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“Vocé ndo pode impor a produtividade, vocé
deve fornecer as ferramentas para permitir que

as pessoas se transformem no seu melhor.”

- Steve Jobs



RESUMO

A presenca da geracdo Z no mercado de trabalho € um tema cada vez mais atual. As pessoas
deste grupo apresentam caracteristicas comportamentais e tracos de personalidade que se
revelam benéficos quando inseridos corretamente em suas fun¢bes. Compreendé-los pode
promover o desenvolvimento geracional e constitui uma vantagem competitiva no ambito
profissional. Além de apresentar novas perspectivas de trabalho que aliam temperamento e
desempenho, este artigo pretende implementar inovacdo e tecnologia nos processos de
recrutamento e selecdo. Ao analisar e compreender as competéncias e o perfil dos individuos
dessa faixa etéria, as organizacdes podem alinhar equipes mais eficazes e adaptaveis, tornando-
as mais aptas para receber novos talentos em suas corporagfes, uma vez que possuem
ferramentas adequadas para agilizar o processo de triagem e realizar contratacGes mais precisas.
Dessa maneira, empresas que oferecem oportunidades a esse publico podem obter uma série de
beneficios, entre eles, um ambiente corporativo criativo, flexivel e inovador, permitindo que
conhecimento e individualidade sejam alinhados as habilidades, de modo que os colaboradores
se sintam motivados e engajados, refletindo na produtividade e no crescimento mdtuo dentro
do contexto organizacional.

Palavras-chave: Geracdo Z, personalidade, desempenho, inovagdo, tecnologia, recrutamento,
selecdo, contratagoes.



ABSTRACT

The presence of Generation Z in the job market is an increasingly relevant topic. People in this
group exhibit behavioral characteristics and personality traits that prove beneficial when
properly integrated into their roles. Understanding them can promote generational development
and constitute a competitive advantage in the professional field. In addition to presenting new
work perspectives that combine temperament and performance, this article aims to implement
innovation and technology in the recruitment and selection processes. By analyzing and
understanding the skills and profiles of individuals in this age group, organizations can align
more effective and adaptable teams, making them better equipped to welcome new talent into
their companies, as they have the appropriate tools to streamline the screening process and make
more accurate hires. Thus, companies that offer opportunities to this group can reap a series of
benefits, including a creative, flexible, and innovative corporate environment, allowing
knowledge and individuality to be aligned with skills, so that employees feel motivated and
engaged, reflecting on productivity and mutual growth within the organizational context.

Keywords: Generation Z, personality, performance, innovation, technology, recruitment,
selection, hiring.
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INTRODUCAO

Em razdo de o mercado de trabalho estar se tornando cada vez mais competitivo na
busca por profissionais experientes e qualificados, os obstaculos para reter e atrair talentos,
especialmente da geracéo Z, tém sido notaveis. Visto que todo individuo tem suas habilidades
e limitacbes em diferentes areas, este estudo visa compreender a personalidade dos
colaboradores inseridos na geracdo Z e como esse fator impacta o desempenho profissional. Em
conjunto com essa analise, foi realizado o desenvolvimento de um aplicativo, destinado a definir
0 cargo ideal conforme o tipo comportamental.

A presente tematica surgiu da necessidade de compreender 0 modo como a
personalidade interfere no cargo desempenhado. Pessoas que possuem caracteristicas como
resiliéncia, adaptabilidade e proatividade tendem a lidar melhor com o desemprego e ir em
busca de novas oportunidades. Por outro lado, individuos com falta de confianca, estaveis e
desmotivados, podem enfrentar dificuldades em recomegos e mudangas.

Portanto, este estudo € de suma importancia, pois com as novas transformaces sociais,
tecnoldgicas e culturais, torna-se essencial repensar os métodos tradicionais de recrutamento e
selecdo, de modo que a compreensdo do perfil comportamental dos candidatos seja uma
ferramenta estratégica. Nesse sentido, a construcdo de um aplicativo voltado a identificacdo do
cargo ideal com base nas caracteristicas de personalidade visa auxiliar tanto os profissionais
quanto os préprios postulantes, promovendo um alinhamento assertivo no que se refere a perfil

e funcéo.



OBJETIVOS

Objetivo geral

Desenvolver uma plataforma digital, com foco na melhoria dos processos de
recrutamento e selecdo nas organizacdes, considerando a personalidade dos colaboradores e

como isso afeta o seu desenvolvimento em determinada funcéo.

Objetivos especificos

» Descrever o recrutamento e selecdo de pessoas, seus tipos, métodos, a importancia no
ambiente corporativo e como afeta o crescimento da empresa.

» Investigar o papel da psicologia nos processos de recrutamento e selecdo, analisando
sua atuacéo e influéncia.

» Analisar os interesses, 0 desempenho e as caracteristicas da gera¢do Z, bem como a
forma pela qual foi moldada.

