.

Além disso, C. conta gostar de atividades mais operacionais, desguece
algo mais estruturado. Tais caracteristicas sdo propriagedgiavermelha, assim
como seu foco em resultados. C. mostra-se bastante focada aadej@ftanto
em questdao de planejamento, quanto em execucdo e finalizacdo.l&Raga e
importante que o trabalho faca sentido, que haja conhecimento necessari
realizad-lo com exceléncia e que as metas sejam atingaacredita que a
formalidade € essencial no relacionamento com o cliente, e qaediséncia €
necessaria. Isso pode se dar pela propria forma de ser de C., conpessoa
mais reservada. Por outro lado, pode haver a influéncia de seu el do
negaocio e lider da equipe - dentro da empresa.

Entretanto, C. também relata gostar de momentos informais, como por
exemplo, tomar café. Ela diz que gosta deste momento para com@nsas
pessoas com as quais trabalha. E ainda completa que, depois deh&ore
relatério dolnsights est4 decidida a mudar certas atitudes, como participar de
atividades de integracao propostas na empresa e das quais difeijraeitipa.

Diz que percebeu a importancia e o impacto que sua participacadep@dque
atentara mais a estas situacgoes.

Por apreciar a parte do processo, C. ndo gosta de vender seu produto e
deixaria de ser responsavel pela area comercial e de mgrkietisua empresa.

Isso pode estar relacionado ndo s6 com sua preferéncia pelasdoeperags
também por ser do tipo sensacdo. Assim, a criagcdo pode nao seicafgoilt
tornando-se néo tao atrativo. Ao mesmo tempo, sair do cumprimentayces ee
procedimentos, pode causar certo incbmodo, e ndo é s6é quando executa o
trabalho, mas também quando em parcerias. C. conta que clientes que néao
cumprem as regras combinadas a desagradam. Ela prefereafingd

relacionamento do que continuar sem este “contrato”.
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Ao levar em consideracdo seu momento de vida, C. confessa que deseja q
sua presenca diaria no escritério seja cada vez menos elsdeeciara que quer
suas funcionarias cada vez mais independentes, tendo ela apenasmpenbhar
a parte administrativa. C. deseja poder passar mais tempo coifiansilia.
Contudo, como vé muito sentido e tem gosto pelo que faz, ndo abandonaria
totalmente seu trabalho.

Pensando mais em caracteristicas ligadas a funcédo sentif@Gerdgponta
uma atividade de trabalho que gostaria de ter e que ja conseglizam um
projeto social. Parte de seu tempo de trabalho é dedicado a plentgjale acdes
para a ONG que ajuda através deste projeto. Aqui podem estaraiigsliseus

valores pessoais, dando importancia as outras pessoas.

7.4 Andlise dos dados de D.

D. é publicitaria e trabalha como supervisora em uma agéncia de
publicidade.

D. é a Unica a discordar de apenas uma sentenca do relatoria. ddeda
gue o resultado dmsightsa descreve “perfeitamente” (sic). Sobre a Unica frase
com a qual discorda, D. afirma que sempre é atraida pelo prafaentemente
do que esta no relatorio. Tal colocacdo tem bastante sentido ao tsprensua
energia amarela € extremamente alta, chegando quase aos 100%datima
caracteristicas mais marcantes desta energia é o dnamis que esta
diretamente ligado a praticidade das coisas. Além disso, petaersdo, D. esta
mais préoxima de atividades de execucéo - acao externa - do glamé@mento -
acao interna.

Ao ser questionada sobre este ponto fraco com o qual concordaantalsar
de ouvir - D. relata que isto realmente acontece. Isso poder sgod&onta
também do dinamismo junto a expansividade, ambas as caractedatieasrgia
amarela. Ja quando pedido para pontuar aquilo que relacionou maisriteititoe
relatério com o seu dia a dia, D. listou diversas partes. Enggpala exemplo,
esta ser intuitiva, otimista e ativa na comunicagédo. As duasag|tinovamente,
correspondem ao atribuido a energia amarela. No caso da intuicAoedaders
inferéncia a prépria funcdo de percepcdo. Ainda sobre a intuicdo,rida af

concordar com a informagé&o do relatério de que ndo se apega dossd€atipo
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intuitivo, por ndo conectar-se aos dados em si, pode deixar que alge dscua
percepc¢dao relacionada aos cinco sentidos - caracteristica da fungdasensacg

Por ter altissimo nivel de energia amarela, D. ainda concprelgossui
outras caracteristicas tipicas da cor: perder interessel@yessado o desafio
inicial, ser o centro das atencdes e ser uma lider en&usi@stprimeiro,
novamente, pode ser conexo a praticidade e dinamismo ja citadagraneiete.

