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Resumo

Vivemos em um mundo dinamico e o0 ambiente corporativo ndo poderia ser diferente. A busca
constante por diferenciacdo nos motiva a buscar cada vez mais novos modelos de gestéo.
Liderar equipes neste cenario atual torna-se um desafio, portanto espera-se que 0s gestores
busquem conhecimentos acerca do desenvolvimento humano, como autoconhecimento,
comunicagdo interpessoal, inteligéncia emocional, gestdo de conflitos, motivagédo, entre
outros. Este estudo tem o objetivo de identificar os perfis comportamentais, levantar as
principais ferramentas que o gestor pode utilizar para desenvolver os pontos fortes dos
colaboradores e desenhar um processo de aplicacdo. Foram realizados os testes de perfil
comportamental e o Assessment Clifton Strengths do The Gallup Organization para identificar
os pontos fortes da equipe do setor financeiro da empresa X. As ferramentas foram escolhidas
com base no referencial teérico das disciplinas apresentadas ao longo do curso de MBA em
Gestdo Estratégica de Pessoas: Desenvolvimento Humano de Gestores ISAE/FGV com o
intuito de ajudar no desenvolvimento das pessoas. Com o0s dados obtidos foi proposto um
guia. Os dados presentes na revisao de literatura e no guia elaborado poderéo auxiliar o gestor
para desenvolver os pontos fortes das pessoas.

Palavras Chave: Pontos fortes. Perfis comportamentais. Lideranga positiva.
Feedback.



Abstract

We live in a dynamic world and the corporate ambient could not be different. The constant
pursuit for differentiation motivates us to search for new management models. Lead a team on
this scenario became a challenge that is why we expect managers to seek knowledge around
the human development as auto-knowledge, interpersonal communication, emotional
intelligence, conflict management, motivation, and others. This study aims to identify
behavioural profiles, make a survey of the main tools that the manager can use to develop
employees' strengths and draw an application process. Behavioural profile tests and the
Assessment Clifton Strengths from The Gallup Organizations were conducted to identify the
strengths of the financial sector team of company X. The tools were chosen based on the
theoretical framework of the disciplines presented throughout the MBA in Strategic People
Management / Human Development of Managers from ISAE/FGV in order to help on people
development. With the data obtained, a guide was proposed. The data present in the literature
review and in the elaborated guide can help the manager to develop people's strengths.

Key Words: Strengths. Behavioural profiles. Positive leadership. Feedback.
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1. INTRODUCAO

Vivemos em um mundo de mudancas, inclusive no ambiente coorporativo em que se
busca constantemente diferenciacdo através de novos modelos de gestdo. De acordo com
Manual de Tendéncias da Gestdo Organizacional publicado pela Fundacdo Nacional da
Qualidade (2018), os avancos tecnologicos influenciam e direcionam as tendéncias em gestéo

nas organizagdes, isto porque mudaram, comportamentos, formas de trabalhar e aprender.

As organizaces sdo formadas por pessoas, que neste contexto de transformacoes,
devem ser geridas e desenvolvidas de forma diferente ao habitual, ou seja, j& ndo basta o lider
realizar avaliagcGes de desempenho e feedbacks a respeito de pontos a melhorar sem engajar,
acompanhar e reconhecer os pontos fortes dos colaboradores.

A mudanca da gestdo focada nas pessoas vem de encontro a visdo apresentada por Mir
e Bazgir (2018), de que as organizacBes que investem no desenvolvimento de seus
colaboradores melhoram o capital intelectual, ou seja, todo e qualquer conhecimento Util para
a organizacgdo, que atualmente é considerado importante estratégia de vantagem competitiva e

de geracéo de valor.

Liderar equipes neste cenario atual torna-se um desafio, portanto espera-se que 0s
gestores busquem conhecimentos acerca do desenvolvimento humano, como
autoconhecimento, comunicacdo interpessoal, inteligéncia emocional, gestdo de conflitos,
motivagdo, entre outros. Além disso, Coda e Coda (2014) abordam a importancia de 0s
gestores identificarem os perfis comportamentais dos individuos a fim de oferecer ferramentas
motivacionais adequadas, liberar o potencial criativo e implementar aces eficazes de

desenvolvimento do colaborador.

Diante do exposto, esse estudo tem por objetivo propor um guia de ferramentas para 0s
gestores desenvolverem os pontos fortes das pessoas do setor financeiro da empresa X.
Através das seguintes questbes de estudo: identificar os tipos de perfis comportamentais,
levantar as principais ferramentas que o gestor pode utilizar para desenvolver os pontos fortes
dos colaboradores e desenhar um processo de aplicagéo.



2. REVISAO DA LITERATURA

Serdo abordados temas relevantes sobre alteracdo de modelos mentais, identificacao
dos perfis dos profissionais, o emprego da psicologia positiva, feedback e o uso da
programacao neurolinguistica para desenvolver pessoas a partir de seus pontos fortes.

2.1. ALTERACAO DE MODELOS MENTAIS

Alguns estudiosos afirmam que os seres humanos séo diferentes uns dos outros, isso se
deve ndo apenas, pelo fato genético, mas também pela historia de vida, cultura, educacéo,

crencas, valores e medo que cada um traz consigo.

Segundo Dweck (2017) a inteligéncia é uma habilidade, cuja qual pode ser
desenvolvida, por meio de esforco pessoal, dedicacdo, rotinas de treinamentos, e repeticéo,
que contribuirdo para o desenvolvimento intelectual, aumentando o chamado quociente de
inteligéncia (QI). A dedicacdo permitird o alcance dos objetivos, ou seja, 0 mindset de

crescimento.