» Abordar o estudo da relacdo entre a personalidade e o desempenho no ambiente de
trabalho.

» Pesquisar teorias de estudiosos, fatores comportamentais analisados por especialistas e
explorar metodologias existentes como o Social Learning® e o DISC?.

» Utilizar teorias e metodologias para desenvolver a plataforma, cujo objetivo é identificar

o Fit Cultural® de cada colaborador e oferecer treinamentos personalizados.

1 Método de aprendizagem social.

2 Modelos de analise comportamental dividido em quatro dimensdes: Dominancia, Influéncia, Estabilidade e
Conformidade.

3 Ajuste cultural.



JUSTIFICATIVA

E de extrema relevancia compreender a relagdo existente entre a personalidade e a forma
pela qual ela afeta 0 desempenho da geracdo Z no ambito profissional. Além disso, nota-se a
necessidade, especialmente entre especialistas em Recursos Humanos e gestores, de estarem
adequadamente capacitados para discernir os diversos fatores que influenciam esse grupo.
Nesse sentido, € fundamental analisar como estes interagem, quais habilidades apresentam, suas
limitacBes, a maneira pela qual se relacionam e sua adaptacéo ao meio corporativo. Desse modo,
esses profissionais estardo aptos a recebé-los em suas organizacdes. Sob esse panorama, mostra-
se excepcional o desenvolvimento de um sistema personalizado que sirva de ferramenta voltada
para esse fim. A plataforma visa tornar as contrata¢cbes mais assertivas e promover a eficicia
dos treinamentos internos, voltados ao pessoal ja contratado. Por meio do teste e da analise de
resultados, possibilita-se oferecer novas oportunidades aos trabalhadores e estimular a
capacidade de outros. Com essa implementagéo inovadora, espera-se que as empresas se tornem
mais qualificadas e bem desenvolvidas, capazes de despertar o melhor de seus colaboradores,

tornando-o0s mais engajados e produtivos.



1. RECRUTAMENTO DE PESSOAS

Os processos de recrutamento e selecdo constituem um diferencial competitivo para as
empresas; diante da avaliacdo sistematica de competéncias e aptiddes relevantes ao
determinado cargo, garantem-se profissionais alinhados & organizagdo. Por isso, é necessario
que as instituicbes estejam atentas a esse procedimento, buscando empregar os melhores

mecanismos, a fim de assegurar uma contratacdo justa, eficiente e benéfica a corporagéo.

Com frequéncia, tal processo € visto pelos candidatos como uma etapa crucial, pois
influencia diretamente a percepcdo sobre a cultura da empresa. E nesse momento que formam
sua primeira impressdo em relacdo a organizacdo, tornando essencial conduzir o
desenvolvimento dessa fase de maneira transparente, com prazos definidos e retornos
adequados. Esse elemento favorece o sentimento de reconhecimento dos participantes,

fortalecendo a imagem institucional e aprimorando a efetividade na aquisicédo de talentos.

1.1. Principais tipos de Recrutamento

1.1.1 Recrutamento interno

O processo de recrutamento interno visa preencher as vagas existentes na organizacao,
seja para cargos do mesmo setor, incluindo eventuais remanejamentos de funcéo. Esse tipo de
selecdo é realizado mediante a divulgagdo da vaga e ajustes no plano de carreira. A utilizacdo
dessa pratica proporciona agilidade na contratacdo, além de motivar os colaboradores. Essa
etapa pode ser realizada de diversas maneiras, como promoc¢do vertical, transferéncia

horizontal, lateral ou movimentacao diagonal em casos de ascensao profissional.

1.1.2 Recrutamento externo

O recrutamento externo é aquele realizado externamente a firma, isto €, a busca de

individuos disponiveis no mercado de trabalho ou atuantes em outras empresas. Conforme



Chiavenato (2009, p. 163), “O recrutamento externo funciona com candidatos vindos de fora.
Havendo uma vaga, a organizacdo procura preenché-la com pessoas estranhas, ou seja, com

candidatos externos.”

Quanto a esses métodos, incluem-se a consulta aos arquivos de postulantes, indicacéo
de novos profissionais por funcionarios ja ativos na corporagdo; cartazes expostos junto a
portaria; contatos estabelecidos com os sindicatos e associa¢des de classe; anincios em jornais,

revistas e agéncias de captacéo e selecao.

O processo é iniciado com a identificacdo da vaga e do perfil desejado, seguido da
divulgacdo em canais como sites de emprego, redes sociais ou consultorias. Apos a triagem dos

curriculos, os participantes passam pelas entrevistas e testes, levando-os ao estagio final.

Tal préatica torna-se necessaria para contribuir com a inovacdo, a diversidade e a
renovacdo cultural da companhia, fortalecendo também a reputacdo corporativa como uma
entidade aberta a potenciais talentos e comprometida com a atracdo de trabalhadores

qualificados.