Ja ser o centro das atencdes, esta relacionado ao reconhecimentéadéssjado,
pois, tanto do ponto de vista da extroversdo quanto do sentimento, D. gosta do
contato com o mundo externo e com poder sentir-se valorizada.

D., por ter sido a participante com a entrevista mais breve, deowonstr
caracteristicas da energia vermelha, ou seja, a asseltiyiolgjetividade e foco.
Estas ndo aparecem com tanta clareza no relatétisidiitso que pode dever-se
pelo nivel da energia vermelha distanciar-se consideravelmentemarela,
fazendo com que as -caracteristicas predominantes correspondam a cor
predominante. Porém, como as preferéncias representadas pelasopest estao
sempre presentes, em alguns momentos outras sao explicitadas, como no

observado na entrevista.
7.5 Andlise do grupo
Para auxiliar no entendimento de como 0s quatro participantes podem se

articular, seguem abaixo as figuras da roddndghts Discoverycom seus oito

tipos (oito cores) e a localizacdo de cada um dos profissionais:
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Figura 4: Roda dinsights Discovergom a localizagdo dos 4 participantes.

Pela figura 4 € possivel perceber que os quatro participantes possuem
localizacBes diferentes, o que significa que apresentam donanéaccores
diferentes (tanto sequéncia, quanto intensidade). C. esta no quadraversxo

pensamento sensacdo e E. também apresenta a extroversdo e orpjenpanéen
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combinados com a intuicdo. J& D. est4 no quadrante extroversdo senémento
anico que esta no quadrante introverséo, é S. que a combina com o sentimento.

Apesar de C., E. e D. terem como atitude a extroversdo, com agaudien
funcdes, muitas caracteristicas diferem entre si. Por exemptpanto C. &
extremamente ligada e gosta das regras, dos processos, &e péd tratar de
burocracias e D. diz n&do valorizar reunides de apresentacdo deo9rojet
Caracteristica esta, que também esta presente no discui8soqdendo comenta
dos relatérios, mesmo que seja de um tipo completamente distinto.

Por outro lado, eles também apresentam caracteristicas enmc@omo
por exemplo, a extroversao que faz principalmente D. e E. estanepriesmuito
conectados ao mundo exterior e ao que passa a sua volta. C. tapessen
caracteristica um pouco mais para o lado de encontrar s&abisiacque faz por
ver a satisfacdo das pessoas com as quais trabalha. Ja mle asdanto pela
introversdo quanto pelo sentimento, também ha a preocupacgédo do sentido, mas
esta é uma necessidade de que ele proprio encontre o sentido.

E interessante observar que caracteristicas que se repeteaigens
participantes reforcam a teoria da tipologia junguiana. Jung foi rti@dpepara
iniciar esta teoria exatamente por perceber que pessoas t@ntdge poderiam
apresentar caracteristicas tdo semelhantes. Aqui podem remoghectanto E.
quanto D. gostam do reconhecimento e de projetos novos e rapidos. C. e E. sédo
bastante concentrados na entrega dos resultados. C. e S. gostamateislos
pelo conhecimento. S. e D. valorizam estar relacionando-se com pessoas.

Algo curioso que também pode ser notado € que, E. e D., que séao tipo
intuicdo, foram os que apresentaram respostas mais breves. dSocse
pensarmos que este tipo gosta de inferir muitas ideias, ndo olkamdimte o
dado objetivo. C. e S. apresentaram 0s discursos mais longos. Se positgaem
S. é do tipo introversao, poderiamos pensar que, a introversao que tefa, ou se
maior contato com conteudos, pode clarificar suas proprias ideiaaddae C.,
tal discurso pode ter vindo pelo grande impacto que tevsights fazendo-a
refletir e avaliar o que é necessario mudar. Ademais, por aessibr energia
vermelha, ou seja, estar bastante ligada aos dados, fatos coms®tsou que
deveria apresenta-los para contextualizar e exemplificarreadasta, dando base

a todas elas.

75



Ao final, o ponto que mais se destacou, foi o fato de todos os participantes
terem uma altissima concordancia com as informagfes contidatattwioedo
Insights Discoverylsto, além de responder ao problema de pesquisa, através dos
dados obtidos, permitiu constatar a real relacdo entre o resultaldsiglots e
concordancias com atividades de trabalho. Ambas séo preferénciadidingios
e estdo em constante inter-relagao.