De acordo com uma de suas citacoes:

“Esse mindset de crescimento se baseia na crenga de que vocé é capaz de cultivar suas
qualidades basicas por meio de seus préprios esforcos. Embora as pessoas possam diferir umas
das outras de muitas maneiras — em seus talentos e aptiddes iniciais, interesses ou
temperamentos — cada um de nos é capaz de se modificar e desenvolver por meio do esforco e

da experiéncia. ”
Carol S. Dweck — (2017, p.15)

Por outro lado, ha pessoas que acreditam que suas qualidades sdo constantes e eternas,
isso € chamado de mindset fixo. Nesse estado estdo enquadradas as pessoas pessimistas,

egoistas, que tem uma grande necessidade de autoafirmacdo (DWECK, 2017).

Goleman (2016) relata que Dalai Lama em conversa com lideres de Davos a
Washington escutou os mesmos lamentos: “precisamos de uma nova lideranga que elimine a

mistura de cinismo e egoismo que nos deixou diante de um futuro distépico”.



Requerem-se lideres transformadores, capazes de olhar além do dia a dia, habilitados
para mapear as dificuldades e visando melhorar o futuro de todos, em especial os impactos de

longo prazo.

Em conformidade com essa afirmacgéo, pondera que:

“Vivemos um momento em que o tecido social parece esgarcar-se com uma rapidez cada vez
maior, em que 0 egoismo, a violéncia e a mesquinhez de espirito parecem estar fazendo

apodrecer a bondade de nossas relagdes com o outro. ”

Daniel Goleman — (2012, p.24)

Nesse sentido, a equipe responsavel pelos processos seletivos ndo deve contratar as
pessoas, olhando somente para seus curriculos abarrotados de titulos, hd necessidade de
atentar-se para o mindset delas. As atitudes pessoais como autocontrole, compaixdo, empatia
e perseveranca, propulsionam o engajamento e a automotivacdo interior. Reforca a
necessidade de contratar pessoas apaixonadas pelo que fazem, equilibradas emocionalmente e
que possuam o desejo de realizagdo. Observa ainda que, algumas organizagdes ainda possuem
liderancas com o perfil intimidador, ou seja, lideram pelo medo, que provoca panico e
impoténcia nas pessoas, contribui para a desmotivacdo e gera custos para empresa, com a

diminuicdo da produtividade, acidentes de trabalho e pedidos de demissdo (DWECK, 2017).

Muitos psicdlogos da area organizacional tém direcionado os estudos para difusdo da
inteligéncia emocional, devido aos relacionamentos estarem pautados na forma com que as

pessoas se tratam e como se percebem perante o outro.

Dalai Lama, conhecido mundialmente por sua sabedoria empirica e pela disseminacao
da compaixdo e do altruismo como forma de liderar pessoas, teve muitas teorias comprovadas
cientificamente por estudiosos da area da psicologia e da neurociéncia, uma delas € a
administracdo das nossas emocOes. Para ele, as pessoas devem administrar as emocoes,
através da ““higiene emocional”, assim como se faz com o corpo ao tomar um banho, cuja
finalidade é limpar-se, também deve-se retirar ou diminuir o poder das emocg0es destrutivas e

aumentar o poder dos pensamentos e formas de ser mais positivos (GOLEMAN, 2016).



Peter Drucker, citado por Goleman (2012), destaca que as pessoas performam melhor
quando estdo em equipe, desde que consiga estabelecer a harmonia das aptid6es individuais, o
que permitird o aproveitamento maximo das capacidades e talentos da equipe, isso €
denominado inteligéncia emocional. As caracteristicas principais da inteligéncia emocional
sdo: autoconhecimento, autocontrole, empatia, cooperagdo, confiangca, comunicagdo e
iniciativa. Essas aptiddes sdo requeridas nas pessoas pelo departamento de recursos humanos,

pois elas contribuem para a geracéo de riquezas e aumentam o valor social das empresas.

A Psicologia Positiva, tornou-se popular na década de 1990, endossa os principios do
feedback, estimula o foco nos pontos fortes e nas habilidades que a pessoa possui de melhor,
para contribuir com o desenvolvimento e 0 aumentando a autoestima.

“Muitos administradores sdo muito criticos, mas econdmicos nos elogios, deixando o0s

empregados com a sensacdo de que sé tem conhecimento da avaliacdo de seus trabalhos
guando cometem um erro.

Daniel Goleman - (2012, p.171)

As organizacgdes estdo em busca de pessoas resilientes a fim de reter os talentos, para
ISSO necessitam averiguar se a missdo, visdo e valores estdo alinhados aos profissionais.

Assim como, € imprescindivel oferecer-lhes qualidade de vida, bem-estar e felicidade.

Nesse sentido, Goleman (2016) destaca uma pesquisa realizada por Layard, que aponta
que a felicidade ndo depende da renda, mas da qualidade dos relacionamentos pessoais. Da
mesma forma que Dalai Lama ratifica o assunto, afirmando que precisamos de liderancas
sensiveis as necessidades humanas, preocupados com 0s outros, que tenham compaixao e

empatia pelo liderado.

2.2. PERFIS COMPORTAMENTAIS

As pessoas sdo diferentes umas das outras e para uma boa comunicagdo é necessario
conhecer as pessoas para saber o melhor modo de nos comunicarmos com elas, pois nao basta

passar a informacdo, e sim garantir que a pessoa entendeu a mensagem. Os perfis



comportamentais nos ajudam a conhecer mais as pessoas e a criar rapport, porque mostram

COMO as pessoas agem e se comunicam.

