solides

Devolutiva C
Profiler

Como interpretar e conduzir
uma devolutiva a partir das
informacdes geradas pelo
Sdlides Profiler.




O Relatorio Profiler possui mais de cinquenta informacoes
sobre o respondente entre indices, graficos e textos.
Saiba como utilizd-lo de forma estratégica no momento
da devolutiva ao seu colaborador ou candidato.

Esse material tem como objetivo promover insights de como
conduzir uma devolutiva a partir das informacgdes trazidas
pelo relatdrio profiler completo, por isso, para entender
melhor como definir e interpretar os conceitos e informacodes
presentes no relatorio, utilize a Apostila Profiler e estude-a
antes de aprofundar neste material.

Aqui vamos trabalhar um pouco melhor ndo apenas os
conceitos bdsicos em si, mas também como interpretar e
externalizar as ideias que o relatério pode trazer para uma
melhor gestdo e um melhor desenvolvimento de pessoas em
sua empresa.

Aproveite!




H& cinco tipos de relatérios possiveis de serem extraidos e
analisados. Todos v&o mostrar o mesmo resultado, porém
em uma profundidade diferente, com uma quantidade de
informacodes diferentes:

Simples:

€ o relatdrio mais bdsico em quantidade de informagoes,
tendo acesso apenas aos graficos, entdo o foco principal
deste tipo de relatério é a interpretagdo dos graficos e
indicadores sem verificar os textos explicativos sobre eles;

Regular:

um relatério um pouco mais completo do que o anterior, este
apresenta todos os graficos, porém ndo apresenta todos os
textos explicativos, focando apenas nos textos mais bdsicos
para te auxiliar na identificagdo de pontos importantes a

serem analisados;

Estendido:

o relatdrio mais completo, traz todos os textos e graficos para
a andlise, sendo ideal para quando & necessario ler um pouco
melhor sobre cada uma das explicagdes, para facilitar a
compreensdo do resultado;



Coaching:

assim como o relatério estendido, este apresenta todos

os textos e graficos que apresentam o resultado do
individuo, e se completa ainda mais quando baixamos o
PDF deste formato, que além do resultado, apresenta um
resumo sobre cada um dos perfis, explicando melhor sobre
0s comportamentos, antes de apresentar os dados do
respondente;

Feedback: sendo o oposto do relatério simples, o Feedback

apresenta apenas os textos do resultado, com foco apenas no
auxilio da interpretagcdo dos perfis resultantes.
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Aplicacdo do Profiler

Antes de abordarmos a devolutiva em si, € importante
entender o processo de aplicacdo do Profiler. Para o inicio
deste processo é essencial haver uma conscientizagdo com
os colaboradores acerca da importdncia do processo, antes
mesmo da aplicagdo prdtica, além de validar o conhecimento
de que a andlise comportamental vem para a agregar no
ambiente corporativo.

P®cow




Para isso, dedigue um momento & comunicagdo com

seus colaboradores para explicar sobre os beneficios da
inteligéncia comportamental, mostrar o quanto ela vem
também para proporcionar autoconhecimento, gerar

uma gestdo mais humanizada e desenvolvimento aos
colaboradores, além disso, &€ importante também que sejam
dadas instrugdes sobre a forma que o profiler precisa ser
respondido, sendo elas:

Realizar o questionario sem interrupg¢ées, focar no momento
presente evitando distragoes;

Caso o conceito de alguma palavra néo seja compreendida,
sendo uma palavra ou outra, ndo ha problema, basta
prosseguir sem marca-las: Caso sejam muitas palavras

ndo identificadas, o colaborador pode ser orientado a pedir
ajuda, mas as palavras utilizadas no geral sdo de uso comum
e as pessoas normalmente ndo apresentam dificuldade para
entendé-las.

Responder individualmente, sem realizar consultas,

de forma intuitiva: O Profiler também nos traz informacoes
sobre a forma que percebemos o0 meio, caso envolvamos

a opinido de um terceiro para gerar esta percepcdo

(o quanto nos sentimos exigidos e de que forma, por
exemplo), & possivel que seja gerado um relatério que retrata
de forma diferente o momento atual do individuo.

