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Resumo

As técnicas de recrutamento de pessoas observadas na atualidade nao mais t€m a fun¢do, como a encontrada nos
primordios do século XX, de um simples preenchimento de cargos a fim de compor a forca de trabalho de uma
organizagdo. Hoje, a busca por profissionais visa encontrar individuos que tenham um reconhecido potencial
para contribuir na construgdo das metas organizacionais. O presente estudo teve como objetivo avaliar
instrumentos e métodos de analise de perfil profissional em estudantes universitarios. Caracterizou-se como uma
pesquisa de abordagem quantitativa, de natureza exploratoria e descritiva de corte transversal. A amostra foi
composta por 110 alunos, nos quais foram aplicados trés questionarios de analise de perfil: DISC, Ancoras de
Carreira e Teste de Perfil Comportamental, e por quatro empresas clientes do centro universitario que mais
utilizam o servico do Balcio de Empregos. Os resultados mostraram que o Teste de Perfil Comportamental se
mostrou o mais indicado para o uso no Balcdo de Empregos da institui¢do, ja que apresentou 1% de erro em uma
questdo em que o aluno esqueceu de realizar a marcacdo, o que configurou um erro de atencdo e nao de
interpretacdo, e traz resultados tao eficazes quantos os outros, permitindo tragar o perfil do candidato.

Palavras-chave: Teste DISC. Ancoras de Carreira. Teste de Perfil Comportamental. Analise de Perfil.

1 INTRODUCAO

Na atual economia do Vale do Taquari-RS, o crescimento da industria e comércio, o
aumento de sua populacdo, a chegada de novas tecnologias de informagdo e produgdo e o
acesso da sociedade aos bens de consumo, acarretaram em um "boom" economico,
principalmente imobilidrio, que colocou a cidade de Lajeado no centro desse crescimento
demandando, sobretudo insumos que supram as necessidades dos mais diversos setores da
economia (O INFORMATIVO, 2013). Situada na regidao central do Rio Grande do Sul
(Estado que fica ao sul do Brasil), o Vale do Taquari ¢ formado por 36 municipios, que
totalizam uma area de 4.821,1 Km? (1,71% do Estado), e com mais de 348.435 habitantes
(3,11% da populagdo gaucha), conforme a populagdo estimada pela Fundagdo de Economia e

Estatistica (FEE) em 2014 (UNIVATES, 2016).

Durante todos os anos de crescimento e expansao econdmica da regido, a UNIVATES
formou 10.343 estudantes de Graduagdo e Sequenciais, 2.172 em nivel de Pds-graduagdo e
2.389 nos cursos Técnicos. Atualmente oferece 46 cursos de graduacdo (bacharelado,

licenciatura e superiores de tecnologia), um sequencial, 14 técnicos, 25 pos-graduacao, além

! Académica do Curso de Administra¢do da Univates.
? Professora Ma. do Curso de Administracio da Univates. E-mail: lici@univates.br



de diversos cursos de extensdo (UNIVATES, 2016). Nesse sentido, deve-se ressaltar o dever
social da instituicdo UNIVATES com seus alunos, a sociedade e seus cidadaos. Portanto, a
institui¢do interessa formar profissionais qualificados e também em inseri-los no mercado de
trabalho. Para tanto, oferece o servigo do Balcdo de Empregos, que mantém um banco de
curriculos online dos alunos, intermedia sua colocacdo e também realocagdo nas empresas €

organizagdes que demandam profissionais.

Dessa forma, a pesquisa que estrutura o presente estudo visou contribuir no
atendimento de um dos objetivos estratégicos do Centro Universitario UNIVATES até 2020,
tracado para a captagdo de talentos do Balcdo de Empregos da institui¢do. O objetivo em
questdo refere-se a busca por talentos latentes na Univates e fortalecer este tdo importante

servico, que ¢ a (re)colocacao de profissionais no mercado.

Como forma de atingir o objetivo estratégico, o estudo pretendeu avaliar instrumentos
e métodos de andlise de perfil profissional aplicados em estudantes universitarios. Os
objetivos especificos, por sua vez, enquadraram-se em: (i) levantar os instrumentos mais
adequados de avaliacdo de perfil profissional; (ii) analisar a qualidade dos fatores estruturais
dos instrumentos e suas aplicagdes; (iii) verificar os instrumentos ¢ métodos mais indicados
para identificar talentos. A fim de compor os objetivos propostos o estudo, apoiou-se em
autores que tratam de assuntos pertinentes ao tema da selecdo e captacdo de talentos, além de
uma pesquisa de campo aplicada em uma amostra de académicos da instituicido UNIVATES.
Ao final do estudo o(s) teste(s) que mais se adequarem as metas estratégicas, serao aplicados

ao Balcao de Empregos da UNIVATES.

Ottoboni (2016) explica que o fator que mais dificulta a atracdo de talentos ¢ a falta de
conhecimento sobre esse processo por parte das empresas. Ainda sdo poucas as organizagdes
que estdo empenhadas em construir um conhecimento de valor consistente que permita saber
quais talentos buscar e saber quais as motivacdes dos profissionais que atuam na organizagao,
quais atributos sdo os mais valorizados, o que a concorréncia oferece em termos de salarios e
beneficios, 0o que atrai ou ndo os profissionais para a empresa, como formar lideres que
engajem a equipe € os transformem em multiplicadores, refor¢ando a cultura desejada, além
de desenvolver a capacidade de se comunicar de forma clara e aberta com profissionais em

potencial.



Tendo em vista o exposto, esta pesquisa pode vir a contribuir para futuros estudos do
mesmo tema, além de servir como base pratica para estudantes, profissionais € empresas tanto
do mercado regional quanto nacional e internacional abrangidos pela instituicdo. Cabe
também ressaltar a novidade deste estudo, ja que a pesquisadora entrou em contato com
diversas instituicdes de ensino e nenhuma destas realiza trabalho semelhante ao que a
UNIVATES pretende implantar: entregar a organiza¢do solicitante da divulga¢do da
oportunidade de trabalho, além do curriculo de alunos e diplomados, o teste de perfil do
candidato a vaga de emprego. Para tanto, pretende-se que, quando o estudante preencher o
curriculo de forma online no website da institui¢do, ocorra o preenchimento do(s) teste(s) de

perfil profissional como quesito obrigatorio para a finalizagdo do processo de inscrigao.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Evoluc¢ao do processo de recrutamento e selecio de pessoal

As técnicas de recrutamento de pessoas observadas na atualidade ndo mais tém a
funcdo, como a encontrada nos primordios do século XX, de um simples preenchimento de
cargos a fim de compor a for¢a de trabalho, em um sentido quantitativo de nimeros, desejada
pela organizagdo. A busca por profissionais € mao-de-obra no mercado visa encontrar
individuos mais alinhados com os objetivos estratégicos da empresa, ou seja, pessoas que
tenham um reconhecido potencial para contribuir na constru¢do das metas organizacionais

(CARVALHO; PASSOS; SARAIVA, 2009; SOUZA, 2013).

Ao se falar em estratégia ou administragdo estratégica da empresa, deve-se entender
que a mesma representa uma ferramenta que busca atingir vantagens competitivas. A escolha
e a formulacdo da estratégia ¢ um passo critico para o alcance da vantagem sobre os
concorrentes. Barney e Hesterly (2011) salientam a importancia do processo de administracao
estratégica, ja que este representa um conjunto sequencial de analises e escolhas que podem
aumentar a probabilidade de que uma empresa decidirda por uma estratégia mais apta a gerar
vantagens competitivas frente ao mercado. Esse conceito nos traz a figura da administragdo
estratégica como um processo de definicdes, ou seja, como sera planejada, definida e
construida a estratégia corporativa. Wright, Kroll e Parnell (2000) explicam que a
administracao estratégica ¢ um termo mais amplo do que a estratégia por si s6. Nela devem-se

realizar diversas tarefas que sdo: analisar oportunidades e ameagas, pontos fortes e fracos,



estabelecer missdo e objetivos organizacionais, formular estratégias para cada nivel da

empresa, implementar estratégias e realizar o controle estratégico.

