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IMPACTO POTENCIAL DESTA PESQUISA

Muito se fala das tecnologias da Industria 4.0 e sobre as habilidades técnicas que
precisam ser desenvolvidas pelos profissionais que atuam nessa area, porém existe
uma fronteira do conhecimento quando se trata das chamadas soft-skills que
correspondem a personalidade e competéncias destes profissionais. Esta pesquisa
tem o objetivo de propor um modelo que seja capaz de identificar estas caracteristicas
e que estas sejam utilizadas de forma estratégica pelos RHs das empresas no
processo de recrutamento ou no mapeamento de oportunidades de treinamento e
desenvolvimento dos colaboradores. Isto seria capaz de trazer ganhos para as
corporagdes pois em um mercado globalizado e agil, encontrar pessoas que sejam
capazes de solucionar problemas e trabalhar em times multifuncionais se torna uma

grande vantagem competitiva.

POTENTIAL IMPACT OF THIS RESEARCH

There is extensive discussion around Industry 4.0 technologies and the requisite
technical skills for professionals related this domain. Nonetheless, there exists a
significant knowledge gap concerning the so-called soft skills, which encompass the
personality traits and competencies of these professionals. This research aims to
propose a model designed to identify these characteristics, enabling their strategic
utilization by Human Resources (HR) departments in the recruitment process and in
identifying opportunities for employee training and development. Such an approach
could brings substantial benefits for corporations, as in a globalized and dynamic
market, the ability to identify individuals who excel in problem-solving and teamwork

within multifunctional teams constitutes a considerable competitive advantage.
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RESUMO

Esta dissertacao investigou a influéncia dos tracos de personalidade (Big Five) e das
competéncias comportamentais (Great Eight) no desempenho de profissionais de
manuten¢ado da industria automotiva inseridos em ambientes digitais da Industria 4.0.
O estudo foi conduzido como um censo com 120 colaboradores de uma montadora
que adota tecnologias da 14.0. Para a coleta de dados, foram utilizados instrumentos
psicométricos validados, com confiabilidade verificada pelo coeficiente de Cronbach.
A anadlise dos dados envolveu testes ANOVA e medidas de tamanho de efeito (g de
Hedges), considerando grupos de performance, género, experiéncia, escolaridade e
idade. Os resultados indicaram diferenga estatisticamente significativa apenas para o
fator Amabilidade, do modelo de personalidade, e marginal para Empreendedorismo,
do modelo de competéncias, ambas com efeito amostral reduzido. Diferencas
adicionais foram observadas em grupos de género e experiéncia, sugerindo que
fatores humanos continuam a exercer papel relevante em contextos de digitalizagcao
industrial. A principal limitagdo observada foi o efeito teto nos instrumentos aplicados,
possivelmente decorrente do formato das escalas e da tendéncia de aquiescéncia,
isto &, a inclinacdo dos respondentes a concordar com os itens independentemente
de seu conteudo. Para pesquisas futuras, recomenda-se o uso de inventarios
balanceados, que incluam igual numero de afirmacgdes positivas e negativas, a fim de
reduzir esse viés e aumentar a precisao das respostas, bem como a aplicacdo dos
questionarios como ferramenta de avaliacdo gerencial. De modo geral, o estudo
contribui ao demonstrar que o desempenho em ambientes da Manutencao 4.0 resulta
da integracdo equilibrada entre caracteristicas individuais e competéncias

organizacionais.

Palavras-chave: Selecao de pessoas; Personalidade; Competéncias; Manutencao;
Setor Automotivo; Industria 4.0.



ABSTRACT

This master’s dissertation investigated the influence of personality traits (Big Five) and
behavioral competencies (Great Eight) on the performance of maintenance
professionals working in the automotive industry under Industry 4.0 digital
environments. The study was conducted as a census involving 120 employees from
an automotive manufacturer that has implemented 14.0 technologies. Data collection
employed validated psychometric instruments, and reliability was verified using
Cronbach’s alpha coefficients. Data were analyzed through ANOVA tests and effect
size measures (Hedges’ g), considering performance, gender, experience, education,
and age groups. Results revealed statistically significant differences only for the
Agreeableness factor from the personality model and marginal significance for the
Entrepreneurship factor from the competency model, both with small effect sizes.
Additional variations were observed across gender and experience groups, suggesting
that human factors remain central in industrial digitalization contexts. A key limitation
identified was the ceiling effect in the instruments, likely related to the scale design and
respondent acquiescence, the tendency to agree with statements regardless of their
content. Future research should employ balanced inventories, with an equal number
of positively and negatively worded items, to minimize this bias and enhance
measurement accuracy. Overall, the study reinforces that performance in Maintenance
4.0 depends not only on technical expertise but on the balanced integration of

individual traits and organizational competencies.

Keywords: People Selection; Personality; Skills; Maintenance; Automotive Industry;
Industry 4.0.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 - Classificagdo da pesquisa

Figura 2 - Etapas Metodologica

27
27



LISTA DE QUADROS

Quadro 1- Lacunas de Literatura
Quadro 2 - Prisma de Personalidade
Quadro 3 - Prisma de Competéncias
Quadro 4 - Dados da Empresa

Quadro 5 - Classificagdo do efeito do tamanho da amostra

13
29
30
33
35



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 - Dados Sociodemograficos

Tabela 2 - Alpha de Cronbach

Tabela 3 - Estatistica Descritiva do Grupo Performance
Tabela 4 - ANOVA por grupo performance
Tabela 5 - Estatistica Descritiva Género
Tabela 6 - ANOVA por género

Tabela 7 - Estatistica Descritiva Experiéncia
Tabela 8 - ANOVA por Experiéncia

Tabela 9 - Estatistica Descritiva Escolaridade
Tabela 10 - ANOVA por Escolaridade

Tabela 11 - Estatistica Descritiva Idade
Tabela 12 - ANOVA por Idade

34
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46



1.1
1.2
1.3
1.4
1.5

2.1
2.2
2.21
2.3
2.4
2.5

3.1
3.2
3.2.1
3.3

4.1

4.2

4.3

5.1

SUMARIO

|\ 3{0] 010 o7\ o 1S 11
CONTEXTUALIZACAO E PROBLEMA DE PESQUISA.........cccceeuee.... 11
OBJETIVOS E DELIMITACOES DE PESQUISA ......c.cooeoveieeeeeeeee e, 13
JUSTIFICATIVA . et e e 14
METODO DE PESQUISA ..o, 15
ESTRUTURA . ...t 16
REFERENCIAL TEORICO ..o, 17
INDUSTRIA 4.0 ..ottt 17
MANUTENCAO INDUSTRIAL ..o 18
Evolugao historica da manutengao..................ccceeviiiiiiieeeeceeiiienn, 19
PERSONALIDADE ...ttt 20
COMPETENCIAS ...ttt 22
PERSONALIDADE, COMPETENCIAS E MANUTENCAO 4.0.............. 23
ESTRATEGIA METODOLOGICA .........cooviieeeieeeeeeee e, 26
TEORIA oot a e e e e 28
COLETA DE DADOS (B)...uutttteiiiieeeeeeeiiiiieeeee e e e e eeisveeeee e e e e e 31
Contexto de PesquUISa .............ccooiiiiiiiiiiii i 32
TRATAMENTO DOS DADOS. ...ttt 34
RESULTADOS ... ..ot 36
ANALISE DE CONFIABILIDADE — ALPHA DE CRONBACH................. 36
ANALISE DE VARIANCIA (ANOVA) ..ot 37
DISCUSSOES ... 46
CONCLUSOES .........coooiiiiieeiieeeeetee et 50
LIMITACOES E PESQUISAS FUTURAS ..o 50
REFERENCIAS .........oooieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 52
ANEXO ...t e e e 63
ANEXO A - COMPETENCIAS .........cocoovimimiiiiiieeeeeeeeeeee e, 64
ANEXO B - PERSONALIDADE ...............ooootieeeeeeeeeeeeeieeeee e, 65



11

1 INTRODUGAO

1.1 CONTEXTUALIZACAO E PROBLEMA DE PESQUISA

Estamos testemunhando um periodo de grandes mudangas nos mercados
e nos ambientes de negocios ocasionadas pelo aparecimento das tecnologias digitais.
Isto mudara drasticamente os modelos tradicionais de producdo, vendas e como os
negocios sao pensados desde cadeia de fornecedores até a experiéncia do cliente
(Llopis-Albert et al., 2021).

Este efeito disruptivo causado pela digitalizagdo tem impactado também o
setor automotivo. O que era antes um mercado tradicional, com empresas muito bem

estabelecidas e poucas chances para novos concorrentes, a partir das
tecnologias digitais, novas empresas surgiram (ex. Tesla e BYD) ofertando produtos
e servigos com pregos competitivos e tecnologias antes presente somente em carros
de luxo (Lin et al., 2018). E hoje a industria de automodveis passa por um momento de
incertezas, com muitos desafios e oportunidades. Para isso, as organizagdes tém
mudado e se beneficiado de novas tecnologias para criar processos de manufatura,
modelos de negdcios e servigos para atender as novas necessidades do mercado
(Zhang et al., 2024).

Especificamente sobre o processo de manufatura, o setor automotivo
destaca-se por estar no centro das maiores revolugdes industriais. Originalmente
conhecido por alto volume de pessoas nos processos, foi gradualmente evoluindo por
meio de automacao e hoje o setor automotivo estd se adequando a Industria 4.0
(Maccarthy; Ivanov, 2022). Muitos fabricantes ja introduziram tecnologias
habilitadoras como robdtica, manufatura aditiva, Internet das Coisas (loT) e
digitalizagao dos processos (Papulova et al., 2022).

A implementacdo dessas tecnologias na cadeia produtiva, traz
transformacdes significativas nas condigcbes de trabalho, isso significa que os
profissionais necessitam de novas habilidades e competéncias para tratar problemas
complexos da manufatura (Alonso et al., 2024; Yuksel, 2020). Os sistemas de
fabricagdo inteligentes automatizam processos repetitivos, ao mesmo tempo que

exigem o desenvolvimento de tarefas extremamente complexas, interconectadas e
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com processamento de grandes volumes de dados, que demandam analises criticas
(Araujo; Souza Junior, 2023).