Rapport € a qualidade de relacionamento que resulta em confianga e responsividade,
uma vez que se compreende e respeita a maneira pela qual a outra pessoa vé o mundo.

Portanto, o rapport é essencial para a boa comunicacdo (O’CONNOR, 2018).

O perfil comportamental das pessoas, de acordo com Costa e Campos (2016), pode ser
identificado como: agua, terra, ar e fogo, conforme demonstrado no sistema cerebral da figura
1.

SISTEMA CEREBRAL

Superior Superior direito

FOGO AR

Acéo e Idealismo
resultado

Hemisfério esquerdo Hemisfério direito

TERRA AGUA

Relacionamentos

Detalhismo

Inferior esquerdo Inferior direito

Figura 1 - Sistema Cerebral.
Fonte: Costa e Campos (2016, p. 59)

De acordo com Costa e Campos (2016), cada pessoa tem uma forma de agir e também
uma forma de se comunicar, conhecer o perfil das pessoas torna a comunicagdo mais efetiva e
contribui para a criacdo de rapport, através da linguagem mais adequada para a obtengédo de

uma melhor comunicagéo assertiva.



Na tabela 1 h& a descricdo, pontos fortes e como criar rapport com cada perfil

comportamental:

Sd80 mais voltadas para os relacionamentos interpessoais, Sao
comunicadoras, buscam felicidade acima de bens materiais, procuram
ter igualdade no ambiente onde trabalham, muitas vezes pensam mais

nos outros do que neles préprios.

Descricdo do | sey perfil geralmente € mais voltado para o cenestésico, sdo

perfil sensiveis, mas ndo somente no sentido de serem emotivos, mas sim
de viverem com mais intensidade cada momento. S&o voltadas para a
coletividade, para o time, sdo também tradicionalistas, gostam de

contribuir para a equipe, querem harmonia e preferem delegar

m XU m T

autoridade.

Se destacam por serem conservadores e respeitadores das tradicGes e
cultura da empresa, sdo extrovertidos, bem-humorados, se envolvem
com intensidade nas atividades, participam ativamente, tém
comunicacdo aberta, celebram as conquistas e motivam as pessoas ao
Pontos fortes 3 .
redor. Alguns de seus pontos fracos sdo voltados para os conflitos,

muitas vezes guardam para si e ndo resolvem o problema. Podem

> C ®© >

deixar os resultados de lado e pensar apenas na felicidade e bem-

estar. Podem manipular através de sentimentalismo.

Para criar rapport com uma pessoa de perfil 4gua ndo se detenha
tanto no conteddo, destaque como ele ficara feliz, como comunicador
] nato, mostre como poderd conhecer novas pessoas. Também
Criar rapport ) L ]
precisam de atualizagfes frequentes sobre os processos da equipe de
suporte, sdo indecisos, por isso gostam de conselhos e

direcionamento.




Descricdo do

perfil

Pessoas com perfil terra sdo metddicas e gostam de ordem e controle,
ou seja, o fazer correto sempre. Dizer a elas para “resolver depois”
ndo ira funcionar, pois elas precisam conhecer passo a passo do

Processo.

Sdo detalhistas, possuem boa capacidade estratégica, Ssdo
organizados, buscam conhecimento, sdo pontuais, conservadores e

previsiveis, pois sempre seguem determinado procedimento.

Pontos fortes

Se destacam na capacidade de seguir regras, normas, procedimentos,
em sua lealdade, seguranca e capacidade analitica. Alguns de seus
pontos fracos aparecem na falta de adaptabilidade as mudancas, pois
isso pode impedir de se arriscarem, sdo muito detalhistas e
sistematicos, podendo causar atrasos nas decisoes.

Criar rapport

Para criar rapport com pessoas de perfil terra contar os detalhes de
uma histdria para que gere credibilidade para elas, dar énfase ao
procedimento e a estrutura, dar detalhes e explicar 0 passo a passo,
falar de forma pausada e tranquila, mostrar estatisticas ou referéncias

que possam dar seguranga na informagé&o.

Descricdo do

perfil

Pessoas de perfil ar sdo aquelas que preferem fazer diferente, pois sao

criativas e pensam em outras formas de fazer a mesma coisa.

Tem foco voltado para o futuro, podem ser distraidas, mas também
intuitivas. Sdo flexiveis e estdo abertas a ideias, sdo informais e

curiosas.

Pontos fortes

S&o voltados para a busca de inovagdo, em fantasiar para criar ideias

diferentes, pensar no futuro e provocar mudancas radicais.

Alguns de seus pontos fracos séo voltados para a falta de atencéo nas
coisas que acontecem no dia a dia, buscar sempre 0 novo e esquecer

o tradicional, ter impaciéncia e se mostrarem rebeldes as vezes.

Criar rapport

Para criar rapport com pessoas do perfil ar vocé precisa falar dos
ganhos futuros, como promogdes e inovagdes, contar historias, ser

simples, dindmico e fazer elogios.




Pessoas do perfil fogo sdo aquelas movidas por acdo e resultado,
gostam de fazer com que as coisas aconte¢cam rapido. Possuem
. comportamento voltado para o senso de urgéncia, tém acdo e
Descricdodo | . . . Lo ) . .
i iniciativas para fazer o trabalho, sdo impulsivas, dindmicas, préticas,
pertl . . ) .
vencem desafios, 0 aqui e agora é mais importante do que o
planejamento em longo prazo, ndo dependem de outras pessoas, nao

gostam de delegar e sdo muito centralizadoras.