1.1.3 Recrutamento misto

O recrutamento misto combina dois tipos de recrutamento, o externo e o interno,
permitindo a organizacdo conhecer novos talentos, sem perder os seus préprios funcionarios.
Esse processo pode ser feito de trés maneiras: inicialmente a instituicdo pode optar por comecar
pelo recrutamento externo e em seguida o interno; a outra opcao seria iniciar com recrutamento

interno e depois o0 externo; a Ultima opcao seria fazer ambos os recrutamentos simultaneamente.



1.1.4 Recrutamento as cegas

O recrutamento as cegas visa reduzir preconceitos e discriminagdo, centrando-se
somente nas competéncias dos candidatos, excluindo fatores como a idade, género ou origem
social, que poderiam diminuir suas chances de contratagéo.

Esta modalidade favorece a diversidade no ambiente corporativo, uma vez que valoriza
as competéncias profissionais acima de caracteristicas pessoais. No entanto, tal pratica sé é util
nas primeiras fases do processo de contratacdo, especialmente na selecdo dos melhores

funcionarios. Em seguida, torna-se necessario interagir com os candidatos.

1.1.5 Recrutamento por indicacéo

E um recrutamento no qual um profissional indica outro, assim, passando a fazer parte
do processo. No entanto, essa contratacdo deve ser realizada de forma imparcial, evitando
influéncias pessoais ou privilégios indevidos. Nesse método, existe a indicacdo premiada, que
se aplica quando um funcionério é dispensado ou decide deixar a organizacdo. Nessa situacdo,

a recomendacdo vinda de alguém do mesmo setor pode facilitar o tramite.

Para Carramenha (2013), profissionais de Recursos Humanos perceberam que uma
cultura organizacional clara torna a empresa mais atraente para os funcionarios. Ele também
destaca que, quando um colaborador recomenda um amigo, compartilhando a sua experiéncia

pessoal, as chances de sucesso do indicado aumentam.

1.1.6 Recrutamento online

Nesse método, sdo utilizadas ferramentas digitais para ampliar o processo de
recrutamento. Além disso, pode-se utilizar uma plataforma digital externa, como um banco de

talentos, tornando essa etapa mais agil.



O recrutamento tradicional recorre a varios meios e processos, que acabam dificultando
a selecdo e, muitas vezes, prolongam sua execu¢do. Normalmente, esses métodos contam com
o suporte de aplicaces informaticas e, a partir delas, surge o conceito de e-recrutamento,
visando otimizar o processo de integracdo e automatizar as etapas. Essa forma de captagéo de
talentos utiliza ferramentas online, como redes sociais e aplicativos proprios para contratacao,

empregadas para atrair, avaliar, entrevistar e contratar funcionérios.

1.2 Métodos de recrutamento utilizados no desenvolvimento

A escolha desses métodos de desenvolvimento é crucial para garantir a qualidade, a
eficiéncia e a eficacia do processo de elaboracdo do aplicativo. A estratégia utilizada foi optar
por dois tipos de recrutamento: o online e 0 misto. O recrutamento online permite alcangar um
publico amplo e diversificado de colaboradores. J& 0 modelo misto possibilita combinar o

recrutamento interno e externo, garantindo novos talentos sem perder os antigos.

1.2.1. Recrutamento misto

Segundo Chiavenato (2002), o recrutamento interno e externo quando utilizado de forma
simultanea, origina o recrutamento misto. Esse método é fundamental para que a organizagédo
explore novos talentos e, a0 mesmo tempo, valorize seus colaboradores ja inseridos no quadro
funcional, transformando o olhar da empresa. Nesse processo, a corporagao deve primeiramente
analisar o cargo existente e, a partir disso, decidir entre duas possibilidades: fortalecer a equipe
atual ou incorporar novos membros. Durante a entrevista, ha diferentes maneiras de examinar
o candidato, como testes de personalidade e de conhecimento que auxiliam na identificacdo do
postulante mais adequado.

No que se refere as contribuicdes, esse tipo de recrutamento propde uma concorréncia
equilibrada, uma vez que os mesmos critérios sdo aplicados tanto aos candidatos internos

guanto aos externos, garantindo a mesma oportunidade para todos os que disputam a vaga.

“Método para recrutar candidatos a vagas de emprego usando a internet e as redes sociais.



Além disso, tal método possibilita o crescimento dos colaboradores ja presentes na organizacao,
permitindo que explorem seu plano de carreira e evoluam dentro da corporagdo. Outra
vantagem é a maior capacitacdo, pois, com uma rede de exploracdo ampliada, hd maiores
chances de contratar um profissional qualificado e preparado, capaz de agregar diversos talentos
a empresa.