A transformacéo tecnoldgica ira mudar o perfil dos profissionais e exigira
que estes sejam dotados de uma série de competéncias (Prifti et al., 2023). Sendo
que competéncia significa um conjunto de comportamentos que produzem resultados
desejados, ou seja, S40 recursos pessoais que permitem o sujeito a se motivar e
encontrar respostas para as situagdes as quais sao submetidos e permite prover
respostas mais eficazes do que outras pessoas (Rodrigues, 2021).

No contexto de industria 4.0, o departamento de manutencdo desempenha
papel estratégico nas empresas, especialmente no gerenciamento de ativos,
eficiéncia energética, e na interface entre sistemas, pessoas e maquinas. Para
executar essas tarefas com alto grau de complexidade tecnoldgica, os recursos
humanos (manutentores) sdo determinantes para garantir a competitividade das
organizagdes (De Carvalho Michalski; Martha de Souza, 2022).

A manutengdo antes vista com pouco interesse, como um custo inerente a
estrutura industrial e sem criacdo de valor, passou a representar um investimento com
alto valor agregado nas organizagdes. A melhoria dos sistemas de manutencgao
provou ser capaz aumentar a qualidade do produto, aumentar a disponibilidade dos
equipamentos e por sua vez a produgado (Wankhede; Vinodh, 2021).

Para atender essa nova demanda, as empresas precisarao requalificar
seus colaboradores mais experientes e atrair novos talentos, esses serdao desafios
tendo em vista que existe uma lacuna com relacao a cultura digital (Fitsilis et al., 2018).

Na procura de novos talentos com as competéncias citadas acima, o
inventario de personalidade e de competéncias apresentam propriedades
psicométricas satisfatérias e confiaveis para prever o desempenho profissional e
académico dos sujeitos avaliados e podem ser o6timas ferramentas aliadas dos
processos tradicionais de recrutamento (Rodrigues; Gomes, 2022).

As lacunas de pesquisas identificadas na revisdo tedrica indicam a
necessidade de aprofundamento sobre o desenvolvimento de competéncias na 14.0,
como as apresentadas no Quadro 1.
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Quadro 1- Lacunas de Literatura

Lacuna de Pesquisa Autores
Impacto na sociedade e mapeamento
das competéncias necessdrias para | (Ammirato et al., 2023)
industria 4.0
Identificar perfil e competéncias para o (Jerman et al., 2020)
futuro do trabalho. (Ribeiro et al., 2025)
Os profissionais da era digital precisam
da combinagao de conhecimentos | (Gonzalez et al., 2024)
técnicos e soft-skills.
Entender como as soft-skills impactam
na transformacao digital das | (Ribeiro et al., 2024)
organizacoes.
Identificar os tracos de personalidade
importantes para Industria 4.0 e 5.0.
Investigar o efeito dos tracos de
personalidade na utilizagao e adogao de | (Dalvi-Esfahani et al., 2025)

tecnologias.
Fonte: Elaborada pelo Autor

(Xu, 2023)

As demandas apresentadas no Quadro 1 orientam a questéo de pesquisa,
como segue: “Quais sao os tragos de personalidade e as competéncias que
influenciam o desempenho dos profissionais de manuteng¢ao do setor automotivo no

contexto da industria 4.0?”

1.2 OBJETIVOS E DELIMITACOES DE PESQUISA

O objetivo geral é avaliar quais os tragos de personalidade e competéncias
possuem relacdo com desempenho dos profissionais de manutengcdo de uma
montadora de automoveis que interagem com tecnologias da industria 4.0.

Para tal, foram aplicados o Big Five adaptado (Rodrigues e Gomes, 2022)
para avaliar a personalidade e o Great Eight (Rodrigues, 2021) para competéncias do
profissional de manutengao no contexto da industria 4.0, pois a combinagdo dos
questionarios permite rastrear a forma intrinseca de como o individuo pensa, se

comporta, se relaciona, toma decisbes e a disposicdo para adquirirem novos
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conhecimentos. Todas estas carateristicas se mostram relevantes para os
profissionais da industria 4.0 com base na literatura de referéncia.

Desta forma, a pesquisa limita-se em avaliar a personalidade e
competéncias do time de manutengcdo de uma montadora. A empresa em questao
possui tecnologias habilitadoras da Industria 4.0 e seus colaboradores estao inseridos

nesse ambiente e interagem com tais tecnologias.

1.3 JUSTIFICATIVA

A transformagdo digital associada a Industria 4.0 tem imposto novos
desafios as organizagdes, sobretudo no que se refere a requalificagdo de profissionais
experientes para lidar com tecnologias emergentes e ambientes de trabalho dinamicos
(Bravi; Murmura, 2021; Fitsilis et al., 2018). A revisdo da literatura apresentou um
grande foco nas hard skills, como programacéo, analise de dados e ciberseguranga,
reconhecidas como essenciais para a adogao de sistemas digitais (Gonzalez et al.,
2024; Leopold et al., 2016). Entretanto, diferentes estudos indicam que as soft skills,
incluindo criatividade, comunicagdo, pensamento critico e cooperagdo, sao
igualmente determinantes para a adaptagao organizacional e para a geragao de valor
em cenarios digitais (Alonso et al., 2024; Ammirato et al., 2023).

Apesar do avango conceitual, ainda existe uma lacuna importante na
literatura ao tratar de competéncias comportamentais e tragos de personalidade em
setores industriais intensivos em tecnologia (Dalvi-Esfahani et al., 2025; Gonzalez et
al., 2024; Jerman et al., 2020; Xu, 2023). No contexto de manutencédo, embora a
confiabilidade de ativos seja um indicador central de desempenho, fatores humanos
como resiliéncia emocional, adaptabilidade e colaboracdo exercem influéncia direta
sobre a efetividade da manutengdo em ambientes digitais (Psarommatis et al., 2023;
Werbinska-Wojciechowska; Winiarska, 2023). No entanto, poucos estudos abordam
como caracteristicas individuais, associadas a modelos de personalidade como o Big
Five, e competéncias estruturadas, como as organizadas pelo Great Eight, podem se
articular para explicar resultados em operagbes de manutengdo (Bartram, 2005;
Rodrigues; Gomes, 2022).
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O setor automotivo brasileiro oferece um contexto favoravel para investigar
essa tematica, funcionando como uma célula da transformagédo tecnoldgica e
organizacional. Além de representar parcela significativa da produgéo industrial do
pais, com mais de 2,3 milhdes de veiculos produzidos em 2023, o setor caracteriza-
se pela introducao acelerada de tecnologias digitais e pela exigéncia de equipes de
manutengdo capazes de assegurar confiabilidade e continuidade operacional (Diaz
Bermudez; Flores Juarez, 2017; Ligarski et al., 2021). Ainda assim, pesquisas
anteriores pouco exploraram a interagdo entre competéncias, personalidade e
performance nesse contexto especifico, constituindo espaco inédito para investigacao

académica.

1.4 METODO DE PESQUISA

A pesquisa aqui apresentada é, fundamentalmente, de natureza
quantitativa, com o objetivo de investigar a relacéo entre personalidade, competéncias
e desempenho em equipes de manutencao no contexto da Industria 4.0. Para a coleta
de dados, utilizou-se um questionario estruturado, desenvolvido com base em
instrumentos consagrados de avaliagao de tracos de personalidade (Big Five) e de
competéncias comportamentais (Great Eight). O questionario foi distribuido entre
profissionais de manutencdo do setor automotivo que trabalham em contextos de
tecnologia digital.

O estudo foi conduzido como um censo, envolvendo todos os 120
colaboradores de manutencédo da empresa Hyundai, de modo que nao houve
necessidade de amostragem. A coleta de dados ocorreu por meio do Microsoft Forms,
garantindo a padronizacado do processo e a integridade das respostas.

Para o tratamento dos dados, primeiramente verificou-se a confiabilidade
dos instrumentos por meio do Alpha de Cronbach, assegurando a consisténcia interna
das escalas aplicadas (Taber, 2018). Em seguida, foram realizadas analises
estatisticas descritivas e inferenciais, destacando-se a aplicacdo da Analise de
Variancia (ANOVA) para verificar diferengas entre grupos de performance, idade,
experiéncia e sexo (Bertinetto et al.,, 2020; Sthele; WOLD, 1989). A ANOVA foi

complementada pelo calculo do tamanho de efeito, de modo a identificar relacdes que
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poderiam n&o emergir apenas pela significancia estatistica (Fritz et al., 2012; Lakens,
2013).

A interpretagao dos resultados foi conduzida com base na literatura recente
sobre competéncias e personalidade em contextos digitais. Esse procedimento
assegura que os achados estatisticos nao sejam considerados isoladamente, mas
contextualizados nas discussdes atuais sobre a Industria 4.0 e seus impactos sobre a
manutengdo automotiva (Psarommatis et al., 2023; Werbinska-Wojciechowska;
Winiarska, 2023).

1.5 ESTRUTURA

A estrutura deste trabalho apresenta na segunda sec¢do, o referencial
tedrico, abordando os principais conceitos relacionados a Industria 4.0, aos tragos de
personalidade do modelo Big Five, as competéncias do modelo Great Eight e a
manutengdo industrial. A terceira secdo descreve o procedimento metodoldgico
adotado, detalhando critérios de selecao, coleta e analise dos dados. Posteriormente,
a quarta secado apresenta os resultados e discussdo, sustentando assim as
conclusdes, que sao reunidas na quinta se¢ado, com destaque para contribuigdes,

limitacbes e recomendacgdes para estudos futuros.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo tem como objetivo abordar os topicos que possuem
significativa relagdo com a proposta da dissertacdo e dessa forma, proporcionar
conhecimento para uma melhor compreensao dos assuntos relacionados com o tema
do trabalho.