J4

O recrutamento e selegdo de pessoas ¢ uma pratica tdo antiga quanto a propria
organizacdo das sociedades. No entanto desde os primodrdios da civilizacdo até a idade
moderna esse processo esteve centralizado nas forgas militares, e abastecimento de escravos
como mao-de-obra ndo encontrando respaldo na sociedade civil. Os critérios de escolha eram
baseados em questdes da anatomia humana como forca, agilidade e compleicao fisica

(CARVALHO; PASSOS; SARAIVA, 2009).

Para Souza (2013) foi com o advento da Revolugdo Industrial no século XVIII que
uma profunda mudanga nos meios de producdo do mundo ocidental ocorreu. As industrias
passaram a ter um crescimento frenético e desordenado em fun¢do das maquinas que podiam
explorar cada vez mais rapido os recursos minerais e agricolas como forma de matéria-prima
na produ¢do de bens de consumo para a populacdo. Uma enorme for¢a de trabalho humana
passou a ser demandada pelas industrias. Esse crescimento desordenado do mercado, regido
por novas leis comerciais, gerou a necessidade de estudos sobre as formas de producao e de
utilizacao das forgas de trabalho, em detrimento do empirismo e improvisagdes utilizadas, e

que promovessem a eficiéncia e produtividade das organizagdes.

A partir dai nomes como Taylor e Fayol iniciaram a busca pelo preenchimento
adequado das vagas de empregos, pois com a Revolucdo Industrial, investimentos cada vez
mais pesados foram feitos na busca de se conseguir aumento de eficiéncia dos procedimentos
industriais. As organizagdes passaram a acreditar firmemente que um sistema de recompensas
assalariado traria como resultado, retornos positivos. Gerentes e administradores, além de
buscarem atrair pessoas mais adequadas para o desempenho dos cargos, deveriam ainda
conseguir que esses empregados pelos quais eram responsaveis utilizassem a totalidade do seu

potencial no trabalho que lhes era atribuido (BERGAMINI, 2013).

Sirota, Mischkind e Meltzer (2007) comentam que na verdade ndo existe mais
poderosa tatica de motivacao do que dar liberdade para que as pessoas competentes facam
seus trabalhos da maneira que acharem melhor. Weiten (2002) interpreta o pensamento de
Maslow, e propde que as pessoas ficariam frustradas se ndo pudessem fazer uso de todo o seu

talento ou buscar seus verdadeiros interesses ao almejar um posto de trabalho.



2.2 Competéncias desejadas pelas empresas

Segundo Silva (2013), a palavra competéncia primeiramente ¢ utilizada para significar
a capacidade, no sentido de aptidao, talento ou habilidade, que permite uma pessoa poder
exercitar ou fruir de um direito. Perrenoud (2000, p. 47) diz que "uma competéncia orquestra
um conjunto de esquemas. Envolve diversos esquemas de percep¢do, pensamento, avaliacio e

agao".

Ruas et al (2005) lembram que o conceito de competéncia incorpora a ideia de
capacidade. Capacidades podem ser explicadas como os conhecimentos, habilidades e
atitudes desenvolvidas em diversas situagdes (como na escola, na formagdo superior, em
cursos, na experiéncia pratica, na familia, no convivio social) e que podem ser mobilizadas,
colocadas em acao nas mais diversas situagdes especificas no cotidiano. O exercicio de uma
competéncia consistird na combinagdo e na mobilizacdo dessas capacidades para a execugao
de determinadas tarefas ou conjunto de tarefas. Os interesses mobilizam as atitudes (querer
fazer), a informag¢do mobiliza o conhecimento (saber o que e porque fazer), e a técnica
mobiliza a habilidade (saber fazer), que quando combinados ativam a area da competéncia.

Na Figura 1 pode ser observada a concepcao de Ruas e colaboradores.

Figura 1 - Formagao da competéncia

Gonhecimento
(0 que fazere o porqué) gy T TAEY

Capacidade 4 Vontade

(como fazer) 2 (desejo de fazer)

Fonte: Ruas e colaboradores (2005).



Com a grande quantidade de faculdades no pais sdo langados no mercado de trabalho
anualmente milhares de profissionais com as mesmas qualificagdes técnicas, o que aumenta a
competitividade, trazendo a tona a necessidade do profissional possuir um diferencial em

relacdo a grande massa (FARIA, 2009).

Faria (2009) ainda explica que primeiramente as empresas procuram, cOmo maior
fonte de diferenciacdo, a atitude, aquele comportamento impulsionado por uma disposi¢ao
interior que transforma idéias em agdes reais. O profissional de atitude deve possuir foco
naquilo que faz, além de ser pré-ativo ao criar o seu caminho buscando a antecipagao dos
acontecimentos e problemas. Outra competéncia muito valorizada ¢ a resiléncia, ou a
capacidade de resistir a choques mantendo sua forma original. Na vida profissional a
resiliéncia significa a capacidade das pessoas de passarem por crises, pressoes ¢ adversidades,
tanto de cunho profissional quanto familiar, superando essas situacdes e saindo delas
fortalecido e transformado positivamente. A pessoa resiliente desenvolve a competéncia de

reconstruir-se € moldar-se a cada obstaculo sem perder a sua esséncia.

Hoje as empresas procuram trabalhadores com 6tima satde fisica para aguentar o
estresse, a pressao € a correria imposta pelas atividades diarias. Em suma, o mercado procura
pessoas motivadas, otimistas e de bem com a vida que ndo dependem do ambiente externo
(familia, amigos, vida particular) para estarem realizando ativamente suas fungdes. Também
procura pessoas que queiram ir além fazendo mais do que apenas o que lhe ¢ solicitado,
excedendo as expectativas, tudo com clareza e ética de individuos que possuem valores bem
definidos e transmitam confiabilidade ao grupo. Também sdo desejadas pessoas cooperativas
que aceitem somar esforcos a fim de atingir o objetivo maior da empresa que € o sucesso

(SOUZA, 2013).

r

O profissional de sucesso ¢ aquele que sabe administrar; organizando, investindo,
dividindo e repassando seu capital intelectual; assumindo assim um perfil que privilegie:
Flexibilidade, Gerenciamento de riscos, Logica de raciocinio, Conhecimento de idiomas,
Saber trabalhar em equipe, Habilidade para lidar com pessoas, Iniciativa e criatividade,

Lideranga, Aprendizado continuo, Multifuncionalidade (FARIA, 2009).

Por final, o mercado procura por pessoas que tenham paixao por aquilo que fazem,
sabendo alinhar o prazer as suas aptidoes de forma a exteriorizar o talento que reside em seu

interior (FARIA, 2009).



2.3 Processo de captacio de talentos - recrutamento

Segundo Fleury (2001), o recrutamento ¢ o processo de atrair para ingressar nas
organizagdes esse recurso valioso, que sdo as pessoas, conforme a caréncia por pessoal. No
recrutamento de pessoas da atualidade nao basta ter quantidade, mas sim atrair a qualidade
necessaria com candidatos que mais facilmente se adaptem a forma de trabalhar e as

exigéncias da empresa.

Segundo a Universidade Paulista - UNIP (2015), o processo de recrutamento pode

ocorrer de forma interna ou externa as organizagdes.