Ndo remeter o Profiler a um teste, avaliagé&o ou prova:
E muito importante deixar claro que o Profiler &€ uma
ferramenta de auxilio no autoconhecimento, e ndo para
julgamento. Tratando-o como um teste, por exemplo,



pode-se passar a sensa¢cdo de que ele ird definir o que € bom
ou ruim quanto a parte comportamental, Além disso, pode-
se passar a impressdo de que ele também poderd definir

se alguém serd demitido, por exemplo, e isso pode deixar 0s
colaboradores receosos no momento de respondé-lo.

Informar que ninguém terda acesso das palavras que séo
selecionadas no questiondario: Algumas palavras disponiveis
no Profiler, pelo senso comum, sdo caracteristicas negativas.
Por receio, colaboradores podem ficar desconfortaveis

em marcd-las Para evitar isso, € importante informar que
ninguém tem acesso ds mesmas, apenas ao relatoério final.
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Iniciado a devolutiva

A devolutiva do Profiler pode ser conduzida por profissionais
diferentes, em cendrios diferentes. Ela pode ser realizada
pelo proprio RH, pelo lider direto ou até por um consultor, por
exemplo. Com essas possibilidades, temos niveis diferentes
de conex@o com o colaborador respondente g, por isso, é
importante que seja gerada uma conexdo logo de inicio no
momento do bate papo de devolutiva, além de proporcionar
ao colaborador antes da devolutiva um relatorio pelo menos
da modalidade Feedback para que ele jG va para a devolutiva
sabendo sobre o seu perfil e tendo lido os textos que ele traz,
isso reforca a inten¢gdo de que o Profiler seja uma ferramenta
para proporcionar autoconhecimento € ndo € de interesse
apenas para uma gestdo estratégica. Para isso vocé pode:
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Essa melhoria no recrutamento e selecdo é s um dos

beneficios de analisar o comportamento dos colaboradores.

Mas existem muitos outros:

Perguntar ao colaborador o que achou e se ele
se identificou com o perfil trazido no resultado;

Contar um pouco a ele sobre as caracteristicas
que sGo marcantes no perfil dele, de modo geral,
focando em trabalhar todos os aspectos, sejam
eles pontos fortes ou de desenvolvimento;

Relacionar de alguma forma o seu perfil com o
dele, mostrando as conexdes presentes e gerando
vinculo com o individuo;

Frisar que todos nds temos os 4 perfis, mas em
proporcoes diferentes, até para que ele ndo pense
que seus perfis predominantes (aqueles que
possuimos em mais de 25%) s@o determinantes
de seu comportamento, mas sim direcionadores,
ndo impedindo que ele se desenvolva em dreas
que atualmente ele ndo tem bem desenvolvidas
(em caso de necessidade de desenvolvimento,
uma vez que nem sempre ha tal necessidade)




Vocé pode falar sobre os perfis utilizando a régua de
distribuicdo de perfis presente no relatoério:

Outro ponto de atengdo é o tempo de resposta:

Geralmente as pessoas utilizam entre quatro a onze minutos
para responder o Profiler, quando encontramos pessoas que
utilizaram muito mais que isso, vinte minutos por exemplo, é
importante questionar se foi enfrentada alguma dificuldade
no momento de responder o relatorio, para entender (nGo
explanar) se a pessoa de fato tem alguma dificuldade

para se definir ou se ela respondeu pensando mais Nno que
a empresa espera dela do que em si. O que pode ocorrer
taombém é o individuo se distrair com o celular tocando ou
qualquer inconveniéncia do tipo, visto isso, & importante essa
investigacdo, até para ndo gerar uma percepgdo erronea.
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Textos no Profiler

Durante a devolutiva vocé encontrard diversos textos no
relatério Profiler, estes textos v@o auxiliar no processo de
entendimento ainda mais profundo sobre o colaborador/
candidato e proporcionar autoconhecimento a ele

também. Eles sdo baseados nos perfis comportamentais
predominantes. NGo & necessdrio que estes textos sejam lidos
ao colaborador durante a devolutiva,

até porque isso pode tornar a devolutiva

massiva e cansativa para ambos.

Conforme falado anteriormente,
proporcione o relatdrio ao colaborador
antes da devolutiva para que ele

o leia e conheca mais sobre si.
Durante o bate papo entdo,

interaja perguntando o que

ele achou, o quanto agregou,

se gostou e do quanto ele

pode aprender ainda mais

sobre si, por exemplo.




