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O PERFIL COMPORTAMENTAL COMO FERRAMENTA PARA GESTAO E
GOVERNANCA PUBLICAEFICAZ

Guilhardo Almeida*
Andrea Souza**

RESUMO

Esta pesquisa apresenta a andlise de perfil comportamental como uma ferramenta viavel na
promo¢do de uma gestdo e governanca publica eficaz. Seu objetivo geral foi analisar as
competéncias basicas pretendidas pela lideranca e a analise do perfil comportamental dos
liderados em uma instituicdo de formacdo funcional publica. Para atingir os objetivos, foi
realizada uma pesquisa de campo, de natureza basica, com abordagem quantitativa e
qualitativa, de natureza descritiva e exploratéria. Participaram do estudo 15 servidores
publicos, incluindo lideres e liderados das areas institucionais de direcdo e instrumental.
Diferentes questionarios foram utilizados para auxiliar na investigacdo das analises
pretendidas, sendo dois fisicos e um eletrénico (Cis Assessment). Os resultados iniciais
confirmaram as preferéncias das liderancas pelos perfis Influéncia e Estabilidade, além do
estado atual da anuéncia de suas gestbes. Por fim, destacaram a importancia de implementar a
reconfiguracdo funcional dos setores estratégicos, adequando-os com o0s perfis necessarios
para desempenharem eficazmente suas funcbes. Concluindo, a pesquisa proporcionou um
conhecimento dos perfis comportamentais, que podem ser relevantes para buscar melhorar a
compreensdo das competéncias e habilidades dos recursos humanos desta mesma instituicao.

Palavras-chave: perfil comportamental; competéncia; teoria disc; gestdo e governanca.
ABSTRACT

This research presents behavioral profile analysis as a viable tool in promoting effective
public management and governance. Its general objective was to analyze the basic
competencies desired by leadership and the analysis of the behavioral profile of those led in a
public service training institution. To achieve the objectives, basic research was carried out,
with a quantitative and qualitative approach, of a descriptive and exploratory nature, as well
as field research at the headquarters of a public institution in the State of Paraiba, with a
sampling of 15 public servants, including leaders and led from the institutional management
and instrumental areas. Different questionnaires were used to assist in the investigation of the
intended analyses, two physical and one electronic (Cis Assessment). The initial results
confirmed the leaders' preferences for the Influence and Stability profiles, in addition to the
current state of consente for their management. Finally, they highlighted the importance of
implementing the functional reconfiguration of strategic sectors, adapting them with the
necessary profiles to effectively perform their functions. In conclusion, the research provided
knowledge of behavioral profiles, which may be relevant to seek to improve the
understanding of the skills and abilities of the human resources of this same institution.

Keywords: behavioral profile; competence; disc theory; management and governance
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1 INTRODUCAO

Este artigo consiste em uma andlise sobre a esfera atual da Gestdo e Governanca
Publica em uma Escola de Governo. Sabe-se que a gestdo publica é diferente, em muitos
aspectos, da gestdo de organizaces privadas, em termos de finalidades, de escopo, de
motivagdes, e de valores produzidos. Entretanto, ndo significa que determinadas atividades
tipicamente implementadas na gestdo privada ndo possam ser refletidas e absorvidas nas
organizacdes publicas, sendo primordial saber bem definir o que é necessario aprender com a
administracao privada.

Contextualmente na esfera publica estadual, experimentam-se momentos em que se
torna imprescindivel a analise e a construcdo de caminhos da eficiéncia na aplicacdo dos
recursos publicos. Nas mais diversas camadas sociais, ocorrem continuamente exemplos
negativos acerca dos aspectos qualitativo e quantitativo dos servicos publicos prestados para a
sociedade (qualidade, custos, morosidades de resultados e descasos) e as respectivas respostas
dissonantes dos representantes da gestdo publica quanto aos apontamentos de seus
desempenhos (Caréncias qualitativas e quantitativas de recursos materiais, de recursos
humanos e de planejamento).

Ademais, tais situacfes sdo confirmadas por estudos recentes que demonstram, como
indica Lima (2010), quanto ao aspecto gerencial, uma continuada ocorréncia de apegos
desmedidos ao poder e obstinagdo excessiva em relacdo a promocéao de projetos de governo
(pessoais) e ndo de Estado. Neste aspecto, deriva-se a ideia de que os 6rgaos publicos sao
considerados caros, ineficientes e pouco responsivos as demandas da sociedade paraibana.
Ainda, se mesclando a esta ideia negativa, intencdes sucessivas de efetivar reformas
administrativas, visando a implementacdo de uma nova filosofia ao funcionalismo publico,
cujo arcabouco e visdo encontram-se eivados de subjetividades, superficialidades e de
retalhos denegridores de todo o recurso humano funcional, o qual ndo aufere o real e concreto
valor do corpo funcional publico em toda a esfera publica.

A motivacdo para realizar esse trabalho originou-se na percepcdo diaria da
desestruturacdo dos recursos humanos, quanto ao posicionamento inadequado e ineficaz de
entes ndo capacitados técnica e profissionalmente, o qual geraram diversas situacdes que
ampliavam a ineficiéncia laboral e produtiva do préprio érgdo tais como: desigualdade
funcional e salarial; desmotivacdo e desanimo dos colaboradores; falta de comprometimento
guanto aos processos e procedimentos; desinteresse no aperfeicoamento profissional, dentre
outros, que poderiam ser sanados com a possivel implementacdo das analises de perfis
comportamentais nas esferas institucionais, que proporcionaria a valorizacdo da diversidade
de competéncias e a elaboracdo de estratégias para aproveitamento maximo de todas as
habilidades e talentos existentes.

Diante do exposto, o problema identificado nesta pesquisa é: de que forma o
conhecimento sobre as competéncias do lider, a partir da percepgéo de sua equipe de trabalho,
bem como a analise do perfil comportamental dos liderados, pode contribuir na eficacia da
gestdo e governanca dos Niveis Superior e Instrumental da Escola de Servigo Publico do
Estado da Paraiba (ESPEP)?

Diante da questdo principal acima exposta, 0 presente estudo possui como objetivo
geral analisar as competéncias béasicas pretendidas pela lideranca e a analise do perfil
comportamental dos liderados, dentro da estrutura de uma institui¢do de capacitacdo funcional
publica. Anelado ao mesmo, propdem-se 0s seguintes objetivos especificos: a) Identificar as
primordiais competéncias almejadas pelo corpo gestacional, para composi¢cdo dos seus grupos
de trabalho; b) Avaliar, a partir das percepcBes dos liderados, as competéncias basicas da
lideranca dos niveis de direcdo e instrumental; e c) Verificar os perfis comportamentais dos
liderados dos niveis Superior e instrumental a partir do sistema Cis Assessement.
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Vale ressaltar, que para o alcance do primeiro objetivo especifico, optou-se pela
metodologia da linguagem DISC (Teoria), desenvolvida pelo doutor em psicologia (precursor
da psicologia positiva), advogado (Harvard), inventor e escritor WILLIAM MOULTON
MARSTON (1928), que firmou as bases de sua teoria no seu livro chamado ‘AS EMOCOES
DAS PESSOAS NORMAIS’. Este trabalho amplamente reconhecido sobre as emocdes,
firmada na construcdo da metodologia DISC, contribuiu significativamente para o campo da
psicologia organizacional, cuja ideia central € que as pessoas possuem estilos
comportamentais diferentes, que podem ser agrupados em 04 (quatro) dimensdes principais:
dominancia (D); influéncia (I); estabilidade (S); e conformidade (C), do qual se origina a
palavra norteadora desta Teoria (DISC).

Com o respaldo da metodologia citada, compreende-se que a presente técnica, por
facilitar a identificacdo da personalidade, do estilo de comunicacéo, das atitudes e dos valores
de uma pessoa, pode ser amplamente implementada na gestdo publica, com o propdsito de
favorecer e determinar a selecdo de um candidato quanto ao seu enquadramento na cultura
organizacional, se possui habilidades interpessoais suficientes e se suas atitudes e valores sao
condizentes com a missdo e o0s objetivos da organizagdo. A devida descri¢do e a forma de
aplicacdo serdo devidamente transcritas no decorrer do presente texto.

Vale destacar que este trabalho se justifica pela contribuicdo que podera trazer para a
gestdo publica paraibana, visto que a implementacdo da andlise de perfil comportamental
favorecera potencialmente o aproveitamento dos recursos humanos, segundo a atividade a ser
desempenhada e no melhor direcionamento dos planos de acdo, impactando diretamente na
qualidade, na motivacéao e no sentimento de pertencimento em uma organizagéo publica.

Ressalta-se, ainda, que embora a pesquisa possa favorecer a perfeita identificacdo dos
perfis dos componentes funcionais atuais da instituicdo, salutar esclarecer que estes nao sao,
essencialmente, parte constituinte do quadro funcional desta Escola de Governo, mas, cedidos
por solicitacdo direta ao gestor principal do poder executivo do Estado, conforme a legislacéo
vigente do 6rgdo (art. 5° da L. n.° 3.440/1966 e art. 38 do Dec. n.° 10.762/1985), o qual pode
dificultar a caracterizacdo real e ideal do perfil central da Espep, por falta de vinculo direto.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 A necessidade de uma eficaz e eficiente gestéo

De modo geral, tem-se a percepcdo de que nossa sociedade carece de maior
aprofundamento sobre o que representa uma eficaz e eficiente Gestdo Governamental.
Ademais, mediante as situacfes sociais e econémicas vivenciadas, nos diversos momentos de
desesperancas, € primordial analisar sobre a realidade da sociedade paraibana e estimular uma
avaliacdo construtiva profunda sobre os direcionamentos gestacionais de forma eficiente da
aplicacdo dos recursos publicos.

Apesar de diversas definicdes, de cunho internacional (CLAUDIA COSTIN, 2020:;
LYNN JR., 2010), bem como de cunho nacionais (HELY LOPES MEIRELLES, 2020; JOSE
DOS SANTOS CARVALHO FILHO, 2010), eleva-se a clareza de que a Administracao
representa um conjunto de organizacgdes controladas de forma parcial ou integral pelo Estado
gue desempenham funcdes atribuidas pela sociedade, voltadas para a promocao do bem-estar
coletivo e do interesse publico democraticamente definido. Neste comparativo, podemos
observar caminhos essenciais de definicdo e de importancia. Em primeiro plano, o ente
significativo sdo pessoas que compdem a sociedade, por serem estas que devem definir o que
realmente € primordial para efetivar no meio social o bem-estar de todos. Portanto, a
composicdo do Estado ou Administracdo, deve ser firmada, também, por pessoas, as quais
irdo dar a movimentacgéo de projetos, programas e agdes, revestidas em um espirito ‘Publico’,
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via métodos e sistemas, denominada de governanca (GROVER STARLING, 2002), que
estejam a servico da populacdo de forma eficiente e eficaz, se estiverem nos moldes
imperativos da vontade democratica da maioria.

Diante do mencionado, percebe-se que para melhorar o desempenho desta proposicéo
de desenvolvimento social, necessita-se, plenamente, da figura do ente pablico, ou Gestor.
Primordialmente, esta lideranca, para se tornar eficaz e eficiente, deve ser dotada de
temperamentos e habilidades que fomentem a organizacao, motivacao e orientacdo de outrem,
exatamente para criar e alcangar os objetivos que justifiquem o uso da governanca (LYNN
JR.,2010 e MATIAS-PEREIRA, 2007).

Neste amplo espectro governamental, é cabivel a acep¢do da ‘Gestdo Publica’
subsidiar a construcdo estrutural, econdémica e social sustentavel, independentemente das
diversas transformacOes materiais, sociais e estruturais. Neste patamar, reside o real desafio
de orientacdo democratica na busca de resultados almejados e pretendidos pela sociedade,
sempre lastreado em uma permissividade econémica eficiente e a consciéncia estrutural e
recursal disponiveis.

2.2 O Accountability e o Estado necessario

Das acepcOes supracitadas, compreende-se o paradigma firmado no ambito da Gestdo
Publica, o sentido da terminologia “ACCOUNTABILITY”, tendo em vista que para o ente
publico realizar as acdes primordiais desejadas pela sociedade, de forma eficiente e dentro das
limitacOes recursais existentes, torna-se primordial, como estado salutar de governanca, o ato
de ‘Prestar Contas’. O vernaculo, apesar da singularidade da acdo, possui diversas defini¢es
e direcionamentos, no ambito de interesse publico; no &mbito social; &mbito de coparticipacdo
dos atuantes; ambito da transparéncia (MATIAS-PEREIRA, 2008); ambito de sistematizacédo
de controle (DeLeon -2010); ambito da obrigacdo e responsabilizacdo (PINHO e
SACRAMENTO, 2009); ambito de caréater profissional, democratico, legal e politico; entre
outros.