S&o voltados para fazer o que € preciso, ou seja, fazer com que
ocorra. Também néo gostam de burocracia, vivem 0 aqui e agora e
buscam resolver o problema o mais rapido possivel. Alguns de seus
Pontos fortes o
pontos fracos se destacam na falta de socializagéo, a busca por fazer
o mais facil, relacionamento dificil e agir antes de pensar nas

consequéncias de suas acoes.

Para criar rapport com as pessoas de perfil fogo vocé ndo deve
explicar o passo a passo de como fazer as coisas, de preferéncia falar
Criar rapport | apenas o resultado. N&o falar da vida pessoal ou contar historias
longas, sempre deixa-lo liderar a conversa, demonstrar seguranga e

principalmente ter em mente que ele ndo tem tempo a perder.

Tabela 1- Descricdo dos perfis.
Fonte: Costa e Campos (2016, p. 59)

Conhecer o perfil das pessoas com quem se comunica é importante para criar o
rapport, de acordo com Costa e Campos (2016), rapport € a base da confianca entre duas
pessoas, do respeito, do sentimento de seguranca que é gerado e sem isso € impossivel
estabelecer um vinculo duradouro. Os autores descrevem que o rapport é a base da
comunicacdo bem-sucedida, € o que permitira entrar no mundo de outra pessoa e
compreendé-la de uma maneira melhor. Com este vinculo tem-se mais proximidade e como

consequéncia mais cooperagao para 0 que precisar.



2.3. LIDERANCA POSITIVA COM FOCO NOS PONTOS FORTES DOS
COLABORADORES

Lideres positivos investem tempo e energia na conducdo de uma cultura positiva,
criam e compartilham a viséo do rumo a seguir, portanto lideram com otimismo e confianca,
dissipando a negatividade que tdo costumeiramente desgasta equipes e organizacgdes. Eles se
comprometem, superam a negatividade, enfrentam a adversidade e continuam avangando
(GORDON, 2018).

Para Ueda (2014), liderar de forma positiva é pensar no bem-estar coletivo e apostar
nas pessoas, através da mudanca de foco, ou seja, tirar o foco das fraquezas e reforcar o que

ha de melhor.

Segundo Gordon (2018), o trabalho mais importante como lider positivo é conduzir a
cultura positiva que injete vitalidade e coragem nas pessoas, promova relacionamentos
conectados, forme Otimas equipes, capacite e fortaleca seu pessoal para aprender e dé
condi¢cbes para que os membros da equipe deem o melhor de si em suas atividades

profissionais.

Através da frase do fundador da Hendrick Automotive Group, Rick Hendrick, pode-se
perceber o que é uma organizacao que entende a importancia da cultura e lideranca positiva:

“As pessoas Sd0 nosso maior ativo. Se cuidarmos bem da nossa gente, ela cuidard bem de

nossos clientes, e se trabalharmos juntos todos nés realizaremos mais. ”

Gordon — (2018, p.19)

A citacdo acima justifica a afirmacdo de Ueda (2014), que o lider positivo sera
responsdvel por prover as pessoas com métodos, estilos de abordagem e competéncias
emocionais, a fim de cativar as pessoas de modo que elas possam entrar em contato com seus

talentos e, mais do que isso, utiliza-los.

De acordo com Buckingham (2013), ponto forte é qualquer atividade que faz com que
a pessoa se sinta revigorada, para descobri-los ha de se prestar atencdo no que € sentido antes,

durante e depois de realizar uma atividade.
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Clifton e Buckingham (2008) descrevem que um ponto forte € um desempenho estavel
e quase perfeito em determinada atividade e cita trés principios para ter uma vida

verdadeiramente produtiva através dos pontos fortes:

1. Realiza-la de forma consciente:

A capacidade de fazer uma coisa s0 € um ponto forte se vocé consegue se imaginar fazendo

aquilo repetidamente, com alegria e com éxito.

2. N&o é necessario ter pontos fortes em todas as areas

Vocé ndo precisa ter pontos fortes em todos os aspectos envolvidos em sua funcéo para se
destacar.

3. Maximizar seus pontos fortes

Vocé s0 vai se destacar maximizando seus pontos fortes, jamais consertando suas fraquezas.

Fonte: Clifton e Buckingham (2008)
Clifton e Buckingham (2008) descrevem que talento, conhecimento e técnica
combinam-se para criar 0s pontos fortes:

“Talentos, que sdo seus padrdes naturalmente recorrentes de pensamentos, sentimentos ou
comportamentos. Os varios temas de seu talento é o que o teste Descubra a Fonte de seus

Pontos Fortes de fato avalia.

Conhecimento, que consiste dos fatos e li¢des aprendidos.
Técnica, que sdo os procedimentos de uma atividade. ”

Cifton e Buckingham — (2008, pag.35)

O lider positivo pode praticar algumas atividades com a equipe, a partir do foco nos

pontos fortes, segue a descricdo de Ueda (2014):

Entender a disposicéo de cada colaborador
Fazer com que a equipe se sinta orgulhosa de si mesma
Conscientizar as pessoas de que elas fazem a diferenca

Tempo como energia partilhada e ndo apenas controlado

a ~ w DN oE

Criar um ambiente empatico
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6. Potencializar a capacidade de perdédo das pessoas

7. Incentivar a colaboracéo

Entretanto, o préprio Ueda (2014) alerta para o risco de muitos pontos fortes se
tornarem pontos fracos quando utilizados de forma excessiva e 0 processo do

autoconhecimento é fundamental neste processo, através dos feedbacks.