Segundo Aires (2007), esse meio pode ser uma excelente forma de ultrapassar as
inconveniéncias de aplicar somente um tipo de selecdo. Um sempre deve complementar o outro
(CHIAVENATO, 2009). Desse modo, o recrutamento misto apresenta importantes vantagens
e facilidades para o empregado e o empregador, sendo uma estratégia eficiente que permite a

organizacao atrair e selecionar os melhores talentos.

1.2.2. Recrutamento online

Por meio dessa selecdo, é possivel verificar se o candidato se encaixa naquilo que a
empresa valoriza e precisa, cortando gastos e usando o tempo de forma eficiente. Segundo a
VRS (2022), agéncia de consultoria de recursos humanos, no recrutamento online, o contato
entre quem recruta e quem busca a vaga acontece, principalmente pela internet. Sdo usados
testes para entender a personalidade, entrevistas por video, provas de lI6gica e de dominio de
outro idioma, e varias outras ferramentas.

As vantagens desse tipo de recrutamento sdo bem claras, ja que, por ser realizado no
ambiente digital, a empresa otimiza o tempo disponivel. Isso porque existem filtros, como os
testes de personalidade, que ajudam a escolher as pessoas mais adequadas ao que o recrutador
procura, tornando a busca do RH mais &gil e eficaz. Entre os muitos beneficios, o recrutamento
a distancia permite alcancar pessoas de qualquer lugar do mundo, sem necessidade de
deslocamento fisico.

Além disso, o recrutamento online dispensa o uso de curriculos em papel e facilita a
criagdo de um banco de talentos para a empresa. Desse modo, candidatos de diversas areas
ficam centrados em um ambiente digital, disponivel para serem selecionados conforme a
necessidade da organizacdo. Para os postulantes, esse modelo de captagdo apresenta beneficios
significativos, pois ndo exige deslocamentos presenciais, permitindo que 0 processo seja
realizado remotamente, contribuindo para a economia de tempo e recursos financeiros.

Segundo a Compleo Enterprise (2023), companhia de software de recrutamento e

selecdo personalizado para empresas, com tantas vantagens, é inviavel para qualquer



corporagéo recrutar sem o uso da tecnologia. E fundamental que os recrutadores pensem em
procurar os talentos onde eles se encontram. Hoje, os profissionais mais capacitados estdo

conectados no mundo digital.

2. SELECAO DE PESSOAS

2.1 Conceito de Selecao de Pessoas

A selecdo de pessoas funciona como um filtro, no qual apenas alguns candidatos
ingressam na organizagdo. Chiavenato (1999) define esse processo como a escolha do homem

certo para o cargo certo.

Esse processo busca, dentre varios candidatos recrutados, aqueles que melhor se
adéquem ao cargo existente, visando aumentar o desempenho pessoal. A selecdo de pessoas
implica uma comparagdo entre as caracteristicas de cada candidato com um padréo de referéncia
e uma escolha feita pelo chefe imediato (AIRES, 2007). Desse modo, esta em jogo o capital

intelectual que a selecdo deve preservar ou enrigquecer.

As pessoas diferem em comportamento, personalidade e até mesmo na maneira pela
gual executam tarefas. Isso demonstra a importancia da selecdo no ambito profissional,

garantindo que o candidato adequado seja selecionado.

2.2 Objetivo da Selecdo de Pessoas

A selecdo de pessoas desempenha um papel estratégico nas organizagGes, e sua

relevancia é amplamente reconhecida.

Um dos objetivos da selecdo é promover a eficiéncia operacional da institui¢do, visto

que a escolha de funcionarios adequados e qualificados melhora o desempenho geral da equipe.
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A cultura organizacional também é fundamental para a selecdo, pois define os valores e
a identidade da empresa. Portanto, o objetivo € que os colaboradores estejam em sintonia com
a esséncia da instituicdo. Ao escolher candidatos que compartilham os mesmos principios da

organizacéo, contribui-se para um ambiente coeso e harmonioso.

A reducdo de custos é um fator essencial, visto que a alta rotatividade de pessoal pode
gerar despesas substanciais para a empresa. Nesse sentido, a selecdo desempenha o papel
crucial na escolha de candidatos, selecionando aqueles que se alinham com a cultura e os

valores da organizacdo.

Além disso, as empresas buscam manter-se competitivas no mercado. Sendo assim, a
selecdo auxilia na escolha de pessoal qualificado e com potencial de contribuir para a inovacéao

e 0 crescimento da instituicao.

2.3 Importancia das Estratégias de Selecao

E de suma importancia que a empresa tenha precisdo no momento de identificar as
competéncias dos candidatos, tendo em vista que o planejamento estratégico ndo é apenas uma

opcao do setor, mas uma necessidade da organizacéao.