Da importancia da compreensao do sentido primario da “ACCOUNTABILITY”,
advém a compreensdo que o ato publico de prestar contas deriva dos resultados efetivados
com a devida conotacao positiva em prol da sociedade que almeja vislumbrar dados positivos
governamentais. Ora, mesmo que equidistante do lapso temporal, observamos, ainda, nestes
tempos atuais, a premissa elaborada por Joseph S. Wholey (1983), que afirmava: “...
todos desejam um bom governo, mas frequentemente este trabalha muito pobremente; ele é
descrito como perdulario, sem efetividade e responsividade para as necessidades da
populagdo...”. Se formos interligar o periodo temporal da explanacdo acima, até a presente
data, perpassa-nos a ideia que a problematica de uma crise fiscal, com sua subsequente
diminuicdo do respaldo recursal, acrescida de uma maior exigéncia de melhores prestacdes de
servigos por parte do setor publico em paralelo com a diminuicdo da disponibilidade
monetaria da sociedade para financiamento de suas demandas (OSBORNE E
HUTCHINSON, 2004).

Que tipo de procedimento implementar para, ndo apenas, atenuar a situacdo premente,
mas, definitivamente, encontrar a real solucdo para a crise em tela? Talbot (2005) declara que
ndo basta a prerrogativa politica de obter recursos e gasta-los (taxacdo e orgamento), e
proporcionar 0s resultados a sociedade tem sonancia secundaria. Sempre existiu 0
condicionamento ideoldgico na situagdo vivenciada atual, em suma, é improdutivo elucidar
solugbes com base nas acepcdes ideoldgicas de Estado paternalista, que conhece as
necessidades dos cidaddos melhores do que eles préprios, em comparagdo ao Estado minimo,
que transfere ao mercado os servigos que a populagédo necessita (SYLVIE TROSA, 2010).
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A correta acepcdo de Gestdo Publica eficaz e eficiente seria o “ESTADO
NECESSARIO”, que contextualmente é aquele que fornece os servicos conforme a real
demanda da sociedade, sempre pela via democratica, deliberativa e participativa, cujas bases
lastreiam os valores de equidade, justica social e democracia. Sera na efetivacdo desta conduta
de governanca que implementara o real Valor Publico, representado por um valor gerado pela
entidade publica, objetivando consecucdo de fins coletivos, ou seja, dar a devida satisfagdo
das necessidades de uma sociedade.

A maior controvérsia sobre a efetivacdo deste valor ocorre na incapacidade de
quantificar o seu real sentido perante a sociedade, tendo em vista dar maior privilegio ao
consumo privado em detrimento dos objetivos e metas coletivas, acrescido pelo fato que as
entidades publicas financiadas pela acdo governamental de tributacdo, 0s servicos
desempenhados ndo sdo de facil percepcdo a monetarizacdo dos mesmos, pois ndo se
quantificam servigos de atendimento médico ou de pavimentacdo, de forma direta e explicita,
em algumas ocasides, apenas uma placa declarando valores que ndo podem ser facilmente
identificados.

Coerentemente, o valor e o resultado das Gestdes Publicas devem ser mensurados por
03 (trés) critérios: a) Eficacia; b) Eficiéncia e c) Efetividade. Podem seus conceitos serem
interpretados, erroneamente, como similares, porém, subsiste as diferencas magnanimas que
podem promover execuc¢des diferenciadas. Na atualidade, aparentemente, muitas instituicoes
publicas ddo vazdo a exceléncia na Gestdo de Desempenho, colocando em segundo plano a
Gestdo de Resultados no seu sentido estrito. Pior, consideram que traduzem suas propostas
como resultados exemplares, quando, de fato e direito, apenas mecanizam suas acdes e nao
trazem valores publicos as mesmas. Por isto, é primordial que o ente publico saiba distinguir
as diferencas entre desempenho e resultado, equaliza-las de forma simbiética e firméa-las com
seus objetivos, metas e diretrizes em prol da sociedade.

2.3 A viavel integralizacdo das metodologias de gestdo por competéncia por resultados e
a analise de perfil comportamental.

Ja discorremos, nas notas introdutdrias, sobre a necessidade de o Poder Puablico
aprimorar 0s processos seletivos de sua gestdo de recursos humanos, na busca de alcancar
niveis de eficdcia e eficiéncia satisfatorios, e os mecanismos comumente utilizados séo as
metodologias de gestdo por competéncias e/ou por resultados. Também esclarecemos, nas
pontuacdes iniciais, que existe uma nova técnica (antiga na sua formulacéo), denominada de
Anélise de Perfil Comportamental, baseada na Teoria ‘DISC’ de William Marston, a qual
agrega valores que favorecem a total integragdo com as duas metodologias anteriores, tal
integracdo possibilita alcangar a exceléncia nos resultados quantitativa e qualitativamente.

Ora, identificar as competéncias necessarias para realizar tarefas de forma eficaz e
eficiente em um determinado trabalho ou funcdo é o objetivo da gestdo baseada em
competéncias. Essas competéncias sdo mapeadas com base nos requisitos exclusivos da
organizacdo e podem ser relacionais, comportamentais ou técnicas. J& o gerenciamento de
resultados visa aferir e avaliar o desempenho do trabalhador com base em indicadores de
desempenho, como metas e observagdes prévias. Enquanto a analise do perfil comportamental
visa compreender as caracteristicas psicoldgicas e comportamentais dos candidatos, a fim de
determinar se eles sdo adequados para o cargo.

Assim, evidencia-se que a combinagdo desses trés métodos pode resultar em um
processo de selecdo mais eficaz e eficiente, que considera as caracteristicas comportamentais
e a capacidade de produzir resultados dos candidatos, além de suas habilidades técnicas.
Dessa forma, podem ser escolhidos candidatos que ndo apenas possuam 0 conhecimento
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técnico necessario para a realizagdo da tarefa, mas também apresentem tracos
comportamentais que se encaixem na cultura e nos valores fundamentais da organizagéo.

A combinacdo dessas estratégias também pode beneficiar a gestdo publica de outras
formas. Por exemplo, é possivel aumentar a motivagdo dos funcionarios e incentivar o
engajamento na busca por resultados, estabelecendo metas e objetivos claros para cada cargo.
Com isso, a analise do perfil comportamental pode auxiliar na reducdo do indice de
rotatividade de pessoal, pois os candidatos escolhidos sdo mais adequados ao perfil do cargo
e, consequentemente, tendem a se adequar melhor a empresa e permanecer por mais tempo.

Por fim, é importante ressaltar que a implementacdo dessas estratégias passa pela
adocdo de uma metodologia rigorosa e bem estruturada, que pode ir desde a definigéo precisa
das competéncias exigidas para cada cargo até testes psicologicos para determinar o perfil
comportamental dos candidatos. Dessa forma, pode-se garantir a eficacia e o calibre do
procedimento de contratacdo de pessoal da gestdo publica.

2.4 A teoria DISC

Como definido anteriormente, a teoria DISC fora formulada pelo PhD em psicologia e
advogado William Moulton Marston. De seus apontamentos e estudos sobre as emocdes
originou-se o bestseller “As Emog¢des das Pessoas Normais”, no qual expde suas ideias sobre
a relacdo entre emocgOes e comportamento humano, e argumenta que tais emocGes sé&o
fundamentais para a compreensdo do comportamento humano e, a partir desta compreenséo,
entender a personalidade e a motivacdo das pessoas. Logicamente que a temética das
Emocdes tem gerado diversas discussdes por varios anos e € um conceito amplamente
estudado em éareas como psicologia, neurociéncia e filosofia.

Figura 01 — Perfis Figura 02 — Mapeamento adequado
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Em seus estudos, Marston (2014) retrata que as emocdes basicas sdo experimentadas
igualmente por todos, embora variem em intensidade e na forma de sua expressdo,
dependendo do habitat (ambiente) e da cultura experimentada (normas sociais e valores
culturais), bem como a genética e o desenvolvimento cerebral. Portanto, a emocgao torna-se o
principal determinante no comportamento humano, no qual as pessoas tendem a agir de
acordo com suas emog¢0es dominantes em um determinado momento. Para o referido autor, os
sentimentos tém origem evolutiva e sdo adaptativos para sobrevivéncia e reproducéo,
servindo, em si, para reagir a circunstancias vistas como necessarias para a sobrevivéncia de
uma pessoa ou de um grupo.

Marston (2014) compreendeu que ndo apenas 0 ambiente, mas a cultura pode
influenciar as emogdes e comportamentos de varias maneiras, em diversos fatores etarios, de
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géneros, grupos étnicos e demais fatores sociodemograficos. Em primeiro lugar, a cultura
pode influenciar as normas e valores sociais que determinam quais emocGes sdo aceitaveis e
quais nao sdo. Por exemplo, em algumas culturas, a expressao aberta de emog¢6es como raiva
ou tristeza pode ser vista como sinal de fraqueza, enquanto em outras culturas pode ser
encorajada ou até mesmo esperada, ou ainda, em outras culturas, a expressdao de emocdes
pode ser exagerada e dramatica, enquanto em outras pode ser mais contida e discreta, etc.
Baseado nestes estudos, Marston classificou-as em quatro tipos bésicos: dominancia,
influéncia (inducdo), conformidade e estabilidade (submisséo), cada uma com seu padréo
comportamental especifico associado.

Segundo este mesmo autor, as emoc6es de dominancia estdo associadas a busca de
poder e controle sobre 0 ambiente e as pessoas que as rodeiam, tendo como caracteristicas
determinantes a assertividade, extroversdo, decisdo, confianca, ambicdo, autoritaria e
manipuladora. A motivacdo principal € alcancar seus objetivos, de forma rapida e
controladora.

As emocOes de influéncia (inducdo) sdo motivadas pela persuasdo, influéncia e
proximidade (relacionamentos). Possuem caracteristicas de extroversdo, persuasdo,
sociabilidade, empatia, estimulantes, sensiveis e manipuladoras.

J4& as emocOes de conformidade estdo associadas a busca por seguranca,
previsibilidade e normatividade. Possuem caracteristicas determinantes de obediéncia, analise,
introversdo, conformidade, planejamento, organizacéo, cautela e cuidado.

Por fim, as emocbes de estabilidade (submissdo) estdo associadas a submissdo,
cooperacdo, flexibilidade, precisdo, tolerancia e detalhismo. Possuem caracteristicas de
humildade, introversdo, reservados, angustiadas, cooperativas e harmonicas.

Marston compreendeu que nenhuma emocdo é melhor ou pior do que a outra, e que
cada uma é necessaria diante de situacfes e ambientes distintos. Mas é primordial que cada
pessoa possa identificar seu tipo predominante e aprenda a controlar e a canalizar suas
emoc0Oes de maneira positiva e construtiva no seu ambiente.

Tendo por base a sua pesquisa e observacao das pessoas, Marston teve a ciéncia de
que cada uma das emocdes é representada por um conjunto de palavras especificas e,
mediante tal constatacdo, formalizou a sua metodologia, denominada de Teste de Emocdo,
projetada para medir as emogdes das pessoas usando um teste de associacdo de palavras (lista)
e, assim, ajudar a identificar os quatro tipos de emoc0es, envolvendo, ainda, a observacdo das
mudancas de expressdo facial, pressdo arterial e respiratéria dos participantes (resposta
emocional).

Descreve, ainda, que o teste € uma ferramenta auxiliadora na identificacdo das
emocOes dominantes de uma pessoa, devendo as respostas serem interpretadas em conjunto
com outras informac@es sobre a personalidade e 0 comportamento da pessoa, podendo ser Util
em varias areas, incluindo a selecdo de funcionarios, aconselhamento vocacional, terapia
ocupacional e até mesmo na educacdo infantil. Porem, deve-se frisar que apesar da sua
importancia, esta metodologia de avaliagdo da emogdo se torna um processo complexo e
multifacetado, que requer a consideracdo de diversos fatores, como o contexto social, cultural
e individual onde as emoc0es sdo experimentadas e expressas. Por essa razéo, é essencial usar
varias abordagens e técnicas para avaliar a emocdo em diferentes contextos.