A tipologia junguiana é um instrumento altamente valido para tecii
autoconhecimento, fazendo com que cada pessoa entre em contato com sua
percepcdo e suas preferéncias. Também € um instrumento que pbde ane
reflex@o, pois, ao ler seu relatorio, o individuo identifica-se a cada frese¢oiea
o processo de reflexdo, autopercepcdo e autoconhecimento mais fé&ml e
impositivo. Acaba sendo, ainda, uma forma divertida, e ndo critica der pensa
sobre si mesmo. Apesar de trazer possiveis pontos cegos, que padem se
considerados como ndo muito positivos para algun#nsmhts valoriza as
caracteristicas positivas, o que deve ser feito igualmente peksoas que o
usam.

Outra consideragdo importante a se fazer é que, a partir dontooene que
0 sujeito tem a real percepcao sobre si mesmo, é capaz desp@xeoitros com
mais clareza. Isso traz uma melhoria em seus relacionam@uisspassa a
atentar mais desde a forma como se comunica, até a compreensdimsi¢ipos

de comportamentos e valorizagfes tao distintas.
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8 Consideracdes finais

O final deste trabalho trouxe grande satisfacdo tanto pelos coenézsm
tedricos e técnicos trazidos, quanto pelo reconhecimento da importénti
tema nos dias de hoje. O investimento no desenvolvimento de pessczalasta
vez tomando mais forga, pois se valoriza os profissionais para sssudas
Organizacbes. O reconhecimento que a pessoa faz de sua propecere
daqueles com os quais convive dia a dia promove a saude dos profsdenai
como das relagdes. Ambientes de trabalho agradaveis, segurosspaodentes
as expectativas, fazem com que haja também a promoc¢éo da sadeleqises.
Promocao de saude aqui ndo € entendida apenas como a fisica, orgésmgia) m
como algo além. Ser saudavel € sentir-se bem, disposto, confort@atizado
nos ambitos da vida considerados mais importantes.

O presente estudo, além de contribuir para as Organizacbes em si,
fornecendo a validacdo de mais um instrumento, foi capaz de mostrar a
importancia do autoconhecimento. O contato com conteudos internos € uma
inesgotavel fonte de possibilidades e crescimento. Ndo apenas na vida
profissional, mas também pessoal. A tipologia junguiana e, masifisamente,

o sistemalnsights tem uma enorme amplitude. Comprovou-se ser um bom
recurso a ser utilizado nas Empresas, principalmente pelo seuroas pode ser
também inserido nos mais diferentes contextos. Em um processaaleng na
orientagao profissional, ou mesmo em uma terapia, quando se deseja um novo
caminho, porém ndo héa informacdes claras o bastante nas quais se pautar.

Algo importante a considerar é fato de que a pesquisadora sulseeteu-
primeiramente ao inventario antes de iniciar os conhecimentagoeoisso
auxiliou principalmente na confiabilidade dos resultados. Além de comcmoa
a maioria das descrigcbes presentes no relatério, ao compreenuracteoria
junguiana esta implicada, despertou na pesquisadora a vontade defippderaa
validade de tal recurso. A experiéncia de responder ao aplicadordkatoério e
compreender o por qué de cada uma das ideias presentes no resubiackimgca
também, quebrando certo paradigma. Geralmente € pensado que para O
desenvolvimento, € necessario que as pessoas melhorem seus pontos fracos.
Porém, a filosofia ddnsightsdiz que deve-se ter consciéncia dos pontos fracos

para ndo deixar que eles atrapalhem ou prejudiguem as relagbes.
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desenvolvimento em si, vem do aperfeicoamento daquelas competén@sas ma
fortes, que séo préprias do sujeito.

Durante a elaboracdo deste trabalho, muitas foram as perguntas que
surgiram. A maioria delas foi esclarecida, mas outras sdo paspagtii como
possiveis problemas de pesquisa em estudos futuros:

* Olnsightspode ser relacionado a formacao académica? Ha algum tipo de
relacdo entre as preferéncias do individuo e a carreira que opta por seguir?

* O que pode explicar uma pessoa se perceber de uma forma e ggaeles
convivem com ela de outra?I@sightspode ajudar a identificar tais discrepancias
e possiveis explicacdes?

e Como utilizar olnsights como guia para estruturagcdo de intervencgdes
para o desenvolvimento de pessoas e validar o método neste contexto?

* Pode haver mudangas no resultado Idsights para pessoas com
vivéncias semelhantes, porém que estejam em diferentes fases da vdal (Vial
e velhice)?