Se a organizacdo visa o desenvolvimento ou estd em processo de expansao, €
fundamental ter um plano para esses momentos do negocio, pois, com o objetivo de alcangar o

crescimento saudavel, é necessario ter colaboradores suficientes a fim de atender as demandas.

Uma boa estratégia de selecéo envolve o uso de KPIs (Key Performance Indicator)®
especificos para avaliar o desempenho dos candidatos durante o processo seletivo, como a
qualidade das respostas, o alinhamento com a cultura organizacional e as habilidades

comportamentais.

5 E uma métrica utilizada para medir o progresso de uma empresa, projeto ou individuo em relagéo
aos seus objetivos e metas estratégicas.
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2.4 Etapas da Selecdo de Pessoas

A realizacdo do processo de selecdo de pessoas exige que os profissionais de Recursos
Humanos sigam algumas etapas cruciais que garantem a assertividade nas contratacdes. Cada
etapa auxilia na designacdo dos candidatos e define quais se alinham com o perfil da empresa.

O primeiro passo € a identificacdo da vaga e a definicao do perfil ideal. A definicdo
inclui a descrigdo do cargo, as competéncias técnicas e comportamentais essenciais, 0 que

exige que os profissionais de RH estejam alinhados com os gestores envolvidos.

Muitas organizacdes criaram quadros de competéncias
que tém a qualidade, habilidades e experiéncia especificas
que cada organizacdo exige de potenciais candidatos.
Essas estruturas especificas delineadas permitem que as
organizacOes escolham os funcionarios certos (COHEN,
2015, UKESSAYS, 2018).

Apdbs concluir a definicdo do perfil, é necessario atrair os profissionais. Para esse
processo, é de extrema importancia utilizar canais estratégicos a fim de alcancar o maior
namero possivel de candidatos, como o site da empresa, redes sociais, plataformas proprias de
recrutamento e portais especializados. Com o objetivo de centralizar e automatizar essa etapa,
pode ser utilizado o sistema ATS, um software ® que otimiza o fluxo seletivo. “O sistema de
rastreamento de candidatos (ATS) foi introduzido ao mesmo tempo que o computador. O ATS
armazenou curriculos facilitando o acesso e localizacdo de curriculos para recrutadores”
(UKESSAYS, 2018).

Com as candidaturas em maos, inicia-se a triagem de curriculos. Essa etapa pode ser
manual ou automatizada e procura identificar os profissionais qualificados para a vaga em
questdo. O uso de um software especializado, como 0 ATS, torna esse processo agil e eficiente,
pois, além de organizar e ranquear os candidatos que possuem os perfis mais condizentes, o
sistema oferece suporte estratégico ao recrutador, ajudando na decisao sobre quais postulantes

devem progredir para as proximas fases do ciclo seletivo.

Os candidatos pré-selecionados devem passar por entrevistas e testes especificos para o

cargo. As conversas avaliativas podem ser realizadas tanto presencialmente quanto online,

6 E uma colecdo de programas que dizem a um computador como executar tarefas especificas.
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enquanto os testes devem conter habilidades técnicas e comportamentais, ou até avaliagdes
psicométricas. O objetivo final é aprofundar a analise feita na triagem de curriculos e validar
as competéncias necessarias.

Para o fechamento da contratacdo, é papel do RH formalizar a escolha do candidato
ideal. Esse processo envolve desde 0 momento da comunicacdo da aprovacao até a negociacéo,
o0 esclarecimento das condi¢des de trabalho e a assinatura do contrato. Uma conclusdo bem

dirigida garante uma boa experiéncia ao profissional e afeta positivamente a empresa.

3. APSICOLOGIA APLICADA NO RECRUTAMENTO E SELECAO

A psicologia organizacional tem papel essencial na etapa de recrutamento e sele¢do ao
investigar caracteristicas comportamentais e cognitivas dos candidatos, indo além da analise
técnica. Robbins (2009) explica que o processo seletivo contribui para manter a cultura

corporativa ao favorecer a entrada de pessoas cujos valores se alinham aos da empresa.

Além disso, a psicologia permite ao recrutador identificar tracos de personalidade que
influenciam diretamente o desempenho profissional, como proatividade, empatia e estabilidade
emocional. De acordo com Chiavenato (2009), a selecdo € um processo que compara as
exigéncias do cargo em relacdo as competéncias dos candidatos, promovendo a escolha mais

eficaz para a organizacéo.

Com a entrada da Geragdo Z no mercado de trabalho, novas abordagens se tornam
necessarias. Esse grupo se caracteriza pelo dominio de tecnologias digitais, pela valorizacao da

inovacao e pelo desejo de autonomia. Como destacam Jason Dorsey e Denise Villa (2021,

p- 9), “O impacto da geragao Z no mundo ja € imenso, mas esta apenas comecando”.