2.1 INDUSTRIA 4.0

A trajetéria das revolugdes industriais revela um movimento continuo de
transformacao tecnolégica que alterou a produtividade, os modelos de negdcio e a
organizacgéao social, desde a mecanizacao a vapor até a digitalizagao da produg¢ao no
século XX (Folgado et al., 2024). O termo Industria 4.0, introduzido na Feira de
Hannover em 2011, consolidou-se como estratégia de modernizagédo baseada na
convergéncia de tecnologias digitais avancadas, sendo estudado em paises
desenvolvidos e emergentes com foco em produtividade e integragdo de cadeias de
producao (Meindl; Mendonga, 2025).

O nucleo da 14.0 envolve a integragao de sistemas ciberfisicos e da Internet
das Coisas Industrial, possibilitando ambientes produtivos interconectados em tempo
real, sustentados por big data, inteligéncia artificial, computagcdo em nuvem e
automacao avancada (Mendonca et al., 2025). Essa infraestrutura tecnoldgica
promove integracao vertical, dentro das empresas, e horizontal, ao longo das cadeias
de suprimentos, permitindo maior visibilidade, rastreabilidade e coordenacido das
operagoes (SIGOV et al., 2024).

A literatura recente descreve nove pilares da | 4.0: big data e analytics,
robds autbnomos, simulacdo, integracdo de sistemas, internet das coisas,
cibersegurancga, computagcdo em nuvem, manufatura aditiva e realidade aumentada
(Jagatheesaperumal et al., 2022). Cada um desses pilares implica exigéncias técnicas
especificas e exigem competéncias humanas para interpretagao de dados, integracéo
de processos e interacdo com tecnologias emergentes (Ribeiro et al., 2024).

As implicagdes ultrapassam questdes tecnoldgica, alcangando a

reorganizagao de cadeias de valor e a adaptagdo de modelos de negécio diante de
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um cenario de digitalizagao crescente (Folgado et al., 2024). No plano organizacional,
observa-se a redistribuicdo de fungdes e maior demanda por atividades baseadas em
analise de dados, resolugao de problemas e colaboragao interdisciplinar (Rikala et al.,
2024).

A14.0 tem sido associada a ganhos de produtividade e redugdes de custos,
otimizacao de recursos e maior flexibilidade operacional, ao mesmo tempo em que
ampliam oportunidades para inovagdo e criagcdo de novos modelos de negocio
centrados no cliente (Brodny; Tutak, 2022; Gajdzik; Wolniak, 2022). Esses avangos
também se refletem em dimensdes sociais e ambientais, incluindo eficiéncia
energeética, reducao de emissdes, integracao da cadeia de suprimentos, melhorias em
ergonomia e segurancga no trabalho e fortalecimento da colaboracdo entre pessoas e

maquinas(Jayashree et al., 2021; Toktas-Palut, 2022).

2.2 MANUTENCAO INDUSTRIAL

De acordo com a NBR 5462, manutengao € o conjunto de agdes técnicas
e administrativas destinadas a manter ou recolocar um item em condi¢cdes de
desempenhar a funcdo exigida (ASSOCIACAO BRASILEIRA DE NORMAS
TECNICAS., 1994). Essa definicdo, embora classica, vem sendo ampliada por
abordagens recentes que destacam o papel estratégico da manutencéo na gestao de
ativos e na confiabilidade operaciona (Polenghi et al., 2022; Sandu et al., 2023).

Por muito tempo, a manutengao foi tratada como um custo inevitavel para
sustentar a operagdo, recebendo pouco espago nas pautas estratégicas das
organizagbes (Jasiulewicz-Kaczmarek, 2024). Essa visdo vem sendo revista a luz de
evidéncias de que praticas bem estruturadas reduzem desperdicios, elevam a
disponibilidade de equipamentos e melhoram indicadores de produtividade, com impacto
direto na competitividade (Bouabid et al., 2024).

Nos ultimos anos, a fungdo de manutengdo passou por uma transformacgao
significativa, com a substituicdo gradual do enfoque corretivo por modelos baseados em
monitoramento continuo, andlise de dados e decisdes apoiadas em evidéncias
(Werbinska-Wojciechowska; Winiarska, 2023). Esse movimento €& impulsionado por

inovagdes tecnoldgicas e por novas pressdes competitivas, posicionando a manutengéo
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como parte integrante da estratégia operacional, conectada a gestdo de ativos, a
eficiéncia energética e a metas de sustentabilidade (Psarommatis et al., 2023).

No contexto organizacional contemporéneo, a manutencdo também
assume papel de interface entre pessoas, processos e tecnologias. A adog¢ao de
sistemas digitais, sensores e plataformas de gestdo requer equipes com
conhecimentos técnicos e capacidade de adaptacdo a novas rotinas de trabalho
(Carcel-Carrasco; Goémez-Gémez, 2021). Dessa forma, o desempenho da fungéo esta
cada vez mais associado ndo apenas a competéncias técnicas, mas também a
habilidades comportamentais e caracteristicas de personalidade que favorecam a

colaboracéo e a resolugao de problemas (Shaheen; Németh, 2022).

2.2.1 Evolugao histérica da manutengao

A manutengao industrial costuma ser descrita em “gerag¢des”, quase como
se acompanhasse os ciclos de mudanga tecnoldgica e organizacional. A narrativa,
embora simplificada, ajuda a entender como o foco se deslocou do conserto apos a
falha para praticas digitais e orientadas por dados (Moleda et al., 2023; Sala et al.,
2025; Silvestri et al., 2020).

A chamada primeira geragao, esteve marcada basicamente por praticas
reativas. Quebrava-se e reparava-se. A "gestdo da confiabilidade" era, em grande
parte, empirica, sustentada pela experiéncia dos manutentores (Hamasha et al.,
2023).

Entre as décadas de 1950 e 1970, a segunda geragdo comegou a
incorporar a manutengao preventiva. Inspecdes e reparos programados surgiram
como resposta ao aumento da mecanizagao e aos custos cada vez mais altos da
interrupgao da produgao (Nunes et al., 2023).

A terceira geracéo, teve inicio na década de 1970 e estendeu-se até 1990,
esta fase foi introduzido conceitos como Total Productive Maintenance (TPM) e Just
in Time (JIT), além de ferramentas de monitoramento de condi¢do e manutengao
preditiva baseadas em sensores e sistemas de Gestdo de Manutencao
Computadorizada (CMMS). O planejamento e o controle da manutengéo passaram a

ser mais estruturados (Achouch et al., 2022)
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A partir da década de 1990, a quarta geragao introduziu a digitalizagao e a
visdo de ciclo de vida dos ativos. Sistemas integrados como: ERP, MES, SCADA e o
monitoramento continuo, tornaram-se parte das rotinas de manutencéo (Polenghi et
al., 2022; Werbinska-Wojciechowska; Winiarska, 2023).

A quinta geragao ou Manutencao 4.0, utiliza-se das tecnologias da Industria
4.0 para realizar diagndsticos em tempo real, predigdo de falhas e em sistemas mais
avangados ja se fala em prescricdo (Psarommatis et al., 2023). Ou seja, os
equipamentos nao so6 avisam que vao falhar, mas também mostram o que precisa ser
feito para corrigir a problema. Estudos recentes, ja esbocam a ideia de uma
“‘Manutencédo 5.0, que desloca o foco para a interface humano-tecnologia e a
adaptacdo das equipes nesse novo ecossistema (Kans; Campos, 2024; Monfared;
Zio, 2025).

2.3 PERSONALIDADE

Os tragos de personalidade ajudam a explicar por que as pessoas pensam,
sentem e agem de maneiras diferentes (Rodrigues; Gomes, 2022). Apesar da
relevancia deste tema e décadas de estudo, até hoje ndo ha um consenso claro para
definir o conceito de personalidade. No ambiente organizacional, sua avaliagado se
tornou relevante como ferramenta estratégica, pois pode apoiar a compreensao do
comportamento das pessoas no trabalho, auxiliar na previsdo de desempenho e ainda
orientar decisdes ligadas a sele¢ao e ao desenvolvimento de talentos (Lall-Trail et al.,
2023).

Diversas teorias tentaram, ao longo do tempo, estruturar a compreensao
da personalidade. Embora relevantes, esses modelos mais restritos mostraram
limitagdes preditivas em contextos ocupacionais (Mccrae et al., 2021). Nesse cenario,
o Big Five parece ter se consolidado como a estrutura mais consistente, respaldada
por uma vasta evidéncia empirica e com ampla aceitagdo internacional (Pletzer;
Abrahams, 2025; Wang et al., 2021).

O Big Five organiza a personalidade em cinco dimensdes centrais:

e Abertura a Experiéncia: criatividade, imaginagdo e predisposicdo para

inovagao.
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e Conscienciosidade: responsabilidade, disciplina e organizagao.

o Extroversao: assertividade, energia e sociabilidade.

e Amabilidade: cooperagao, empatia e orientagao coletiva.

e Estabilidade Emocional (baixo neuroticismo): resiliéncia, autoconfianca e
capacidade de lidar com pressdes.

Pesquisas meta-analiticas sugerem que a Conscienciosidade aparece de
forma consistente como o trago mais associado a previsdo de desempenho em
diferentes ocupacgdes (Menon, 2024; Raemy et al., 2025). Ja a Abertura a Experiéncia
mostra vinculos mais fortes com a inovagdo e a aprendizagem em ambientes
dinamicos, como os que caracterizam a Industria 4.0 (Zastempowsky, 2024; Zell;
Lesick, 2022). Ha também evidéncias de que essa relacao entre tragos e performance
pode variar conforme as demandas da fungdo. Em cargos que exigem maior
planejamento, confiabilidade e cooperagao, por exemplo, o peso dos tragos tende a
ser mais visivel (Wilmot; Ones, 2021).

Os demais fatores também apresentacdo importancia e podem ser
relevantes em determinados contextos. A Extroversdo tende a se relacionar com
papéis de lideranga e comunicagao interpessoal (Maran et al., 2022; Tian et al., 2023).
A amabilidade se relaciona ao trabalho em equipe (Lungeanu et al., 2022); e a
Neuroticismo representa um fator importante para manter o equilibrio em situagdes de
pressdao (Zuo et al., 2024). Em conjunto, essas evidéncias indicam que a
personalidade ndo deve ser vista apenas como atributo individual, mas também como
recurso estratégico que impacta o desempenho coletivo, especialmente em equipes
multidisciplinares (Kang et al., 2023; Prieto-Dieza et al., 2022).

