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Resumo: Este artigo aborda de forma sucinta aimportancia da avaliacao de perfil no ambiente corpo-
rativo paraaprevencidode comportamentos delituosos. Saber identificar o perfildoindividuo de forma
correta, auxilia no processo de contratacdo de colaboradores honestos. Outro ponto de grande rele-
vancia é a identificacdo do psicopata corporativo, ou também, o narcisista corporativo. Para efetuar
umaboacontratacdo, é abordadatambém as questdes referentes a Entrevista Cognitiva, que deforma
adaptada, pode trazer beneficios consideraveis para o entrevistador e apoiar de forma eficiente a ava-
liacdo de presonalidades. Questdes relativas a investigacao, prevencao, dissuasao de fraudes, devem
fazer parte do ambiente organizacional.
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Abstract: This article briefly discusses the importance of profiling in the corporate environment to prevent cri-
minal behavior. Knowing how to correctly identify the individual’s profile helps in the process of hiring honest
employees. Another point of great relevance is the identification of the corporate psychopath, or also the cor-
porate narcissist. To make the hiring process smooth, issues related to Cognitive Interviewing are also addres-
sed, which, in an adapted way, can bring considerable benefits to the interviewer and efficiently support the
assessment of personalities. Issues related to investigation, prevention, deterrence of fraud, must be part of the
organizational environment.
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1.INTRODUCAO

Avisao diferenciada em um ambiente corporativo com o olhar voltado para o comportamento do indi-
viduo, possibilita a rapida reacdo e tomada de decisdo quando algum evento desagradavel ocorre.
Compreender o ser humano desde sua contratacdo até sua ascensdo na organizacao, pode ser benéfi-
co quando necessario investigar algum ato delituoso como corrupcao e fraude, além de auxiliar positi-
vamente na prevencao dos delitos. Saber reconhecer uma pessoa propensa a cometer determinados
atos delituosos, ajuda a organizacdo a estar um passo a frente em relacdo aos problemas.

Ainda neste ensejo encontramos elementos interessantes para o exame, dissuasao e prevencao de
fraudes, bem como, pode-se auxiliar uma organizacao a livrar bons colaboradores de mas influéncias
e momentos desagradaveis com colegas propensos a cometer atos como bulling, assédio moral, vio-
|éncia psicoldgica e/ou fisica, manipulacao, entre outros. Para combater esses e outros problemas, as
organizacbes podem contar com a avaliacdo de personalidade.

A avaliacao da personalidade teve seu surgimento em ambientes clinicos nao tradicionais a medida
que os psicélogos passaram a desempenhar papéis consultivos. A partir deste ponto, a avaliacido de
personalidade passou a ficar presente em diversos outros ambientes, como por exemplo o ambien-
te de sauide, ambiente forense, casos civis, direito de familia, ambientes educacionais e ambientes
organizacionais.

Basicamente, neste artigo, abordaremos o ambiente organizacional, no entanto, cabe uma pequena
descricacdo em cada ambiente:

e Ambientes de saude - pode ser util na identificacdo de aspectos psicoldgicos da do-
enca fisica, monitorando a adaptacao a doenca crénica ou incapacidade, estimando a
tolerancia a procedimentos cirurgicos e revelando as fontes de um estilo de vida insa-
lubre ou ma conformidade com o tratamento prescrito.

e Ambientes forenses - as indicacdes de teste de personalidade de deficiéncia mental
podem contribuir em casos criminais para determinacées de competéncia e sanidade.

e Casoscivis-osachadosdeavaliacdode personalidade relacionados adisfuncéo psico-
l6gicaouincapacidade sdo, muitas vezes, relevantes no julgamento de danos pessoais
e pedidos de incapacidade.

e Direitodefamilia-éimportanteemcasosondehdanecessidadedelevantamentodas
informacgodesdeteste de personalidade sobre as qualidades pessoais e o ajuste psicol6-
gicodas criancas e de seus pais sdo comumente consideradas namediacdodosdireitos
de guardae visitacdodacrianca.

e  Ambienteseducacionais-osresultadosdasavaliacdes de personalidade podemiden-
tificar anecessidade de prestar aconselhamento ou servicos educacionais diferencia-
dos, como para alunos com problemas de conduta ou aprendizagem.

e Ambientes organizacionais - a avaliacdo da personalidade pode ser (til na avaliacdo
de candidatos aemprego ou promocao, e os resultados dos testes podem ajudar a de-
terminar a aptidao para o dever de pessoas que se tornaram psicologicamente preju-
dicadas ou que se comportaram de maneiras que levantaram preocupacao sobre seu
potencial de violéncia.