No momento da devolutiva ndo hd necessidade de
aprofundar tanto com o respondente quanto a este grafico,
é importante que o condutor tenha ciéncia das informagdes
que ele proporciona e saiba como interpretar possiveis
insights gerados por ele, sendo alguns eles:

Percentual de fatores negativos zerados: um grdafico

de fatores negativos zerados, indica que o respondente
ndo selecionou caracteristicas negativas sobre si, isso
pode acontecer com mais frequéncia em processos de
Recrutamento e sele¢cdo, uma vez que candidatos podem
apresentar uma dificuldade de apresentar seus pontos
negativos, por medo da percepcdo que podem gerar
para a empresa. Nesses casos, & importante entender

se de fato o respondente ndo vé fatores negativos em

si mesmo, ou se ndo quis demonstra-los.




Todos n6s sempre temos caracteristicas desfavordveis, que
podem se apresentar como pontos de melhoria, mesmo que
as vezes ndo queiramos demonstrd-los. Investigarmos um
pouco mais das caracteristicas negativas no momento da
devolutiva profiler pode ajudar no desenvolvimento delas,
Caso necessario, ou até mesmo na evolugdo de um processo
de autoconhecimento.

Para realizar o processo de investigacdo, podemos questiond-
lo de forma natural durante a devolutiva as oportunidades
que ele enxerga de evolugdo para ter entregas ainda mais
assertivas por exemplo, dessa forma, geramos de forma leve
uma reflexdo, sem apontar ao individuo (julgando) o que foi
percebido no grdafico.

Percentual de fatores negativos maior que o de fatores
positivos: Neste contexto podemos entender que o
respondente estd se vendo de forma mais negativa do
que positiva, isso pode ser gerado por pessods que sdo
mMuito criticas com si mesmo, estdo com algum problema
de autoestima ou passando por alguma fase turbulenta.
Quando isso ocorre, o percentual de positividade
costuma vir mais baixo, falaremos a seguir como conduzir
isso durante a devolutiva sem que seja gerado qualquer
desconforto ao respondente.



C

qie

C

qie

06

Indicadores
situacionais

Os indicadores situacionais irdo nos apresentar um retrato

do momento atual do respondente, por isso, entender melhor
sobre o cendrio que a pessoa estd vivendo, &€ importante para
entender as causas dos niveis apresentados. Encontraremos
cendrios diversos e é importante que a abordagem desses
indices seja feita de forma estratégica e investigativa, para
que entendamos o cendrio de forma confortdvel para todos.

F importante ressaltar que

ndo existe um script, as perguntas
devem ser adaptadas de
acordo com o contexto

e 0 quanto vocé conhece

do seu colaborador.

Veremos abaixo

oportunidades de

abordagens para entender
alguns resultados que podemos
encontrar no Profiler:



@
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Energia

A energia & um indicador situacional que indica o pique,
disposicdo e a facilidade de absor¢gdo de estresse, ele € como
um combustivel do respondente.

Ela pode ser influenciada por diversos outros indicadores,
além do ambiente em si, e por isso, &€ importante, apos
entendé-los individualmente, realizar uma nova andlise do
indicador, para validar, e conectar os niveis do indicadores

entre si.

Para abordar melhor a explicagdo do indice, a investigacdo
sobre os indices do Profiler, devemos elaborar as perguntas
com cuidado. Ir direto ao ponto pode ser desconfortdvel para
alguns colaboradores.

Tendo em vista que hd uma diversidade de cendrios possiveis,
seguem algumas sugestdes de perguntas estratégicas que
podem ser utilizadas para tornar a devolutiva mais leve e
tranquila de conduzir:

Fulano(a), como vocé tem se sentido quando acorda?
Percebe ja estar mais cansado(a) logo pela manhé?



@
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Existe algum momento do seu dia ou determinada
atividade que percebe sugar um pouco mais a sua
energia? (Com essa pergunta vocé pode verificar se
algum projeto/atividade estd influenciando na queda
energética)

Ultimamente tem se percebido mais cansado?
Em caso positivo, o que percebe estar demandando
mais de vocé?

Como estd sua disposi¢cdo nestes Gltimos tempos?
Caso sinta que ela poderia estar melhor,

o que acredita que contribuiria para essa melhora?
Como a organizagéo pode te ajudar?

Atencgdo!

E importante que se aprofunde
nas respostas que foram dadas,
para entender o contexto geral
desse colaborador
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Indice de exigéncia
do meio - IEM

O IEM nos mostra o quanto o respondente estd sendo
exigido pelo meio. diversos cendrios podem influenciar neste

indicador.