Por fim, esclarece-se que para validar o presente estudo, no desenvolvimento de uma
pesquisa de campo, serd utilizado o software de mapeamento e analise de perfil
comportamental, baseado na metodologia DISC, desenvolvido pelo psicanalista Deibson
Silva e o PhD Paulo Vieira, chamado de ‘CIS Assessment’ mapeamento de perfil
comportamental, pertencente a Pessoa Juridica Febracis, validado sua eficicia pelo
Departamento de Estatistica da Universidade Federal do Ceara (UFC).
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3 METODOLOGIA

Este topico busca esclarecer todos os procedimentos técnicos utilizados ha composicao
deste artigo cientifico, seguindo o entendimento de Bello (2004), o qual expde, de forma
minuciosa, detalhada, rigorosa e exata, sobre todas as acdes desenvolvidas na realizacdo da
pesquisa de campo, exatamente, para explicar e exemplificar o tipo de pesquisa, 0 instrumento
de coleta de dados utilizado, o tempo previsto, as formas de tabulacdo, assim como as
limitacdes do método e/ou do estudo. Contextualizando que em toda pesquisa deve ser
considerada uma indagacgéo sobre um fendmeno social ou natural que desconhecemos.

3.1 Classificacdo da pesquisa

Considerando que este estudo tem a finalidade de construir um conhecimento sobre a
teméatica em questdo, sem a intencdo de aplicabilidade imediata, deste modo, caracteriza-se
como uma pesquisa de natureza basica. Segundo Lakatos e Marconi (2021), um estudo é
classificado como puro (basico), quando procura pelo progresso cientifico e contribui para a
ampliacdo dos conhecimentos tedricos.

Quanto a sua abordagem, trata-se de uma pesquisa quantitativa e qualitativa. Teve uma
abordagem qualitativa por trabalhar no universo dos significados, das motivacdes, aspiracdes,
crengas, valores e atitudes (MINAYO, 2014). J& a abordagem quantitativa utiliza uma
metodologia de quantificacdo nas modalidades de coleta de informacgdes e no seu tratamento,
mediante técnicas estatisticas (no caso desse estudo o percentual) para garantir a precisdo dos
resultados e evitar distor¢fes de andlise de interpretacao.

Quanto aos objetivos, classifica-se como descritiva, por buscar descrever
caracteristicas especificas do grupo de colaboradores pertencentes da Escola de Governo
estudada (GIL, 2022). Igualmente, pode ser classificada como exploratdria, ao objetivar
desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias sobre a tematica (GIL, 2022) sobre o
objeto de nosso estudo.

Em relagdo aos procedimentos, inicialmente, este estudo se caracteriza como
bibliografico, visto que foram consultados materiais bibliograficos para a elaboracdo da
fundamentacéo tedrica. De acordo com Pradanov e Freitas (2013, p.55) “Os demais tipos de
pesquisa também envolvem o estudo bibliografico, pois todas as pesquisas necessitam de um
referencial tedrico”. Este estudo também consiste em um estudo de campo, pois conforme Gil
(2022), evidencia-se esta classificacdo quando a fonte de dados sdo pessoas e tendo sido
desempenhadas acdes de observacdo, coleta, analise e interpretacdo, ou seja, a extracdo de
dados e informagdes diretamente da realidade do objeto de estudo.

3.2 Local da pesquisa

A pesquisa foi realizada em uma Escola de capacitacdo publica, caracterizada como o
orgao central do Sistema de Treinamento de Pessoal do Estado paraibano, vinculada a
Secretaria de Estado da Administracdo, criada no periodo de 15 de outubro de 1966, por
intermédio da Lei Estadual n.° 3.440/1966, elevada a condicio de Orgéo de Regime Especial,
conforme o Decreto Estadual n.° 10.762/1985, constituindo o quadro da Administracéo
Indireta do Estado da Paraiba, possuindo autonomia propria administrativa e financeira, a qual
possui as funcdes basilares de planejamento, coordenacdo e execugdo da formacéo inicial e
continuada de servidores publicos. Sua estrutura organizacional é composta por 03 (trés)
colunas centrais: 1) Nivel Direcdo {constituido pela Superintendéncia (SUP), Secretaria
(SEC) e a Assessoria Técnica (ASTEC)}; 2) Nivel instrumental {que abrange o Nducleo
Administrativo (NAD), o Setor pessoal (SP), o Setor de financas e contabilidade (SEFIN) e o
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Setor de servigos gerais (SS)}; e 3) Nivel finalistico {que inclui o Nucleo de Selecdo e
Treinamento (NUSET), a Unidade de planejamento e avaliagdo (UPLAN) e a Unidade de
operacdes (UNOPE)}. Necessario enfatizar que a instituicdo em tela, segundo sua propria
normatizacdo, ndo possui quadro funcional préprio (art. 5° da L. n.° 3.440/1966 e art. 38 do
Dec. n.° 10.762/1985), sendo necessaria a devida solicitacdo a chefia do poder executivo do
Estado para o preenchimento dos cargos primordiais para promogdo das funcbes basicas do
orgdo.

Figura 03 — Composicao funcional
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A Escola de governo tem como missdo basilar e continua o desenvolvimento dos
recursos humanos do Estado da Paraiba, de modo a consolidar, expandir e avancar no projeto
de governanca inovador, estratégico e eficiente. Atua como esfera de interlocucdo, através da
politica de capacitacdo, como processo permanente de aprendizagem. A constituicdo deste
ente publico objetiva o desenvolvimento de diversos cursos de aperfeicoamento, com o
propdsito de disseminar novos conhecimentos e habilidades para auferir ao corpo funcional
publico maior valorizacdo em sua atuacao profissional e elevacdo dos niveis de exceléncia,
desempenho e eficiéncia no servi¢o publico. Por fim, possui uma visdo propria que é a de
estabelecer em suas metas a implementacdo de uma fecunda politica de capacitacdo de Estado
que favoreca o desenvolvimento de uma gestdo mais eficiente, eficaz e efetiva (ESPEP, 2023,
online).

3.3 Participantes da pesquisa

Tendo em vista a composi¢do funcional bésica da Instituicdo de capacitacdo que
possui em seu quadro um quantitativo de 31 (trinta e um) funcionarios, mesclados entre
efetivos e comissionados, para o escopo deste estudo foram incluidas duas areas de
composicgdo institucional especificas: 1) Dire¢do (e seus setores agregados); e 2) Instrumental.
Quanto ao quadro de amostragem, desejou-se, inicialmente, alcancar uma amostragem de 25
(vinte e cinco) colaboradores do quantitativo total da Instituicdo, porém, mediante algumas
desisténcias, fizeram parte da pesquisa 15 (quinze) servidores publicos, compostos da
seguinte forma: a) 02 (duas) Liderancas (Superintendéncia e Coordenagdo de apoio
administrativo) e b) 13 (treze) liderados (Niveis direcdo e instrumental). Frisa-se de forma
relevante, ainda, conforme explicito no topico anterior, que todos 0s participantes nao
constituem parte direta do quadro funcional proprio da Escola de Governo pesquisada.

Dos dados levantados destacou-se a predominéncias das seguintes variaveis
sociodemograficas e de tempo de labor: em relagdo a variavel Género, do total de 15




22

participantes, 11 sdo do género feminino. No que se refere a Escolaridade, do total de 15
participantes, 11 tem ensino superior, trés esta em fase de conclusdo do ensino medio e uma
tem ensino médio completo. Quanto a Faixa etaria, esta variou de 20 a 60 anos. O periodo
laborativo foi de 01, até 08 anos na fungéo exercida.

3.4 Instrumentos de coleta de dados

Para a pesquisa de campo, no que se refere a abordagem do problema, utilizou-se de
03 (trés) tipos de questionarios, constituidos por perguntas descritivas, comportamentais e
preferenciais, fechada e de escolha multipla, conforme Zanella (2009). Deste modo, foram
utilizados dois tipos de questionarios fisicos: 1) Questionario das liderancas sobre as
caracteristicas desejadas de seus liderados (apéndices A); e 2) Questionario sobre avaliagdo
desempenho funcional da Lideranca (apéndices B), aplicado aos liderados dos niveis direcédo e
instrumental; e um questionario na modalidade online (Cis Assessment), utilizado para
promover a identificacdo correta dos perfis comportamentais dos liderados, pertencente a
Pessoa Juridica Federacdo Brasileira de Coaching Integral Sistémico (Febracis), o qual
possui-se licenca de uso que fora devidamente adquirida para realizacdo desta pesquisa.

3.5 Procedimentos de coleta dos dados e consideracdes éticas

Para dar inicio a coleta dos dados, primeiramente contatou-se o setor de direcdo para
solicitar a devida permissdo para a implementacdo da pesquisa de campo. Para tanto, foi
agendada uma reunido com a gestora atual da Escola de Governo, na qual fora exposto 0s
possiveis direcionamentos e execucBes necessarias para implementacdo do estudo, ficando
acertado a elaboracdo de um documento formal de solicitacdo da execucdo da pesquisa no
ambito da instituicdo (OFICIO N.° ESP-OFN-2023/00110 — de 10/08/2023). No referido
documento foram anexados os 02 (dois) tipos de questionarios fisicos e o questionario online
(programa Cis Assessment-Febracis), além do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE). Com esses procedimentos, foi possivel receber, imediatamente, o consentimento
para realizacdo do estudo de campo (DESPACHO N.° ESP-DES-2023/04110 — 10/08/2023).

Em seguida, realizaram-se reunides com os setores envolvidos na pesquisa. Em um
primeiro momento reuniu-se com o nivel de direcdo, nas datas 15/08/23 e 16/08/23.
Posteriormente, houve a reunido com Nivel instrumental, que ocorreu no dia 17/08/23. Nas
reunides foram informados sobre todos 0s aspectos necessarios acerca do estudo, bem como
da confidencialidade dos dados dos participantes e da ndo obrigatoriedade de participacdo na
pesquisa. Ao final de cada reunido, aos que aceitaram participar, Ihes foi entregue copia dos
respectivos questionarios, tendo sido solicitada a assinatura do TCLE. Por fim, iniciou-se a
etapa de coleta de dados, com a aplicagdo dos questionérios, a fim de obter as informacGes
necessarias sobre o objeto de estudo.

Primeiramente, direcionou-se a coleta inicial das Liderancas (Superintendéncia e
Coordenacdo do NAD) acerca das suas VvisOes iniciais das caracteristicas de seus liderados,
utilizando-se do primeiro questionario (apéndice A), visando demonstrar quais as
caracteristicas (adjetivos) fundamentais devem possuir seus liderados diretos. Posteriormente,
ocorreu a implementacdo dos questionarios para os Liderados constituintes dos niveis de
direcdo e instrumental (Apéndice B), realizado na propria infraestrutura da Escola de
Governo, em sala especifica. Foi colocado a disposicdo dos participantes, cdpia de
questionarios para realizacdo do seu preenchimento, sendo apenas identificado por codigo
especifico, apenas do conhecimento do participante e do pesquisador, para preservar a
identidade e a privacidade dos respondentes, sem a necessidade da revelagdo de nomes.
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Destaca-se que em relacdo as variaveis sociodemograficas e de tempo de trabalho, nos dois
tipos de questionarios constam apenas levantamento basico de género, faixa etaria, estado
civil, escolaridade e o periodo laboral.

Por fim, para aprimorar o levantamento individual dos liderados (Nivel direcéo e
instrumental), aplicou-se o questionario eletronico denominado de Cis Assessment, para
descrever o perfil comportamental. Inicialmente é enviado link de acesso aos participantes
para realizarem a pesquisa, € no sistema € apresentado uma primeira secdo para
preenchimento dos dados pessoais. Em seguida, a inteligéncia artificial predispde ao
participante 20 (vinte) grupos de adjetivos, cada um com quatro caracteristicas selecionaveis,
para escolhas préprias e individuais dos respondentes, a medida que se identifica por cada um
destes adjetivos.