Revista Juridicada Universidade do Sul de Santa Catarina



Unisul de Fatoede Direito

2. PREPARANDO-SE PARA AVALIACOES DE PERSONALIDADE

Basicamente, entende-se que o psicélogo é o profissional devidamente autorizado a aplicar as técni-
cas e métodos de avaliacdo de personalidade quando se trata da psicologia clinica, no entanto, isso ndo
significa que todos tém este potencial. E extremamente importante que o profissional seja bem capa-
citado e que ao se preparar para realizar uma avaliacdo de personalidade, os examinadores tenham
estruturado de formabastante metddica as perguntas de encaminhamento que serdofeitas, bemcomo
os tipos de conclusdes e recomendacdes que responderao a essas perguntas. A preparacao adequada
envolve, por exemplo, esclarecer aquestio dereferénciae selecionarumabateriade testes, bem como,
também deve incluir a obtencao de consentimento informado da pessoa que deve ser examinada.

Colocando-se em um contexto que néo seja a avaliacao clinica, no contexto de um pessoal por exem-
plo, suponha que umaorganizacao esteja buscando ajuda na avaliagdo de candidatos a uma posicdo de
lideranca. Neste contexto, o conhecimento prévio sobre as caracteristicas de personalidade que pro-
vavelmente promoverdo uma lideranca eficaz, como ser enérgico, decisivo, assertivo, autoconfiante
e razoavelmente inabaldvel, podem estar sob dominio de outro profissional, que ndo seja necessaria-
mente formado em psicologia. Sendo assim, entende-se inclusive que o examinador, neste ensejo, pode
ser outro individuo com conhecimento de causa, ou seja, notoério saber.

Um criminal profiler por exemplo, podera ser um grande auxiliar naelaboracao de questiondrios e orien-
tacdes quanto a técnicas de avaliacdo continua. No Brasil, um criminal profiler ou perfilador criminal é
formado a partir de alguma pds-graduacao reconhecida pelo MEC.

Contudo, compreende-se que a familiaridade com a relevancia das caracteristicas de personalidade
para o potencial de lideranca, coloca os examinadores em um cendrio mais propicio para focar nessas
caracteristicas nacoleta, interpretacio e relatério de dados de avaliacdo, de modo que facilitem o pro-
cesso de selecdo daorganizacao.

Weiner e Greener (2017), ponderam que de forma geral, compreende-se que no ambiente corporativo, o
modelo de avaliacdo empregado é conhecido como avaliagées administrativas. Os autores ainda citam
que as avaliagcdes administrativas devem ser realizadas em beneficio das partes que as solicitam, ou seja,
0s propositos administrativos normalmente caracterizam avaliagcdes em ambientes forenses, educacio-
nais e organizacionais. Portanto, como exemplo, temos o cendrio onde o examinador pode ter sido solici-
tadoaesclarecer questées como se um preso deve ser colocado em liberdade condicional,emse tratando
de um ambiente forense, ou responder se algum colaborador deve ser promovido a um cargo executivo.

Segundo Weiner e Greener (2017), as que irdo participar de uma avaliacdo administrativa, temem con-
sequéncias negativas do exame, visto que sdo obrigadas a comparecer, ou seja, ndo é uma avaliacdo
oriunda de um apoio procurado como ocorre na clinica. Os autores ainda ponderam que as pessoas
administrativamente referidas podem recusar-se a ser examinadas. Reconhecer essas implicacoes,
auxiliar o examinador a antecipar as atitudes e preparar-se para discutir com a pessoa questdes como
quem receberd os resultados do exame.