A percepcgdo de exigéncia do meio pode ser influenciada por:

@ Conhecimento para exercicio da fungéo;
@ Volume de atividades;
@ Falta de identificagéio com a fungéio;

Quando encontramos este indicador mais baixo, podemos
relacionar a um colaborador que ndo estd percebendo uma
cobranca alta do meio, devido uma melhor enquadramento e
adaptacdo as cobrancas e responsabilidades que recebe ou

até mesmo, por estar em uma zona de conforto.

Para identificar o causador, ou 0s causadores, dessa
percepgdo, & importante fazer correlagdes. Elas podem advir
do indice de Energia ou das proprias caracteristicas dos perfis,

por exemplo.

Pessoas com perfis mais extrovertidos como o0s executores
e comunicadores, por exemplo, gostam de desafios e de
dinamismo, respectivamente, entdo, um cendrio com maior



exigéncia nem sempre terd um impacto negativo. O que
devemos frisar, € a importdncia do entendimento do que estd
gerando a percepcgdo de cobranga e entender o quanto ela
estd afetando na energia do colaborador.

Todaviag, &€ necessdrio ndo permitir que essa percepg¢do de
cobranc¢ca mais alta perdure por muito tempo, pois pode
esgotar de alguma forma o colaborador, mesmo aquele que
gosta de desafios.

Encontrando cendrios do IEM mais baixo, assim como d
energia, pode ser interessante propor um novo projeto,
atividade ou desafio para este colaborador que pode estar
desmotivado por se encontrar em uma roting, e a mudanca
proposta para gerar um maior engajamento em suas
atividades.

Abaixo, temos algumas sugestdes de perguntas estratégicas
para entender o contexto vivido por um colaborador quando
encontramos um cendrio extremo do IEM.

Exemplos de perguntas estratégicas para entender uma
exigéncia do meio mais alta:

Como tem lidado com as demandas e
responsabilidades que possui? Esta conseguindo
entregar o que esta sendo proposto?

Ao final do seu dia, vocé tem finalizado tudo o que se
propds a fazer ou precisa de mais horas de trabalho?




w Vocé acredita que possui todos os conhecimentos
necessdrios para exercer aquilo que é responsavel?
Em caso negativo, em quais questdes vocé entende
que precisa absorver mais conhecimento?

W Como voceé esta lidando com a cobrang¢a que recebe
da empresa/lideranga?

W Existe algum projeto, ou demanda que vocé percebe
que estad mais critico para conseguir atender e tem te
exigido um pouco mais?

Exemplos de perguntas estratégicas para entender uma
exigéncia do meio mais baixa:

w Como voceé esta lidando com as cobrangas e pressédo
que recebe em nossa empresa?

w Existe algum projeto ou demanda que vocé gostaria de
abragar? O que vocé considera um desafio interessante
para sua trajetoria em nossa empresa?

w O quanto para vocé é importante estar sempre
se sentindo desafiado?

w O que vocé prefere: desafios constantes ou equilibrio
e estabilidade?




O IA mostra o quanto as pessoas se sentem aproveitadas
quanto aos seus conhecimentos, talentos e habilidades,

em alguns casos a forma que seu tempo de trabalho é
aproveitado também pode influenciar neste indice. Em geral,
colaboradores devem se sentir mais bem aproveitados em
seu trabalho, e este indicador se torna importante para ser
trabalhado na devolutiva.

Encontrando esse indicador principalmente mais baixo, em
um cendrio que o colaborador estd sendo subaproveitado,
é importante utilizar das perguntas estratégicas novamente:

w De 0 a 10 o quanto vocé percebe que seus talentos
e conhecimentos séo aproveitados dentro da nossa
empresa?

Vocé acredita que sua maturidade profissional

e expertise & aproveitada em nossa empresa?
Em caso negativo, como entende que ela poderia
ser mais bem aproveitada?

W Vocé acredita que seu tempo de trabalho esta sendo
bem aproveitado? Ou sente que & muito interrompido
(a) de alguma forma?
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w Vocé acredita que existem melhores formas de aplicar
em sua rotina os conhecimentos que possui?
Faz sentido para vocé aprimorar seus processos para
aplicar estes conhecimentos que possui de bagagem
profissional?

w Vocé acredita que atua em uma area que favorece
e aplica os talentos e conhecimentos que possui?
Em caso negativo, faz sentido para vocé desenvolver
essa nova adrea de conhecimento ou vocé almeja um
novo desafio dentro da nossa empresa?