Recrutamento interno - Acontece no ambito organizacional, os candidatos ja fazem
parte da organizacdo, ja trabalham nelas, s3o os proprios funcionarios. O
recrutamento interno oferece uma oportunidade ascensdo funcional aos
colaboradores, quando os promove ou os transfere para outros departamentos da
empresa, aumentando assim, a motivagdo dos mesmos. Esta modalidade de
recrutamento traz vantagens tanto para os colaboradores por terem chance de
crescimento profissional, quanto as organizacdes que ndo necessitardo ir buscar
pessoas externas a sua instituicdo para suprir sua necessidade, eliminando assim,
gastos com selegdes, contratagdes, integragcdes ou treinamentos. Porém, algumas
desvantagens sdo apontadas neste processo, sao elas:

1. Auxilia na manutengdo da rotina da organizagio;

2. Inibe a entrada de idéias e conceitos novos que poderiam ser trazidos com os
novos colaboradores;

3. Deixa inalterada a cultura organizacional;

4. Mantém constante o capital humano da organizagao.

Recrutamento externo - Nesta modalidade de recrutamento as vagas disponiveis sdo
preenchidas por candidatos pertencentes ao Mercado de Recursos Humanos, ou seja,
nao fazem parte da organizagdo. Ao contrario, estdo buscando adentrar na
instituicdo. A empresa apenas diz ao mercado qual o perfil de candidato ela esta
buscando. O recrutamento externo permite a inser¢do de novas idéias para auxiliar
no desenvolvimento das empresas. Ha uma espécie enriquecimento de capital
intelectual (UNIP, 2015, online).

O processo de recrutamento pode ser desenhado pelas seguintes etapas que se iniciam
com o surgimento de uma ou mais vagas na organiza¢ao: Andlise e compreensao do perfil do
cargo em aberto, Desenvolvimento de fontes de recrutamento, Banco de dados de
empregados, Banco de talentos, Banco de curriculos de candidatos, Indicacdo de empregados,
Cartazes ou anuncios na entrada ou recepcdo da empresa, Contato com sindicatos ou
associacdes de classe, Contato com outras organizacdes que atuam no mesmo mercado,
Anuncios em jornais e revistas, Anuncios no radio e televisdo, Agéncias de emprego e

consultorias, Sites de recrutamento pela internet (FLEURY, 2001; CARVALHO; PASSOS;
SARAIVA, 2009).



No que tange ao foco desta pesquisa cabe salientar que o banco de talentos se
diferencia do banco de dados comum. Enquanto que o banco de dados ¢ um cadastro de
identificacdo das pessoas que congrega informagdes gerais, o banco de talentos resguarda
dados das potencialidades especificas dos individuos e a sua adequagao para as diferentes
vagas, principalmente no caso de posi¢des gerenciais (CARVALHO; PASSOS; SARAIVA,
2009).

Ottoboni (2016) explica que um talento € aquela pessoa que se diferencia por seus
conhecimentos técnicos especificos, pela geracdo de resultados e por suas competéncias
comportamentais bem desenvolvidas, que lhe permite uma melhor adaptagdo aos valores e a

cultura da organizagdo em relag@o a outros profissionais.

2.4 Processo de captacio de talentos — selecao

O processo de selecdao, como todo o processo de tomada de decisdo, necessita de dois
elementos chave: o conhecimento sobre o fluxo de atividades necessarias ao processo seletivo
e o perfil adequado do profissional de sele¢do a fim de garantir a qualidade desse processo

(ALMEIDA, 2009).

Antes do inicio de qualquer processo de selecdo deve-se realizar uma triagem dos
curriculos a fim de verificar a conformidade e veracidade dos dados constantes. O analista
deve comparar os requisitos exigidos pelo cargo com os dados fornecidos pelo candidato.
Caso seja necessario até uma pré-entrevista deve ser agendada (CARVALHO; PASSOS;
SARAIVA, 2009).

As técnicas de selecao mais utilizadas sdo a entrevista, as dindmicas de grupo e os
testes. A entrevista deve se iniciar com um breve bate-papo com o candidato a fim de quebrar
o gelo. Em seguida com base em um roteiro estruturado o entrevistador aplica as questdes a
fim de avaliar as caracteristicas e o perfil do entrevistado. No entanto o entrevistador deve ser
capaz de explorar as respostas formulando questdes ndo planejadas a fim de aprofundar,
detalhar e esclarecer as respostas do candidato. No final da entrevista deve-se esclarecer
qualquer davida pendente e informar o candidato sobre as proximas etapas do processo
seletivo. Para o sucesso de uma entrevista esta deve possuir um roteiro previamente definido,

alinhado as competéncias que se deseja avaliar (ALMEIDA, 2009).



A dindmica de grupo, quando bem elaborada e explorada, ¢ uma ferramenta capaz de
oferecer informagdes riquissimas e mais detalhadas sobre os candidatos. Caracteriza-se como
uma vivéncia ou pratica realizada com um grupo de pessoas, que por meio de exercicios
orientados que visam atingir objetivos especificos, de forma que no final, venha a se refletir
sobre o que foi feito. Para trazer os resultados desejados deve ser bem planejada e elaborada
de forma a abordar os aspectos necessarios. As dindmicas de grupo ndo sdo usadas apenas
como forma de sele¢ao, mas também dentro do ambiente da empresa e nas mais diversas

organizagoes e grupos sociais (ALMEIDA, 2009).

Ha décadas tem-se nas empresas cargos especializadissimos que refletem toda a
"paraferndlia" criada pelo mundo moderno com o avango tecnologico, econOmico e
populacional. Ou seja, ndo ¢ qualquer um que pode ocupa-los. Por isso que as provas e testes
visam aprofundar os conhecimentos e verificar a capacidade do candidato para a vaga. Os
testes podem ser divididos em psicologicos e de conhecimentos. A construgcdo de provas e
testes de conhecimentos ¢ um processo que exige muita reflexdo e meticulosidade,
consumindo muito tempo de seus elaboradores, a fim de evitar que a prova avalie areas
restritas dos temas abordados, ou que contemplem mais questdes de memorizacao (decoreba)
em detrimento as de raciocinio puro, e vice-versa. Ja os testes psicologicos visam avaliar e
identificar as caracteristicas basicas de sua personalidade, comportamentos mais frequentes, a
forma como raciocinam ¢ suas habilidades (ALMEIDA, 2009; CARVALHO; PASSOS;
SARAIVA, 2009; PONTES, 2015).

O uso da tecnologia e da Internet esta transformando definitivamente as formas de
captagdo e selegdo de candidatos. A contratacdo on line realizada por meio dessas midias
criou um processo denominado de Simula¢do. Por meio da simulacdo eletronica on line €
possivel avaliar uma séria de competéncias do individuo além de sua habilidade em lidar com
a tecnologia. Outra vantagem do método € o de simular muito aproximadamente o ambiente
de trabalho que o candidato ird encontrar. Dessa forma, no caso dele ndo se sentir qualifica,

podera desistir do processo seletivo, contribuindo para a reducdo da rotatividade nas empresas

(HANDLER, 2009).

2.5 Testes de coaching

O coaching representa uma série de técnicas, ferramentas e conhecimentos que

quando aplicadas em qualquer contexto visam uma melhoria de desempenho. Sdo recursos
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advindos de diferentes areas cientificas como administracdo, psicologia e neurologia entre
outros que sdo utilizados no mais diversos ambitos, sejam eles pessoal, familiar, social ou
empresarial. No caso das organizagdes essas técnicas podem tanto ser usadas pela empresa
internamente como forma de selecao de candidatos quanto por uma assessoria de RH externa,
onde a empresa terceiriza o recrutamento ou até o processo de selecdo (IBC COACHING’,

texto digital; COACH BRASIL, 2016).

Hé muito tempo que as areas de recursos humanos mudaram sua estratégia de selecao
por entenderem que ndo basta avaliar a experiéncia de um profissional apenas pelo seu
aspecto de qualificagdo técnica, mas que a empresa precisa, sobretudo de pessoas alinhadas
com seus objetivos e que exprimam atitudes e comportamentos adequados com seus valores e

sua cultura (SG COACHING?, 2016).