Assim, é importante dedicar a maior parte do nosso tempo a melhorar cada vez mais
nosso desempenho em atividades nas quais apresentam uma vantagem absoluta e inata sobre
0s outros, nossos pontos fortes (BUCKINGHAM, 2013).

2.4. FEEDBACK

Pita (2013) afirma que o feedback é um processo de comunicagdo, que possui huma
ponta 0 emissor e em outra o receptor, a acdo sé sera realizada quando o emissor fazer-se
entender perante o receptor. A autora acrescenta, que € meio pelo qual se fornece informacdes
com o0 objetivo de melhorar o desempenho individual ou do grupo, por isso, conceitualmente

sempre serd positivo, pois tem a fungdo de orientar, corrigir e motivar as pessoas.

De acordo com Di Stéfano (2017), feedback € uma importante ferramenta e pode gerar
aprendizado, respeito, crescimento, melhoria e contribuir para a criacdo de alta performance.
Entretanto precisa ser bem usada, pois se for um momento de o gestor aliviar a frustracdo ou
raiva pode quebrar a lealdade, principalmente se a pessoa que recebe discordar e se sentir
injusticada. O oposto também néo é efetivo, quando o gestor verifica as situacfes inadequadas
e nao intervém, ou porgue espera que a pessoa seja madura suficiente para resolver por si
mesmo ou por medo de lidar com situagcdes tensas, evitando abordar assuntos diretos e

esperando que a mudancga ocorra sem que ele precise intervir.

Robbins (2015) descreve que o feedback deve ser especifico e ndo genérico, assim
como o que deve ser criticado € o comportamento da pessoa e ndo a pessoa em si, sendo que

um feedback efetivo foca em um comportamento especifico e é impessoal.

Quando as pessoas estdo sobre ameaca elas sdo menos capazes de absorver e dar
feedback. A base para um feedback eficaz é construir relacionamento com o outro ao longo do
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tempo, pois quando as pessoas se conectam, até uma conversa dificil € menos propensa a
gerar uma resposta de ameaca. Para termos um bom relacionamento é importante fazer com
que a outra pessoa se sinta reconhecida, que o gestor a veja como um individuo e ndo somente
como um empregado. Para se conectar mais efetivamente com o funcionario é importante
fazer um balaco de quanto vocé repara ou ndo, nos esforcos deles para ganhar sua atengéo
(BATISTA, 2014).

Batista (2014) descreve que embora excessivos pensamentos negativos inibam o
aprendizado e a comunicacdo, as emocdes tem um papel vital no feedback, pois transmitem
énfase e deixam o outro saber o que estd sendo valorizando. As experiéncias emocionais
ficam com as pessoas, sdo mais longas em suas memorias e sdo mais faceis de serem

lembradas.

Embora as emocdes tenham um papel vital, é dificil pensar que os pensamentos e 0s
sentimentos ndo devem ser expressos da forma como eles vém a mente, mas de maneira
filtrada e sincera, visando o entendimento e o respeito ao outro. Para que seja legitimo, é
importante que o lider seja especifico e que pontue com exemplos para que o liderado possa

recordar-se do exemplo, tornando o feedback um desafio para a lideranga (PITA, 2013).

2.5 PROGRAMAGAO NEUROLINGUISTICA

Segundo O’Connor (2018) o nome “Programacado Neurolinguistica” advem das trés

areas que redne:

- P - Programacé&o: como sequenciar a¢0es para alcangarmos metas;
- N - Neurologia: a mente e como pensar;

- L - Linguistica: como usar a linguagem e como ela nos afeta.

A programacao neurolinguistica (PNL), de acordo com O’Connor e Seymour (1990), é
a arte e a ciéncia da exceléncia, ou seja, das qualidades pessoais. E arte porque cada pessoa
imprime sua personalidade e seu estilo aquilo que faz, algo que jamais pode ser aprendido

atraveés das palavras ou técnicas. E é ciéncia porque utiliza um método e um processo para



13

determinar os padrdes que as pessoas usam para obter resultados excepcionais naquilo que
fazem. Este processo chama-se modelagem, e os padrGes, habilidade e técnicas, no campo
educacional e profissional, para criar um nivel de comunicacdo mais eficaz, um melhor

desenvolvimento pessoal e uma aprendizagem mais rapida.

A PNL promove autodesenvolvimento e mudanga, ou seja, primeiro altera-se nos
mesmos para posteriormente auxiliarmos outras pessoas de forma eficaz (O’CONNOR,
2018).

Em uma de suas citagdes:

“Se voce s6 fazer aquilo que sempre fez, s obtera aquilo que sempre obteve. Se 0 que vocé esta

fazendo e ndo esta dando resultado, faga outra coisa. ”

O’Connor e Seymour- (1990, p.27)

Com a metodologia da modelagem as pessoas podem entender, estruturar e replicar
algo que um individuo faz bem. Assim, na modelagem é possivel estudar alguém que seja
bem-sucedido, estruturando como esta pessoa fez para chegar ao sucesso e tendo este método
desenhado, usa-lo para ensinar outras pessoas para que elas cheguem no mesmo sucesso ou

tenham mais sucesso.

OConnor e Seymour (1990) descrevem que 0s nossos sentidos sdo utilizados para
explorar e mapear 0 mundo exterior, e percebe-se apenas uma pequena parte de uma
infinidade de impressdes sensoriais. A parte percebida € filtrada por nossas experiéncias
pessoais e Unicas, nossa cultura, nossa linguagem, nossas crengas, nossos valores, interesses e
pressuposicdes. Cada um possui sua propria realidade, construida a partir de nossas
impressdes sensoriais e individuais da vida, e as a¢des sd@o tomadas com base no que foi
experimentado do nosso modelo de mundo. A partir da nossa visdo de mundo é construido um
mapa, o0 qual € Unico devido a percepcao de cada individuo, e o tipo de mapa depende daquilo
que foi observado, 0 que interessa, e para onde se quer chegar.
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3. METODOLOGIA

A pesquisa pode ser classificada como exploratdria, ja que propicia o aprimoramento
de ideias, delineada atraves de referencial tedrico foi obtido de fontes bibliograficas de
publicacdes periddicas e livros de leitura corrente (GIL, 2002), para levantar as principais

ferramentas.