Ressalva-se que os resultados obtidos seguem as diretrizes do proprio sistema Cis
Assessment (andlise de perfil comportamental), que sdo obtidas mediante pontuacdo auferida
nas escolhas e pontuada na escala de variacdo entre 01 - 100 pontos. Caracteriza-se a
predominancia do perfil para os que alcancarem valor superior a 50 pontos, podendo ser
classificado como puro (apenas um perfil predominante) ou combinado (de dois a trés perfis
predominantes). No grafico de definicdo dos perfis comportamentais gerado pelo sistema,
também é demonstrado os niveis de intensidade de variacdo, divididos em 03 (trés) zonas de
Intensidade: a) Zona de flexibilizacdo (32-69 pontos), subdivida em: 1) Alto {A (51-69)}; e 2)
Baixo {B (32-50)}; b) Zona de intensidade (entre 15-31 e 70-87 pontos), subdividida em: 3)
Muito Alto {MA (70-87)}; e 4) Muito Baixo {MB (15-31)}; e ¢) Zona de rigidez (entre 01-14
e 88-100 pontos), subdividida em: 5) Extremamente Alto {EA (88-100)}; e 6) Extremamente
Baixo {EB (01-14)}. Para os perfis que se encontram na faixa de flexibilizacdo, pode ocorrer
uma adaptacdo do perfil sem qualquer esforco emocional. Ja os que se encontram na faixa de
intensidade, possiveis adaptacGes podem ocorrer, mas com ampla dificuldade. Por fim, para
os perfis presentes na faixa de rigidez, terdo uma dificuldade imensa em flexibilizacéo.

3.6 Procedimentos de analise dos dados

Os dados advindos dos diferentes questionarios foram analisados de formas
especificas. Em relacdo ao questionario direcionado as liderancas, objetivou-se verificar o tipo
de perfil comportamental adequado para a composicao do seu grupo de trabalho diretamente
subordinado. Quanto ao questionario direcionado aos Liderados, objetivou-se medir grau
qualitativo de atuagdo das competéncias dos representantes da lideranga. Por fim, em relagéo
as informagdes advindas do questionario eletronico, o sistema formula um relatorio proprio,
no qual é possivel analisar e visualizar os perfis de lideranca do Cis Assessment (Dominante,
influente, estavel e conforme) com maior e menor predominancia, e suas respectivas
interpretagdes. Gera, ainda, Mapa de Competéncias, que ilustra as competéncias mais e menos
desenvolvidas naquele dado momento profissional. A efetivacdo das respostas ao questionario
gera uma determinada quantificacdo dos perfis (Dominante, influente, estavel e conforme)
cujo valor percentual vai de 1 a 100% de cada perfil, sendo caracterizado como perfil
predominante aquele que alcangar o valor superior a 50%. Das escolhas realizadas no sistema,
podem apresentar os seguintes resultados de perfis comportamentais: a) Puro (apenas um
unico perfil predominante); b) Duplo (com duas predominancias acima de 50%); e c¢) Triplo
(com trés predominancias acima de 50%).

Atente-se que o questionario eletronico Cis Assessment gera varias combinagdes de
perfis predominantes, em diferentes niveis, revelando personalidades singulares, indices e
percepcOes comportamentais diferentes. Esses resultados, a partir das combinagdes geradas,
demonstram a singularidade individual de cada ente humano, e de que a sua compreensdo
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poder fomentar um melhor desenvolvimento das gestdes por competéncia e por resultados.
Por fim, ressalta-se que participaram deste questiondrio online Assessment apenas 12
colaboradores, do total de 13 liderados.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste topico apresentar-se-4 todos o0s resultados da pesquisa seguindo
sequencialmente a ordem dos questionarios fisicos (02) e da analise de perfil comportamental
individual, realizada pelo sistema eletrénico, fornecido pela Pessoa Juridica denominada de
Federacdo Brasileira de Coaching Integral Sistémico (Febracis), devidamente descrito no
topico dos procedimentos metodoldgicos.

4.1 Questionario das liderancas sobre as caracteristicas desejadas de seus liderados
(apéndice ‘A”)

Na composicdo da lideranga pesquisada, utilizando-se do arcabouco do questionério
do apéndice A, observou-se a aceitabilidade de uma cultura organizacional aberta a
diversidade de género, e constituida de composicdo etaria (entre 30 a 65 anos) e escolaridade
referente ao nivel superior, conforme quadro a seguir:

Quadro 01 — Composic¢ao funcional lideranca

Setor Género Faixa Etéria Escolaridade Tempo Funcgéo
Superior Feminino + de 55 Mestrado Até 04 anos
Instrumental Masculino Até 35 Graduagdo Até 02 anos

Fonte: Elaboracdo propria Autor, via questionario Apéndice A.

Inicialmente foi realizada a coleta dos dados junto a Lideranca do nivel direcdo com a
aplicacdo do questionario das liderancgas sobre as caracteristicas desejadas de seus liderados,
visando confirmar qual o perfil desejado para a composi¢do do seu grupo de trabalho. Atente-
se que a pesquisa se assemelhou ao procedimento de analise do perfil comportamental
realizado por Galli (2009), cujo objetivo foi efetivar o mapeamento do perfil comportamental
‘ideal’ direcionado, especificamente, para a contratacdo para a funcéo de fiscal de contratos
para uma instituicdo publica federal (Petrobras). Porém, o estudo citado difere de nossa
pesquisa, mediante a sua estruturacdo inicial, composta de um levantamento especifico das
caracteristicas das fungdes a serem desempenhadas, classificando-as em 03 (trés) tipos de
dimensGes (integracdo e lideranca; estrutura e processos; e orientacdo para acdo), cada uma
constituida de 03 (trés) competéncias individuais desejadas (GALLI, 2009, p.93).

Diferentemente, 0 nosso estudo buscou, unicamente, constatar a visdo primordial da
Lideranca da instituicio pesquisada, tendo por base o quadro de caracteristicas
comportamentais definidos pelo sistema de analise de perfil comportamental Cis Assessment,
porém, ndo teve a finalidade de fazer um mapeamento para contratacao.

Em relacdo aos resultados da presente pesquisa, constatou-se que na visdo da
Lideranca do nivel direcdo, baseado no quadro de caracteristicas comportamentais definidos
pelo sistema Cis Assessment, houve uma maior preferéncia para a tipologia Muito Alta (MA)
e Alta (A) em relacdo aos respectivos perfis comportamentais: 1) Influéncia (10
caracteristicas); 2) Estabilidade (09 caracteristicas); 3) Conformidade (08 caracteristicas); e 4)
Dominancia (05 caracteristicas), conforme apresentado no quadro 03, abaixo.




Quadro 02 — Caracterizacdo comportamental liderados (Nivel direcéo)
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CARACTERISTICAS DESEJADAS PELA LIDERANCA NIVEL DIRECAO

Zona F();erglljl Dominancia Influéncia Estabilidade Conformidade
.. Extremo .
Rigidez Alto Legalista
. Cooperativo
) Muito . Idealllsta Metddico Meticuloso
Intensidade Eneérgico Flexivel ) X
Alto . Consistente Organizado
Inspirador .
Cordial
Persuasivo . )
- Competitivo | Entusiasmado Resqlwdo PreC|§o
Flexibilidade Alto . L Paciente Detalhista
Confiante Otimista T
e Sensato Disciplinado
Comunicativo
Flexibilidade | Baixo | armonmioso | A oiitico Versatil
Agradavel Fazedor
Intensidade Muito Formal Aventureiro
Baixo Cauteloso Obstinado

Fonte: Elaboragdo prépria Autor, via questionario Apéndice A, 2023.

Os resultados configuraram uma aceitabilidade maior das tipologias comportamentais
de Influéncia e Estabilidade, podendo, ainda, admitir o perfil de Conformidade e pouca
aceitabilidade para a Dominancia. Outro ponto constatado por este levantamento, é que 0s
fatores mais predominantes (Influéncia e Estabilidade) estavam classificados,
respectivamente, na zona de flexibilidade (graduacdo Alta) e na faixa de intensidade
(graduacdo Muito Alta), ou seja, a escolha recairia sobre colaboradores que tivessem uma
maior susceptibilidade para adaptacdo de seu perfil mediante mudancas no ambiente de
trabalho e na ocorréncia de novas demandas. Portanto, a lideranca do nivel direcdo preferiu-se
uma tendéncia por ambientes interativos e estaveis, com estilo de comunicacao de feedback
positivo, contagiante, de cooperacdo e harmonia, com tomada de decisdo emocional e ampla
delegacdo dos colaboradores.

Em relacdo a Lideranca do nivel instrumental, realizou-se procedimento analogo de
aplicacdo do questionario das liderancas sobre as caracteristicas desejadas de seus liderados
(questionario apéndice A). Dos valores auferidos no quadro 04, para esta lideranca, observou-
se uma maior propensdo para a caracterizacdo do perfil tipologico de Influéncia,
especificamente na zona de flexibilizacdo (Alto), seguido da Estabilidade, na zona de
intensidade (Muito Alto) e para os tipos de Conformidade e Dominancia sem a significativa
expressividade dos quantitativos de caracteristicas. A graduag@o de maior espectro fora a Alta
(Flexibilidade) para o perfil Influéncia e Muito alta (Intensidade) para o perfil Estabilidade, o
que, semelhantemente, direciona-se a uma tipologia comportamental de adaptacdo ao
ambiente e a uma maior flexibilidade as possiveis mudancas. Pelo levantamento gerado no
quadro 04 abaixo, constatou-se uma semelhanga nas escolhas dos colaboradores de ambas as
liderancas quanto ao ambiente de trabalho e quanto a estruturacéo e estilos de perfis.
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Quadro 03 — Caracterizacdo comportamental liderados (Nivel instrumental)

CARACTERISITICAS DESEJADAS PELA LIDERANCA NIVEL INSTRUMENTAL

Zona F();erglljl Dominancia Influéncia Estabilidade | Conformidade
Rigidez Extremo Pessimista
g Alto Perfeccionista
) Extrovertido Cooperativo Ldgico
. Muito , .
Intensidade Flexivel Consistente
Alto -
Cordial
Confiante Persuasivo Resolvido Disciplinado
Elexibilidade Alto Entus_las_,mado Sensato Consistente
Otimista
Comunicativo
Harmonioso Analitico Versatil Desinibido
Flexibilidade Baixo Reflexivo Incansavel
Fazedor
) Muito Modesto Cauteloso Teimoso
Intensidade . ,
Baixo Sensivel Informal

Fonte: Elaboragdo propria Autor, via questionario Apéndice A, 2023.

Tais achados sdo confirmados pela definicdo descrita por Vieira e Silva (2018, p.93),
“Destacam-se aquelas em que ha& necessidade de interagdo e trabalho em equipe, ou que
envolvam apresentacdo de negocios, projetos e produtos [...] tem bons desempenhos em
fungdes de exposigdo e criatividade”. Assim, na visdo da lideranga institucional, o perfil
desejado é o estilo de lideranca motivadora.

4.2 Questionario sobre avaliacdo desempenho funcional da Lideranca, aplicado aos
liderados dos niveis direcdo e instrumental (apéndice B)

Realizou-se a aplicacdo deste instrumento para todos os Liderados dos niveis_direcao
e instrumental (Apéndice B). Em relacdo ao perfil sociodemografico deste grupo de
respondentes, constatou-se que a quantidade de participantes do género feminino (10
colaboradoras) foi superior a quantidade do género masculino (apenas 03 trabalhadores).
Dessler (2014) enfatiza que na gestdo das empresas, a diversidade de género eleva a
capacidade de troca de experiéncias entre os colaboradores, gerando aprendizado, criatividade
e valor a produtos e servicos ao consumidor, além de ser um compromisso ético e um
caminho para a competitividade do negécio.

Ja em relacdo a varidvel idade, observou-se que todos os colaboradores (homens e
mulheres) estdo incluidos na faixa etaria que vai de 20 a 60 anos. Quanto a escolaridade,
observou-se que os participantes do género masculino possuem escolaridade superiora,
enquanto ao género feminino, houve uma alternancia entre escolaridade superior {graduacéo
(5) e pos-graduacado (1)} e do ensino medio (4), conforme quadro 05 a seguir:

Quadro 04 — Composic¢ao funcional liderados

Nivel Setor Género | Faixa Etaria | Escolaridade | Tempo Fungéo
SECRET. | Feminino Até 25 Outra Até 02 anos
SECRET. | Feminino Até 25 Pés-graduacdo | Até 02 anos
Direcéo ASTEC Masculino Ate 35 Graduacéo Até 02 anos
ASTEC Feminino Até 35 Graduacao Até 02 anos

Continua




27

ASTEC Feminino Até 45 Graduacao Até 08 anos

ASTEC Masculino Até 35 Graduagao Até 04 anos

NAD Feminino Até 55 Outra + de 09 anos

NAD Feminino + de 55 Outra + de 09 anos

NAD Masculino Até 35 Graduagdo Até 02 anos

Instrumental NAD Feminino Até 35 Graduacao Até 02 anos
NAD Feminino Até 45 Graduagdo Até 04 anos

NAD Feminino Até 45 Outra Até 02 anos

NAD Feminino Até 35 Graduagdo Até 02 anos

Fonte: Elaboragéo propria Autor, via questionario Apéndice B, 2023.