3. CONFIABILIDADE DIFERENCIAL DOS DADOS OBTIDOS

Individuos cooperativos em divulgar suas caracteristicas de personalidade tendem a responder aos
testes de forma franca. Em contrapartida, pessoas relutantes em divulgar informacdes pessoais, seja
como uma preferéncia caracteristica de estilo de personalidade para manter seus pensamentos e sen-
timentos para si mesmos ou como um esforco consciente e deliberado para reter ou ocultar informa-
coes. Portanto, arelutancialimita os dados de teste que os examinadores podem obter, a extensdo das
inferéncias interpretativas que podem desenhar e a confianca com que podem apresentar suas con-
clusdes e recomendacoes.
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Apesar de sua aversao a auto divulgacao, os examinados relutantes ao serem encaminhados para ava-
liacdo administrativa, podem querer evitar parecer relutantes, podendo inclusive, cooperar conside-
ravelmente com os procedimentos de teste. Porém cabe observar que, ainda que sejam cooperativos,
no entanto, os individuos relutantes, podem, muitas vezes comprometer a confiabilidade dos dados de
teste que produzem, respondendo menos plenamente do que poderiam. Contudo, os inventarios de
autorelato, podem auxiliar de modo que o individuo forneca o maior nimero de informacées crediveis,
visto que amaioriadestes inventarios de autorelatério incluem escalas de validade que ajudam aiden-
tificar quando os dados obtidos sdo enganosos ou ndo confidveis.

4. FRAUDE E CORRUPCAO EM TEMPOS DE DESASTRE

De acordo com Kratcoski (2018), apds grandes desastres, em que um grande nimero de pessoas se
tornamvitimas tendem a trazer a tona o melhor de algumas pessoas, bem como o pior de outras. Neste
contexto pode-se observar um grande nimero de individuos dispostos a praticar a caridade, traba-
lho voluntario, entre outros. No entanto, ainda para Kratcoski (2018), para alguns individuos, esses
eventos catastréficos oferecem oportunidades de ganho pessoal trazendo a tona aqueles que dese-
jam lucrar com esses eventos catastroficos, engajando-se em varias atividades criminosas, incluindo
fraude e corrupgdo. Uma vez que a economia esta em uma recessao ou depressao severa, a porta se
abre ainda mais para corrupcao e fraudes adicionais de outros grupos, como organizagdes criminosas.

Kratcoski (2018) também pondera que ha outros tipos de fraudadores como aqueles que arrecadam
fundos para as vitimas, mas nunca repassam esses valores as vitimas, empreiteiros de construcdo e
reparos questionaveis e aqueles que roubam as identidades das vitimas para fazer reivindicagoes.
Qutraafirmacdode Kratcoski (2018), inclui que fraudes de empreiteiros de construcio e reparos asso-
ciadas as consequéncias de grandes desastres incluem cobranca excessiva, trabalho de ma qualidade
ou trabalho nao finalizado.

5.0 PSICOPATA NO AMBIENTE CORPORATIVO

Apds compreender um pouco como funciona a avaliacido de perfil e os contextos comuns onde ocorrem
as fraudes e esquemas de corrupcao, € possivel entrar no assunto que trata a identificacdo do psico-
pata no ambiente corporativo e o que isso pode representar para uma organizacdo. A primeira vista,
individuos com tendéncias psicopaticas podem parecer atraentes durante orecrutamento e podemter
sucesso a curto prazo, mas argumentamos que, semelhante a individuos com tendéncias narcisistas,
os aspectos destrutivos da personalidade apareceréo a longo prazo (Campbell, Hoffman, Campbell e
Marchisio (2011).

De acordo com Fritzon (2020) ha estudos que concluem que a capacidade de encantar, manipular e
enganar outros permitiu que lideres psicopatas alcancassem um aparente sucesso em suas carreiras,
apesar de indices de desempenho negativos e comportamentos potencialmente prejudiciais a cor-
poracéo e seu pessoal. Ainda para os autores, particularmente seu componente interpessoal, esta-
va positivamente associado as classificacoes internas do estilo Carisma/Apresentacao (criatividade,
pensamento estratégico e habilidades de comunicacao) e negativamente associado as classificacoes
de Responsabilidade/Performance (sendo um jogador de equipe, habilidades de lideranga e gerencia-
mento e realizaces gerais). Em contrapartida, Stevens, Deuling e Armenakis (2012) descobriram que
apsicopatia esta positivamente relacionada a tomada de decisbes antiéticas.