O coaching se utiliza de diversos grupos de técnicas como entrevistas
comportamentais com busca por competéncias, testes psicologicos, inventarios de atitudes e
da simulacdo de cendrios para colocar os candidatos em contato com situacdes semelhantes ao
do cotidiano de trabalho da empresa (IBC COACHING, texto digital; COACH BRASIL,
texto digital). Como exemplo ¢ possivel citar o estudo de Melo ef al. (2012), que para o
processo de recrutamento interno, aplicaram trés técnicas: modelo CHA (conhecimento,
habilidades e atitudes), modelo de mudanca em uma primeira etapa, e as perguntas poderosas

e pressupostos da PNL (Programac¢do Neuro Linguistica) em uma segunda etapa .

2.6 Ancoras de carreira de Schein

O conceito de Ancoras de Carreira de Schein (1996) se baseia inicialmente no
conhecimento que ¢ construido ao longo dos anos pelo individuo em sua carreira profissional
tratando das habilidades e dos talentos de cada um. A pesquisa realizada por Schein buscou
identificar aquilo que embasa as decisdes do profissional ou seja, aquilo que ele ndo abre mao

(VASCONCELQOS, 2010).

Para tanto desenvolveu um inventario de Ancoras de Carreira (1993), composto por
40 questdes com uma escala de 1 a 6 em niumeros absolutos que representa o quanto cada item

¢ verdadeiro para o profissional em seu ambiente de trabalho para cada situagao (sentenca)

3 IBC — Instituto Brasileiro de Coaching
*SGC - Sociedade Gaucha de Coaching
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abordada, da seguinte forma: (1) nunca, (2 e 3) ocasionalmente, (4 e 5) frequentemente e (5)
sempre; visando identificar as ancoras de carreira dos individuos dentre oito categorias:
Servigo ou dedicagdo a uma causa (SD), Seguranca/Estabilidade (SE), Competéncia técnica-
funcional (TF), Competéncia geréncia geral (CG), Criatividade empresarial(CE), Desafio
puro (DP), Autonomia/Independéncia (Al) e Estilo de vida (EV) (DUTRA;
ALBUQUERQUE, 2015).

A importancia do trabalho de Schein estd em oferecer ao trabalhador referéncias e
instrumentos que o ajude a orientar as suas escolhas de carreira, promovendo a reflexao sobre
0 que mais valoriza no trabalho, sobre aquilo que o motiva, e sobre as competéncias que
possui ou que lhe faltam, a fim de assegurar a coeréncia entre as suas sucessivas escolhas e os

seus pontos fortes e as vulnerabilidades do seu perfil pessoal (VASCONCELOS, 2010).

2.7 Analise comportamental - método DISC

A ferramenta de avaliagdo comportamental DISC (Dominancia, Influéncia,
Estabilidade e Concordancia) tem importancia reconhecida em todo mundo corporativo sendo
utilizada em recrutamentos, selecdoes, para mapear comportamentos e emocgdes dos
candidatos, realocagdo de colaboradores de acordo com as necessidades da empresa e

avaliagdo das competéncias exigidas para determinados cargos (IBC COACHING, 2016).

A fim de examinar o comportamento dos individuos em um determinado ambiente
Marston (2014), definiu quatro tipos basicos de comportamentos previsiveis observados nas
pessoas € suas respostas comportamentais que ocorrem a partir da combinagdo de duas
dimensdes: uma interna (referente a percep¢ao do poder pessoal no ambiente) e outra externa
(percepcdo do quanto um ambiente pode ser favoravel). Ao cruzar esses vetores
(comportamentos e respostas) obteve uma matriz resultante que mostra os seguintes fatores:
Dominancia (D), Influéncia (I), Estabilidade (S) e Concordancia (C) com suas variagdes em

funcdo dos referencial utilizado).

Para Marston (2014), a individualidade do ser humano ¢ bem mais complexa do que
sugere inicialmente qualquer modelo. A singularidade de cada sujeito pode ser compreendida
a partir do senso de que o ser humano ¢ composto por um ou dois padrdes principais de

comportamento que se destacam frente aos demais. De qualquer forma, estas intensidades sao
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combinadas com as intensidades dos demais fatores e assim € definido o estilo de

comportamento em geral.

A eficacia do método DISC em alcangar as melhores escolhas se deve ao método do
mapeamento comportamental dos profissionais. Avaliar as emog¢des e os comportamentos de
candidatos ¢ muito importante para a contratacdo de “profissionais habilidosos, com pré-
disposicao a trabalhar em equipe, com visdo ampliada, com iniciativa, entre outras qualidades
mensuraveis que o atual mercado busca de seus novos profissionais” (SB COACHING”, texto

digital).

Segundo o IBC Coaching (texto digital) o termo DISC referencia quatro fatores:
Dominancia, Influéncia, Estabilidade ¢ Concordancia:

Dominéncia - Esta relacionada ao modo como cada pessoa lida com as dificuldades
e os desafios. Profissionais com este perfil sdo mais competitivos, objetivos e
orientados para os resultados.
Influéncia - Diz respeito a capacidade de se relacionar e influenciar os outros.
Pessoas com este perfil sdo mais comunicativas, otimistas, populares e tem mais
facilidade para trabalhar em grupo.
Estabilidade - Refere-se a como cada pessoa lida com mudangas. Entre as qualidades
comportamentais deste perfil destacamos: constincia, paciéncia e capacidade nata
para ouvir e ser amistoso.
Concordancia — Esta caracteristica define como cada pessoa lida com as regras
estabelecidas, e as respeita. Entre os comportamentos que melhor definem

profissionais deste perfil, destacamos como: perfeccionistas, analiticas e detalhistas
(IBCCOACHING, 2016, online).

Portanto esses quatro fatores irdo mostrar a percep¢do de cada individuo em relagdo ao

seu ambiente de trabalho apresentando tendéncias e competéncias que contribuam baseado

para a fluidez, a congruéncia e produtividade no ambiente organizacional.

2.8 Teste de perfil comportamental

Baseadas nas metodologias DISC e no trabalho de Ned Hermann algumas consultorias
desenvolveram um teste que ja estd sendo aplicado em empresas para identificar o perfil de
cada profissional. O teste consiste em 25 questdes que sao apresentados ao candidato. Cada
questdo possui quatro palavras ordenadas em listagem alfabética vertical A, B, C, D as quais o
individuo tem sete segundos para escolher ou marcar apenas uma delas. Ao todo, sdo 25 telas.

Ao final, sdo contabilizadas a letra que mais vezes foi marcada revelando o perfil da pessoa da

* SBC - Sociedade Brasileira de Coaching
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seguinte forma: (A) Aguia, (B) Lobo, (C) Golfinho e (D) Tubardo (GSHOW, 2013; IBC
COACHING, 2016).

Segundo o IBC Coaching (2016) tem-se o seguintes resultados:

LOBO: E o organizador. Sempre atento ao planejamento, pontualidade e controle.
Detalhista, conservador, metodico, previsivel, leal, com dificuldade de adaptagdo a
mudangas e responsavel com a realizacdo do combinado ainda sdo algumas de suas
caracteristicas. Areas ou profissdes mais adequadas: Engenharia, Finangas,
Contador, Administrador.

AGUIA: E o idealizador. Uma pessoa que gosta de fazer as coisas de forma
diferente. Algumas das principais caracteristicas dessa pessoa ¢ a curiosidade, a
criatividade, a intuigdo, a flexibilidade, a busca pela liberdade, a visdo de futuro ¢ a
inovagdo. Areas ou profissdes mais adequadas: Marketing, Design, Arquiteto,
Artista.