Atencdo!

As perguntas estratégicas
sugeridas ndo séio uma
formula pronta, vocé deve
aplicar de acordo com a
cultura e contexto que o
colaborador esta inserido e
pode criar novas perguntas
a partir do que o colaborador
esta vivendo. Ndo existe uma
receita para a devolutiva
como um todo, as pessoas
devem ser tratadas de

forma individualizada.

C
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Moral

A moral transmite a percepc¢do de autoaprovacdo profissional
do colaborador diante do seu desempenho como profissional.
Em geral, também é interessante que o colaborador
apresente uma maior autoaprovacdo profissional.

Alguns fatores podem afetar a moral, fazendo com que ela
esteja mais baixa, sendo eles:

@ O colaborador percebe que ndo estd entregando da
melhor forma possivel como profissional e possui gaps
percebidos a serem desenvolvidos;

@ Ambiente muito competitivo que gera a sensagdo do
“N&o tdo bom o bastante” ou alto nivel de autocritica;

@ Falta de alinhamento com a liderancga, visto que quando
um colaborador ndo possui consciéncia de seus papeéis
e das expectativas do o que deve ser feito, como ser
feito e se foi feito da melhor forma, este colaborador por
ter uma régua difusa para definir se estd sendo um bom

profissional ou ndo.




Algumas outras sugestoes de perguntas estratégicas para
entendimento dos diferentes cendrios que podem afetar
um colaborador e gerar uma moral mais baixa:

w De 0 a 10 o quanto vocé entende que € um bom
profissional e esta entregando da melhor forma
possivel aquilo que é responsavel? Em que vocé
entende que precisa se desenvolver para obter uma
nota ainda mais alta? (Esta pergunta é uma 6tima
oportunidade para um alinhamento de expectativas

entre lider e liderado).

W Diante dos critérios x, y e z, qual nota vocé daria a
vocédela5oudelal0 emcadaumdeles? Qual a
justificativa dessas notas? (Com esta resposta vocé
consegue entender a percepgdo do colaborador de
aprovagdo quanto aos critérios que sdo importantes
para a empresa diante do que é esperado que ele seja
como profissional, uma outra 6tima oportunidade para
um alinhamento de expectativas).

w Se vocé pudesse apontar hoje os seus principais pontos
de melhoria como profissional, aqueles que vocé
percebe que mais afetam os seus resultados, quais
seriam eles?

w Vocé acredita que sua lideranga esta satisfeita com
suas entregas? Tem consciéncia do que é esperado
de vocé e o quanto esta atendendo o esperado?

W Como vocé lida com as exigéncias que recebe do
ambiente, vocé possui uma autocritica alta?

Atencgdio! Uma devolutiva bem trabalhada gera diversas
reflexées, que resultam em insights importantes. Eles podem
ser insumos valiosos para a construgéo de um PDI
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‘ Positividade
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A positividade indica a autoestima do colaborador, &€ uma
percepgdo sobre sua vida pessoal e relagdo de autoimagem.
Um indice de positividade mais baixo revela que o
respondente se vé de maneira mais negativa, refletindo uma
visdo mais critica sobre si mesmo.

Muitas vezes dentro do ambiente corporativo é delicado
explanar sobre este item, por ser um indicador mais individual,
que envolve um ponto mais pessoal do colaborador.

Por isso, é interessante estabelecer um didlogo aberto com
o individuo, que foque na pergunta: Como estd sua vida fora
do trabalho? para trabalhar a confionga entre voceés, e |&
entender melhor o contexto geral da vida dele.

Neste contexto, alguns pontos podem ser interessantes de
entender de forma estratégica podem ser utilizados durante o
diglogo, como:

w Como voceé lida com a sua presséo interna e cobrangas?

W Existe algum ponto externo a organizagéo que esta
afetando a forma que vocé tem se sentido ou como tem

se visto?



@
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W Ha alguma questéo em seu ambiente de trabalho que

esta afetando a sua percepgéo de valor ou aumentando
o seu nivel de criticidade com vocé mesmo?

Por ser um indicador mais pessoal, em alguns momentos
pode ser mais dificil se aprofundar no tema, principalmente
sendo com um colaborador mais introspectivo ou com menor
conexdo com o responsavel pela devolutiva. Neste contexto a
lideranga / Rh pode atuar de forma indireta para aumentar a
positividade, algumas agdes que podem ser feitas:

@ Feedbacks positivos;

@ Reconhecimentos de agbées importantes realizadas
por ele, para a melhoria de algum processo;

@ Maior frequéncia de alinhamentos para contribuir
com um nivel de cobranga mais saudavel.