Fritzon (2020) pondera que a pesquisa de Ragatz, Fremouw e Baker (2012) é um exemplo de trabalho
que explora tracos psicoldgicos entre infratores do colarinho branco. Os resultados da pesquisa suge-
rem que os infratores do colarinho branco tém pontuacdes mais baixas na criminalidade do estilo de
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vida, mas pontuacdes mais altas em algumas medidas de psicopatologia e tracos psicopaticos em com-
paracao com os infratores do colarinho branco. Ainda para Fritzon (2020), da mesma forma, McKay,
Stevens e Fratzi (2010) examinou a psicopatologia do criminoso de colarinho branco agindo como um
lider corporativo. Eles analisaram o impacto do comportamento de um lider sobre outros funcionarios
e aculturaorganizacional desenvolvida durante seu reinado. Eles descobriram o narcisismo, e sugere-
-se que o comportamento narcisista seja frequentemente observado entre os infratores do colarinho
branco (Ouimet,2009, 2010) .Os narcisistas exibem um nivel excepcionalmente alto de amor-préprio,
acreditando que sdo excepcionalmente especiais e merecem elogios e admiracao.

Galvin, Lange e Ashforth (2015) conforme apontado por Fritzon (2020), estudaram varios infratores de
colarinho branco conhecidos nos Estados Unidos e descobriram que muitos deles se identificavam tio
fortemente com a organizacdo que se consideravam o nticleo do negdcio. Esse fenébmeno pode ser deno-
minado de identificacdo narcisica com a organizacao. Essa forte identificacdo com a organizacao pode,
por si so, levar a um nivel mais alto de crimes do colarinho branco. Quando a organizacéo é percebida
comoelamesma,ele ouelapodeargumentar quetemdireitoaoenriquecimento as custasdaorganizacao.

Segundo Fritzon (2020), também chama a atencdo para as fases pelas quais psicopatas bem-sucedidos
ganham quantidades crescentes de organizacdes de poder, superando os que tém autoridade parando
apenas proteger o psicopata, mas efetivamente criando um “ambiente fraudulento” envolvendo gover-
nanca corporativa corrupta e psicopatia corporativa sistémica dando origem a enxurrada de escan-
dalos corporativos ocorridos nos tltimos anos.

Finalmente, Fritzon (2020) cita um modelo de processo expandido, o qual é fornecido por McKay,
Stevens e Fratel (2010) que descrevem como individuos dentro de uma organizacédo sao atraidos e
apoiam uns aos outros, conspirando para permitir que o crime de colarinho branco ocorra e ndo seja
detectado; eles descrevem esses atores emtermos de lideres e seguidores, semelhante a conceituacao
de Babiak sobre o psicopata e seus “bodes expiatérios”.

Aqueles com personalidades maquiavélicas sdo mais propensos a acabar com o mau comportamento
financeiro quando pegos, ou quando as recompensas nao sao percebidas como suficientes, diferente-
mente dos psicopatas que sdo impassiveis por punicdo ou antecipagdo de punicdo, conforme argumen-
ta Fritzon (2020). Ambos os tipos de personalidade tém potencial para atuar como “falsos agentes” em
relacdes contratuais, resultando em potencial desercéo, ndo reciprocidade da boa vontade, e persua-
sdo para persistir com um mau negécio quando apresentado com um plano de sucesso futuro. Ha gran-
des dificuldades, inclusive, associadas a deteccao e monitoramento de comportamentos oportunistas
oudesonestos em determinados contextos organizacionais, por exemplo, organizacoes do setor publi-
coou hibridos, dadas estruturas complexas de autoridades multicamadas.

Recomenda-se uma série de estratégias, incluindo melhor triagem antes da negociacao contratual, e
durante avida util do prazo de contrato, bem como intervencdes para melhorar o automonitoramento
daqueles que podem ser afetados por esses “falsos agentes” para se proteger contra processos como
aceitacdo de pequenas violagdes de confianca, afirma Fritzon (2020).

Segundo Fritzon, Watt e Duncan (2020) afirma, hd uma forma de mensurar e identificar a possivel psi-
copatia do individuo por meio do B-Scan 360. Para os autores, o B-Scan 360 é baseado no modelo de
psicopatiade Hare e exige que os entrevistados classifiqguem seus gerentes em declaracoes relevantes
para psicopatia, como por exemplo, “aparece como suave, polido e charmoso”. Entretanto, os autores
afirmam também que a ferramenta carece de mais testes, embora mostre-se bastante promissora.

AnoXIN°23 | JulhoaDezembro | 2021

173



Universidade do Sulde Santa Catarina

174

Figura 1. Quatro fatores modelo B-Scan de psicopatia. B-SCAN.