Ressalta-se que a aplicacdo deste questionario teve como objetivo medir o grau de

lideranca exercido pelas autoridades hierarquicamente superiores dos niveis de direcdo e
instrumental (apéndice B), e a sua estruturacdo fora construida a partir de 10 (dez) grupos
tematicos, contendo cada grupo duas questdes, assim constituidas:
1) Tema LIDERANCA (1.1 Consegue influenciar os demais colaboradores e motiva-los a
participar dos projetos propostos - 1.2 Entende a diversidade de personalidades e consegue
despertar o melhor de cada uma); 2) INTEGRIDADE MORAL (2.1 Trabalha de forma ética —
2.2 Busca a imparcialidade e a justica quando ha desavenca de opinibes); 3)
VERSATILIDADE (3.1 Motiva as pessoas da equipe que faz pare a buscarem solucGes para
0s problemas de seus departamentos — 3.2 N&o foge de novas responsabilidades e enfrenta as
dificuldades com criatividade); 4) RELACIONAMENTO (4.1 Sabe unir os colaboradores na
busca do verdadeiro trabalho em equipe — 4.2 Procura conciliar as opinides e reaproximar as
pessoas quando ocorrem conflitos); 5) OLHAR SISTEMICO (5.1 Enxerga necessidades de
solugBes para 0s usuarios e para o 0rgdo e solicita auxilio dos lideres — 5.2 Percebe a
importancia de se conectar com os outros setores do érgdo para cumprir suas tarefas); 6)
TRABALHO EM EQUIPE (6.1 Busca o didlogo e a troca de opiniGes no grupo para que
todos encontrem juntos a melhor solugdo — 6.2 Consegue trabalhar em grupo sem causar
conflitos e estimulando a participacdo coletiva); 7) RESPONSABILIDADE (7.1 Cumpre seus
prazos e busca atingir seus objetivos ao desempenhar seu trabalho — 7.2 Procura alcancar altos
niveis de qualidade conforme o padrdo estabelecido pelo 6rgdo); 8) COMUNICACAO (8.1
Passa as informacdes necessarias para seu grupo de trabalho — 8.2 Comunica-se com lealdade,
sem esconder fatos ou omitir informacdes); 9) FOCO EM RESULTADOS (9.1 Engaja o
grupo em busca do atingimento dos objetivos — 9.2 Direciona seus esforcos para atingir o0s
objetivos do 6rgdo); 10) ORGANIZACAO (10.1 Sabe definir prioridades para alocar seu
tempo para desempenhar varias tarefas ao mesmo tempo, de forma eficiente — 10.2 Sabe usar
0 seu tempo de forma adequada).

Em relacdo as colaboradoras do setor Secretaria (nivel direcdo), em numero de 02
componentes, do género feminino, faixa etaria jovem-adulta, escolaridade (ensino médio e
superior) e de dois anos de exercicio funcional, aplicado o questionario, obteve-se 0s
resultados transcritos na tabela 01 abaixo.

Tabela 01 — Resultados dos questionarios (apéndice B) — SETOR SECRETARIA (direcéo)

Tematica Item Resultados
Lideranca 1.1 100% = 02
Lideranca 1.2 100% = 02
Integridade Moral 2.1 100% = 02
Integridade Moral 2.2 100% = 02
Versatilidade 3.1 100% = 02

Continua




Versatilidade
Relacionamento

Relacionamento

Olhar Sistémico
Olhar Sistémico
Trabalho em Equipe
Trabalho em Equipe
Responsabilidade
Responsabilidade
Comunicacao
Comunicacao
Foco em Resultados
Foco em Resultados
Organizacéo
Organizacéo

Fonte: Elaboracdo propria Autor, via questionario Apéndice B, 2023.

3.2
4.1

4.2

5.1
5.2
6.1
6.2
7.1
7.2
8.1
8.2
9.1
9.2
10.1
10.2

100% = 02
100% = 02
100% =01
75% =01
100% = 02
100% = 02
100% = 02
100% = 02
100% = 02
100% = 02
100% = 02
100% = 02
100% = 02
100% = 02
100% = 02
100% = 02
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Como se observou no quantitativo das respostas, verificou-se que da totalidade de
guarenta respostas, trinta e nove obtiveram valores semelhantes, representa um percentual de
97,5%, e apenas 01 (uma) diferenciada, representando um percentual de 5% de todas as
respostas, conforme tabela 02, a seguir:

Tabela 02 — Percentual dos resultados do questionario de avaliacdo da lideranca (apéndice B)
— SETOR SECRETARIA
LIDERADOS NiVEL DIRECAO (02 Componentes)

PARTICIPANTES
02

QUANTITATIVO

RESULTADO
Resposta 100%

Resposta 75%
Fonte: Elaboragdo prépria Autor, via questionario Apéndice B, 2023.

PERCENTUAL

Resumidamente, os resultados acima levantados e aferidos nas tabelas 01 e 02,
aplicadas ao setor Secretaria (diregdo), evidenciaram uma ampla concordancia dos
colaboradores deste setor, quanto a modalidade de atuacdo da gestora principal da Instituicéo,
destoando em um Unico ponto da resposta ‘tematica relacionamento’.

Em relacdo aos Liderados da composi¢cdo ASTEC (direcdo), constituido por 04
componentes, ligados diretamente a autoridade central da instituicdo, a aplicacdo do
questionario, apurou gque a sua composicdo bésica (tabela 03), igualmente, constituiu-se da
diversidade de géneros, de faixa etaria entre 30 a 45 anos (adulto), escolaridade superiora
(graduacdo), e quanto ao exercicio da funcdo, trés colaboradores atuam no periodo de um a
dois anos, e um dos participantes exerceu sua fungdo no periodo de oito anos. Da

implementacao do questionario obteve-se os resultados transcritos na tabela a seguir.

Tabela 03 — Resultados dos questionarios (apéndice B) — SETOR ASTEC (direcéao)

LIDERADOS NIVEL ASSESSORAMENTO

Temética

Lideranga

Lideranca

Item
1.1

1.2

Resultados
100% = 02
75% =02
100% =01
75% =02
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25% =01
100% =03
75% =01
100% =03
75% =01
100% = 02
Versatilidade 3.1 75% =01
50% =01

100% = 03

50% =01

100% = 02

Relacionamento 4.1 75% =01
25% =01

100% = 02

Relacionamento 4.2 75% =01
25% =01
100% =01
75% = 03
100% = 03
75% =01
100% = 03
50% =01
100% = 03
50% =01
100% =01
75% = 03
100% = 02
Responsabilidade 7.2 75% =01
50% =01
100% = 03
50% =01
100% = 03
75% =01
100% =01
Foco em Resultados 9.1 75% = 02
50% =01

100% = 02

75% = 02

100% =01

Organizacéo 10.1 75% =02
50% =01

100% = 02

Organizacéo 10.2 75% =01
50% =01

Integridade Moral 2.1

Integridade Moral 2.2

Versatilidade 3.2

Olhar Sistémico 5.1
Olhar Sistémico 5.2
Trabalho em Equipe 6.1
Trabalho em Equipe 6.2

Responsabilidade 7.1

Comunicacao 8.1

Comunicacao 8.2

Foco em Resultados 9.2

Fonte: Elaboragdo propria Autor, via questionario Apéndice B, 2023.

Dos dados coletados observou-se maior variacdo no conteddo das respostas, apesar
desta distincdo, observou-se a ocorréncia de alto indice de credibilidade e aprovacdo da
gestora do nivel direcdo perante os colaboradores do setor Astec, em todas as tematicas
pesquisadas, chegando ao percentual de 85%, conforme levantamentos na tabela 04 a seguir:



30

Tabela 04 — Percentual dos resultados do questionario de avaliacdo da lideranca (apéndice B)

— SETOR ASTEC
LIDERADOS NIVEL ASSESSORAMENTO
PARTICIPANTES QUANTITATIVO RESULTADOS PERCENTUAL
43 Resposta 100% 53,75%
04 25 Resposta 75% 31,25%
9 Resposta 50% 11,25%
3 Resposta 25% 3,75%

Fonte: Elaboragéo propria Autor, via questionario Apéndice B, 2023.

Da anélise dos dados aferidos, a autoridade central da Instituicdo possui uma
aceitabilidade consideravel (entre 75-100%) em sua modalidade de operacdo. Entretanto,
verificou-se, para 25% dos componentes deste nivel, tematicas que necessitam ser mais bem
avaliadas e adaptadas para alcancar uma melhor competéncia, especificamente: Lideranca e
Relacionamento.

Segundo Vieira e Silva (2018, p.93-94), as maiores caracteristicas deste tipo de
lideranca (Motivador) sdo a descontracdo, a positividade, entusiasmo, dinamismo, articulacdo
e conexdo humana. Com tais caracteristicas se tornam entes agregadores, influentes e de
amplo convencimento, facilitando a comum delegacdo de tarefas. Ora, seguindo esta
definicdo, ficou facil a compreensdo da positividade da avaliacdo da Lideranca do nivel
direcdo perante seus liderados, pelo seu possivel tipo comportamental influente.

Em relagdo aos Liderados da composicdo NAD (nivel instrumental), constituido por
um total de 07 (sete) colaboradores, com configuracdo majoritariamente feminina, no total de
06 mulheres, e apenas um Unico servidor do género masculino. A caracterizacdo da faixa
etaria é de adultos-seniores, com varia¢do dos 30 até mais de 55 anos, escolaridade variavel
entre superior (graduacao) e ensino médio, e, por fim, o prazo de exercicio de fungéo foi de,
em média, entre 02 anos e superior a 09 anos de servi¢o. Foram aplicados 0s respectivos
questionarios para cada componente do setor, obtendo-se um total de 85 respostas. Ressalta-se
que os valores de zero a 50% sdo considerados valores negativos, conforme tabela 05 abaixo.

Tabela 05 — Resultados dos questionarios (apéndice B) — NAD
LIDERADOS NIVEL INSTRUMENTAL

Temética Item Resultado

25% =05

Lideranca 1.1 50% =01

75% =01
0% =01
25%=02
50% = 02
75% = 02
0% =02
25% =03
75%=01

100% =01
0% =02
25% =03
50%=01
75%=01
25% =03
50%=02

Lideranca 1.2

Integridade Moral 2.1

Integridade Moral 2.2

Versatilidade 3.1



Versatilidade

Relacionamento

Relacionamento

Olhar Sistémico

Olhar Sistémico

Trabalho em Equipe

Trabalho em Equipe

Responsabilidade

Responsabilidade

Comunicagao

Comunicagao

Foco em Resultados

Foco em Resultados

3.2

4.1

4.2

5.1

5.2

6.1

7.1

7.2

8.1

8.2

9.1

9.2
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75%=01
100%=01
0% =02
25%=03
100%=02
0% =02
25%=03
75%=02
0% =02
25%=03
75%=02
25%=03
50%=01
75%=02
100% =01
0%=02
25%=02
75%=01
100% = 02
25% =04
50%=01
75%=01
100%=01
0% =01
25%=03
50%=01
75%=01
100%=01
0% =01
25%=03
50%=02
100%=01
25% =03
50%=02
75%=02
0% =01
25%=04
75%=01
100%=01
0% =01
25%=04
75%=01
100%=01
0%=02
25%=03
75%=01
100% =01
0%=02
50%=03
100% = 02
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0% =02
Organizacéo 10.1 25%=03
75%=02
0% =02
25%=03
50%=01
100%=01

Organizacéo 10.2

Fonte: Elaboracdo prépria Autor, via questionario Apéndice B, 2023.

As analises dos resultados obtidos da tabela elaborada acima demonstraram que da
totalidade das respostas (85), constatou-se valores de avaliacdo abaixo da média (60,72%),
tendo na sua constituicdo: 102 (cento e duas) repostas com valores medianos, representando o
percentual de 72,86%, e apenas 38 (trinta e oito) respostas com alta concordancia, o que
corresponde ao percentual de 27,14%, conforme tabela 06 a seguir:

Tabela 06 — Percentual dos resultados do questionario de avaliagdo da lideranga (apéndice B)

— NAD
LIDERADOS NIVEL INSTRUMENTAL
PARTICIPANTES QUANTIDADE RESULTADO PERCENTUAL
16 Resposta 100% 11,43%
22 Resposta 75% 15,71%
7 17 Resposta 50% 12,14%
60 Resposta 25% 42,86%
25 Resposta 0% 17,86%

Fonte: Elaboragdo propria Autor, via questionario Apéndice B, 2023.