Assim, a escolha do Big Five nesta dissertacdo n&o € casual. Apoia-se tanto
em sua validade empirica quanto em sua aplicabilidade organizacional e utilidade
pratica para compreender como caracteristicas individuais se conectam ao
desenvolvimento de competéncias e ao desempenho em contextos de alta

complexidade, como os da Manutengao 4.0.
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2.4 COMPETENCIAS

O conceito de competéncia (Soft-Skill) tem recebido diferentes
interpretacdes ao longo das ultimas décadas, especialmente nos ultimos anos com o
advento da tecnologia (Diogo et al., 2023). No inicio, o termo estava associado quase
exclusivamente a qualificagées formais e ao dominio de conhecimentos técnicos, mas
gradualmente passou a englobar dimensdes comportamentais, ressaltando nao
apenas o saber, mas como ele é aplicado em situagdes de trabalho (Arribas-Aguila et
al., 2024).

Esse deslocamento foi impulsionado por criticas aos métodos tradicionais
de avaliagdo, quando se demonstrou que testes de inteligéncia ou escolaridade nao
eram preditores confiaveis do desempenho profissional (Mcclelland, 1973). A partir
desse marco, a literatura ampliou seu escopo, incorporando conhecimentos,
habilidades e disposicdes pessoais que se manifestam em comportamentos
observaveis voltados a resultados (Arribas-Aguila et al., 2024).

Diferentes modelos emergiram com o objetivo de organizar e conferir
aplicabilidade das competéncias, como o modelo do Iceberg, que diferencia
competéncias visiveis de tragos menos aparentes, como motivagdes e personalidade,
que exercem papel determinante na performance (Spencer; Spencer, 1993). Outros
autores propuseram uma tipologia mais ampla, articulando competéncias cognitivas,
funcionais e sociais, além de destacar a importancia da competéncia metacognitiva
(Skrinjari¢, 2022).

Embora métodos classicos como entrevistas estruturadas e testes ainda
sejam amplamente utilizados, eles apresentam limitagées quanto a subjetividade e
comparabilidade, além de custos elevados que dificultam a adog¢do em larga escala
(Huffcutt; Murphy, 2023; Wingate et al., 2025). Modelos conceituais como o Iceberg
ou a tipologia de Le Deist e Winterton, apesar de avangos relevantes, permanecem
sobretudo descritivos e sem instrumentos amplamente validados para prever
desempenho (Arribas-Aguila et al., 2024).

Nesse cenario, o modelo Great Eight, desenvolvido por Bartram (2005),
ganhou destaque por oferecer uma taxonomia clara e apoiada em evidéncias

empiricas, traduzindo disposicdes internas em comportamentos observaveis e
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mensuraveis (Rodrigues, 2021). Diferente de abordagens mais abstratas, esse
modelo permite ndo apenas classificar, mas também avaliar competéncias de forma
aplicavel em diferentes papéis organizacionais, consolidando-se como referéncia na
literatura recente (Pletzer; Abrahams, 2025; Sackett et al., 2023).

Competéncias como comunicagao, empatia, resiliéncia, pensamento critico
e colaboragdo tém sido apontadas como diferenciais em ambientes de alta
interdependéncia organizacional (SUCCI; CANOVI, 2020). Embora menos tangiveis
que competéncias técnicas, esses atributos se mostram centrais para lidar com
situacbes complexas e ambiguas, especialmente nos cenarios da Industria 4.0
(Bouwmans et al., 2024; Paul et al., 2024).

Modelos contemporéneos, como o Great Eight, ajudam a construir uma
ponte entre tragos de personalidade e comportamentos observaveis, fornecendo uma
base tedrica solida para analisar a relagdo entre competéncias e desempenho em
ambientes organizacionais complexos, especialmente na Manutengao 4.0 (Rodrigues,
2021a; Sackett et al., 2023).

2.5 PERSONALIDADE, COMPETENCIAS E MANUTENGCAO 4.0

O conceito de performance organizacional tem sido frequentemente
estudado por pesquisadores, mas ainda ndo existe consenso sobre sua definicdo
exata (Hasinat et al., 2024). Alguns autores a entendem como um fendmeno
multidimensional, que vai do cumprimento de tarefas até a capacidade de adaptacao,
podendo incluir até atitudes que comprometem o desempenho coletivo (OSORIO et
al., 2024).

Essa perspectiva sugere que medir apenas resultados técnicos talvez nao
seja suficiente, sendo necessario considerar fatores sutis que afetam o clima e a
resiliéncia de equipes (Lall-Trail et al., 2023). Além disso, estudos recentes apontam
que a coesao social e a qualidade de vida no ambiente de trabalho sdo dimensdes
essenciais do desempenho organizacional (Prieto-Dieza et al., 2022).

Pesquisas também indicam que tracos de personalidade, como
conscienciosidade e abertura a experiéncia, estdo associados a comportamentos

adaptativos indispensaveis em cenarios digitais (Kulkarni et al., 2020). Esse vinculo
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entre caracteristicas individuais e capacidade de adaptacgéao reforga a importancia de
compreender a personalidade no contexto da Industria 4.0 (Hashmi et al., 2020).

No ambito da manutencao industrial, a discussao assume contornos mais
objetivos, com indicadores como confiabilidade, disponibilidade e custos sendo
amplamente utilizados (Lundgren et al., 2020). Esses parametros oferecem uma
linguagem comum para gestores, mas levantam duvidas sobre sua suficiéncia para
capturar toda a complexidade da performance (Jasiulewicz-Kaczmarek, 2024).

Afinal, ativos confiaveis também dependem de operadores capazes de
interpretar dados sob pressao e reorganizar processos diante de imprevistos
(Friederich; Lazarova-Molnar, 2024). Estudos de campo na industria automotiva
reforcam essa percepc¢do ao identificarem lacunas de competéncias digitais e de
lideranga em operacgdes de manutengao (Diaz Bermudez; Flores Juarez, 2017).

Ja em contextos internacionais, pesquisas revelaram inseguranga de
trabalhadores diante da automacgao, sugerindo que a transi¢gado para a Industria 4.0
nao ocorre de maneira homogénea (Khan et al., 2025). Esse contraste mostra que os
avangos tecnoldgicos precisam ser acompanhados por politicas de capacitagao e
integracdo para evitar disparidades no desempenho das equipes (Ligarski et al.,
2021).

A combinagdo das abordagens multidimensional, social e técnico-
econbmica mostra que essas perspectivas nao sao excludentes, mas
complementares, oferecendo uma visdo mais abrangente da performance
organizacional e da manutengdo em ambientes digitais (Prifti et al., 2017). Nesse
ponto, modelos estruturados de competéncias, como o Great Eight derivado do SHL
Universal Competency Framework, auxiliam a traduzir em comportamentos
observaveis aquilo que caracteriza o desempenho em ambientes digitais (Fitsilis et al.,
2018).

Pesquisas sobre mensuracao de soft skills reforcam que habilidades como
cooperagao, inovacao e pensamento critico podem ser avaliadas de forma
sistematica, em vez de permanecerem como atributos intangiveis (Cotet et al., 2017).
A integracdo entre modelos de competéncias e tragos de personalidade contribui,
assim, para compreender melhor como esses fatores se conectam ao desempenho

coletivo em equipes industriais (Bouwmans et al., 2024).
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Neste trabalho, a performance em manutengcdo é definida como a
capacidade de garantir a confiabilidade operacional e a continuidade dos ativos,
mantendo niveis adequados de disponibilidade e otimizando custos (PAUL et al.,
2024). Ao mesmo tempo, considera-se essencial a demonstragao de competéncias
como adaptacéo, cooperagao, organizagado e inovacgao, sustentadas pelos tragos de
personalidade do Big Five e pelas competéncias comportamentais do Great Eight (Xu,
2023) (Shevyakova et al., 2021).

Essa perspectiva sugere que tecnologia, por si s, ndo assegura resultados
consistentes, pois sdo as caracteristicas individuais e coletivas que convertem
recursos digitais em vantagens competitivas (Sackett et al., 2023). A performance,
portanto, ndo deve ser vista apenas como fruto do esfor¢o individual, mas como
resultado da articulagdo de diferentes perfis e competéncias em equipes

multidisciplinares diante de desafios complexos (Pletzer; Abrahams, 2025).



26

3 ESTRATEGIA METODOLOGICA

Na gestdo de operagdes e engenharia de producao, a classificagdo que
normalmente se utiliza € com relagdo ao escopo da pesquisa, considerando também
outros tipos de desenvolvimentos, tais como os trabalhos tedrico-conceituais, os de
modelagem e simulagdo, dentre outros (Filippini, 1997). A pesquisa cientifica &
classificada segundo sua natureza, objetivo, forma de abordar o problema e método
(Mello et al., 2012).

Com relacao a natureza da pesquisa, basica ou aplicada, essa pesquisa se
enquadra de forma aplicada, pois seu estudo € dedicado a geragado de conhecimento
para solugdo de problemas especificos, € dirigida a busca da verdade para
determinada aplicagao pratica em situacao particular existente (Xu et al., 2022).

Do ponto de vista de seus objetivos, uma pesquisa pode ser classificada
em descritiva, exploratoria, explicativa ou normativa (Chadwick et al., 2022). Este
trabalho enquadra-se melhor como descritiva, pois sua base é a construgao de um
caminho ou modelo. Com relagéo a forma de abordagem do problema, a pesquisa
pode ser quantitativa, qualitativa ou combinada (Masters et al., 2006). O estudo em
questao utiliza-se de abordagem quantitativa.