Ingratiates him/herself Insensitive

Glib Rarely shows emotions

i Manipulative - Callous .
Uses charm / ! Cold inside

Unethical Insensitive

Claims expertise Remorseless

Rationalizes No empathy
Not loyal Intimidating
No planning Angry
Unreliable Intimidating
Unfocused . / ! - Asks harsh questions
Unfocused Aggressive
Not patient Threatens coworkers
Unreliable Dramatic

Fonte: Factor structure of the B-Scan 360: a measure of corporate psychopathy

6. ATRIADE SOMBRIA

Ainda em se tratando de personalidade do individuo, é necessario compreender, mesmo que de for-
ma resumida, a triade sombria, também chamada de triade negra ou sombria, compreende os tracos
de personalidade do narcisismo, maquiavelismo e psicopatia. O nome é derivado das qualidades que
representam, basicamente triade sombria da psicopatia, narcisismo e maquiavélica e comportamento
de trabalho contraproducente (CWB). Conforme afirma Fritzon (2020), os tracos da triade sombria
explicaram uma quantidade substancial de variancia na previsio do comportamento negativo do tra-
balho e,em menor grau, o desempenho do trabalho.

Conforme ponderam Fritzon, Watt e Duncan (2020), estudos sobre a ligacio entre funcionarios de nivel
superiorde gestdocomtracosdetriade sombria, parecemser limitados por quatro limitagdes recorrentes:

1) Emprimeirolugar,aliteraturaatual baseia-seemferramentasconsideradasinadequa-
das paraavaliar tracos de personalidade da triade sombria no ambiente corporativo

2) Faltade pesquisa empirica empregando executivos de alta administracao onde a tri-
ade sombria prototipica (ou seja, narcisismo subclinico, psicopatia subclinica e ma-
quiavélico) sdo mais propensos a serem encontrados.

3) Falta de investigacdo empirica sobre varidveis moderadora que podem influenciar
arelacado entre executivos com personalidades DT e sua tendéncia a se envolver em
comportamento de trabalho contraproducente.

4) Faltaclarezaem torno dadiferenciacio entre as construcdes da triade sombria e sua
relacdo com resultados positivos e negativos no local de trabalho.
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Contratar um individuo inadequado ou problematico pode acarretar custos enormes para uma orga-
nizacao, que vao desde a perda de dinheiro, quebra cultural, desmoralizacdo da equipe, relacées rom-
pidas, perda de oportunidades, litigio potencial e reputacido danificada. Muitos dos encarregados de
recrutamento e gestdo de funcionarios tém uma compreensao geralmente limitada de tracos e atribu-
tos problematicos ou sombrios da triade, e acabam tomando decisées de recrutamento baseadas em
primeiras impressoes e histérico de trabalho.

Para auxiliar nareducéo de contratacado de individuos delituosos, temos como apoio 3 aspectos impor-
tantes para incluir na técnica de contratacido, como a entrevista, avaliacio e triagem, e processos de
gestao e politica.

7. AENTREVISTA

A entrevista é muitas vezes a pedra angular do recrutamento de funcionarios e, sem duvida, o compo-
nente mais alto. Se feito corretamente, o processo de entrevista pode identificar um candidato ade-
quado e agilizar o tempo de recrutamento, no entanto, se mal definido, com direcéo limitada e ponde-
racoes incorretas de atributos, podem ocorrer custos significativos para a organizacgéo.

Segundo apontado por Fritzon (2020), pesquisas sugerem que os entrevistadores sio muitas vezes
incapazes de detectar enganos durante a entrevista de emprego e que fingir pode levar ao sucesso da
entrevista. De acordo com Fritzon (2020), individuos com tracos de personalidade da triade sombria
possuem uma maior propensao a dissimular em entrevistas de emprego. Dado esse fato, conforme
Fritzon (2020) afirma, pode haver a necessidade de empregar técnicas inovadoras de entrevista afim
de melhorar a qualidade das informacdes fornecidas pelo candidato e fornecer aos entrevistadores
informagdes mais contextuais e interpessoais sobre o candidato e assim aumentar a capacidade de
detectar enganos.