Da andlise dos dados apurados, concretamente, evidenciou-se um alto grau de rejeicao
guanto ao modo de operacionalizacdo da Lideranca da coordenacdo de apoio administrativo.
Fato comprovado pelo percentual de reprovacdo (indices de 0-25%) em todas as tematicas
abordadas, quanto a um percentual superior a 70% dos liderados do nivel instrumental.

Neste caso, observou-se uma situagdo antagénica a lideranca nivel direcdo, no qual
fica patente uma rejeicdo de maior grau de seus liderados. Os resultados, demonstraram um
melhor desempenho nas caracteristicas de Versatilidade e Relacionamento, que orienta a
possivel tipificacdo comportamental influente entre a graduacdo muito baixo ou extremo
baixo, 0 que demonstra uma caracterizacdo de formal, cauteloso, sensivel e l6gico (Muito
baixo) e retraido, introspectivo, cético e antissocial, o que pode explicar os resultados do
levantamento para esta Lideranca.

4.3 Questionario online Assessment de analise de perfil comportamental (anexo A)

Prosseguindo com a pesquisa de campo, por Ultimo foi aplicado o questionario
eletronico (sistema Cis Assessment - Febracis), com o fito de descrever o perfil
comportamental dos participantes deste estudo, lembrando que dos 13 (treze), apenas 12
(doze) efetivaram o relatorio de perfil comportamental.

Inicialmente, tendo a ciéncia da visdo da lideranca quanto a adequada composi¢do do
seu grupo de trabalho, necessario explanar que Marston (2014), estabeleceu em seus estudos,
que em determinadas situacdes de contatos humanas, devido a ocorréncia de similaridade ou
dessemelhanca dos tipos de perfis comportamentais, podem ocasionar estados de empatia ou
antipatia iniciais. Fato este devidamente constatavel, em situacfes de primeiro contato, em
que um individuo, imediatamente, possui simpatia ou aversdo a outra pessoa em determinado
momento. Assim, pode-se compreender que da afirmagdo acima mencionada pode dar
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respaldo qualitativo aos resultados obtidos nos questionarios aplicados aos liderados, bem
como na confirmacdo dos perfis comportamentais pela aplicacdo do questionario online do
Assessment (Febracis), o qual gerou os levantamentos de todas as tipologias comportamentais
dos colaboradores dos setores pesquisados na instituicdo de capacitacdo, conforme os
resultados do quadro 06.

Quadro 05 — Perfil comportamental estrutural — Base programa assessment (febracis)

PERFIL COMPORTAMENTAL LIDERADOS

Nivel Setor Perfil Categorizacao
Diregdo SECRET Estabilidade Planejador
Direcéo SECRET Conformidade Analista
Diregdo ASTEC Influéncia Comunicador
Diregdo ASTEC Estabilidade Planejador
Direcéo ASTEC Conformidade Analista
Diregdo ASTEC Estabilidade Planejador

Instrumental NAD Influéncia Comunicador
Instrumental NAD Dominancia Executor
Instrumental NAD Estabilidade Planejador
Instrumental NAD Influéncia Comunicador
Instrumental NAD Conformidade Analista
Instrumental NAD Estabilidade Planejador

Fonte: Elaboracdo propria Autor, via questionario Anexo A, 2023.

Diante dos dados reunidos, observou-se uma predominancia da categorizacdo

Estabilidade (Planejador), representando quase a metade dos participantes (41.67%). Agora,
pela apuragdo realizada, observou-se uma ampla caréncia quanto a ocorréncia do tipo
comportamental Dominancia (Executor), cujo percentual abaixo do esperado (8,33%). Em
ultima analise, houve um equilibrio entre os perfis Influente (Comunicador) e Conformidade
(Analista), consoante a tabela 07 abaixo.

Tabela 07 — Percentual do perfil comportamental (categorizacéo)

PERFIL COMPORTAMENTAL LIDERADOS

Perfil Categorizacgdo Quantitativo Percentual
Dominéancia Executor 01 8,33%
Influéncia Comunicador 03 25,00%
Estabilidade Planejador 05 41,67%
Conformidade Analista 03 25,00%

Fonte: Elaboragdo propria Autor, via questionario Anexo A, 2023.

Perfazendo a andlise da caracterizagdo e constituicdo de cada setor pesquisado,
inicialmente, em relacdo ao setor Secretaria (nivel direcdo), inicialmente, tomou-se ciéncia
das concretas funcGes primordiais a serem desempenhadas de forma eficiente e eficaz, as
quais seriam: assessorar, coordenar, organizar, controlar e promover a interlocucao de acdes e
informagdes de tarefas administrativas proprias e/ou de terceiros, como orientagdes,
premissas, ordenamentos, para serem executadas pelos demais componentes setoriais do
orgdo (ASTEC, NAD, NUSET), além de recepcionar os diversos entes publicos e direcionar
as suas respectivas demandas para os possiveis setores responsaveis da instituicdo pesquisada.
Entretanto, o levantamento das avaliagdes sistematizadas realizadas evidenciou a seguinte
composicao setorial da Secretaria predominante: estabilidade (planejador) e conformidade
(analitico).
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Buscando garantir a confidencialidade dos dados de todos os participantes, estipulado
no topico 3.5 deste estudo e no termo de consentimento livre e esclarecido, consignou-se para
cada colaborador dos respectivos setores pesquisado a alcunha especifica de ‘Ente’ acrescido
da letra do alfabeto correspondente ao numero existente de colaboradores.

Diante das definicbes das caracterizacBes essenciais para o pleno desempenho
funcional de altivez, competitividade, confianca, agilidade, comunicabilidade, persuaséo e
entusiasmo, evidenciou-se que o colaborador do setor Secretaria, denominado de ente ‘A’,
néo estaria enquadrado adequadamente para a efetivacdo das funcfes primordiais em questao,
por sua tipificacdo como Estavel/Conforme, adequar-se a ambiente de pouca interatividade,
mais harmonicos e calmos, conducdes demoradas, com delegacdo e compartilhamento de
tarefas. Como se observa no quadro 07 a seguir.

Quadro 06 — Perfil comportamental ente A (setor Secretaria) - Base programa assessment

(febracis)
PERFIL COMPORTAMENTAL LIDERADOS
Nivel Setor Perfil Caracteristicas
Resolvido, Preciso, Detalhista
Diregdo | SECRET | Estabilidade | Conformidade | Paciente, Calmo, Disciplinado,
Sensato Consciente

Fonte: Elaboracao propria Autor, via questionario Anexo A.

Quanto ao componente do setor secretaria, chamado de ente ‘B’, observou-se que a
sua principal tipificacdo é a Conformidade, possuindo afinidade com pesquisa e analise de
informacdes, privilegiam demandas de métodos racionais e de resolucdo, ou seja, habituado a
tarefas, ambiente reservados e estaveis e comunicacao discreta e formal. Chamou a atencéo de
gue o mesmo possui o fator Influente, embora ndo desenvolvido, conforme quadro 08 abaixo.

Quadro 07 — Perfil comportamental ente B (setor Secretaria) - Base programa assessment

(febracis)
PERFIL COMPORTAMENTAL LIDERADOS
Nivel Setor Perfil Caracteristicas
Direcéo | SECRET | Conformidade Preciso, Detalhista, Disciplinado, Consciente

Fonte: Elaboragdo prépria Autor, via questionario Anexo A, 2023.

Porém, outro ponto verificado é que ambos os componentes estavam compativeis com
as caracteristicas almejadas na visdo da gestdo superiora, principalmente o ente que possui a
tipologia comportamental Estabilidade. Em si, para o setor Secretaria analisado, observa-se
uma caréncia do perfil adequado para a promogéo das caracteristicas acima pontuadas, e neste
contexto, a implementacdo da analise ou mapeamento de perfil comportamental, em simbiose
com a modelagem da gestdo por competéncia (fase anterior) ou da gestao por resultados (fase
posterior), pode se tornar um instrumento de maxima importancia no auxilio e
desenvolvimento de acdes eficazes, eficientes e efetivos no &mbito setorial.

Em relacdo ao setor ASTEC (nivel Direcdo), composto por 04 colaboradores,
conforme o descrito no quadro 06 acima, a implementacdo da analise setorial das fungdes a
serem desempenhadas pelo setor, resultou no conhecimento de suas competéncias principais:
assessoramento técnico-administrativo (juridico-orcamentario-planejamento), coordenacédo e
elaboracdo de planos de trabalho e propostas or¢camentérias, acompanhamento, avaliacdo e
elaboracdo de planejamentos, notas técnicas, ementarios legais e outros atos de carater
administrativos. Observou-se uma caracteriza¢do extremamente analitica e planejadora.

Executadas as andlises de perfil comportamental necessarias, foi possivel constatar
gue 03 dos componentes da Astec estavam completamente conectados com as principais
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funcbes desempenhadas pelo setor, por possuir tipologias adequadas para as funcGes acima
descritas (Estabilidade e Conformidade). Apenas um de seus constituintes ndo encontrou
devidamente tipificado para atuar no setor, por configurar-se no perfil Influéncia. Entretanto,
0 mesmo poderia ser relocado para o setor Secretaria, pois estaria apto a desempenhar as suas
funcBes primordiais, podendo, ainda, ocorrer a permuta entre os colaboradores que nao se
encontram devidamente enquadrados nos dois setores (Secretaria e Astec), para sanear
quaisquer lacunas de desempenho.

Conforme pontuado acima, ao executar a analise do perfil do primeiro colaborador do
setor Astec, nominado pela alcunha de Ente ‘A’, conforme quadro 09, constatou-se que a sua
tipologia comportamental de Conformidade estava completamente adequada as atribuigdes
fundamentais e necessarias na composicao setorial, que deveriam compor de caracteristicas de
precisdo, detalhismo, organizagdo, legalismo, sensatez, metodologia e perfeccionismo,
conforme tabela 09 a seguir.

Quadro 08 — Perfil comportamental ente A (setor Astec) - Base programa assessment

(febracis)
PERFIL COMPORTAMENTAL LIDERADOS
Nivel Setor Perfil Caracteristicas

Assessoramento | ASTEC | Conformidade Meticuloso, Organizado, Cauteloso, Logico

Fonte: Elaboracdo propria Autor, via questionario Anexo A, 2023.

Igualmente ocorre 0 mesmo parametro com o participante do setor Astec, denominado
de Ente ‘B’, ao possuir a tipificacdo de Estabilidade, o que Ihe confere a qualificacdo
necessaria para desempenhar as fungdes correspondentes neste setor, conforme quadro 10
abaixo.

Quadro 09 — Perfil comportamental ente B (setor Astec) - Base programa assessment

(febracis)
PERFIL COMPORTAMENTAL LIDERADOS
Nivel Setor Perfil Caracteristicas

Assessoramento | ASTEC | Estabilidade Cooperativo, Metddico, Consistente, Cordial

Fonte: Elaboragdo prépria Autor, via questionario Anexo A, 2023.

Quanto ao componente setorial alcunhado como Ente ‘C’, caracterizado pelo fator de
Influéncia predominante, destoa das atribui¢des setoriais, podendo o mesmo nédo corresponder
as necessidades do setor ou desempenhar agfes necessarias ao setor de forma ineficaz e
ineficiente, e, ainda, promover situagdes conflituosas e gerar um desequilibrio harmonico
setorial. Conquanto, como forma de solucéo, aconselhar-se-ia a execucdo da permuta para um
setor que adequasse a sua tipologia comportamental, como o setor de Secretaria, confira-se 0
quadro 11 abaixo.

Quadro 10 — Perfil comportamental ente C (setor Astec) - Base programa assessment

(febracis)
PERFIL COMPORTAMENTAL LIDERADOS
Nivel Setor | Perfil Caracteristicas
Assessoramento | ASTEC | Influéncia Extrovertido, Idealista, Flexivel, Inspirador

Fonte: Elaboragdo propria Autor, via questionario Anexo A, 2023.

Analogamente, o colaborador nomeado como Ente ‘D’, também possui o devido
enguadramento no setor Astec, por possuir a tipificacdo de Estabilidade, sendo o mesmo
adequado ao ambiente e as fungdes setoriais em tela, veja-se o quadro 12 abaixo.
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Quadro 11 — Perfil comportamental ente D (setor Astec) - Base programa assessment

(febracis)
PERFIL COMPORTAMENTAL LIDERADOS
Nivel Setor Perfil Caracteristicas

Assessoramento | ASTEC | Estabilidade Cooperativo, Metodico, Consistente, Cordial

Fonte: Elaboracdo prépria Autor, via questionario Anexo A, 2023.