Dessa forma, a psicologia aplicada ao recrutamento e selecdo se torna um recurso
indispensavel para identificar candidatos que possuam perfis compativeis em relagdo as
exigéncias do cargo e a cultura organizacional, especialmente diante das transformacoes

geracionais e comportamentais em curso.



13

4. TIPOS DE ANALISE DE PERSONALIDADE

Analisar a personalidade de um candidato é uma ferramenta muito importante no
processo de recrutamento. Ela ajuda a identificar se o profissional possui comportamentos
alinhados com a cultura da organizagdo. Robbins (2009) aponta que a avaliacdo

comportamental possibilita prever o sucesso do individuo em um ambiente especifico.

Instrumentos cientificos auxiliam os recrutadores a medir caracteristicas como
extroversao, empatia e estabilidade emocional. Essas informacdes sdo importantes para

entender como o candidato pode se sair no cargo e se adaptar a fungao.

A historia da analise de personalidade mostra avancos desde o uso inicial de testes
projetivos. Modelos como o Teste de Rorschach’ abriram o caminho para métodos mais
objetivos e aplicaveis ao ambiente organizacional. Robbins (2009) destaca que 0s testes

modernos oferecem uma base mais sélida para decisdes de contratacéo.

O mais famoso modelo entre os atuais é o Big Five®, que avalia cinco fatores de
personalidade e permite prever como o individuo se comporta em diferentes ambientes
profissionais. Este método é amplamente aceito por sua confiabilidade e aplicabilidade prética,

especialmente em empresas que prezam por uma selecdo mais organizada.

Outro modelo também muito importante é o Indicador de Tipos de Myers-Briggs
(MBTI)?, que classifica a personalidade em 16 perfis diferentes. Apesar de amplamente usado,
alguns profissionais criticam o MBTI por sua limitacdo cientifica. Mesmo assim, ainda é

utilizado em processos seletivos com foco em autoconhecimento e dinamica de grupo.

A psicologia comportamental também é aplicada na analise da personalidade por meio
da observagdo do comportamento em situagdes simuladas. Robbins (2009, p. 400) afirma que
“os testes de amostragem do trabalho sdo simulagdes de parte do trabalho, ou de todo ele, que
devem ser realizadas pelos candidatos”, permitindo avaliar como lidam com tarefas reais do

cargo.

7 Técnica psicologica projetiva que busca avaliar tragos de personalidade e funcionamento psiquico
através de interpretacado de manchas de tinta.

8 Cinco grandes fatores ou tracos de personalidade.

® Tipologia, indicador tipoldgico.
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Ja a psicologia cognitiva foca nos processos mentais como raciocinio, percepgdo e
tomada de decisdo. Essa abordagem contribui para avaliar a capacidade do candidato de
resolver problemas e se adaptar a novos desafios, 0 que é muito importante para cargos que,

por exemplo, exigem pensamento analitico.

Dessa forma, os diversos tipos de analise de personalidade colaboram na escolha de
candidatos mais adequados ao perfil da empresa. Se corretamente aplicada, ela reduz riscos,
melhora o desempenho das equipes e fortalece o alinhamento entre o colaborador e a

organizacao.

5. AS DIFERENTES GERACOES E COMO FORAM MOLDADAS

Nas ciéncias humanas, o termo “geracdo” refere-se a um grupo de individuos com
idades relativamente proximas que viveram no mesmo periodo e foram moldados por
acontecimentos semelhantes. Como resultado, s&o portadores de valores comuns e
desenvolveram uma abordagem semelhante quanto ao presente e as perspectivas futuras. A
classificagdo das geragdes em diferentes “safras” teve inicio quando as criangas nascidas nos
Estados Unidos ap6s a Segunda Guerra Mundial, entre 1946 e 1964, passaram a ser chamadas
de Baby Boomers. As proximas denominacdes vieram em seguida, todas apresentando suas

caracteristicas especificas.

No contexto organizacional, com tantos perfis diversos, um dos principais desafios é o
conflito existente nas mdltiplas coortes geracionais, pois cada grupo possui uma maneira
especifica de aprendizado e desenvolvimento de seu trabalho, e essas diferencas necessitam ser

respeitadas.

Em alguns casos, quando pessoas nativas digitais se relacionam
profissionalmente com pessoas imigrantes digitais, ocorre um conflito
entre geracdes. Na educacdo — tanto nas escolas quanto na educacao
corporativa —, também ndo é diferente: os métodos e abordagens
utilizados permeiam essas duas caracteristicas — imigrante e nativo
(DOT, 2019, p.28).
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5.1 Baby boomers

Esses individuos vivenciaram as grandes mudancas do periodo pos-guerra. Geralmente
criados com rigor e disciplina, cresceram determinados e focados, dando grande importancia
ao trabalho, a familia, a realizacdo pessoal, a estabilidade financeira e & busca por uma vida

melhor.