* Segundo a teoria junguiana, os tipos psicolégicos podem ser vistos mais
claramente e definidamente a partir da vida adulta. Poréemggerddo podem
haver adolescentes que mantém tais preferéncias na adolescéoaacorrer de
sua vida adulta?

* O lInsightsnéo é definitivo, ou seja, seu resultado é passivel de mudanca
de acordo com o momento de vida das pessoas. Como sera que sa da ess
mudanca? Serd que esta passa por etapas ou pode ser vista definida e

pontualmente?

Em suma, foi possivel a verificagdo do problema de pesquisa, uma vez que a
tipologia junguiana, por meio dmsights Discoveryapresentou caracteristicas
fieis a realidade de cada participante. Estas sao frélseta quando relacionadas
aos tipos de atitude e fungbes da teoria junguiana. O autoconhecimamdale
deste processo, permite que o individuo alcance uma maior consclénsism
percepcdo e também dos demais. Esta consciéncia, por sua waie pele o
individuo seja capaz de perceber com maior clareza o esforgoefeitodo o
momento que precisa apresentar-se - ou melhor, adaptar-se -isaifenentes

ambientes.

78



O reconhecimento de si mesmo facilita que os profissionamsegpazes
de percebendo-se e de apontar aquilo que € necessario para 0 seu
desenvolvimento. Em curto prazo, a tipologia junguiana facilita radantneste
processo de reflexdo. Ja em longo prazo, temos o desenvolvimento que, quando
planejado, é um grande apoio para que o0s profissionais alcancem os

conhecimentos, experiéncias e funcdes desejadas.
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11 Anexos

11.1 Anexo | - Roteiro para a primeira entrevista semi-dirigida

1. Iniciar a entrevista relembrando objetivo do estudo, para que o
participante consiga entender seu papel e a importancia de detadjugr for
pedido e relacionar ao resultado obtido atravémsights esclarecido durante a
devolutiva.

2. Inicio das questbes para verificar validade lagights para cada

participante:

Item do Possiveis

Questéo Medidas
resultado respostas
Vocé se identifica com a ) Maior parte = 10%
_ ) Maior, menor e
Estilo pessoal menor, maior ou nenhumi Menor parte = 5%
L nenhuma.
parte desta descricao? Nenhuma= 0%
. Vocé se identifica com a ) Maior parte = 10%
Interagéo com ] Maior, menor e
menor, maior ou nenhuma Menor parte = 5%
outras pessoas L nenhuma.
parte desta descricdo? Nenhuma= 0%
Vocé se identifica com a ) Maior parte = 10%
Tomando : Maior, menor e
L menor, maior ou nenhumi Menor parte = 5%
decisdes - nenhuma.
parte desta descricdo? Nenhuma= 0%
Com quantos, destes 10 Numero de itens
Pontos fortes pontos fortes, vocé se De 1 a 10. igual ao numero da
identifica? porcentagem.
Com quantos, destes 10 Numero de itens
Pontos fracos  pontos fracos, vocé se De 1 a 10. igual ao numero da
identifica? porcentagem.
Vocé se identifica com a ) Maior parte = 10%
Valor para a ] Maior, menor e
] menor, maior ou nenhuma Menor parte = 5%
equipe L nenhuma.
parte desta descricao? Nenhuma= 0%
Vocé acredita que a formi
L o o o Boa = 10%
Comunicacdo descrita € boa, média ou Boa, média e o
o ) ) i Média = 5%
eficiente ruim para se comunicarer ruim. )
. Ruim = 0%
com vocé?
Barreiras para Vocé acredita que a Maior, menor e Maioria = 10%
comunicacao maioria, minoria ou nenhuma. Minoria = 5%
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eficaz nenhum destes itens Nenhum= 0%
realmente sdo barreiras
para as pessoas
comunicarem-se com
VOCé?
A maior parte, menor part )
_ ) Maior parte = 10%
Possiveis ou nenhum desses Maior, menor e
o Menor parte = 5%
pontos cegos  possiveis pontos cegos nenhuma.

_ . Nenhuma= 0%
fazem sentido para vocé’

As pessoas com as quais

vocé tem maior dificuldade )
) ) Maior parte = 10%
_ em lidar realmente Maior, menor e
Tipo oposto o Menor parte = 5%
possuem a maioria, nenhuma.
o Nenhuma= 0%
minoria ou nenhuma

dessas caracteristicas?

3. Nestes mesmos itens, em quais estdo algumas caracterisiivaas
guais vocé nao identificou-se?

4. Quais sao estas caracteristicas ou apontamentos?

5. Pensando que nao o/a conheco no ambiente de trabalho, vocé se
descreveria como um profissional... (tente citar as caraidasisjue vocé pensa
mais defini-lo, tanto em seu proprio ponto de vista, quanto no dos demais -

colegas e lideres - baseadofeedbackseais).