Atencdo! Os proximos indicadores
ndo precisam ser tratados
necessariamente com perguntas
estratégicas mais aprofundadas,
s@o indicadores importantes de
serem entendidos principalmente
para saber como conduzir

os colaboradores, mas sem
necessidade de aprofundamento,
alguns deles (Incitabilidade e a
Automotivacéio) até néo refletem
o momento do colaborador, mas
sim a uma tendéncia que o perfil
comportamental possui.
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Flexibilidade - IF

A flexibilidade mostra o qudo flexivel aquele colaborador
estd naquele momento. Ndo hd um pardo de flexibilidade
ideal a ser seguido, entdo, para identificar uma flexibilidade
como melhor ou pior, € importante entender o contexto que
o colaborador estd vivendo para entender como conduzi-lo
diante dessa flexibilidade.

Um colaborador com a flexibilidade mais baixa precisard de
uma maior conscientizagdo de como e quando mudangas

[ transicdes [ novas demandas iréo ocorrer para que tenha
uma maior aderéncia ao novo. Neste cendrio é importante
entender como o colaborador lida com mudangas e verificar
o quanto o escopo de atividades dele pode ser interferido por
um momento mais ou menos flexivel.




A Amplitude mostra o quanto o ambiente influencia na
performance e atinge o colaborador, quanto mais alta, mais

o ambiente influenciard. Esse indicador também vai mostrar a
troca existente entre o colaborador e o meio, ou seja, o quanto
a pessoa se sente influenciada e atingida pelo ambiente,

é o quanto ela também influencia e atinge esse meio. Para
entender melhor, & interessante pensar como o que vocé
recebe & o quanto vocé transmite.

Exemplo na pratica: Uma pessoa com amplitude muito
alta, por exemplo, pode ter dificuldade de se concentrar em
um ambiente mais movimentado e barulhento. Isso ocorre
porque é altamente impactada por essas caracteristicas
do meio. Em contrapartida, alguém com amplitude mais
baixa possivelmente ndo seria tdo impactado, conseguindo
executar suas tarefas concentrado.




14

Automotivacgdo

A automotivacdo indica o potencial que o perfil possui de
se manter motivado, € como uma tendéncia do perfil para
motivar-se independente de fatores externos e estimulos.
Os perfis e planejador que sdo mais relacionais,
precisam de mais fatores externos de estimulos para se
manterem motivados. Nesse contexto, como lider de equipe
ou Rh, & importante prezar que estas pessoas recebam estes
estimulos, para uma maior manutengdo do pique destes
colaboradores.

Ja os perfis executor e analista possuem uma maior
tendéncia de se manterem mais motivados independente de
estimulos, visto que sGo mais processuais a que relacionais.

Atencdo! Independente da automotivacdo, é importante
que sejam trabalhadas estratégias por parte da lideranga
ou Rh para reconhecimento e engajamento de todos

os colaboradores.
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Incitabilidade

A incitabilidade demonstra um potencial do perfil em

ter mais empolgacdo e se incendiar diante de um novo
estimulo, novidade ou novo projeto. Este € um indicador
muito interessante para que as liderancas principalmente

se atentem, pois aqueles com maior incitabilidade poderdo
ser grandes incentivadores de novos projetos de imediato e
agueles que possuem uma menor incitabilidade, v@o precisar
de entendimento e andlise para aderirem ao novo.

Os perfis e executor sGo mais extrovertidos,
entdo tendem a se empolgar com maior facilidade, ja os
planejadores e analistas vdo precisar de uma andlise para
se incendiarem diante de novidades, principalmente quando
interferem em sua rotina de trabalho.