A empresa X atua no ramo de energia elétrica e o departamento financeiro é composto
por quatro colaboradores, sendo um gestor, um analista pleno (analista PL) e 2 analistas

financeiro junior (Analista Fin. Jr), com a faixa etaria de 30 anos.

Para as analises dos perfis comportamentais dos colaboradores, foi aplicado o
questionario apresentado pela professora Aline Castro do curso de MBA em Gestdo
Estratégica de Pessoas: Desenvolvimento Humano de Gestores ISAE/FGV, aos 4 funcionarios

do departamento financeiro em mar¢o/2019, com o objetivo de conhecer o perfil.

As ferramentas foram escolhidas com base no referencial teérico das disciplinas
apresentadas ao longo do curso de MBA em Gestdo Estratégica de Pessoas: Desenvolvimento
Humano de Gestores ISAE/FGV com o intuito de ajudar no desenvolvimento das pessoas, sao

elas:

- Modelos mentais, conhecer para poder acessar e ver se a pessoa esta disponivel para

alterar ou mudar, quando for necessario;

- Psicologia positiva e pontos fortes, para focar no que a pessoa é melhor, propiciando

0 mindset de crescimento;

- Perfis comportamentais para conhecer a pessoa e saber a melhor forma de comunicar

e dar feedback;

- PNL para compreender como e porgue as pessoas agem da maneira como sao, a iSso

foi denominado modelo mental.

Para essa pesquisa utilizou-se o Assessement Clifton Strengths do The Gallup

Organization para identificar os pontos fortes da equipe.

Para desenhar o processo de aplicacdo sera apresentado um guia préatico.
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4. APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Atraves da aplicacdo do teste de perfis comportamentais disponibilizado por Castro
(2017), obteve-se como resultado para a empresa X uma pessoa com o perfil fogo, duas com
perfil agua e uma pessoa com perfil terra.

Figura 2 - Resultado do teste de Perfis Comportamentais

Na andlise dos pontos fortes os dados foram coletados através do Assessement
realizado pelos colaboradores, no endereco: https://www.gallupstrengthscenter.com/register.

A seguir apresentamos os resultados obtidos e o significado de cada ponto forte:

RELATORIO DE PERCEPCOES DE PONTOS FORTES

Desenvolvimento

Positivo

Gestor

Incluséo Comunicacéo

Analista PL

Analista
Fin. Jr. (a)

Adaptabilidade

Tabela 2 - Relat6rio de Percepcbes dos Pontos Forte

Analista
Fin. Jr. (b)

Adaptabilidade

Fonte: Buckingham e Clinfton, 2008.
© 2000, 2006-2012 Gallup, Inc. All rights reserved.
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Adaptabilidade: As pessoas excepcionalmente talentosas no tema Adaptabilidade
preferem "aceitar as coisas conforme acontecem”. Elas tendem a serem pessoas centradas no

"agora", que aceitam as coisas como as recebem e descobrem o futuro um dia de cada vez.

Comunicacdo: As pessoas excepcionalmente talentosas no tema Comunicagdo
geralmente tém facilidade de traduzir seus pensamentos em palavras. Elas tém boas conversas

e sao boas apresentadoras.

Desenvolvimento: As pessoas excepcionalmente talentosas no tema Desenvolvimento
reconhecem e cultivam o potencial em outros. Elas identificam os sinais de cada pequena

melhoria e obtém satisfacdo a partir da evidéncia do progresso.

Empatia: As pessoas excepcionalmente talentosas no tema Empatia conseguem sentir

as emoc0es de outras pessoas se colocando na "pele™ e na situacéo delas.

Harmonia: As pessoas excepcionalmente talentosas no tema Harmonia buscam o

consenso. Elas ndo gostam de conflitos; em vez disso, procuram pontos de concordancia.

Imparcialidade: Pessoas excepcionalmente talentosas no tema Imparcialidade séo
conscientes da necessidade de tratar as pessoas com igualdade. Elas desejam rotinas estaveis e

regras e procedimentos claros que todos possam seguir.

Incluséo: Pessoas excepcionalmente talentosas no tema Inclusédo aceitam o0s outros.

Elas se importam com as pessoas que se sentem excluidas e se esforcam para inclui-las.

Positivo: Pessoas excepcionalmente talentosas no tema Positivo tém um entusiasmo

contagiante. Sao pessoas alegres e que estimulam os outros com seus planos.

Realizagéo: Pessoas excepcionalmente talentosas no tema Realizagéo trabalham duro
e apresentam muita perseveranga. Elas tém grande satisfacdo em estarem ocupadas e serem

produtivas.
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Responsabilidade: Pessoas excepcionalmente talentosas no quesito Responsabilidade
assumem um compromisso psicolégico de cumprir o que prometem. Elas sdo comprometidas
com valores estaveis, tais como a honestidade e a lealdade.

O teste demonstrou 0s pontos em comum entre os integrantes da equipe, conforme

grafico abaixo (Figura 3):

Pontos em Comum

B Responsabilidade
B Adaptabilidade
‘ ® Realizacdo

Figura 3 - Pontos em comum.