GOLFINHO: E o comunicador. Também sensivel, que gosta de trabalhar em equipe
e se relacionar com outras pessoas. Esse perfil tem como caracteristica a necessidade
de ser aceito socialmente, colocar a felicidade acima dos resultados, ser reconhecido
por sua equipe e gostar de trabalhar em um ambiente harménico. Areas ou
profissdes mais adequadas: RH/Eventos, Treinamento, Enfermeira, Assistente
Social.

TUBARAO: E o executor. Aquele caracterizado por pessoas que atuam em busca do
resultado, senso de urgéncia, impulsividade, praticidade, com foco no futuro e
comprometido com objetivos. Areas ou profissdes mais adequadas: Atleta
Individual, Médicos, Militares, Vendedores (IBCCOACHING, 2016, online).

Em alguns testes a figura do golfinho ¢ trocada pelo do gato. A idéia desse teste ¢ de
tracar um perfil do individuo a partir de um mapa comportamental que indica qual a

dominancia cerebral de cada pessoa, € como estas preferéncias determinam os

comportamentos e os valores que motivam a todos noés (IBC COACHING, 2016).

3 METODO

Este trabalho, que teve como objetivo avaliar instrumentos e métodos de analise de
perfil profissional aplicados em estudantes universitarios, ¢ de abordagem quantitativa.

Quanto a natureza, caracteriza-se como exploratoria e descritiva de corte transversal.

Malhotra et al. (2005), esclarece que a pesquisa exploratéria pode ser utilizada para
formular um problema ou defini-lo com maior precisdo, identificar cursos alternativos de
acdo, desenvolver hipodteses, isolar varidveis e relacionamentos-chave para uma anélise
adicional e para ter uma melhor percepcao a fim de elaborar uma abordagem do problema. Ja
a pesquisa descritiva descreve caracteristicas do objeto a ser estudado, determina as relagdes
entre as diferentes varidveis envolvidas no estudo (GIL, 2010). A pesquisa descritiva expoe

caracteristicas de determinada populacdo ou de determinado fendmeno. Ela também pode
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estabelecer correlagdes entre varidveis e definir sua natureza, ndo tem compromisso de
explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base para tal explicacio (VERGARA,

2014).

No que se refere a abordagem, Neves (1996) define a pesquisa quantitativa como um
estudo que procura seguir com rigor um roteiro ou plano previamente estabelecido baseado
em varidveis, parametros e hipoteses pontuais e claramente indicadas. Funciona de modo
operacional procurando enumerar ¢ medir eventos empregando ferramentas estatisticas para
obter seus resultados. Conforme Botelho e Zouain (2006), sdo classificadas como uma das
mais aplicadas no mercado, simplesmente pelo fato de estimar maiores propor¢des que seja

algo bem indutivo e de fécil aplicacdo.

A pesquisa de campo, por meio do questiondrio, ¢ uma fase que ¢ realizada apos o
estudo bibliografico, para que o pesquisador tenha um bom conhecimento sobre o assunto,
pois ¢ nesta etapa que ele vai definir as hipoteses e como os dados serdo tabulados e

analisados (MARCONI; LAKATOS, 2008).

A populacao deste estudo contemplou os alunos do Centro Universitario UNIVATES
em um total de 11.723 individuos, assim como as empresas clientes do Balcao de Empregos
da instituicdo, o que implicou em uma divisdo da pesquisa em duas fases: a primeira, da
aplicacdo dos testes com os alunos e a segunda, com as empresas clientes. Para a primeira
amostra, com o objetivo de abranger o maior numero possivel de cursos e tipos
comportamentais e evitando que apenas alunos de administracdo, ja adaptados a testes de
perfil, e por consequéncia, experientes com o processo de preenchimento desse tipo de
formulario, os testes da primeira fase foram aplicados em quatro turmas distintas da disciplina
de Leitura e Producdo de Texto I, obrigatoria para todos os cursos. Para tanto, a pesquisadora
entrou em contato com a Coordenacao do curso de Letras e recebeu a autorizagdo e 0s

horarios para a realiza¢do da pesquisa junto a estas turmas.

Portanto, a amostra da primeira fase foi composta por 110 alunos dos sexos masculino
e feminino, das areas de concentracdo dos Centros de Gestdo Organizacional, Ciéncias
Humanas e Sociais, Ciéncias da Saude e Biologicas, Ciéncias Exatas e Tecnologicas,
distribuidos pelos seguintes cursos: Administragdo de Empresas (13), Arquitetura e
Urbanismo (7), Biomedicina (4), Ciéncias Contabeis (5), Design (3), Direito (11), Educagao
Fisica (14), Enfermagem (1), Engenharia Ambiental (1), Engenharia Civil (4), Engenharia da
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Computacao (2), Engenharia de Controle e Automacdo (1), Engenharia de Producdo (2),
Engenharia de Software (1), Engenharia Elétrica (1), Engenharia Mecanica (3), Engenharia
Quimica (4), Farmacia (4), Fisioterapia (4), Gastronomia (3), Gestdo de Micro e Pequenas
Empresas (3), Gestdo de RH (1), Historia (2), Jornalismo (1), Letras (3), Logistica (2),
Pedagogia (1), Psicologia (5), Quimica Industrial (1), Redes de Computadores (1) e Relagdes
Internacionais (2). Para a coleta dos dados dessa fase, foram aplicados trés questionarios de
anélise de perfil conforme consta em fontes tedricas: (i) Questionario de Ancoras de Carreira
de Schein também conhecido como Inventario das orientagdes de carreira (ANEXO A). (ii)
Teste de Tendéncias Comportamentais ou de Autoconhecimento (DISC) (ANEXO B). A
interface do teste e o Grafico de Resultados DISC (relatorio) é apresentado também no Anexo
B. (iii) Teste de Perfil Comportamental - Aguia, Lobo, Golfinho e Tubario (ANEXO C),
totalizando 330 testes aplicados. Também foram selecionados aleatoriamente oito alunos de
diferentes cursos da institui¢do e cronometrados os tempos de execucdo dos testes a fim de

averiguar se estes podem ser realizados em um tempo factivel.

A amostra da segunda fase foi composta por quatro empresas, clientes da instituigao,
que mais utilizam o servigo do Balcao de Empregos da UNIVATES. Nessa fase do estudo, a
pesquisadora visitou os profissionais responsaveis pelo Recrutamento e Sele¢do das
respectivas empresas onde entregou, pessoalmente, um esboco de como receberiam os
curriculos com os resultados dos testes anexados. Esse esbogo também foi enviando por e-
mail para que pudessem avaliar de melhor forma a proposta apresentada. Os profissionais das

empresas responderam verbalmente qual dos testes iria melhor auxiliar no processo seletivo.

Os dados foram estruturados e analisados utilizando-se de planilha eletronica (Excel
2003), quadros, tabelas e figuras. Das respostas obtidas a partir dos questionarios aplicados,
buscou-se responder aos objetivos propostos no inicio do estudo. Para tanto a analise,
interpretagdo e conclusdo se deram via tratamento e interpretagdo dos dados retomando ao

problema central da pesquisa e as questdes intermediarias do processo.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados aqui apresentados ndo tiveram embasamento tedrico como forma de
analise e comparagado, pois o objetivo do estudo foi, em suma, levantar os instrumentos mais

adequados de avaliacdo de perfil profissional e verificar os instrumentos ¢ métodos mais
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indicados para identificar talentos. Assim, o tema revelou-se uma novidade e ndo foram

encontrados subsidios tedricos junto a literatura e as bases de dados online.