Diante de toda a aplicabilidade da analise de perfil comportamental, feito devido
confrontamento dos dados obtidos no setor ASTEC, visualizou e confirmou-se a existéncia de
uma real simetria entre as caracteristicas pretendidas pela gestdo central e os perfis existentes
na composicdo setorial, por atender os pré-requisitos necessarios para uma eficaz e eficiente
atuacdo em beneficio das demandas da instituicao.

Quanto aos Liderados do setor NAD, a nossa analise inicial dos normativos da
instituicdo (Decreto estadual n.° 10.762/85), esclareceram quais eram as principais
competéncias do setor: executar, orientar, coordenar e controlar as atividades administrativas
relativas a pessoal, material, patrimoénio, transportes, comunicagéo, contabilidade, finangas e
servicos gerais. Verificou-se a composicdo setorial total de 09 (nove) entes funcionais,
acrescida da respectiva Lideranca, porém, deste quantitativo, apenas 07 (sete) responderam ao
questionario apéndice ‘B’ e somente 06 (seis) realizaram a analise de perfil comportamental
(Anexo A). Os participantes da pesquisa atuam especificamente nas areas de aquisicdo de
materiais e servigos, de pessoal e contabilidade e financas, e um representante dos servigcos
gerais, o qual ndo efetuou o procedimento de analise de perfil.

O levantamento realizado caracterizou a composicdo dos perfis comportamentais do
NAD: a) Influéncia (02); b) Estabilidade (02); ¢c) Dominancia (01); e d) Conformidade (01).
Na primeira anélise realizada no primeiro colaborador do setor NAD, nominado de ente ‘A’
para lhe garantir a confidencialidade de seus dados, constatou sua tipificacdo de
Conformidade, por possuir caracteristicas de precisao, detalhismo, organizacdo, legalismo,
sensatez, metodologia e perfeccionismo, adequando-se ao setor de compras e licitagdo, veja-
se 0 quadro 13 abaixo.

Quadro 12 — Perfil comportamental ente A (setor Nad) - Base programa assessment (febracis)
PERFIL COMPORTAMENTAL LIDERADOS
Nivel Setor Perfil Caracteristicas

Instrumental NAD | Conformidade | Meticuloso, Organizado, Cauteloso, Logico
Fonte: Elaboragdo prépria Autor, via questionario Anexo A, 2023.

Quanto ao segundo colaborador do setor NAD, rotulado de ente ‘B’, pela
confidencialidade de seus dados, verificou o perfil de Estabilidade, direcionado para
ambientes harmonicos e sociaveis e fungdes estaveis e de planejamento, segundo o quadro 14
abaixo.

Quadro 13 — Perfil comportamental ente B (setor Nad) - Base programa assessment (febracis)
PERFIL COMPORTAMENTAL LIDERADOS
Nivel Setor Perfil Caracteristicas

Instrumental NAD | Estabilidade Cooperativo, Metddico, Consistente, Cordial
Fonte: Elaboracdo prépria Autor, via questionario Anexo A, 2023.

Segue-se a mesma caracterizacdo de perfil para o terceiro colaborador do setor NAD,
designado de ente ‘C’ (confidencialidade de dados), conforme o quadro 15 abaixo.
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Quadro 14 — Perfil comportamental ente C (setor Nad) - Base programa assessment (febracis)
PERFIL COMPORTAMENTAL LIDERADOS
Nivel Setor Perfil Caracteristicas

Instrumental NAD | Estabilidade Resolvido, Paciente, Calmo, Sensato
Fonte: Elaboragéo propria Autor, via questionario Anexo A, 2023.

Em relacdo ao quarto colaborador do Nucleo administrativo, ente ‘D’
(confidencialidade dados), observou-se que seu fator comportamental era de Influéncia,
direcionado para ambientes ageis, interativos e de ampla criatividade, ideal para o setor de
recursos humanos, segundo o quadro 16 abaixo.

Quadro 15 — Perfil comportamental ente D (setor Nad) - Base programa assessment (febracis)
PERFIL COMPORTAMENTAL LIDERADOS
Nivel Setor Perfil Caracteristicas

Instrumental NAD Influéncia Extrovertido, Idealista, Flexivel, Inspirador
Fonte: Elaboragdo prépria Autor, via questionario Anexo A, 2023.

Segue a mesma premissa para o quinto colaborador do NAD, rotulado de ente ‘E’, por
possuir o mesmo perfil do colaborador citado (Influéncia), veja-se o quadro 17 abaixo.

Quadro 16 — Perfil comportamental ente E (setor Nad) - Base programa assessment (febracis)
PERFIL COMPORTAMENTAL LIDERADOS
Nivel Setor Perfil Caracteristicas

Instrumental NAD Influéncia | Persuasivo, Entusiasmado, Otimista, Comunicativo
Fonte: Elaboragdo prépria Autor, via questionario Anexo A, 2023.

E por fim, quanto ao sexto colaborador do setor NAD, nominado de ente ‘F’
(confidencialidade), constatou que seu perfil era de Dominancia, sendo o participante deste
fator em nossa amostragem, adequado para ambientes de agilidade, objetividade e firmeza de
decisbes, veja-se 0 quadro 18 abaixo.

Quadro 17 — Perfil comportamental ente F (setor Nad) - Base programa assessment (febracis)
PERFIL COMPORTAMENTAL LIDERADOS
Nivel Setor Perfil Caracteristicas

Instrumental NAD | Dominancia | Audacioso, Autoritario, Generalista, Enérgico
Fonte: Elaboragdo prépria Autor, via questionario Anexo A, 2023.

Pelos resultados obtidos, entendeu-se que os perfis existentes nesta area de atuacédo
estdo alinhados com a perspectiva desejada pela Lideranga instrumental e, portanto, nédo
careceu de mudancas drasticas. Realizado o mapeamento setorial, compreendeu-se que 0
NAD necessitava de caracteristicas de metodologia, l6gica, organizacdo, precisdo, detalhismo,
harmonia, prudéncia e paciéncia, por se tratar de uma area de extrema importancia e envolta
de complexidade de nimeros e diversas analises para a¢des para planejamento e aquisi¢cdes de
bens e servigos, especificacfes adequadas para as tipologias Conformidade (01) e
Estabilidade (02), ambas existentes em sua composic¢do. De igual forma, para a promogéo de
suas acOes primordiais, é necessario coexistir a facilidade de interacdo humana,
comunicabilidade, empatia, persuasdo, extroversao e flexibilidade, caracteristicas ligadas ao
fator Influéncia (02). Por fim, o setor também necessita possuir caracteristicas de
competitividade, objetividade, energia, comunicacdo direta e de posicdo de autoridade no
enfrentamento de situacbes dificeis e de decisdes necessarias e pontuais, atribuicdes
definidoras da tipologia Dominancia (01), que também consta na constituicdo do NAD.



38

Ambos os perfis apresentados possuem conotacdes de objetividade, acdes energicas,
perfis com acdes de enfrentamento de natureza dificeis, e por isto, possuem dificuldades de
situarem em ambientes estaticos e sem quaisquer dinamismos, que podem proporcionar
inquietude e agitacdo. Desta percepc¢do, compreende-se o possivel remanejamento destes
entes para outras areas mais necessitadas de acOes objetivas, imediatas e que requeiram,
também, amplo didlogo, persuasdo direta, precisdo e detalhismo (transporte, servicos gerais,
etc.).

Para reforgar os dados obtidos, utilizaram-se como parametros os estudos realizados
por Resende (2021) e de Galli (2009), no qual, mesmo com objetivos diferenciados,
compreendeu-se a importancia desta metodologia de analise de perfil comportamental como
instrumento auxiliador na gestdo por competéncia. Bem como, segundo os estudos de Vieira e
Silva (2018, p.199; 2011-213), observou-se que ocorre uma maior prioridade nas instituicoes
privadas, e mais ainda nas publicas, nas competéncias técnicas em detrimento das
comportamentais, ou seja, as contratacbes visam solucionar demandas especificas e
temporais, inutilizando-se o verdadeiro potencial do colaborador. E mais, tais pressupostos
sdo confirmados por estudos oriundos da Harvard University (VIEIRA & SILVA, 2018,
p.2011), que demonstra que quase 80% do turnover (rotatividade) mundial ocorrem por erros
de contratacdo e que o mesmo fator ocorre no meio das empresas brasileiras.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O artigo teve como objetivo geral analisar as competéncias basicas pretendidas pela
lideranca e a andlise do perfil comportamental dos liderados em uma instituicdo de formacéo
funcional publica. Com base nos resultados encontrados no desenvolvimento da pesquisa,
pode-se indicar que o objetivo proposto fora alcangado.

Entre os principais achados, tem-se que a implementacdo da sistematica de analise de
perfis comportamentais torna-se uma ferramenta extremamente vidvel na integragdo com as
metodologias de gestdes por competéncia e por resultados, no que se refere a positividade
desta integragdo, os dados analisados favoreceram a identificagdo do perfil desejado pela
lideranca possivel de ser implementado no corpo funcional e a real composicao dos perfis
comportamentais dos atuais liderados. Ainda, constatou-se que 0 procedimento de
mapeamento de preferéncias e competéncias pdde gerar beneficios significativos no
aprendizado e construgédo de novos procedimentos setoriais de relacionamentos e uma melhor
percepcdo das habilidades e potencialidades da prépria estrutura de recursos humanos,
favorecendo o aprimoramento das atribuicdes na esfera de trabalho no 6rgéo estudado.

Os resultados revelaram a opcdo preferencial, quanto a lideranca do nivel direcéo, para
competéncias atribuidas para os perfis comportamentais de Influéncia e de Estabilidade,
enquanto para a lideranca nivel instrumental, houve apenas a preferéncia para o perfil
comportamental Influéncia. No que se referiu ao procedimento avaliativo realizado com os
liderados, quanto ao desempenho aprovavel ou ndo das liderancas, ficou patenteado uma
maior anuéncia para a lideranca do nivel direcdo em relacdo ao do nivel instrumental. E no
tocante a mensuracdo dos perfis comportamentais dos liderados de ambos 0s niveis,
evidenciou-se uma maior predominancia de composicao do fator Estabilidade, seguido pelos
fatores de Influéncia e Conformidade e, por fim, uma quase auséncia do fator Dominancia.

A primazia da tipologia Estabilidade mais anela aos interesses da lideranga nivel
direcdo, o que configurou em toda a estrutura organizacional para acdes muito mais metddica
e planejadas (05 participes), com maior énfase para interacdes relacionais, introspeccdo
emocional, com lentiddo procedimental e de metodologias continuas e seguras.

O presente artigo trouxe contribuicdes teoricas e praticas. Quanto as contribuicfes
tedricas, visualizou-se um melhor aprofundamento das metodologias de gestdo por
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competéncias e por resultados, ao serem agregadas a metodologia de analise de perfil
comportamental.

Referente as contribui¢fes praticas, observou-se que se levando em consideracdo as
funcBes atribuidas pelo normativo central da Instituicdo (Decreto n.° 10.762/1985 — artigos
19-22), refletiu-se que tal preferéncia contrasta com a real caréncia de algumas unidades
setoriais, tendo em vista a necessidade de implementar acbes mais objetivas, dindmicas e de
enfrentamento de situagGes, bem como mais analiticas, apuradas, precisas, detalhadas e
organizadas. E primordial que as escolhas para determinadas fungdes devem ser lastreadas e
analisadas a partir de um levantamento concreto das funcdes desempenhadas inicialmente, e
subsequentemente, direcionar o ente especifico adequado (perfil) para o digno e eficaz
exercicio. No caso mais especifico, no ambito da Assessoria Técnica (Astec), deve observar a
ampliacdo do perfil conformidade para melhor embasamento de suas func¢des bésicas e, ainda,
guanto ao setor do nivel instrumental, vislumbra-se a necessidade de ampliacdo da presenca
do fator Dominancia em algumas de suas areas especificas, principalmente aquelas tipicas de
trabalho de acdes diretas de servicos. Assim, evidenciou a assertividade e a validade da
tematica deste artigo, pois ao identificar corretamente o perfil de cada componente humano
em uma instituicdo publica, e deste conhecimento, redireciona-lo para outras areas de maior
afinidade ao seu perfil, pode ocasionar melhorias significativas nos seus desempenhos.