Fritzon (2020) pondera que dois desses métodos que foram desenvolvidos no contexto forense
incluem a Entrevista Cognitiva e o modelo PEACE incorporando uma série de melhorias significativas
na quantidade e qualidade da informacao obtidas com testemunhas e suspeitos envolvidos no crime,
respectivamente. A Entrevista Cognitiva é baseada nos processos psicolédgicos de percepgdo, memo-
ria,dindmicasocial e comunicagdo e temaumentado o recall de sujeitos em aproximadamente 30-50%,
melhorando as habilidades de memadria e comunicacgéo.

Fritzon (2020) traz, ipsis literis, que em um momento semelhante no Reino Unido, o quadro PEACE foi
proposto como um método de acordo com o contexto de abordagem policial que poderia ser aplicado
sistematicamente em todo o policiamento. O modelo utiliza técnicas de gestao de conversas e entre-
vistas cognitivas e possui utilidade em diversos contextos. Na primeira etapa, planejamento e prepa-
racao (P) o entrevistador é preparado acessando uma série de informacées sobre o entrevistado. Ao
contrério dos métodos padrado de entrevista de emprego, isso potencialmente envolveria relatérios
de revisdes de pesquisas, a fim de planejar um questionamento baseado em cendrios que se baseia
no conhecimento adquirido sobre forcas e fraquezas ocupacionais passadas. Engajamento e explica-
cao (E) envolve construir relacionamento e potencialmente interagir com o candidato de forma ndo
estruturada, o que pode proporcionar uma oportunidade de avaliar as habilidades e comportamentos
interpessoais do entrevistado quando eles estio “desprevenidos”. Na fase de conta (A), a entrevista
de emprego passaria pela fase de questionamento substantivo, e novamente sugere-se que, por ter
conhecimento préviodo entrevistado, pode ser possivel sondar umrelato de eventos especificos de tal
forma que surgem inconsisténcias. Por fim, o encerramento (C) e a avaliacio (E) envolveriam resumir
detalhes-chave fornecidos durante a entrevista e, a seguir, o entrevistador reflete sobre ainteracao e
foca particularmente em quaisquer eventos interpessoais incomuns ou relativos.

AnoXIN°23 | JulhoaDezembro | 2021

175



Universidade do Sulde Santa Catarina

176

Fritzon (2020) define que paraque umentrevistador seja habilidoso e capaz, sdo necessarias as seguin-
tes caracteristicas:

1) A capacidade de detectar e identificar alteracées no comportamento nio verbal, su-
gestivas de evasdo ou engano.

2)  Acapacidadedeobservarmudancasnosestadosemocionais,intencéo,disposicdoouatitude.
3) Acapacidade de formar umaimagem geral da entrevistacomo um todo.

4)  Ashabilidadesparadeterminarindicadoresde ambiguidade,imprecisdooucontradicao.

Para Fritzon (2020), em situacdes de recrutamento de alto risco, além de funcionarios organizacionais
relevantes, recrutadores especializados e treinados devem direcionar entrevista e selecao de funcio-
narios. Outro ponto importante ponderado por Fritzon (2020), é que cargos de alto risco nos dominios
corporativos podem incluir grandes salarios, cargos de poder, capacidades financeiras, papéis de lide-
ranca, interacgoes significativas com as partes interessadas e consideravel controle interno.

Devido a essas caracteristicas, Fritzon (2020) afirma que talvez nem sempre seja razoavel esperar que
o pessoal de RH, gestores ou outros profissionais internos tenham as habilidades e a expertise para
realizar uma entrevista estruturada, detectando o engano, identificando inconsisténcias comporta-
mentais e emocionais, desenvolvendo uma formulacao de tracos de carater e capazes de incorporar
ferramentas de avaliacdo dentro dos processos de entrevista. Sendo assim, recomenda-se que um
profissional devidamente capacitado conduza entrevistas, podendo este ser um consultor contratado
especificamente para aquela demanda em especifico.

8. AVALIAGAO E TRIAGEM

De acordo com Fritzon (2020) a avaliagdo adequada fornece um método robusto e confidvel de com-
preensao dos comportamentos no local de trabalho. No entanto, o uso de instrumentos que examinam
o comportamento, caracteristicas de personalidade nao clinica, carater, integridade, raciocinio moral
eresolucio de problemas aplicados é considerado adequado para praticas de recrutamento organiza-
cional. Essas areas permanecem separadas de qualquer forma de investigacdo médica e ndo sdo con-
sideradas para exigir ou envolver informacdes relacionadas a vida pessoal de um candidato, em vez de
especificas para o trabalho, atributos, habilidades e necessidade organizacional.