11.2 Anexo Il - Roteiro para a segunda entrevista semi-dirigida

1. Refletindo sobre tudo o que conversamos na primeira entrevista, o que
vocé relaciona mais facilmente ao resultado obtido atravésidints Discovery

2. Conte-me um pouco sobre o seu dia a dia.

3. Lembre-se de um dia nesta semana e descreva o0 que aconteget e o
vocé fez desde a hora que chegou a seu ambiente de trabalho aténionerme
que foi embora. Se possivel, tente, junto com a descricdo de sugdactemver
COmo VOCé sentiu-se e quais 0s pensamentos que teve.

4. Além das atividades realizadas neste dia, ha outras que cosuera f

Quais? Como vocé se sente e 0 que pensa sobre cada uma delas?
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5. E ha atividades que vocé realiza raramente? Quais? Como vocé se
sente e 0 que pensa sobre elas?

6. Pensando em fatos do seu dia a dia (atividades, relacionamentos,
reconhecimentos, reunides, etc.), cite no maximo trés que temtramaor
satisfacao no trabalho. Por que?

7. Agora cite no maximo trés que te trazem maior insatisfaga
trabalho. Por que?

8. Conte sobre experiéncias passadas que foram relevantes para vocé,
sua vida e sua carreira (tanto positivas quanto negativas). Como docaque
achou delas? Se pudesse, vocé mudaria algo do que aconteceu?

9. Pensando nas respostas dadas as trés ultimas questdes, quaba relag
gque tém com a sua situacdo e sentimentos atuais frente a sua vida e seu trabalho?

10. Se pudesse acrescentar uma responsabilidade para vocé no trabalho,
qual seria? Por qué?

11. Se pudesse deixar de fazer alguma atividade no trabalho, qual seria

Por qué?
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11.3 Anexo Il - Termo de consentimento livre e esclarecido

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Eu, , RG , declaro,
por meio deste termo que concordei em participar do trabalho de condeiséurso intitulado
“Tipos psicolégicos e perfil profissional: a contribuicdo da Psicalognalitica a Psicologia
Organizacional” desenvolvido pela Faculdade de Psicologia da Pantifiocversidade Catdlica de
S&o Paulo, respondendo ao inventdmsights Discoverye fornecendo, posteriormente, seu
resultado e sendo entrevistado (a). Fui informado (a), ainda, que a pesquisntada pela Prof2
Dr2 Flavia Arantes Hime, a quem poderei contatar a qualquer momeatgulgar necessario
atraves do telefone (11) 3670-8320.

Afirmo que aceitei participar por minha vontade, sem receber quatgentivo financeiro
e com a finalidade exclusiva de colaborar para o sucesso da pesauigaiormado (a) dos
objetivos estritamente académicos do estudo, que, em linhas gerascbuogoreender como a
teoria dos tipos psicolégicos de Carl Gustav Jung pode agregaanapo cda Psicologia
Organizacional, uma vez que considera-se que as preferéncias asdiedd ferramentasights
Discoverypodem auxiliar tanto para um maior autoconhecimento do individuo, quanto rHaescol
das OrganizagBes sobre qual Profissional tera maiores chanceingie wan alto nivel de
desempenho e satisfacdo ao assumir funcdes especificas de uma posicao.

Fui também esclarecido (a) de que os usos das informacdesimpoofarecidas estao
submetidas as normas éticas destinadas a pesquisa envolvendo semss,hdaaComissao
Nacional de Etica em Pesquisa do Conselho Nacional de Satude, do Ministério da Salde.

Minha colaboracéo se fara de forma anénima, de forma que meu nomeradosslgado
no relatorio dolnsights Discoverye tampouco no relato da entrevista a ser gravada ou na
apresentacao dos dados.

Estou ciente de que, caso eu tenha duvida ou me sinta prejudicado (a), paateter o
pesquisador responsavel ou seu orientador, ou ainda o Comité de Etica em Pesquis§®@a PUC-

A pesquisadora principal do estudo me ofereceu uma coépia assinadaleleste de
Consentimento Livre e Esclarecido, conforme recomendacfes da Borhigsional de Etica em
Pesquisa.

Fui ainda informado (a) de que posso me retirar deste estudo a qualguento, sem
qualquer prejuizo.

Sao Paulo,

Assinatura do (a) participante

Assinatura da aluna pesquisadora Assinatura da professora orientadora
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