A aplicagdo dos testes ocorreu da seguinte forma: em um primeiro momento, foram
entregues, em papel, e revistos um a um, folha a folha aos alunos, tendo a pesquisadora
explicado os procedimentos de leitura, interpretagdo e preenchimento. Os resultados da

analise das respostas estdo apresentados separadamente por teste:

1. Ancoras de carreira (teste de Schein): o problema inicial foi observado durante a
aplicagdo presencial na escala de graduacao do teste (TABELA 1) a ser atribuida a cada item.
Alguns respondentes ndo compreenderam porque as escalas "Ocasionalmente Verdadeiro para
Mim" e "Freqiientemente Verdadeiro para Mim" possuem as subdivisdes 2 ¢ 3; 4 ¢ 5
respectivamente, ja que as escalas "Nunca Verdadeiro para Mim" e "Sempre Verdadeiro para

Mim" possuem apenas um grau cada uma respectivamente.

Tabela 1 - Escala de gradagdo do teste de perfil das Ancoras de Carreira.

Nunca Ocasionalmente Freqlientemente Sempre
Verdadeiro para Mim  Verdadeiro para Mim Verdadeiro para Mim Verdadeiro para Mim
1 2 3 4 5 6

Fonte: < https://www.univates.br/virtual/mod/resource/view.php?id=515095> (2016).

O fechamento ou finalizagdo desse teste também apresentou dificuldades de
compreensdo por parte dos alunos que esqueciam de contabilizar as atribuigdes dadas aos
itens da lista. Apos responder o teste deve-se localizar os itens de maior pontuacao e destes
escolher os trés que mais se enquadram com a pessoa e atribuir mais 4 pontos para cada um
destes trés a fim de permitir a analise posterior. Estatisticamente na turma 1 - trés alunos, na
turma 2 - dois alunos, na turma 3 - trés alunos e na turma 4 - trés alunos nao buscaram rever
em quais respostas atribuiram os numeros de maior grau (o que mais se enquadra com a
pessoa). Do 11,8% do total dos alunos, que entregou o teste com erros de preenchimento,
10% foi alertados pela pesquisadora ainda em sala de aula e efetivaram as corregdes

necessarias e 1,8% teve seu teste anulado na fase de tabulacao.

Nesse aspecto, reflete-se se essas dificuldades de compreensdo tenderiam a

inviabilizar a realizac¢do do teste de forma online, sem o auxilio de um instrutor.

2. DISC (método de andlise comportamental ou estilo de personalidade): 92 ndo

compreenderam o preenchimento de cada item, que por sua vez sdo divididos em quatro
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espacos para preenchimento (FIGURA 2) na seguinte escala: Colocar 4 para a declaragdo que
descreve a pessoa na maioria das vezes, 3 para a declaracdo que muitas vezes descreve a
pessoa, 2 para a declaracdo que ocasionalmente descreve a pessoa e 1 para a declaragao que
raramente descreve a pessoa, preenchendo o nimero na coluna ao lado da afirmativa. A
dificuldade ocorreu no entendimento que deveriam ser usados, no preenchimento, os quatro
numeros (1; 2; 3 e 4) sem repeti-los, ou seja, cada uma das quatro opgdes deve ter um grau de

participacao na personalidade da pessoa diferente do outro.

Figura 2 - Campos de preenchimento do teste de perfil DISC.

4 = maioria das vezes 3 = muitas vezes 2 = ocasionalmente 1 = raramente
Minha extrovertida
. . de chefe e pacata e de bom senso
personalidade é : e : :
. direta y informal e precisa
mais... expressiva
] realizacdo
Eu prefiro um ¢ fotografias,
; pessoal, ordem,
ambiente em que cartas e lembrancas e .
recompensa e : funcionalidade
estou cercado o minhas conforto P
indicadores . e organizacéo
por... coisas
de alvos
: orientado orientado ; ; i
Meu estilo pessoal orientado p/ equi orientado para
para para
tende a ser... pe/processos detalhes
resultados pessoas

Fonte: <https://www.univates.br/virtual/mod/resource/view.php?id=515095 > (2016).

O problema apresentado, neste teste, foi de os alunos preencherem os quatro campos
mais de uma vez com o mesmo nimero, ou seja, nao distribuiam uniformemente os quatro
graus, o que invalida os resultados. Estatisticamente, mesmo com a explicagdo prévia, 83,64%

(92 alunos) apresentaram duvidas e pediram ajuda.

3. Teste de perfil Comportamental - Aguia, Lobo, Golfinho e Tubarfio: Neste teste
apenas dois alunos esqueceram de assinalar um item, o que apenas representou desatencao,

mas nao significou que houve maiores dificuldades.

Nas quatro turmas, a pesquisadora conseguiu identificar, no momento da entrega, nove
alunos (no total) que apresentaram testes com erros e que foi possivel alerta-los a tempo para
realizarem as correcdes necessarias. Ainda, durante a tabulagdo, 9,1% dos testes foram

anulados em funcao dos erros de preenchimento que se encontram descritos na Tabela 2.
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Tabela 2 - Motivos da anulacao dos testes na tabulagao.

TESTE QTD MOTIVO DO ERRO
ANCORAS 01 Nao atribuiu nimeros pertencentes a escala de graduagio
ANCORAS 01 Nao atribuiu o +4 aos itens na soma final dos resultados
PERFIL Nao assinalou uma das questdes
COMPORTAMENTAL 01
DISC 24 Repetiu mais de uma vez o0 mesmo niimero (grau)
DISC 03 Nao preencheu os quatro campos

Fonte: Da autora (2016).

Para verificar se os tempos de realizagdo dos testes sdo viaveis foram selecionados
aleatoriamente oito alunos de diferentes cursos da instituicdo e cronometrados os tempos de

execucgao dos testes. As médias estdo expressas na Tabela 3 abaixo:

Tabela 3 - Tempos médios de preenchimento dos testes.

TESTE TEMPO MEDIO DE PREENCHIMENTO
ANCORAS 9 minutos com 9 segundos
PERFIL 5 minutos com 49 segundos
COMPORTAMENTAL
DISC 5 minutos com 48 segundos

Fonte: Da autora (2016).

O resultado da segunda fase da pesquisa com os profissionais das empresas clientes,
que analisaram e determinaram qual(is) o(s) teste(s) mais adequado(s) a organizacdo, ¢

apresentado a seguir:

Empresa A: J4 utiliza o método DISC e optou por introduzir o teste das Ancoras de
Carreira.

Empresa B: Ja utiliza o método DISC e o teste do Perfil Comportamental, variando
entre eles de acordo com o cargo pretendido. Acabou optando pelo teste das Ancoras
de Carreira.

Empresa C: Considera o método DISC muito extenso para aplicagdo com os
candidatos e o teste dos Perfil Comportamental. Optaram pelo teste que ja utilizam:
dos Bichos, pois ndo precisariam aplicar mais um teste.

Empresa D: Optaram pelo teste dos Perfil Comportamental, mas ndo deram maiores
informacdes sobre seu processo seletivo.

Desta forma 50% das empresas preferiram o teste do Perfil Profissional e 50% pelas

Ancoras de Carreira.
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CONCLUSAO

Atualmente, a busca por profissionais visa encontrar individuos que tenham um
reconhecido potencial para contribuir na constru¢do das metas organizacionais. O presente
estudo teve como objetivo avaliar instrumentos e métodos de analise de perfil profissional em

estudantes universitarios.

No que se refere ao objetivo especifico de levantar os instrumentos mais adequados de
avaliacdo de perfil profissional, conclui-se que o teste de melhor eficicia a ser aplicado
conjuntamente com o cadastro de curriculos de alunos junto ao Balcao de Empregos da
UNIVATES ¢ o Teste de Perfil Comportamental - Aguia, Lobo, Golfinho e Tubar3o, ja que
este teste se apresentou de compreensdo e preenchimento mais simples para o candidato e
com o menor numero de erros resultantes, advindos de falta de ateng¢do e nao de erros de

interpretagao.