Por fim, no caso da instituicdo pesquisada, observou-se que a premente solucdo de
alguns dos problemas recairia no procedimento de relocacdo funcional adequada nas areas
produtivas do 6rgao.

Ademais, os achados deste artigo serdo uteis para aprimoramento do procedimento
seletivo atual e suas subsequentes acdes de relocacdes ou de inclusGes de novos perfis
complementares para composicéo de equipes de trabalhos, favorecendo a potencializagdo dos
perfis deficitarios, sem deixar de manter as caracteristicas comportamentais atuantes no
ambiente de trabalho.

No que tange as limitagcbes observadas, pode-se destacar, em primeiro plano,
observou-se o que fora enfatizado nos tdépicos 3.2 e 3.3 deste artigo, que o0s atuais
serventuarios ndo fazem parte da estrutura propria de recursos humanos do 6rgdo, sendo
cedidos por outras institui¢@es (art. 5° da L. n.° 3.440/1966 e art. 38 do Dec. n.° 10.762/1985),
fato preponderante que desagua na limitacdo de desempenho funcional, devido a falta do
sentimento de pertencimento (necessidade de estima — piramide de Maslow), por auséncia
total de vinculo com a instituic&o.

Outra limitacdo observada, interligada com o tdpico anterior, refere-se a limitacdo do
numero de participantes dos entes funcionais quanto aos questionarios da percepgdo dos
liderados em relacdo ao perfil dos lideres. Além disto, houve uma limitacdo pelo corte
transversal, realizando-se a pesquisa em um Gnico momento, limitando os resultados da
situacdo e a amostra pesquisada. Outro fator preponderante fora a escassez do lapso temporal
para os colaboradores participarem da pesquisa.

E importante destacar que esses resultados ndo s&o conclusivos. Sugere-se, portanto,
que possa ampliar a quantidade elementar da amostragem, bem como do lapso temporal da
pesquisa. Acresce-se da agregacdo de novas teorias, quais sejam, a teoria dos tipos
psicologicos (Carl Jung), da Teoria dos Valores (Eduard Spranger), da Inteligéncia Multiplas
(Howard Gardner), e da Inteligéncia Emocional de (Daniel Goleman), entre outras que podem
dar relevancias significativas para futuros estudos e, quica, em novas oportunidades de
desenvolvimento e ampliagdo deste conteddo em programas de pos-graduacdo em sentido
estrito, na busca de alinhar o perfil da lideranca atual com o perfil de lideranca desejado, de
modo a contribuir para o desempenho profissional e organizacional.
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[ CODIGO PARTICIPANTE:

Género:
Masculino | | Feminino | | Outro |
Faixa Etaria (Anos):
Até 25 | ] Até 35 | | A45 | | A€55 [ | +de55
Estado Civil:
Solteiro(a) | | Casado(a) | | Vidvo@ | | Div./Sep. | | Outro
Escolaridade:
Graduacdo | | P6s-Grad. | | Mestrado | | Doutorado | | Outra
Tempo Funcdo (Anos):
Até 02 | ] Até 04 | | At06 | | At08 [ ]| +de09
| QUESTIONARIO TIPOS DE LIDERANCAS
Arrogante Superficial Lento Critico Opressor
Impaciente Indiferente Exigente Agressivo Inconveniente
Passivo Legalista Individual Vaidoso Sarcastico
Resistente Audacioso Extrovertido Cooperativo Meticuloso
Autoritario Idealista Metddico Organizado Generalista
Flexivel Consistente Cauteloso Energético Inspirador
Cordial Ldgico Competitivo Persuasivo Resolvido
Preciso Confiante Entusiasmo Paciente Detalhista
Decidido Otimista Calmo Disciplinado Harmonioso
Independente Comunicativo Sensato Consciente Analitico
Versatil Flexivel Agradavel Reflexivo Constante
Desinibido Calmo Reservado Intenso Causal
Hostil Consistente Ativo Impulsivo Modesto
Formal Nervoso Teimoso Timido Cauteloso
Rapido Informal Hesitante Sensivel Impaciente
Ousado Logico Tenso Obstinado Complacente
Retraido Agressivo Hostil Acomodado Introspectivo
Impetuoso Indisciplinado Submisso Cético Explosivo
Desorganizado Medroso Antisocial Rispido Desrespeitoso
Data | | CODIGO




APENDICE B — QUESTIONARIO LIDERADOS

| CODIGO PARTICIPANTE:
Género:
Masculino \ | Feminino \ | Outro \
Faixa Etaria (Anos):
Até25 | | A€35 | | Até45 | | At55 | | +de55 |
Estado Civil:
Solteiro(@) | | Casado(a) | | Vidvo@@ | | Div./Sep. | | Outro |
Escolaridade:
Graduagdo | | Pds-Grad. | | Mestrado | | Doutorado | | Outra |
Tempo Fungéo (Anos):
A602 | | At04 | | A06 | | A08 | | +de09 |
| QUESTIONARIO PARA LIDERADOS
1. LIDERANCA
11 Consegue Influenciar os demais colaboradores e motiva-los a
' participar dos projetos propostos?
0% 25% | 50% | | 75% | | 100% |
19 Entende a diversidade de personalidades e consegue despertar o
' melhor de cada uma?
0% | 25% | | 50% | | 75% | | 100% |
2. INTEGRIDADE MORAL
2.1 Trabalha de forma ética?
0% | 25% | | 50% | | 75% | | 100% |
2.2 Busca a imparcialidade e a justica quando ha desavenca de opiniGes?
0% | 25% | | 50% | | 75% | | 100% |
3. VERSATILIDADE
31 Motiva as pessoas da equipe que faz pare a buscarem solugdes para os
' problemas de seus departamentos?
0% | 25% | | 50% | | 75% | | 100% |
39 N&o foge de novas responsabilidades e enfrenta as dificuldades com
' criatividade?
0% | 25% | | 50% | | 75% | | 100% |
4. RELACIONAMENTO
41 Sabe unir os colaboradores na busca do verdadeiro trabalho em
' equipe?
0% | 25% | | 50% | | 75% | | 100% |
49 Procura conciliar as opinides e reaproximar as pessoas quando
' ocorrem conflitos?
0% | 25% | | 50% | | 75% | | 100% |
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5. OLHAR SISTEMICO
51 Enxerga necessidades de solu¢Bes para os usuarios e para o 6rgdo e
' solicita auxilio dos lideres?
0% | 25% | | 50% | | 5% | | 100% |
59 Percebe a importancia de se conectar com o0s outros setores do 6rgéo
' para cumprir suas tarefas?
0% | 25% | | 50% | | 5% | | 100% |
6. TRABALHO EM EQUIPE
6.1 Busca o dialogo e a troca de opinides no grupo para que todos
' encontrem juntos a melhor solucéo?
0% | 25% | | 50% | | 75% | | 100% |
6.2 Consegue trabalhar em grupo sem causar conflitos e estimulando a
' participacdo coletiva?
0% 25% | | 50% | | 75% | | 100% |
7. RESPONSABILIDADE
71 Cumpre seus prazos e busca atingir seus objetivos ao desempenhar seu
' trabalho?
0% | 25% | | 50% | | 75% | | 100% |
79 Procura alcancar altos niveis de qualidade conforme o padréo
' estabelecido pelo 6rgao?
0% | 25% | | 50% | | 75% | | 100% |
8. COMUNICACAO
8.1 Passa as informacfes necessarias para seu grupo de trabalho?
0% | 25% | | 50% | | 75% | | 100% |
8.2 Comunica-se com lealdade, sem esconder fatos ou omitir informacdes?
0% | 25% | | 50% | | 75% | | 100% |
9. FOCO EM RESULTADOS
9.1 Engaja o grupo em busca do atingimento dos objetivos?
0% | 25% | | 50% | | 75% | | 100% |
9.2 Direciona seus esforcos para atingir os objetivos do 6rgéo?
0% | 25% | | 50% | | 75% | | 100% |
10. ORGANIZACAO
101 Sabe definir prioridades para alocar seu tempo de forma a
' desempenhar varias tarefas ao mesmo tempo de forma eficiente?
0% | 25% | | 50% | | 75% | | 100% |
10.2 | Sabe usar o seu tempo de forma adequada?
0% | 25% | | 50% | | 75% | | 100% |
Data | cODIGO |
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APENDICE C - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Titulo da Pesquisa: O PERFIL COMPORTAMENTAL COMO FERRAMENTA PARA
GESTAO E GOVERNANCA PUBLICA EFICAZ.

Nome da Orientadora: prof. Dra. Andréa Xavier de Albuquerque de Souza.

Nome do Pesquisador assistente/aluno: Guilhardo César Gomes de Almeida.

Natureza da pesquisa: o Sr.(a) esta sendo convidado(a) a participar desta pesquisa que tem
como finalidade analisar os perfis comportamentais e estilos de lideranga na instituicdo de
capacitacdo funcional publica, identificando os perfis nos niveis superior e instrumental da
organizacdo e as competéncias desejadas para os grupos de trabalho.

Participantes da pesquisa: pretende-se entrevistar, no minimo, 15 servidores.

Envolvimento na pesquisa: ao participar deste estudo o Sr.(a) permitird que o pesquisador
efetive a entrega dos questionarios fisicos e acata a participacdo do questionario online,
conforme os modelos em anexo. O Sr.(a) tem liberdade de se recusar a participar e ainda se
recusar a continuar participando em qualquer fase da pesquisa, sem qualquer prejuizo para o
Sr.(a). Sempre que quiser podera pedir mais informacdes sobre a pesquisa através do telefone
do pesquisador do projeto.

Sobre o Questiondrio: serdo aplicados 02 (dois) questionarios. Um de cunho presencial,
contendo 20 (vinte) perguntas subjetivas acerca das acdes no seu ambiente de trabalho,
conforme questionario em anexo. E outro, de forma online, de propriedade da Federacdo
Brasileira de Coaching Integral Sistémico (FEBRACIS), o qual efetivard a sua analise de
perfil comportamental, gerando relatério especifico. Os questionarios objetivam atingir os
objetivos geral e especificos ja definidos. Vocé podera consultar o projeto de pesquisa
completo. Sempre que quiser podera pedir mais informacBes sobre a pesquisa através do
telefone ou e-mail do (a) pesquisador (a) do projeto.

Riscos e desconforto: a participacdo nesta pesquisa ndo traz complicacdes legais. Nenhum
dos procedimentos usados oferece riscos a sua dignidade e integridade. O servidor podera
temer em detalhar suas respostas, mas tem liberdade de se recusar a participar e ainda se
recusar a continuar participando em qualquer fase da pesquisa, sem qualquer prejuizo.
Confidencialidade: todas as informacBes coletadas neste estudo sdo estritamente
confidenciais. Somente o pesquisador e a orientadora terdo conhecimento dos dados.
Beneficios: ao participar desta pesquisa o Sr.(a) ndo tera nenhum beneficio direto. Entretanto,
esperamos que este estudo forneca informac6es importantes sobre a influéncia da anéalise de
perfil comportamental no ambiente de trabalho, de forma que o conhecimento que sera
construido a partir desta pesquisa possa colaborar para identificar possiveis necessidades de
remodelagem estrutural e organizacional e possibilitar o interesse dos gestores em aplicar
estrategias de melhorias no interior do 6rgdo. O pesquisador se compromete a divulgar os
resultados gerais obtidos na pesquisa.

Pagamento: O Sr.(a) ndo terd nenhum tipo de despesa para participar desta pesquisa, bem
como nada sera pago por sua participacao.

Apbs estes esclarecimentos, solicitamos o seu consentimento de forma livre para
participar desta pesquisa. Portanto preencha, por favor, os itens que se seguem.

Obs: Né&o assine esse termo se ainda tiver davida a respeito.
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Consentimento Livre e Esclarecido

Tendo em vista os itens acima apresentados, eu, de forma livre e esclarecida,
manifesto meu consentimento em participar da pesquisa. Declaro que recebi cdpia deste termo
de consentimento, e autorizo a realizacdo da pesquisa e a divulgacdo dos dados obtidos neste
estudo.

Assinatura do Participante da Pesquisa

Assinatura do Pesquisador

Pesquisador Principal: Guilhardo C. G. de Almeida

Telefone: (83) 99156-9311
E-mail: gcgaanacoreta@gmail.com
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ANEXO A - PERFIL COMPORTAMENTAL - BASE PROGRAMA ASSESSMENT
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