15

Grafico de interacdo
com o ambiente

e a Roda de
competéncias

O grdafico de interagdo com o ambiente mostra como o
colaborador se percebe em relagdo ao ambiente que estd
inserido, mostra em quais aspectos este individuo sente-
se cobrado e sua capacidade adaptativa. Para isso serdo

analisadas trés curvas:

Perfil atual: Natureza do colaborador em relacdo aos perfis

comportamentais;

Ambiente: Percepcdo de exigéncia do meio em relacdo
a caracteristicas dos perfis comportamentais;

Adaptabilidade: Adaptacdo a cobranca percebida



Visto isso, demonstraremos alguns possiveis cendrios
L .
(& e andlises que podem ser encontradas:

Neste cendrio o colaborador possui uma forte percepgdo
de cobrang¢a quanto as caracteristicas de todos os perfis
comportamentais. Algumas percepgdes de maior e outras
em menor intensidade (de acordo com a disténcia entre
os pontos vermelhos e roxos). Perceba que a curva de
adaptabilidade também anda em conjunto com o perfil
atual, logo nédo ha tendéncia de adaptagdo quanto &

sensagdo de cobranga percebida.

Neste cendrio percebemos algumas sensagoes de cobranga
do ambiente quanto ao seu perfil, porém a adaptabilidade

estd em transicdo para atender ao que estd sendo cobrado.

Neste cendrio, enxergamos pequenas diferengas

entre o perfil atual e o que é cobrado do ambiente,

€ interessante perceber neste exemplo que o colaborador
estd conseguindo se adaptar (analisando a curva de
adaptabilidade) ao que estd sendo percebido como
exigéncia. Este colaborador percebe um nivel equilibrado

ou mais baixo de exigéncia do meio.

Neste cendrio encontramos um cendrio de extrema
adaptabilidade ao ambiente e nenhuma percepgdo de
cobranga, neste contexto & importante principalmente

ir além da visdo do colaborador. Serd que de fato tudo
estd sob perfeito equilibrio, sem qualquer percepcdo de
cobranga? Ou pode ser um retrato de uma visdo distorcida
do meio? (Reflito em conjunto com o colaborador,

certificando se de fato tudo estd sendo atendido).




Esse grafico deve ser analisado de forma similar ao grafico
de interagcdo com o ambiente, porém aqui, temos um
direcionamento de forma mais especifica quanto aos eixos
do grdafico, ele nos mostra as principais caracteristicas
de liderancga e a forma que este colaborador se comporta
quanto a elas. Cada uma das principais caracteristicas de
lideranca estd vinculada a um perfil comportamental.

Precisa ser lider de equipe para ter esse grafico? Ndo! Mesmo
que o colaborador ndo tenha uma equipe, ele vai liderar
aquilo que é de responsabilidade dele: projetos, carteira de
clientes e contratos, por exemplo.

Adeque esta viséio co cargo e momento do colaborador,
entendendo a melhor forma de interpretar os pontos de
cobranca, ajude-o em como desenvolver estes pontos
percebidos e certifique-se quanto ao alinhamento do que
é esperado quanto ao estilo de liderang¢a, pela empresa.
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Grafico da darea
de talentos

Neste grafico, entenderemos sobre a visdo do colaborador
quanto a drea de talentos em que estd situado e a drea de

talentos que percebe ser cobrada pelo meio.

Assim como a roda de competéncias, o grafico da area
de talentos também é dividido em quatro grandes regides
relacionadas os perfis comportamentais.

E importante analisar aqui, da mesma forma que na andlise
do grafico de interagdo com o ambiente ou do estilo de
lideranca, se faz sentido diante da visdo da empresaq,

a percepcdo sentida de cobranga com o ambiente.

Além disso, vamos conseguir analisar também o possivel
gasto energético do colaborador para atender a cobranca
percebida.



A seguir temos alguns exemplos para entender na pratica:

Exemplo 1: AQui vemos uma colaboradora que se encontra na
area de talentos 12 (Estrategista) e estd sendo cobrada pela
mesma darea de talentos. Na visdo da colaboradora, entdo, ela
encontra-se adequada ao que é cobrado pelo meio.

Atengdo! Sempre analisar se a percepgéo dos colaboradores é
divergente ou se condiz com a realidade, fazendo um alinhamento
de expectativas.

Aqui vemos um colaborador que se encontra
majoritariomente na area de talentos 7 (Aconselhador) e
sente-se cobrado pela drea de talentos 13 (Controlador).
Portanto, ele estd sendo cobrado pela area de talentos
que possui com menos intensidade, logo, terd mais gasto
energético para atender a percepgdo de cobranga.

Atencdo!

Consulte sempre a apostila profiler para entender a descri¢géo de cada
drea de talentos e sugestdes de profissoes;

As descrigoes das areas de talentos ndo devem ser levadas a risca.

E importante sempre aplicar as descrigées das areas ao contexto/
escopo/projetos que o colaborador estd inserido.