Segundo a pesquisa feita pela Digital Group — DOT (2019), os Baby Boomers possuem
um raciocinio linear, ou seja, para focar em alguma aprendizagem, organizam em sequéncia de

inicio, meio e fim, como se fosse uma leitura.

5.2 Geracéao X

Os integrantes desta geracdo vivenciaram o periodo da Guerra Fria e sentiram as
consequéncias resultantes dos movimentos de grande impacto social e cultural, como o Maio

de 68, a onda hippie e a luta por direitos politicos e sociais.

No Brasil, as criangas nascidas nessa fase testemunharam a Ditadura Militar e seu
declinio, o desenvolvimento industrial e o crescimento econdémico. Nesse contexto, com o
mercado de trabalho se tornando cada vez mais competitivo, os individuos dessa geracéo

passaram a valorizar o diploma formal, a capacitacdo e a estabilidade profissional.

Estudos da Digital Group — DOT (2019) destacam que pessoas desta geracao se adaptam
com facilidade as novas tecnologias, porém estimam a aprendizagem de forma hibrida,

utilizando ferramentas online e off-line.

5.3 Geracgéo Y ou millennials

A geracdo Y presenciou a chegada do novo milénio ainda quando crianga ou bem
jovem. Séo considerados criativos e alinhados as causas sociais, costumam nao ter como

prioridade expedientes intensos, estabilidade na carreira e a formagdo de uma familia, ao
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contrario das geracdes anteriores. Destacam-se por serem multitarefas, impulsivos,
competitivos, questionadores e por desejarem um rapido crescimento profissional e financeiro.
Um estudo do Itaiu BBA (2019) mostra que a maior fatia da populagdo do Brasil é de
Millennials, compondo 50% da forca de trabalho do pais.

5.4 Geragdo Z

Fazem parte da geracao Z 0s jovens que nasceram a partir de 1997. S8o nativos digitais,
ou seja, convivem com 0 universo da internet, midias sociais e recursos tecnoldgicos desde o
nascimento. Além disso, caracterizam-se como multifocais e possuem facilidade para o
aprendizado, usando mdaltiplas fontes e objetos de aprendizagem. Costumam acompanhar 0s
acontecimentos em tempo real, comunicam-se intensamente por meios digitais e estdo sempre
online. Em termos de comportamento, tendem a se engajar em questdes comunitarias,

identitarias e ambientais.

Essa geracdo consome informacdo principalmente via smartphones e, conforme a
pesquisa da Faculdade de Tecnologia do Estado de Sao Paulo - Fatec-SP (2019), essas pessoas

tém preferéncia por contetidos em video, fotos e jogos.

Uma diferenca dessa geracdo para as anteriores é que ela apresenta raciocinio ndo linear,

ou seja, quando deseja alguma informacdo, busca o contetdo por si na internet.

O estudo da Fatec-SP (2019) indica como estratégias de educacao para as pessoas dessa
geracgdo o Social Learning, por ser um método de aprendizado informal que deve atrai-los. Essa
metodologia defende a aprendizagem pelo compartilhamento de experiéncias e conhecimentos
entre uma rede de contatos no contexto educacional ou profissional. Outra indicacdo sdo as

técnicas de realidade aumentada, realidade virtual, jogos e construcdo de conhecimento.

As técnicas e 0s conceitos mudam varias vezes ao longo de uma vida
profissional. O gosto pela reflexdo e pelo pensamento critico tornou-se
um ativo importante para os profissionais. 1sso é tanto mais valorizado
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quando se verifica que as novas geracOes sdo cada vez mais voltadas
para resultados imediatos e operacdes (LACOMBE, 2011, p.435).

Embora os integrantes da geracdo Z sejam constantemente criticados pelas geracoes
anteriores em relacdo a falta de comprometimento, essa geracao demonstra grande preocupacao
com o futuro e valoriza atividades profissionais alinhadas ao propdésito pessoal. No mercado de
trabalho, pessoas desse grupo buscam flexibilidade e frequentemente contestam o modelo

tradicional de hierarquia, movidos pelo desejo de promover mudancas e acelerar a carreira.

O principal motivo que leva esses individuos a mudar de trabalho é a falta de
identificacdo. Quando ndo encontram essa conexdo com 0s pontos defendidos pela empresa,

perdem a motivacao e logo buscam novos desafios.

“As organizagdes, hoje em dia, precisam desenvolver a inovacao ou serdo malsucedidas,
0 sucesso pende para aquelas que mantém a tecnologia e aprimoram continuamente a
qualidade” (ROBBINS, 2010, p. 18).