W Empatia

B Harmonia

B Imparcialidade

Para os gestores desenvolverem os pontos fortes das pessoas do setor financeiro da
empresa X propdem-se um guia pratico:



- 2 b COlaboradores

* Autoconhecimento

* Alteracdo de “mindset’ * Conhecer perfis para facilitar a
* Lideranca positiva comunicacdo

* Foco em pontos fortes dos o Feedback

colaboradores e Criar rapport

* Uso de PNL
+ |dentificar pontos fortes e
\_ refor¢a-los )

Gestores

Figura 4 - Guia pratico para os gestores.
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5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Vivemos uma época de mudangas 0 que causa angUstias e insatisfacdo dos
profissionais em geral. Para os gestores o desafio torna-se maior pois encontram dificuldades
em liderar equipes, falta de comprometimento das pessoas, auséncia de reconhecimento,
problemas de comunicacéo, resultados insatisfatorios, sobrecarga e mau gerenciamento das
prioridades e do tempo (SOUZA, 2018).

Na busca para tentar solucionar estes problemas, pode-se reconhecer fraquezas e
fortalezas através do autoconhecimento, assim como identificar a necessidade de mudancas

pela reprogramacao do nosso modelo mental.

Segundo Vieira e Silva (2018) é importante conhecer a si mesmo para ter consciéncia
plena de quem vocé é, para posteriormente entender e decifrar o outro, ou seja, conhecer o
perfil comportamental e identificar os pontos fortes contribuira para estimula-los e influencia-

los.

Para conhecer a equipe do setor financeiro da empresa X e conseguir estabelecer
conexdo foi realizado um teste para identificar os perfis comportamentais e outro para o
levantamento dos pontos fortes. O teste apontou que os pontos fortes da equipe séo

complementares e alguns sdo comuns entre si.

Dos 4 perfis 3 foram observados nos testes, sendo 1 pessoa do perfil fogo, 2 pessoas do
perfil 4gua e 1 pessoa do perfil terra. A pessoa do perfil terra ajuda o setor pois, de acordo
com Costa e Campos (2016), mantém a ordem, é controladora, detalhista, organizada, pensa
estrategicamente, segue procedimentos e € leal. A pessoa do perfil fogo é importante para o
setor porque é movida por acao e resultados, gostando que as coisas aconte¢cam logo, tem acao
e iniciativa para o trabalho, é dindmica, impulsiva, pratica e busca resolver o problema o mais
rapido possivel. As pessoas do perfil agua, que sdo duas no setor, sdo importantes para o
relacionamento interpessoal do setor, pois sao 6timas comunicadoras voltadas para o coletivo,
para o time, gostam de contribuir para a equipe, querem harmonia, sdo extrovertidas e bem-

humoradas.

Em relacdo ao teste dos pontos fortes de Clifton e Buckingham (2008), foi verificado

muitas caracteristicas semelhantes entre os funcionarios. O teste “Descubra seus Pontos
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Fortes” apresenta 34 temas e foram observados 10 temas nos resultados conforme gréfico,
sendo que os resultados predominantes foram empatia, harmonia, imparcialidade e
responsabilidade. Foram encontrados também os temas realizacéo e adaptabilidade. Os pontos

fontes incluséo, desenvolvimento, comunicagdo e positivo ndo foram convergentes.

Considerando os pontos fortes em comum para o setor financeiro da empresa X para
reforca-los, Clifton e Buckingham (2008) descrevem: para as pessoas com o ponto forte
empatia € importante que trabalhem com pessoas positivas, isso fard com que captem o
sentimento e sintam mais motivadas; para as pessoas com o ponto forte harmonia faga o
possivel para afastd-la de conflitos e faca com que ela se sinta apoiada, assim serd mais
produtiva, centrada e criativa; para as pessoas com o ponto forte imparcialidade, peca-lhe que
ajude a definir os procedimentos rotineiros na organizagdo pensando no coletivo e para as
pessoas com o ponto forte responsabilidade ndo forga-la a se apressar com a tarefa porque sao
pessoas que se preocupam com a qualidade e conferir a possibilidade de novos desafios.

O ndmero de pessoas do setor é pequeno, porém os dados mostraram a sinergia entre
as pessoas. De acordo com Drummond e Souza (2008) € importante conhecer a equipe,
reconhecer as distintas personalidades e a melhor forma de lidar com cada uma delas para

potencializar seus pontos fortes e melhorar o ambiente organizacional.

O setor financeiro da empresa X é um ambiente de muita pressdo e prazos a serem
cumpridos, com estas caracteristicas esperava-se obter resultados tais como: pensamento
estratégico, analitico, exceléncia, porém o Assessement demonstrou a predominancia na

responsabilidade, e nos pontos fortes voltados ao relacionamento.

O resultado reflete uma lideranca positiva descrita por Ueda (2014) e ratificada por
Gordon (2018) e Goleman, Boyatzis e McKee (2018) em que a capacidade do lider de
administrar bem o seu humor promove sentimentos positivos, melhora 0 modo como o0s

funcionarios se relacionam e agrega valor aos negocios.

Os lideres positivos utilizam-se de recursos como o feedback, que de acordo com
Robbins (2015) deve ser dado de forma continua, para informar como as pessoas estdo
progredindo rumo as suas metas. Alem disso, é importante para guiar 0 comportamento e

também tem a funcdo de motivar, contribuindo para o desenvolvimento pessoal.
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Neste contexto Charan, Drotter e Noel (2018), descrevem que o lider precisa estar
disponivel, monitorar e acompanhar o que esta sendo feito pelos seus colaboradores através
de conversas regulares, perguntar sobre o que esta atrapalhando a concluséo eficaz das tarefas
ou o que poderia facilitar o processo, dar um feedback positivo quando os resultados forem

bons ou realizar treinamentos quando forem ruins.