Do ponto de vista dos métodos de procedimento, pode-se classificar uma
pesquisa como experimental, modelagem e simulagdo, survey, estudo de caso,
pesquisa acao ou soft system methodology (Tanner, 2018). Como a coleta de dados
foi baseada na aplicagdo de questionario, essa pratica configura-se como pesquisa

do tipo survey.
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A Figura 1 ilustra a classificacdo da pesquisa escolhida para este trabalho.
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A estratégia metodoldgica de pesquisa foi aplicada em quatro etapas Figura

2: (A) Revisdo teorica, que aborda artigos sobre industria 4.0, manutencao,

personalidade e competéncia que permitiu a selegdo do protocolo de pesquisa de

(Rodrigues, 2021a; Rodrigues; Gomes, 2022). A pesquisa de campo compreende

coleta (B) e tratamento de dados (C).

A coleta de dados (B) foi realizada com

empregados de manutenc¢ao de uma empresa automotiva Coreana instalada no Brasil

e o (C) tratamento de dados foi feito por estatistica descritiva e multivariada para

avaliar a personalidade e competéncia dos entrevistados.

Para coleta de dados e para parte da analise estatistica descritiva dos

fatores, foram utilizadas as ferramentas Forms e Excel do pacote Office 365. Para

analise descritiva da escala tipo-likert foi utilizado o software Jasp 0.19.3.0.
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3.1 TEORIA

Segundo Nakano e Muniz (2018), a ciéncia é criada através de esforgos
coletivos e acumulativos, sendo que cada pesquisador apresenta a sua contribuicao
a partir de conhecimentos de estudos realizados anteriormente. Desta forma, os
autores afirmam que a revisio da literatura é parte fundamental no entendimento da
teoria, sustentam as questbes de pesquisa, delimitam as fronteiras para o estudo e
norteiam os principais conceitos que serao abordados no desenvolvimento da parte
tedrica do trabalho académico
A revisao tedrica desta pesquisa se baseia nas diretrizes apresentadas pelo
PRISMA (Principais ltens para Relatar Revisdes Sistematicas e Meta-analise),
principalmente no fluxograma de informagao de uma revisao sistematica (Moher et al.,
2009). Deste modo, a revisdo tedrica seguiu as seguintes etapas: identificacao,
selegao e elegibilidade.
Na etapa de identificagdo, com base no tema da pesquisa, foram
selecionados 2 grupos de topicos para iniciar a busca, sendo como topicos de
pesquisa:
e Personalidade: "Personality" OR " Big Five" AND “Industry 4.0” OR “
4.0 OR "Smart Factory" OR "Advanced Manufacture" OR “Industry
5.0".

e Competéncias: Competences OR "Soft-Skills" OR  "Digital
competences" AND “Industry 4.0” OR “l 4.0” OR "Smart Factory" OR
"Advanced Manufacture" OR “Industry 5.0”.

Apds a busca no Web of Science pelos tépicos de pesquisa indicados, foi
iniciada a etapa de selecdo baseada em trés critérios: o primeiro relacionado com o
tipo de documento, considerando apenas artigos (empiricos) e revisdes, o segundo
considerando o contexto de pesquisa, o terceiro com foco no periodo de publicagao
entre os anos de 2020 e 2025 e o quarto critério selecionando areas de interesse.
conforme Quadros 1 e 2.

A Ultima etapa, elegibilidade, foi feita a partir da leitura do titulo do
documento e do seu resumo, buscando uma aderéncia ao tema da pesquisa. Foram

selecionados 23 artigos referentes a personalidade e 40 que tratam as competéncias.



Quadro 2 - Prisma de Personalidade

Plataforma

Scopus

Topicos pesquisados
(Identificagéo)

"Personality" OR " Big Five"

Resultados de documentos

284.779

Tipo de documento (1° critério
de excluséo)

Article OR Review Article

Resultados de documentos

240.356

Contexto (2° critério de
exclusao)

“Industry 4.0” OR “l 4.0” OR "Smart Factory" OR
"Advanced Manufacture" OR “Industry 5.0”

Resultados de documentos 31
Ano (3° critério de exclusio) 2020 - 2025
Resultados de documentos 28

Areas de interesse (4° critério
de excluséao)

Management, Business, Education, Engineering
Manufacturing and Computer Science.

revisao teodrica

Resultados de documentos 28
Elegibilidade por Titulo e

Resumo (5° critério de 23
exclusao)

Total de documentos da 23

Fonte: Elaborada pelo Autor
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Quadro 3 - Prisma de Competéncias

Plataforma

Scopus

Topicos pesquisados
(Identificacao)

“Competences” OR "Soft-Skills" OR
"Digital competences"

Resultados de documentos

221.663

Tipo de documento (1° critério
de excluséo)

Article OR Review Article

Resultados de documentos

182.642

Contexto (2° critério de
exclusao)

“Industry 4.0” OR “l 4.0” OR "Smart Factory" OR
"Advanced Manufacture" OR “Industry 5.0”

Resultados de documentos 393
Ano (3° critério de exclusao) 2020 - 2025
Resultados de documentos 329

Areas de interesse (4° critério
de excluséao)

Engineering and Engineering Manufacturing

revisao teodrica

Resultados de documentos 50
Elegibilidade por Titulo e

Resumo (5°  critério de 40
exclusao)

Total de documentos da 40

Fonte: Elaborada pelo Autor
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3.2 COLETA DE DADOS (B)

Dois instrumentos foram utilizados nesta pesquisa: o Inventario de
Personalidade Big Five e o Inventario de Competéncias baseado no modelo Great
Eight. Ambos foram previamente validados em estudos empiricos recentes e
apresentam indicadores psicométricos consistentes, o que assegura confiabilidade
para aplicagdo em contextos organizacionais (Rodrigues, 2021; Rodrigues; Gomes,
2022)

O inventario de personalidade foi desenvolvido e validado em Portugal,
contemplando etapas de construgdo de itens, ajustes linguisticos e analise fatorial. Os
resultados demonstraram consisténcia interna adequada, com coeficientes alpha de
Cronbach variando entre 0,74 e 0,82 para as cinco dimensdes do Big Five, além de
indices de ajuste satisfatorios na analise confirmatdria (CFl = 0,92; RMSEA = 0,05).
Esses achados confirmam tanto a confiabilidade quanto a validade estrutural do
instrumento, reforcando sua utilidade para avaliar tracos de personalidade em
diferentes populagdes (Rodrigues; Gomes, 2022).

O inventario de competéncias, por sua vez, foi construido a partir da
taxonomia do Great Eight e passou por rigorosa validacao empirica. O estudo reportou
alpha de Cronbach entre 0,73 e 0,88 para os oito fatores, indicando consisténcia
interna elevada. A analise fatorial confirmatéria apresentou indices robustos (CFl =
0,985; TLI = 0,982; RMSEA = 0,02), assegurando validade de constructo e
confirmando a aplicabilidade do instrumento em cenarios de avaliagao profissional.
Tais resultados reforcam sua adequacdo para mensurar competéncias técnicas e
comportamentais em ambientes de transformacéao digital (Rodrigues, 2021).

A etapa inicial da pesquisa contou com um estudo piloto realizado em
dezembro de 2023 em duas empresas do setor automotivo, reunindo 64 profissionais
de manutencgéo. Para fins de analise, os participantes foram divididos em dois grupos
com base na avaliagédo de desempenho do ano anterior: notas iguais ou superiores a
8 foram classificadas como alta performance, enquanto notas inferiores indicaram
performance regular.

Inicialmente, o projeto foi apresentado aos lideres de manutengao, que

participaram de uma etapa preliminar de avaliagdo dos instrumentos, contribuindo
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com percepgdes sobre a clareza, a relevancia e a aplicabilidade dos itens. Essa
participagao reforgou a adequacgéo dos questionarios utilizados na coleta de dados e
ajudou a alinhar os instrumentos ao contexto organizacional da empresa. Na
sequéncia, os lideres reuniram suas equipes para explicar os objetivos da pesquisa,
destacando que o estudo fazia parte de uma dissertagdo de mestrado e que todas as
respostas seriam tratadas de forma an6énima e confidencial, garantindo transparéncia
e confianga no processo de participacédo. Apds a reunido, os colaboradores receberam
por e-mail o link para acessar o questionario eletrénico, elaborado de forma a nao
permitir a identificacao individual, em conformidade com os principios éticos em
pesquisas organizacionais. Os questionarios constam no Anexo.

Com os dados do piloto em méaos, realizaram-se analises descritivas que
permitiram ajustes no instrumento, incluindo a corregcdo de itens originalmente
formulados em portugués de Portugal. Em fevereiro de 2024, iniciou-se a coleta de
dados definitiva na Hyundai, abrangendo a totalidade dos 120 profissionais de
manutencdo, caracterizando-se, portanto, como um censo. O mesmo protocolo
aplicado no piloto foi seguido, 0 que assegurou a comparabilidade entre as etapas e

fortaleceu a confiabilidade dos resultados obtidos.

3.2.1 Contexto de pesquisa

A Hyundai Motor Company, fabricante de automadveis fundada em 29 de
dezembro de 1967, com atuagao em mais de 193 paises, atualmente conta 292.575
colaboradores ao redor do mundo, divididos em 12 plantas, sendo 3 delas na Coréia
do Sul incluindo a matriz. Vale ressaltar ainda que uma dessas plantas a de Ulsan é
a maior fabrica de automéveis do mundo com capacidade para mais de 1.400.00 de
carros por ano.

A Hyundai Motor Brasil foi a sétima fabrica do grupo fora da Coréia, fundada
em 2012, possui uma planta fabril, um centro de Pesquisa e Desenvolvimento, um
centro comercial e um centro de treinamento, que em conjunto empregam mais de
3.200 funcionarios. Além do mercado local, a Hyundai Brasil ainda atende toda

América Central e América do Sul.
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A planta do Brasil foi incialmente projetada para fabricar o HB20, modelo
hatch e sedan do segmento B, com um volume de produgéo de 180.000/ano. Em 2016
foi feita a primeira expanséo da fabrica para 200.000 carros/ano em conjunto com o
langamento do Creta, modelo SUV segmento B. Devido ao sucesso dos carros no
mercado brasileiro, a Hyundai recebeu mais uma onda de investimentos em 2019,
onde a capacidade foi mais uma vez ampliada, agora para 210.000 carros/ano e 2020
foi langado a carro mais moderno da Hyundai, o Novo Creta.