e Testesdeintegridade - A perdafinanceira, conforme afirma Fritzon (2020) é apenasum
componente dos CWBs, com outros impactos, incluindo reputacdo danificada, perda
de pessoal e sabotagem e, a integridade torna-se uma caracteristica essencial de ca-
rater que indica tendéncias morais e éticas. Para Fritzon (2020), a integridade implica
que umindividuo é incorruptivel,impecavel e consistente em suas palavras e agcoes.

e Honestidade - Had uma série de métodos para examinar a honestidade, incluindo testes
de integridade, indicadores de engano ou inconsisténcia durante a entrevista e veri-
ficacdo colateral. A honestidade pode ser examinada através de testes de integridade
ouem medidas auténomas, onde cendrios sdo fornecidos e um candidato é obrigado a
darumarespostaforcada.

e  Personalidade- As caracteristicas dapersonalidade podemterimplicacdes significativas
nolocal de trabalho,com dimensdes de personalidade observadas como preditores mo-
deradosdodesempenhodatarefa, eficiénciado trabalho e desempenho contextual. Um
objetivo primario dos instrumentos de avaliacdo deve ser determinar como os tracos de
personalidade influenciam a probabilidade de comportamento de cidadania organiza-
cional (OCB, comportamento positivo no local de trabalho) e comportamento contra-
producente no local de trabalho (CWB, comportamento problematico ou prejudicial).
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Proteger ativos, trabalhadores e interesses das partes interessadas é um dever da empresa, contudo,
precisahaver esforcos razoaveis paracumprir essas obrigagcoes e reduzir orisco de danos ocorridosem
qualquer uma dessas areas. A etapa de triagem e avaliacdo do recrutamento é um processo valioso e
ricoemdados, pelo qual podem ser obtidas caracteristicas essenciais relacionadas ao comportamento,
atitudes e tomada de decisdo de um candidato. Os componentes do teste de integridade, honestidade,
habilidades aplicadas de resolucao de problemas (cenarios especificos baseados em trabalho) e testes
de personalidade fornecem umaformulagdo do carater de um candidato. O carater é uma caracteristi-
cacrucial de um lider e funcionario bem-sucedido, muitas vezes associado a prosperidade a longo pra-
z0,em vez de mudancas e ganhos de curto prazo.

9. GESTAO E PROCEDIMENTOS

Segundo Fritzon (2020), afim de proteger organizacgdes e funcionarios dagamade implicacées que podem
surgir da psicopatia e personalidades obscuras no local de trabalho, € preciso examinar uma série de are-
as-chave relevantes para a gestao organizacional e procedimentos. Ainda que o processo de recrutamen-
to sejaexcepcionalmente importante paraidentificar o candidato correto, os processos que umaempresa
tem em vigor para gerenciar novos funciondrios e questoes de preocupacdo comportamental sdo igual-
mente valiosos. Fritzon (2020) considera que os procedimentos internos de gestao dentro de uma organi-
zacao podem apoiar ou dificultar um negécio, fornecendo seguranca, poder e flexibilidade suficientes, ou,
alternativamente, expondo aempresa a exploracio por meio de fraquezas e lacunas no sistema.

Fritzon (2020) considera que algumas das razées para CWB ou sabotagem podem incluir problemas
financeiros, ganancia, direito, raiva, vinganca, inveja, busca de excitacao e poder. Para individuos psi-
copatas ou com tracos de personalidade sombria, essas motivacdes podem impulsionar o compor-
tamento, entretanto, o desejo de dominacao pode ser mais estimulante, promovendo o auto-ganho
independentemente dos custos que possater paraos outros. Segundo Fritzon (2020),emdiversosinci-
dentes de CWBs, até pode ser possivel identificar motivacéo, entretanto, no caso da psicopatia isso
nem sempre é claro. Fritzon (2020) ainda pondera que individuos psicopatas agem dessaformaporque
consideram tolice ndo o fazer.

Fritzon (2020) explica que um dos equivocos comuns sobre o uso de instrumentos de avaliagao den-
trodas organizacgoes é que eles s6 se aplicam a triagem inicial dos funcionarios, ndo aplicando revisoes
periddicas de avaliacdo. Conform ainda considerado por Fritzon (2020), o papel da avaliacdo apds o
recrutamento, serve auxiliar no monitoramento de funcionarios ou na investigacdo da equipe.