Para estabelecer uma boa comunicacdo com feedback assertivo é importante
estabelecer uma relacdo de confianca, conforme O Connor (2018) a PNL fornece as
habilidades para a criagdo de um relacionamento respeitoso e mutualmente influente ao

estabelecer e construir rapport em diferentes niveis neurolégicos.

De acordo com as informaces obtidas nos testes e nos autores consultados, para que
0s gestores sejam capazes de desenvolver os pontos fortes da sua equipe € preciso que
aprimorem a capacidade de liderar e influenciar as pessoas. Quando 0 gestor consegue
estabelecer rapport com sua equipe e acompanha o desempenho da mesma, faz com que a
equipe se sinta compreendida, segura e assim, como resultado ocorre a melhora do

rendimento.
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6. CONCLUSOES

A identificagdo dos perfis comportamentais e dos pontos fortes das pessoas sdo

importantes para conhecer a outra pessoa e melhorar a comunicacéo e relacionamento.

Com este estudo foi possivel identificar os perfis e os pontos fortes das pessoas do
setor financeiro da empresa X o que proporcionou 0 melhor conhecimento da dinamica da

equipe.

Foi verificado que o gestor pode utilizar para o desenvolvimento da equipe as
ferramentas lideranca positiva, feedback e PNL descritas na analise teorica, e através das
mesmas foi possivel desenhar um processo de aplicagdo sintetizado nos colaboradores na

forma de guia.

Os dados presentes na revisdo de literatura e no guia elaborado poderdo auxiliar o
gestor para desenvolver os pontos fortes das pessoas, porém ndo excluem a necessidade de

verificar a utilizacdo de outras ferramentas para este fim.
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7. POSSIVEIS DESDOBRAMENTOS

Dado a dificuldade de gestdo nos dias de hoje e das diferencas de geragdes nas
organizacOes sugerimos a criagdo de um grupo de debate de gestores para compartilhar
vivéncias do mundo corporativo, desta forma contribuir com o crescimento pessoal e

profissional e ajudar na resolugéo de problemas cotidianos.
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9. ANEXOS

Teste dos perfis
comportamentais
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Levantamento de
Dindmica

Ndo existe certo e errado;
Marcar apenas uma, a que mais chamar a sua atencdo;
Serdo 25 slides, com cerca de 5 segundos cada;

Exemplo

A-11I
B—I1I111l
C—=1IHTrrrrn
D—1111




A-IDEALISMO
B-METICULOSIDADE
C-DIVERSAO
D-PERSISTENCIA

A-INOVACAO
B-ORGANIZACAO
C-INTEGRACAO
D-EXECUCAO

A-ANTECIPACAO
B-REGRAS
C-ACORDO
D-PERSISTENCIA
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A-COMPLEXIDADE
B-SISTEMATIZACAO
C-INTERATIVIDADE
D-OBJETIVIDADE

A-CURIOSIDADE
B-PLANEJAMENTO
C-RELACIONAMENTO
D-DIRECAO

A-QUESTIONAMENTO

B-DETALH
C-PARTIC
D-IMPULS

AMENTO
PACAO

VIDADE
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A-DESCOBERTAS

B-PREV
C-NATU
D-DETE

SAQO
RALIDADE

RMINACAO

A-IRRELEVANCIA
B-INEVITABILIDADE
C-SOCIALIZACAO
D-FACILIDADE

A-LIBERDADE
B-CONTROLE
C-COMPREENSAO
D-PACIENCIA



A-REVOLUCAO
B-LOGICA
C-TRADICAO
D-QUANTIDADE

A-ESCOLHA
B-MELHORIA
C-LAZER
D-AUTONOMIA

A-INDEPENDENCIA
B-ACUMULO
C-ASSISTENCIA
D-EMPREENDIMENTO
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A-AVENTURA

B-ORDEM

C-COOPERACAO
D-EXECUCAO

A-CRIATIVI
B-PONTUA
C-PARCER

DADE
_IDADE

A

D-VANTAGEM

A-ADAPTACAO
B-CONSISTENCIA

C-EQUIPE
D-LIDER
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A-DESAFIO
B-ESTRATEGIA
C-PERCURSOS
D-CHEGADA

A-NOVIDADE
B-CONTROLE
C-SOLIDARIEDADE
D-ATUACAO

A-DESCONFIANCA
B-PREVENCAO
C-UNIAO
D-ATAQUE
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A-MUDANCA
B-ROTINA
C-AMIZADE
D-PRODUTIVIDADE

A-MISTERIO
B-COMPREENSAO
C-REENCONTRO
D-PRESSA

A-ESTRANHEZA
B-PERFEICAO
C-ENVOLVIMENTO
D-FOCO

34



A-EFICACIA
B-PERICIA
C-EXPERIENCIA
D-SUCESSO

A-DESLIGADO
B-GRADATIVO
C-JUSTICA
D-FIRMEZA

A-POLEMICA
B-PRUDENCIA
C-COLETIVIDADE
D-INSISTENCIA
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A-MULTIPLICIDADE
B-CAUTELA
C-CONJUNTO
D-COMPETICAO

Verificar a letra correspondente ao maior nimero de respostas, isso determinara o perfil
comportamental predominante conforme representado abaixo:

Teste dos perfis comportamentais disponibilizado por Castro (2017).
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