O estudo aqui realizado ficou restrito a planta de Piracicaba,
especificamente ao time de manutengdo industrial que abrange as areas de
estamparia, solda, pintura, montagem e motores.

A Quadro 4 apresenta os dados da empresa e a Tabela 3 apresentam os

dados sociodemograficos coletados.

Quadro 4 - Dados da Empresa

Empresa Hyundai Motor Brasil
Ano de Fundagao 2012

Volume 210.000 Automoveis/Ano
Numero de Funcionarios 3.200

Universo de pessoas do

setor Manutengao (A) 120
Entrevistados (B) 120
% Respondentes 100%

Fonte: Elaborada pelo Autor

O trabalho contou com a participagao de 120 técnicos e engenheiros de
manutencgao, que corresponde a toda populagéo do grupo estudado (Censo). Trata-
se de profissionais que lidam diretamente manutencado de processos que usam as

tecnologias da Industria 4.0.
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Tabela 1 - Dados Sociodemograficos

Variaveis sociodemograficas e profissionais n (%)
Sexo

Masculino 117 (97.5%)
Feminino 3 (2.5%)
Faixa etaria (M = 33.84. DP = 7.61)

30 anos ou menos 39 (32.5%)
Entre 31 e 40 anos 55 (45.8%)
41 anos ou mais 26 (21.7%)
Nivel de educacao

Ensino médio 3 (2.5%)
Ensino Profissional / Técnico 54 (45.0%)
Ensino superior 44 (36.7%)
P6s-Graduagao 19 (15.8%)
Experiéncia (M = 12.73. DP = 7.95)

5 anos ou menos 27 (22.5%)
Entre 6 e 10 anos 27 (22.5%)
Entre 11 e 15 anos 26 (21.7%)
Entre 16 e 20 anos 18 (15.9%)
21 anos ou mais 22 (18.3%)

Fonte: Elaborada pelo Autor

3.3 TRATAMENTO DOS DADOS

Para o tratamento dos dados, primeiramente verificou-se a confiabilidade
dos instrumentos por meio do Alpha de Cronbach, assegurando a consisténcia interna
das escalas aplicadas (Taber, 2018). Os itens serao considerados confiaveis quando
o Alpha de Cronbach for maior 0,70 (Valentini; Damasio, 2016).

Foi realizada uma analise de variédncia de uma via (ANOVA-One Way) com
0 objetivo de avaliar se havia diferengas entre os grupos classificados em:

performance, género, idade, escolaridade e experiéncia (Wickens; Keppel, 2004).
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Por fim, sera avaliado o efeito de tamanho da amostra destes grupos com
todos os fatores do instrumento de personalidade e competéncias que seréo

classificadas conforme Quadro 5 (Hedges; Olkin, 2014).

Quadro 5 - Classificacdo do efeito do tamanho da amostra

Valor Classificagao
(>=-0.20 e <.20) Efeito Irrisério
(>=.21 e <.39) Efeito Pequeno
(>=.40 e <.79) Efeito Médio
(>=.80) Efeito Alto

Fonte: Elaborada pelo Autor
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4 RESULTADOS

4.1 ANALISE DE CONFIABILIDADE — ALPHA DE CRONBACH

A Tabela 2 apresenta o resultado da analise de confiabilidade por meio do
Alpha de Cronbach.

Tabela 2 - Alpha de Cronbach

Instrumento Fatores M DP Croaql;z:h’s

Amabilidade 6,00 0,67 0,72
Extroversao 5,88 0,91 0,83

Personalidade Neuroticismo 5,37 0,90 0,62
Conscienciosidade 6,22 0,63 0,75
Abertura a Experiéncia 6,27 0,56 0,66
Adaptabilidade 6,36 0,62 0,61
Analise 6,37 0,54 0,54
Apoio 6,73 0,40 0,53
Criacao 6,72 0,39 0,53

Competéncias
Empreendedorismo 6,46 0,58 0,66
Lideranca 6,36 0,62 0,64
Organizagao 6,35 0,56 0,58
Interacao 6,45 0,56 0,54

Nota. M — Média; DP — Desvio Padrao

Fonte: Elaborada pelo Autor
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A Tabela 3 apresenta a estatistica descritiva para o grupo de performance,

e a Tabela 4 mostra os resultados da ANOVA correspondente.

Tabela 3 - Estatistica Descritiva do Grupo Performance

Instrumento Fatores Alta (N=80) Regular (N=40)
M DP M DP

Amabilidade 5,91 0,69 6,18 0,60

Extroversao 5,82 0,92 6,00 0,90

Personalidade Neuroticismo 5,28 0,85 5,54 0,98
Conscienciosidade 6,19 0,60 6,30 0,71

Abertura a Experiéncia 6,27 0,54 6,26 0,60

Adaptabilidade 6,35 0,62 6,36 0,64

Analise 6,39 0,50 6,33 0,62

Apoio 6,72 0,35 6,74 0,49

Competéncias Criacao | 6,72 0,34 6,73 0,48
Empreendedorismo 6,48 0,51 6,44 0,70

Lideranga 6,40 0,65 6,27 0,54

Organizacao 6,32 0,54 6,41 0,60

Interagcao 6,43 0,52 6,50 0,64

Nota. M — Média; DP — Desvio Padrao

Fonte: Elaborada pelo Autor



Tabela 4 - ANOVA por grupo performance

Instrumento Fatores P

Amabilidade 0,043**
Extroversao 0,299

Personalidade Neuroticismo 0,136
Conscienciosidade 0,373
Abertura a Experiéncia 0,931
Adaptabilidade 0,978
Analise 0,606
Apoio 0,787
Criacao 0,962

Competéncias
Empreendedorismo 0,077
Lideranca 0,252
Organizagao 0,420
Interacao 0,529

Nota: **p < 0,05

Fonte: Elaborada pelo Autor

38

A ANOVA por grupo de performance revelou diferenga estatisticamente

significativa apenas para o fator Amabilidade, do instrumento de personalidade, com

tamanho de efeito médio (g de Hedge’s = 0,41). Para o fator Empreendedorismo, do

instrumento de competéncias, o resultado foi marginalmente significativo e os

tamanhos de efeito observados foram irrisérios, o que reforca a auséncia de

diferengas relevantes no grupo avaliado.
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No caso do género, os dados descritivos estdao reunidos na Tabela 5,

enquanto a Tabela 6 traz os resultados da analise de variancia.

Tabela 5 - Estatistica Descritiva Género

Masculino (N=117)

Feminino (N=3)

Instrumento Fatores M DP M DP
Amabilidade 5,58 1,09 6,01 0,65
Extroversao 5,69 1,14 5,88 0,91
Personalidade Neuroticismo 5,38 1,33 5,37 0,89
Conscienciosidade 6,10 0,66 6,23 0,64
Abertura a Experiéncia 6,00 0,74 6,28 0,55
Adaptabilidade 5,50 1,23 6,39 0,58
Analise 6,25 0,57 6,37 0,54
Apoio 6,33 0,47 6,74 0,39
Criagao 6,67 0,38 6,72 0,39
Competéncias
Empreendedorismo 6,75 0,32 6,45 0,58
Lideranca 5,92 1,13 6,37 0,59
Organizagao 6,08 0,74 6,36 0,55
Interacado 6,00 0,67 6,47 0,56

Nota. M — Média; DP — Desvio Padrao

Fonte: Elaborada pelo Autor



Tabela 6 - ANOVA por género

Instrumento Fatores P

Amabilidade 0,207
Extroversao 0,675

Personalidade Neuroticismo 0,993
Conscienciosidade 0,698
Abertura a Experiéncia 0,329
Adaptabilidade 0,005**
Analise 0,654
Apoio 0,044**
Criacao 0,764

Competéncias
Empreendedorismo 0,315
Lideranca 0,145
Organizagao 0,333
Interagao 0,105

Nota: **p < 0,05

Fonte: Elaborada pelo Autor
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A ANOVA por género revelou diferenga estatisticamente significativa para

os fatores Adaptabilidade e Apoio, do instrumento de competéncias, com tamanhos

de efeito elevados g de Hedge's = 1,47 e 1,03, respectivamente. O fator Interacao

também apresentou um tamanho de efeito alto (g de Hedge’s = 0,83), embora sem

significancia estatistica (p > 0,05). J4 o instrumento de personalidade nao indicou

diferengas estatisticamente significativas em relagédo ao género.

Para a variavel experiéncia profissional, a Tabela 7 concentra a estatistica

descritiva e a Tabela 8 detalha os achados da ANOVA.