Quanto ao objetivo de analisar a qualidade dos fatores estruturais dos instrumentos e
suas aplicagdes, tem-se que o teste DISC, mesmo com a explicagdo prévia, apresentou
83,64% de duvidas junto aos alunos e também obteve o maior indice de reprovagao devido ao
preenchimento incorreto com 24,55% das avaliagdes anuladas na fase de tabulagdo. Ja o teste
das Ancoras de Carreira de Schein apresentou um indice de 11,8% de problemas. E o teste de
Perfil Comportamental apresentou 1% de erro em uma questdo, onde o aluno esqueceu-se de

realizar a marcagdo, o que configurou um erro de aten¢do e ndo de interpretacao.

O objetivo de verificar os instrumentos ¢ métodos mais indicados para identificar
talentos resultou que o teste de Perfil Comportamental se mostrou o mais adequado para o uso
no Balciao de Empregos da institui¢do, ja que traz resultados tdo eficazes quantos os outros, e
permite tragar o perfil do candidato. Como os candidatos ndo podem encontrar dificuldades
em preencher um questionario, devendo ler e entender, este teste pode ser definido como
simples e acessivel a todos. Outro ponto a favor da utilizagdo do teste de Perfil
Comportamental ¢ que metade das empresas participantes do estudo o escolheram, sendo que
a outra metade que escolheu o teste das Ancoras de Carreira, 50% ja utilizam do teste de

Perfil Comportamental em seu processo de recrutamento.

No que diz respeito as limitagdes do estudo, pode-se relatar resisténcias e
acomodacgdes por parte dos individuos em contribuir com estudos externos, além do fato do

cansaco apresentado por alunos que estudam a noite e trabalham durante o dia, podendo gerar
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situacdes de desatencdo, falta de concentragdo e consequente baixa compreensdao dos testes.
Outra limitagdo ¢ a amostra muito pequena de empresas participantes para a avaliacdo

qualitativa dos dados, que pode nao ser representativa.

Para um maior apuramento estatistico dos resultados, sugestionam-se novos estudos
com a aplicac¢do dos testes em maior nimero de alunos e turmas e visita em maior nimero de
empresas clientes da institui¢do, pois esta pesquisa pode vir a contribuir para futuras
pesquisas do mesmo tema, além de servir como base pratica para estudantes, profissionais e

empresas.

O presente estudo faz parte de um dos objetivos estratégicos da UNIVATES, cujo o
plano de agdo ¢ captar e gerir talentos dos estudantes. Dessa forma, por meio da pesquisa
realizada, foi possivel analisar a possibilidade de agregar um teste de perfil ao curriculo do
estudante, oferecendo, assim, um diferencial as empresas conveniadas com a institui¢do, um
beneficio ao académico, facilitando, portanto, os processos de captagdo e selecdo de

candidatos.
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ANEXO A - Questionario de Ancoras de Carreira

Inventario das orientacdes de carreira

Use a escala seguinte para classificar quanto cada item ¢ verdadeiro para vocé:

Nunca Ocasionalmente Freqlientemente Sempre
Verdadeiro para Mim Verdadeiro para Mim Verdadeiro para Mim  Verdadeiro para Mim

1

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.
20.

21.

2 3 4 5 6
Sonho em ser tdo bom no que fago, de tal forma que meus conhecimentos especializados
sejam constantemente procurados.

Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando sou capaz de integrar ¢ gerenciar o
esfor¢o dos outros.

Sonho em ter uma carreira que me dé a liberdade de fazer o trabalho & minha maneira de
no tempo por mim programado.

Seguranga e estabilidade sdo mais importantes para mim do que liberdade ¢ autonomia.
Estou sempre procurando idéias que me permitam iniciar meu proprio negocio.

Sinto-me bem em minha carreira apenas quando tenho a sensac¢do de ter feito uma
contribuigdo real para o bem da sociedade.

Sonho com uma carreira na qual eu possa solucionar problemas ou vencer com situagdes
extremamente desafiadoras.

Preferiria deixar meu emprego do que ser colocado em um trabalho que comprometa
minha capacidade de me dedicar aos assuntos pessoais e familiares.

Sinto-me sucedido em minha carreira apenas quando posso desenvolver minhas
habilidades técnicas ou funcionais a um nivel de competéncia muito alto.

Sonho em dirigir uma organiza¢ao complexa e tomar decisoes que afetem muitas pessoas.

Sinto-me mais realizado em meu trabalho quanto tenho total liberdade de definir minhas
proprias tarefas, horarios e procedimentos.

Preferiria deixar meu emprego do que aceitar uma tarefa que possa colocar em risco
minha seguranca na organizagao.

Montar meu proprio negdcio ¢ mais importante para mim do que atingir uma alta posigédo
gerencial como empregado.

Sinto-me mais realizado em minha carreira quando posso utilizar meus talentos a servigo
dos outros.

Sinto-me realizado em minha carreira apenas quando enfrento e supero desafios
extremamente dificeis.

Sonho com uma carreira que me permita integrar minhas necessidades pessoais,
familiares e de trabalho.

Tornar-me um gerente técnico em minha area de especializagdo ¢ mais atraente para mim
do que tornar-me um gerente geral.

Sentir-me-ei bem sucedido em minha carreira apenas quando me tornar um gerente geral
em alguma organizagao.

Sentir-me-ei bem sucedido em minha carreira apenas quando alcangar total autonomia e
liberdade.

Procuro trabalhos em organizagdes que me déem senso de seguranga ¢ estabilidade.

Sinto-me realizado em minha carreira quando tenho a oportunidade de construir alguma
coisa que seja resultado unicamente de minhas proprias idéias e esforcos.
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23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.
30.
31.

32.

33.

34.

3s.

36.
37.

38.

39.

40.
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Utilizar minhas habilidades para tornar o mundo um lugar melhor para se viver e
trabalhar, ¢ mais importante para mim do que alcancar uma posi¢do gerencial de alto
nivel.

Sinto-me mais realizado em minha carreira quando solucionei problemas insoluveis ou
venci o que aparentemente era impossivel de ser vencido.

Sinto-me bem sucedido na vida apenas quando fui capaz de equilibrar minhas
necessidades pessoais, familiares e de carreira.

Preferiria deixar meu emprego do que aceitar uma tarefa de rodizio que me afaste da
minha area de experiéncia.

Tornar-me um gerente geral é mais atraente para mim do que tornar-me um gerente
técnico em minha area de especializacao.

Para mim, poder fazer um trabalho a minha propria maneira, sem regras e restrigoes, ¢
mais importante do que seguranca.

Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando percebo que tenho total seguranca
financeira e estabilidade no trabalho

Sinto-me bem sucedido em meu trabalho apenas quando posso criar ou construir alguma
coisa que seja inteiramente de minha autoria.

Sonho em ter uma carreira que faga uma real contribui¢do a humanidade e a sociedade.

Procuro oportunidades de trabalho que desafiem fortemente minhas habilidades para
solucionar problemas.

Equilibrar as exigéncias da minha vida pessoal e profissional ¢ mais importante do que
alcancar alta posi¢do gerencial.

Sinto-me plenamente realizado em meu trabalho quando sou capaz de empregar minhas
habilidades e talentos especiais.

Preferiria deixar minha organiza¢do do que aceitar um emprego que me afastasse da
trajetoria de geréncia geral.

Preferiria deixar minha organizacdo do que aceitar um emprego que reduza minha
autonomia e liberdade.

Sonho em ter uma carreira que me dé senso de seguranca e estabilidade.
Sonho em iniciar € montar meu proprio negocio.

Preferiria deixar minha organizacdo do que aceitar uma tarefa que prejudique minha
capacidade de servir aos outros.

Trabalhar em problemas praticamente insoluveis para mim ¢ mais importante do que
alcancar uma posicao gerencial de alto nivel.

Sempre procurei oportunidades de trabalho que minimizassem interferéncias com
assuntos pessoais e familiares.