Tamborim (2021) traz o Modelo Tridrquico, o qual sugere que diferentes concepcdes de psicopa-
tia enfatizam trés caracteristicas observaveis em varios graus. Foram feitas analises com relacdo
a aplicabilidade de ferramentas de medicdo a este modelo, como Lista de Verificacdo de Psicopatia
(PCL, PCL-R) e Inventario de Personalidade Psicopatica (PPI). Tamborim (2021) descreve QOusadia,
Desinibicao e Maldade a seguir:

e Ousadia - Baixo medo, incluindo tolerancia ao estresse, tolerancia a falta de familia-
ridade e ao perigo, e alta autoconfianca e assertividade social. O PCL-R mede isso
de maneira relativamente pobre e principalmente por meio da Faceta 1 do Fator 1.
Semelhante adominanciadestemidado PPI. Pode corresponder adiferencas naamig-
dalae emoutros sistemas neurolégicos associados ao medo.

e Desinibigdo - Controle de impulso pobre, incluindo problemas com planejamento e
previsao, falta de controle de afeto e impulso, demanda por gratificacdo imediata e
restricoes comportamentais deficientes. Semelhante ao Fator 2 do PCL-R e a antis-
socialidade impulsiva do PPI. Pode corresponder a deficiéncias nos sistemas do lobo
frontal que estao envolvidos nesse controle.
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e  Maldade - Falta de empatia e ligagdes intimas com os outros, desprezo por ligagdes
intimas, uso de crueldade para ganhar poder, tendéncias exploradoras, desafio a auto-
ridade e busca destrutiva de excitacdo. O PCL-R em geral esta relacionado a isso, mas
em particular a alguns elementos do Fator 1. Semelhante ao PPI, mas também inclui
elementos de subescalas na antissocialidade impulsiva.

e Processosgerenciais- Asempresasexigemcodigos de conduta,valoresespecificados,
direcdo estratégica e objetivos, praticas de seguranca (prevencao, protecio, detec-
caoedissuasio), padrdes de treinamento, niveis de transparéncia e politicas de saida.
Todos esses processos e politicas precisam ser claros e estabelecidos, sem estes, é di-
ficil identificar, gerenciar e resolver questdes de conduta dentro do local de trabalho,
conforme afirma Fritzon (2020).

Para Fritzon (2020) se as empresas tém processos internos suficientes para relatar preocupacoes em
relacdo a problemas com gestores por exemplo, entdo este é muitas vezes o caminho mais adequado.
No entanto, se alguém esta sendo vitimado por seu CEO, a pessoa encarregada de liderar o negocio e
gerenciar reclamacoes, isso pode apresentar um dilema e tanto. Ter um chefe psicopata pode ter um
impacto debilitante em um funcionario e levar ainimeros problemas profissionais e pessoais.

10. CONCLUSOES

A construcdo da psicopatia geralmente atrai conotagdes negativas relacionadas a natureza patolégica
do transtorno. Entretanto, alguns pesquisadores consideram que existem algumas qualidades positi-
vas e adaptativas possuidas por individuos com tracos de triade sombria que podem ser potencialmen-
te vantajosos em um ambiente corporativo. Essas qualidades adaptativas incluem ser criativos, decisi-
vos, confiantes, estratégicos e habeis comunicadores que muitas vezes possuem fortes habilidades de
apresentacao pessoal.

Foi possivel observar também que, devido as implicacoes desses tipos de personalidade no local de
trabalho, é importante concluir entrevistas minuciosas, realizar avaliacées de triagem e ter politicas e
procedimentos de gestao sélidas pararesponder as questdes de conduta.

Embora nado abordado neste artigo, a titulo de curiosidade, recentemente surgiram novas pesquisas
sobre uma “triade leve”, considerada como caracteristicas de personalidade opostas as relacionadas a
triade sombria. Atriade leve é composta pelo humanismo (valorizando ovalor dos outros), fé nahuma-
nidade (acreditando na bondade) e kantianismo (“tratar as pessoas como fins para si mesmas”). Em
comparacao com a triade sombria, a triade leve esta associada a maior satisfacdo de vida, uma benefi-
céncia em relacao aos outros e resultados orientados ao crescimento. Em contraste, a triade sombria
esta relacionada ao egoismo, desfechos sociais adversos, exploracio e agressividade.
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