Tabela 7 - Estatistica Descritiva Experiéncia

< 5 anos 6a10anos | 11 a15 anos 16 a 20 2 20 Anos
Instrumento Fatores (N=27) (N=27) (N=26) anos (N=18) | (N=22)
M DP M DP M DP M DP M DP
Amabilidade 596 062 6,17 068 59 069 575 0,75 6,17 0,58
Extroversao 589 0,76 6,06 105 559 091 581 1,01 6,03 0,80
Personalidade Neuroticismo 552 082 532 1,00 538 0,85 521 1,03 538 0,85
Conscienciosidade 6,28 043 6,18 086 6,20 0,62 6,03 0,60 6,38 0,57
Abertura a Experiéncia 6,177 050 6,35 065 6,14 053 6,15 0,66 6,53 0,35
Adaptabilidade 6,25 0,71 644 068 624 062 6,33 059 6,53 043
Analise 6,36 055 6,35 063 642 043 6,26 057 6,44 0,53
Apoio 6,69 048 6,79 047 669 033 6,61 040 6,83 0,25
Criagao 6,68 046 6,74 050 6,72 0,29 6,70 0,38 6,77 0,26
Competéncias )
Empreendedorismo 6,53 052 641 068 641 063 657 044 6,42 0,57
Lideranca 6,177 057 6,32 0,77 6,32 058 650 055 6,56 0,53
Organizagao 6,23 0,67 6,37 064 6,37 053 6,35 0,39 6,44 0,49
Interagéo 6,40 057 6,47 057 651 045 6,28 0,77 6,58 0,47

Nota. M — Média; DP — Desvio Padriao

Fonte: Elaborada pelo Autor
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Tabela 8 - ANOVA por Experiéncia

Instrumento Fatores P

Amabilidade 0,182
Extroversao 0,341

Personalidade Neuroticismo 0,850
Conscienciosidade 0,502
Abertura a Experiéncia 0,070
Adaptabilidade 0,416
Analise 0,840
Apoio 0,386
Criacao 0,941

Competéncias
Empreendedorismo 0,809
Lideranca 0,205
Organizagao 0,785
Interagao 0,507

Nota: **p < 0,05

Fonte: Elaborada pelo Autor
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A ANOVA por classes de experiéncia revelou resultado estatisticamente

marginal apenas para o fator Abertura a Experiéncia, do

instrumento de

personalidade. O grupo com mais de 21 anos de experiéncia apresentou tamanho de

efeito elevado em comparagao aos colaboradores com até 5 anos (g de Hedge’s =

0,837), bem como em relagao aos participantes com 11 a 15 anos de experiéncia (g
de Hedge’s = 0,841).
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Em relagao a escolaridade, a Tabela 9 apresenta os valores descritivos e a

Tabela 10 evidencia os resultados da ANOVA.

Tabela 9 - Estatistica Descritiva Escolaridade

Técnico (N=57)

Superior (N=63)

Instrumento Fatores M DP M DP
Amabilidade 6,12 0,62 5,89 0,70
Extroversao 5,94 0,92 5,82 0,91
Personalidade Neuroticismo 5,37 0,87 5,37 0,93
Conscienciosidade 6,28 0,59 6,17 0,68
Abertura a Experiéncia 6,24 0,57 6,30 0,55
Adaptabilidade 6,38 0,62 6,33 0,63
Analise 6,37 0,55 6,37 0,53
Apoio 6,77 0,45 6,69 0,36
Criagao 6,73 0,44 6,72 0,34
Competéncias .
Empreendedorismo 6,47 0,55 6,46 0,60
Lideranca 6,32 0,63 6,40 0,60
Organizagao 6,40 0,56 6,30 0,56
Interacao 6,51 0,52 6,40 0,60

Nota. M — Média; DP — Desvio Padrao

Fonte: Elaborada pelo Autor




Tabela 10 - ANOVA por Escolaridade

Instrumento Fatores P

Amabilidade 0,056**
Extroversao 0,454

Personalidade Neuroticismo 0,982
Conscienciosidade 0,335
Abertura a Experiéncia 0,553
Adaptabilidade 0,683
Analise 0,926
Apoio 0,321
Criacao 0,938

Competéncias
Empreendedorismo 0,860
Lideranga 0,475
Organizagéao 0,321
Interacao 0,304

Nota: **p < 0,05

Fonte: Elaborada pelo Autor
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Somente o fator Amabilidade do instrumento de Personalidade apresentou

diferenga estatisticamente significativa entre os grupos de escolaridade, sendo que o

efeito de amostra foi irrisério (g de Hedge’s = 0,19).

Por fim, a Tabela 11 sintetiza a estatistica descritiva para os grupos

definidos por idade e a Tabela 12 reune os respectivos resultados da analise de

variancia.



Tabela 11 - Estatistica Descritiva Idade

< 30 anos 31 a 40 anos 2 41anos
Instrumento Fatores (N=45) (N=55) (N=20)
M DP M DP M DP
Amabilidade 6,09 0,61 5,85 0,71 6,22 0,64
Extroversao 6,02 0,92 5,72 0,93 5,98 0,83
Personalidade Neuroticismo 5,36 0,88 5,33 0,86 5,53 1,06
Conscienciosidade 6,21 0,68 6,19 0,63 6,34 0,55
Abertura a Experiéncia 6,26 0,54 6,20 0,61 6,49 0,38
Adaptabilidade 6,37 0,68 6,30 0,61 6,47 0,55
Analise 6,38 0,51 6,33 0,57 6,45 0,53
Apoio 6,78 0,38 6,64 0,46 6,85 0,20
Criagao 6,76 0,36 6,64 0,44 6,85 0,25
Competéncias .
Empreendedorismo 6,52 0,58 6,36 0,57 6,62 0,54
Lideranca 6,21 0,69 6,44 0,56 6,47 0,55
Organizagao 6,32 0,64 6,33 0,52 6,48 0,48
Interagao 6,43 0,53 6,41 0,62 6,63 0,47

Nota. M — Média; DP — Desvio Padriao

Fonte: Elaborada pelo Autor
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Tabela 12 - ANOVA por Idade

Instrumento Fatores P
Amabilidade 0,062
Extroversao 0,232
Personalidade Neuroticismo 0,697
Conscienciosidade 0,655

Abertura a Experiéncia 0,140

Adaptabilidade 0,595
Analise 0,707
Apoio 0,078
Criacao 0,086
Competéncias
Empreendedorismo 0,176
Lideranca 0,142
Organizagao 0,508
Interacao 0,291

Nota: **p < 0,05

Fonte: Elaborada pelo Autor

Os fatore Amabilidade do instrumento de Personalidade e Andlise do
instrumento de Competéncias apresentaram diferengas marginalmente significativa
entre os grupos analisados. A analise do efeito do tamanho de amostra apresentou

valores classificados como irrisérios e pequenos.

4.3 DISCUSSOES

O objetivo central desta pesquisa foi identificar se os tracos de
personalidade e as competéncias se relacionam com o desempenho dos profissionais
de manuteng¢ao de uma montadora automotiva inserida no contexto da Industria 4.0.
A literatura revisada reforgca que personalidade e competéncias sao fatores essenciais
para a adaptacdo e o sucesso em ambientes digitais e complexos (Werbinska-
Wojciechowska; Winiarska, 2023). Quando corretamente mapeadas, essas
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dimensdes podem apoiar tanto processos de recrutamento quanto estratégias de
requalificacao profissional (Psarommatis et al., 2023).

O referencial tedrico (Capitulo 2) indicou o uso do modelo Big Five
adaptado (Rodrigues; Gomes, 2022) e do modelo Great Eight (Rodrigues, 2021) para
competéncia.

A analise de confiabilidade dos instrumentos, realizada por meio do alpha
de Cronbach, mostrou resultados satisfatorios. Nos fatores de personalidade,
Amabilidade, Extroversao e Conscienciosidade apresentaram valores acima de 0,70,
considerados adequados. Ja Abertura a Experiéncia e Neuroticismo apresentaram
indices marginalmente aceitaveis, de 0,62 e 0,66, respectivamente. No instrumento
de competéncias, os fatores Adaptabilidade, Empreendedorismo e Lideranca
mostraram confiabilidade acima de 0,60, enquanto Analise, Apoio, Criagcdo e
Organizagao apresentaram valores inferiores, o que sugere cautela na interpretagao.
Esses resultados garantiram consisténcia suficiente para a continuidade das analises
e permitiram abordar a questdo de pesquisa: quais tracos de personalidade e
competéncias influenciam o desempenho dos profissionais de manutengcdo no
contexto da Industria 4.0? Os resultados indicam que tragos como Conscienciosidade
e Abertura a Experiéncia estdo associados a comportamentos adaptativos e proativos,
reconhecidos como fundamentais para o trabalho digitalizado (Kulkarni et al., 2020).
Contudo, esses fatores ndo apresentaram diferengas estatisticamente significativas
quando analisados pelos grupos de performance, sugerindo que o efeito pode se diluir
em equipes com papeis técnicos similares.

A dimensido Amabilidade apresentou diferenca estatisticamente
significativa entre os grupos de performance, com tamanho de efeito médio. Esse
achado reforga a relevancia de comportamentos colaborativos e de confiancga,
especialmente em equipes de manutencao que dependem da cooperacgao para lidar
com sistemas complexos e interdependentes (Filho et al., 2022). Esse resultado
sugere que Amabilidade pode ser um trago estratégico para o desempenho coletivo
na Manutengao 4.0.

No modelo de competéncias, a ANOVA revelou diferenga marginalmente
significativa para o fator Empreendedorismo, embora acompanhada de tamanho de

efeito irrisério. Ainda assim, o resultado desperta atengao, pois a literatura sugere que
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a mentalidade empreendedora e a iniciativa sdo essenciais para lidar com incertezas
e criar solugdes inovadoras em ambientes tecnoldgicos (Fitsilis et al., 2018; Prifti et
al., 2017). Esperava-se, por exemplo, que competéncias como Analise e Interpretagcao
apresentassem maior influéncia, considerando o papel da manutengao preditiva como
uma das areas mais avangadas da Industria 4.0 (Psarommatis et al., 2023).

A integracdo entre modelos de personalidade e competéncia tem sido
discutida por diversos autores. Rodrigues (2017) indica que a Amabilidade esta
relacionada a Apoio e Cooperagdo, enquanto Conscienciosidade se conecta a
Organizagao e Execucgao e Abertura a Experiéncia a Analise e Interpretacédo. Essa
correspondéncia ajuda a explicar como fatores individuais podem se traduzir em
comportamentos observaveis, fortalecendo a convergéncia entre os modelos Big Five
e Great Eight (Bouwmans et al., 2024).

Nas analises secundarias, a ANOVA por género nao identificou diferengas
estatisticamente significativas nos tracos de personalidade, o que diverge
parcialmente da literatura. Estudos como Youssef e Sayour (2025) apontam que
mulheres tendem a apresentar escores mais altos em Extroversdo, Amabilidade e
Conscienciosidade. No entanto, considerando o baixo numero de participantes do
sexo feminino (n=3), ndo é possivel atribuir significado estatistico robusto a essas
diferencas. No caso das competéncias, os resultados indicam estabilidade estrutural
entre os géneros, corroborando a validade do modelo Great Eight como instrumento
invariavel (Kerzi€ et al., 2021)

O grupo classificado por experiéncia apresentou diferengca marginalmente
significativa para o fator Abertura a Experiéncia, com tamanho de efeito elevado entre
colaboradores com mais de 20 anos de experiéncia. Esse resultado é coerente com a
literatura, que sugere que profissionais experientes podem desenvolver maior
autoconfianga e percepcao de controle sobre o ambiente, o que os leva a assumir
mais riscos e buscar solugdes criativas (Tao et al., 2021).