Releia suas respostas e localize os itens aos quais vocé atribuiu mais pontos. Escolha os
3 itens que mais se aplicam a vocé e acrescente a cada um 4 pontos. Marque o total de pontos.
Os resultados nao terdo significado real enquanto vocé€ nao ler o texto das proximas segdes.
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ANEXO B - teste DISC

Estilos de personalidade

Nome: Data:

Orientagbes: Leia a pagina da esquerda para a direita. Em ordem decrescente, classifique as citacbes em
cada uma das 15 categorias que melhor descrever seu comportamento de maneira geral. Coloque 4 para a
declaracédo que descreve vocé na maioria das vezes, 3 para a declaracéo que muitas vezes descreve vocg,
2 para a declaracéio que ocasionalmente descreve vocé e 1 para a declaracdo que raramente descreve
vocé. Escreva o nimero na coluna ao lado da afirmativa.

4 = maioria das vezes 3 = muitas vezes 2 = ocasionalmente 1 = raramente

Minha personalidade : extrovertida e pacata e de bom senso
S de chefe e direta : s :
& mais... expressiva informal e precisa
: realizacdo pessoal
s i - e ; fotografias, cartas lembrancas e i
< recompensa e : .
ambiente em que indicadpores de e mignhas "Jcoisas" confortog funcionalidade
estou cercado por... : e organizacao
AOS
Meu estilo pessoal|orientado para arientado para orientado p/ equi arientado  para
tende a ser... resultados pessoas pe/processos detalhes
Minha maneira de| amigavel e uilibrada e ' "
. |direta ao assunto L o fria e objetiva
responder a outros é.. prestativa controlada
7 . ? 3 2 sou selefvo e
Quande ougo  os|fico impaciente minha mente co- QuUEro ouvir com - -
outros eu... muitas vezes meca a divagar atencdo s
. sobre mim . sobre coisas
Eu gosto de falar com|scbre minhas sobre minha :

outros...

realizacles

mesmo e outras

pessoas

familia e amigos

informacdes ou
organizacao

Nos relacionamentos
minha tendéncia é...

dirigir outros

influenciar outros

aceitar outros

avaliar outros

Quando tomo|ser rapido ou usar estudar coletar

. = fazer o que eu : il : .
decisGes, eu tenho|as reages L situacties e ser informagfes e
inclinagao para... impulsivas cauteloso ser objetivo

eu respeito o

Em relagdo ao use do|estou sempre eu tendo a pensar i eu valorizo e
3 tempo, mas nao i
meu tempo, eu acho|pressionado  pelo no custo do . administro bem
que. tempo tempo sou _facimente meu tempo
P P pressionado P
O ritmo com que eu | — cal ki
IO & veloz entusiastico almo controlado
Meu tom normal delemotivo, direto e emotivo e de baixa emocgéo sem emocdo e
VOZé... dindmico entusiasmado e baixa excitacdo reservado
Meus gestos b s abertos e R restritos e
geralmente sdo... P amigaveis intencionais
Minha maneira prefe- ; | | f | d
T orma casua conforme o lugar canservadora
Minhas atitudes em elegantes,
e S tolerantes ou observadoras

geral podem ser autoritarias simpaticas e

: : abertas ou reservadas
descritas como... extrovertidas
Minhas conversas|. o " historias s/ mim "como fazer" efou fatos, informa-

2 ir ao "X" da questio : ~

giram em terno de... mesmo e outros relacionamento cOes e dados

TOTAIS
OBS: A soma das quatros colunas deve ser igual a 150 0

Informar !

pontuacao

#VALOR!
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ANEXO C - Teste de perfil comportamental - Aguia, Lobo, Golfinho e Tubardo

Instrucoes:

Nao tente "acertar” as respostas que parecem mais "adequadas” ou "socialmente corretas” .
Para nao distorcer o resultado, procure ser bem verdadeiro e escolher a resposta mais

adequada "para voce”!

1. Eu sou...
Idealista, criativo e visionario
Divertido, espiritual e benéfico
Confiavel, meticuloso e previsivel

Focado, determinado e persistente

2. Eu gosto de....
Ser piloto
Conversar com 0s passageiros
Planejar a viagem

Explorar novas rotas

3. Se vocé quiser se dar bem comigo...
Me dé liberdade
Me deixe saber sua expectativa
Lidere, siga ou saia do caminho

Seja amigavel, carinhoso e compreensivo

4. Para conseguir obter bons resultados é preciso...
Ter incertezas
Controlar o essencial
Diversao e cerebracao

Planejar e obter recursos

5. Eu me divirto quando...
Estou me exercitando
Tenho novidades
Estou com os outros

Determino as regras



6. Eu penso que...
Unidos venceremos, divididos perderemos
O ataque ¢ melhor que a defesa
E bom ser manso, mas andar com um porrete

Um homem prevenido vale por dois

7. Minha preocupacio é...
Gerar a ideia global
Fazer com que as pessoas gostem
Fazer com que funcione

Fazer com que acontega

8. Eu prefiro...
Perguntas a respostas
Ter todos os detalhes
Vantagens a meu favor

Que todos tenham a chance de ser ouvido

9. Eu gosto de...
Fazer progresso
Construir memorias
Fazer sentido

Tornar as pessoas confortaveis

10. Eu gosto de chegar...
Na frente
Junto
Na hora

Em outro lugar

11. Um 6timo dia para mim é quando...
Consigo fazer muitas coisas
Me divirto com meus amigos
Tudo segue conforme planejado

Desfruto de coisas novas e estimulantes



12. Eu vejo a morte como...
Uma grande aventura misteriosa
Oportunidade para rever os falecidos
Um modo de receber recompensas

Algo que sempre chega muito cedo

13. Minha filosofia de vida é...
Hé ganhadores e perdedores, e eu acredito ser um ganhador
Para eu ganhar, ninguém precisa perder
Para ganhar ¢ preciso seguir as regras

Para ganhar, ¢ necessario inventar novas regras

14. Eu sempre gostei de...
Explorar
Evitar surpresas
Focalizar a meta

Realizar uma abordagem natural

15. Eu gosto de mudancas se...
Me der uma vantagem competitiva
For divertido e puder ser compartilhado
Me der mais liberdade e variedade

Melhorar ou me der mais controle

16. Nao existe nada de errado em...
Se colocar na frente
Colocar os outros na frente
Mudar de ideia

Ser consistente

17. Eu gosto de buscar conselhos de...
Pessoas bem-sucedidas
Ancides e conselheiros
Autoridades no assunto

Lugares, os mais estranhos



18. Meu lema é...
Fazer o que precisa ser feito
Fazer bem feito
Fazer junto com o grupo

Simplesmente fazer

19. Eu gosto de...
Complexidade, mesmo se confuso
Ordem e sistematizag¢ao
Calor humano e animacgao

Coisas claras e simples

20. Tempo para mim é...
Algo que detesto desperdicar
Um grande ciclo
Uma flecha que leva ao inevitavel

Irrelevante

21. Se eu fosse bilionario...
Faria doagdes para muitas entidades
Criaria uma poupanga avantajada
Faria o que desse na cabega

Exibiria bastante com algumas pessoas

22. Eu acredito que...
O destino ¢ mais importante que a jornada
A jornada ¢ mais importante que o destino
Um centavo economizado ¢ um centavo ganho

Bastam um navio e uma estrela para navegar

23. Eu acredito também que...
Aquele que hesita esta perdido
De grdo em grao a galinha enche o papo
O que vai, volta

Um sorriso ou uma careta € o mesmo para quem € cego



24. Eu acredito ainda que...
E melhor prudéncia do que arrependimento
A autoridade deve ser desafiada
Ganbhar ¢ fundamental

O coletivo € mais importante do que o individual

25. Eu penso que...
Nao ¢ facil ficar encurralado
E preferivel olhar, antes de pular
Duas cabecas pensam melhor que do que uma

Se vocé nao tem condigdes de competir, ndo compita

31



