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Personalidade: quatro abordagens, usos distintos

Ficha comparativa para compartilhar com sua equipe

Escolha pela finalidade, pelo instrumento e pelas evidéncias aplicaveis a funcéo; ndo apenas pelo nome do modelo.

MBTI Organiza preferéncias em tipos para apoiar 0 autoconhecimento e o desenvolvimento.

Instrumento de preferéncias Na selecdo: Foi concebido para desenvolvimento, ndo para selecionar candidatos. [1]
tipolégicas

Everything DiSC Apoia conversas sobre estilos comportamentais, comunicacéo e relagdes de trabalho.

Familia especifica de Na selecdo: Segundo seu editor, ndo se destina a decisdes de contrata¢éo. Essa orienta¢éo
avaliagoes baseada em DISC  nzo descreve todos os produtos chamados DISC. [2]

Big Five Descreve diferencas individuais em dimensdes, em vez de atribuir um tipo tnico. N&o é um
Modelo de cinco dimensdes Unico teste.
continuas de tragos Na selecdo: Seu uso na selecdo depende do instrumento especifico e das evidéncias

pertinentes a fungdo, populagao e idioma. [3, 4]

ADEPT-15 Tem o Big Five como base, com dimensdes adicionais e 15 aspectos de personalidade.

Instrumento de personalidade  Na selecdo: Interprete suas evidéncias considerando contexto, amostra e funcdo. Ndo ha
orientado ao trabalho superioridade universal demonstrada sobre instrumentos Big Five. [5]

Antes de escolher

Defina a funcao; verifique verséo, idioma, normas, populagdo e evidéncias do instrumento. Combine personalidade com
avaliagao cognitiva, entrevistas estruturadas e outras evidéncias pertinentes. Mantenha o julgamento humano: um resultado
isolado ndo € um veredito sobre uma pessoa. [6]

Limites cientificos

Os estudos concorrentes do ADEPT-15 analisam profissionais ja empregados; ndo provam, por si s6, sucesso em futuras
contratag6es. Correlagdo e variancia explicada nédo séo percentuais de contratacdes bem-sucedidas. Associa¢des ndo
demonstram causalidade nem garantem desempenho ou reducéo de riscos.

Fontes publicas e escopo
1. MBTI: finalidade e limites segundo seu editor.
https://www.themyersbriggs.com/en-us/support/mbti-facts

2. Everything DiSC: desenvolvimento versus contrata¢éo; nao todos os produtos DISC.
https://lims.everythingdisc.com/disc-vs-predictive-index

3. Barrick & Mount (1991): Big Five e desempenho profissional.
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.1991.tb00688.x
4. Zell & Lesick (2022): sintese de desempenho geral, académico e profissional.
https://doi.org/10.1111/jopy.12683
5. Aon: informacdes do produto. O artigo analisa Boyce & Capman (2017), 2.2 ed., cap. V. Solicite a documentacéo ao fornecedor; ndo
hospedamos o manual.
https://www.aon.com/unitedkingdom/trp/talent-tools/adept.jsp
6. Sackett et al. (2022): reviséo da validade dos procedimentos de selecao.
https://pubmed.ncbi.nim.nih.gov/34968080/

Sintese original da HR Catalisis - Ndo é um manual, relatério de candidato ou orientacéo diagnéstica. Consulte o artigo aberto para detalhes e
limites dos estudos.
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