Quanto a escolaridade, observou-se diferenca estatisticamente significativa
apenas para o fator Amabilidade do modelo de competéncias, com efeito de amostra
irrisério. Estudos prévios indicam que niveis mais altos de instrucdo estao associados
a escores mais elevados em Conscienciosidade, Amabilidade e Abertura a

Experiéncia (Jansen; Hinz, 2022; Simonse et al., 2024). Assim, embora o efeito
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observado tenha sido discreto, ele se alinha as tendéncias tedricas sobre o impacto
da educagéo no desenvolvimento de competéncias sociais.

Por fim, as analises por faixa etaria apontaram diferengas marginalmente
significativas para Amabilidade (personalidade) e Apoio e Cooperagao
(competéncias), com valores mais altos para profissionais acima de 41 anos. (Faure
et al. (2019) sugerem que, com o avango da idade, ha tendéncia de aumento nos
escores de Amabilidade e Conscienciosidade, e reducdo em Extroverséo,
Neuroticismo e Abertura a Experiéncia. Esses resultados ajudam a compreender
como a maturidade pode fortalecer tragos de estabilidade emocional e comportamento

colaborativo em contextos industriais complexos.
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5 CONCLUSOES

Esta pesquisa analisou a personalidade e as competéncias com o objetivo
de identificar quais os fatores destes modelos influenciam no desempenho dos
profissionais de manutencao no contexto da industria 4.0.

De modo geral, os resultados sugerem que o desempenho na Manutengao
4.0 ndo se restringir a competéncias técnicas, mas envolver também aspectos
competéncias comportamentais e tragos de personalidade. Ainda que as diferencas
identificadas tenham sido, em sua maioria, marginais, os achados indicam tendéncias
que merecem investigacao adicional sobre o papel dos fatores humanos na adaptacéo
as tecnologias emergentes.

O estudo aponta diregdes promissoras para pesquisas futuras sobre a
interacdo entre personalidade, competéncias e desempenho em contextos de

manuteng¢do com a utilizagéo de tecnologias digitais.

5.1 LIMITAGOES E PESQUISAS FUTURAS

Como observado capitulo 4 durante a apresentacdo dos resultados, os
instrumentos utilizados apresentaram o chamado efeito teto (Liu; Wang, 2021), ou
seja, todos os itens receberam notas altas. Isso pode indicar que as perguntas néo
estdo adequadas para a populagdo estudada o que pode influenciar nas analises,
especialmente erro tipo I.

Para pesquisas futuras, recomenda-se adaptar os inventarios utilizados
com base nos conceitos de aquiescéncias, com escalas psicométricas de autorrelato
balanceadas (Primi et al., 2019). Ser “balanceada” significa que a escala se apresenta
constituida por igual numero de itens com semantica positiva e negativa em relagao
ao fator (Filho et al., 2021).

Outra recomendacéo é a aplicacdo dos questionarios como ferramenta de
avaliacao pelos proprios gestores. Antes da coleta de dados, os instrumentos foram
apresentados a 11 lideres da area, que relataram compreender todos os itens e
reconheceram sua relevancia pratica para a gestao das equipes de manutengao. Esse

retorno inicial refor¢ca o potencial de uso do instrumento em contextos corporativos e
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indica a necessidade de estudos que validem sua aplicagdo sob diferentes
perspectivas hierarquicas.

Dessa forma, esta dissertagao contribui em duas frentes. Do ponto de vista teodrico,
amplia a compreensdo sobre como competéncias comportamentais e tragos de
personalidade influenciam o desempenho em operag¢des de manutengao inseridas no
cenario da Industria 4.0. Do ponto de vista pratico, oferece subsidios para estratégias
de recrutamento, desenvolvimento e gestdo de equipes de manuten¢do automotiva,
reforcando a importancia de integrar dimensdes técnicas e humanas para enfrentar
os desafios da digitalizagao industrial (Muniz et al., 2025; Psarommatis et al., 2023;
Werbinska-Wojciechowska; Winiarska, 2023).
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ANEXO

Este Anexo apresenta um resumo do desenvolvimento do protocolo de
pesquisa sobre Personalidade (Rodrigues e Gomes, 2022) e Competéncia
(Rodrigues, 2021).

O inventario de personalidade (Rodrigues e Gomes, 2022) foi baseado em
3 questionarios que ao longo do tempo se mostraram confiaveis empiricamente sendo
eles: Personality Factor Questionaire (16PF-5; Cattell, 1975), Eysenck Personality
Questionnaire Revised (EPQ-R; Eysenck et al., 1985), e o NEO PI-R (Costa & McCrae,
1992). Ja o questionario de competéncias foi baseado na revisdao da literatura
(Rodrigues, 2021).

Os dois questionarios utilizaram o mesmo processo de construgcéo e
validacado. Na primeira etapa foram realizadas 97 entrevistas semiestruturadas com
colaboradores de uma empresa de consultoria que foram avaliados como alta
performance. Os resultados serviram de base para o desenvolvimento de 75
perguntas relacionadas a personalidade e 120 para competéncias. Estas perguntas
foram submetidas a 10 docentes com experiéncia em avaliagdo psicolégica e
psicométricas, utilizando escala Likert de 1 a 10. Apos esta analise, foram definidas
45 questdes para o questionario de personalidade e 48 para competéncias. Na
segunda etapa, foi realizada analise fatorial exploratéria que contou com a
participacdo de 173 pessoas, apos a extragdo dos dados através de estudos
estatisticos, se mantiveram 23 perguntas para o inventario de personalidade e 24
competéncias, porém a escala Likert foi alterada para de 1 a 7. A etapa trés foi de
analise fatorial confirmatodria, participaram desta fase 407 pessoas, onde o0s
instrumentos se mostraram confidveis para os constructos avaliados. A seguir

detalham-se os questionarios.



comportamentos. Utilize a seguinte escala de 7 pontos e coloque a frente de cada
uma das afirmagdes a resposta que melhor se adequa a sua situacdo. Nao existem

respostas certas ou erradas, apenas descreva a sua opinido da forma mais precisa e

ANEXO A - COMPETENCIAS

Por favor, indique com que frequéncia manifesta os seguintes

sincera possivel.

0,
Nunca | Raramente | Ocasionalmente 50% das Frequentemente Quase Sempre
vezes Sempre
1 2 3 4 5 6

. Os meus colegas podem sempre contar comigo.

. Tenho grande facilidade em relacionar-me com todas as pessoas.

. Estimulo os meus colegas de grupo/equipa a darem o seu melhor

. Sou capaz de ajustar o meu comportamento a diferentes situacoes.

. Sempre que fago um acordo tento beneficiar ambas as partes.

1
2
3
4. Geralmente comparo informacdes para verificar semelhancgas e diferencas.
5
6
7

. Tenho facilidade em lidar com colegas de diferentes culturas.

8. Gosto de participar em atividades que me permitam melhorar o meu
desempenho

9. Motivo 0 meu grupo/equipa para que seja bem-sucedido(a).

10.

Transmito 0 meu conhecimento para desenvolver o espirito de equipe.

11.

Quando fago uma apresentacao preparo-me antecipadamente.

12.

Gosto de explorar temas novos.

13.

Procuro desenvolver ideias que permitam melhorar o desempenho do

meu grupo/equipe.

14.

Tenho facilidade em lidar com as novas tecnologias.

15.

Adapto-me facilmente a novas situacoes.

16.

Consigo identificar os trabalhos prioritarios.

17.

Tenho interesse em aprender cada vez mais.

18.

Tomo, frequentemente, a iniciativa.

19.

Partilho os meus conhecimentos sempre que me sao solicitados.

20.

Influencio positivamente os meus colegas do grupo/equipe.

21.

Desempenho as minhas tarefas de forma organizada.

22.

Tenho interesse em saber o que vou aprender em cada disciplina.

23.

Encaro as novas situacbes como um desafio a superar.

24.

Geralmente dou apoio as pessoas com quem lido diariamente.




ANEXO B - PERSONALIDADE
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Por favor, indique com que frequéncia manifesta os seguintes comportamentos. Utilize

a seguinte escala de 7 pontos e coloque a frente de cada uma das afirmagdes a

resposta que melhor se adequa a sua situagdo. Nao existem respostas certas ou

erradas, apenas descreva a sua opiniao da forma mais precisa e sincera possivel.

0,
Nunca | Raramente | Ocasionalmente 50% das Frequentemente Quase Sempre
vezes Sempre
1 2 3 4 5 6 7

. Sou paciente.

. Faco sempre mais do que me € solicitado.

. Estou sempre disposto(a) a aprender coisas novas.

. Considero-me uma pessoa calma

. Considero-me uma pessoa tolerante.

. Estou sempre pronto(a) a ajudar.

. Realizo todas as tarefas que me sao atribuidas com o mesmo rigor.

. Consigo resolver problemas complexos.

OO NO O WN =~

. Fago amigos com facilidade.

10. Integro-me facilmente em qualquer grupo.

11. Sou pouco impulsivo(a).

12. Sou altruista.

13. Coloco os interesses do grupo a frente dos meus.

14. Gosto de conhecer pessoas novas.

15. Penso minuciosamente em todos os prés e contras antes de tomar uma
decisao.

16. Sinto-me bem quando estou rodeado(a) de pessoas.

17. Ponho os outros em primeiro lugar.

18. Sou uma pessoa humilde.

19. Adapto-me facilmente a novos contextos (e.g., culturas, ambientes).

20. Considero-me uma pessoa exigente.

21. Sou uma pessoa descontraida.

22. Nao tenho receio em enfrentar qualquer tipo de desafio.

23. Sou pontual.
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