6. DESENVOLVIMENTO

Ao analisar e se aprofundar no estudo de como a personalidade da geracdo Z afeta seu
desempenho no mercado de trabalho, um aplicativo interativo e personalizado serad
desenvolvido por um programador, para uso interno das empresas. Embora a ideia inicial fosse
direcionada aos jovens da geracdo Z, o recurso digital também podera ser muito Util para outras
geracOes. O objetivo desse projeto final é otimizar o processo de recrutamento e selecdo, sendo
esta uma forma préatica de alinhar personalidade com a &rea de atuagdo, evitando assim
contratagdes imprecisas. Além disso, conforme Peter F. Drucker (1967), “O maior beneficio de
treinamento ndo vem de se aprender algo novo, mas de se fazer melhor aquilo que ja fazemos
bem”. Por esse motivo, a plataforma podera ser usada como instrumento de auxilio no
desenvolvimento das pessoas ja contratadas, no qual sera possivel identificar as personalidades,

pontos fortes, competéncias a serem melhoradas e habilidades dos colaboradores.

Segundo Edwards Deming (1930), “Melhorando a qualidade, automaticamente vocé

melhorard a produtividade”. Assim, por meio do teste de personalidade e da analise de
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resultados, sera possivel dar novas oportunidades para alguns profissionais e estimular a
capacidade de outros, dando a eles a chance de melhorar. Essa é uma forma eficaz de descobrir
se um colaborador esta sendo subaproveitado e de manté-lo produtivo.

No entanto, como defende Frederick Taylor em sua obra Principios de Administracéo
Cientifica (1911), o trabalho € um processo que tem de ser controlado. Visando tornar a
atividade produtiva, requer-se a construcdo dos controles adequados. Em outras palavras, ndo
basta ter a ferramenta certa; € necessario que esta seja acompanhada e controlada por uma
pessoa capacitada para extrair sua eficiéncia e garantir que as etapas sejam seguidas
corretamente. E  fundamental que haja alguém capaz de estabelecer mecanismos que permitam
acompanhar, ajustar e melhorar esse procedimento, tornando-o mais eficiente. Tendo isso em
mente, recomenda-se que a plataforma se aplique por um profissional de RH ou da area de

gestao.

Ademais, criar um produto tecnoldgico do zero requer diversos fatores. Conforme
aponta o escritor inglés Douglas Adams (1979), “A tecnologia ¢ uma palavra que descreve
alguma coisa que ainda nio funciona”. Visando alcangar a eficacia do que sera desenvolvido,
mostra-se necessario haver um estudo sobre tais condicGes e que sejam tomados alguns
procedimentos. Entre eles, destacam-se a analise da probleméatica em questdo, a metodologia a
ser abordada como base de desenvolvimento e os resultados positivos possiveis de serem
obtidos com a ferramenta. Além disso, h& aspectos internos, como a necessidade de testes,
ajustes e melhorias para que a plataforma se torne funcional e seja totalmente aproveitada. De
fato, ndo é possivel chegar ao resultado almejado sem primeiro passar por todas as etapas
fundamentais.

Em uma escala de um a dez, se eu estou na posic¢do dois, em qualquer
atividade, e desejo atingir o nivel cinco, preciso primeiro dar um passo

em dire¢do ao nivel trés. Uma jornada de mil quilémetros comeca pelo
primeiro passo (COVEY, Stephen, p.23).

Sob essa Otica, para 0 primeiro passo, fez-se necessaria uma analise da problematica:
Compreender como as pessoas da geracdo Z agem e se relacionam no mercado de trabalho,

considerando sua personalidade.
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6.1 Analise da problematica

Observa-se que os individuos da geracdo Z apresentam alta taxa de rotatividade no
trabalho. Segundo Lina Nakata (2024), “A geragdo Z esta mais propensa a desistir do seu
emprego a medida que se sentem sobrecarregados e estressados, com a satide mental afetada”.
De modo que o principal motivo para ndo permanecer em uma empresa € a falta de identificagcdo
e insatisfacdo com o cargo exercido, que muitas vezes ndo se adapta as suas caracteristicas e

tracos de personalidade, tornando o expediente um fardo, gerando estresse excessivo.

Considerando esses fatores, a ferramenta digital tem por objetivo central solucionar essa
problematica de maneira eficiente e inovadora, conciliando as muitas habilidades dessa geracdo
com um cargo apropriado que 0s permita crescer e se desenvolver na empresa, garantindo

satisfacdo e bem-estar destes. Consequentemente, o resultado sera produtividade e exceléncia.

Os tracos de personalidade no trabalho séo fatores determinantes para
o desempenho eficaz das fungbes. Estd comprovado que a indole e o
comportamento individual tém um impacto significativo na maneira
como as tarefas sdo executadas (HDS, Mapa, 2024).

6.2 Selecdo da metodologia adequada

Outro passo crucial é analisar diferentes metodologias que se aplicam a questéo e, entdo
refinar qual serd a mais adequada como uso de base ao desenvolver o que se deseja. Portanto,
para fundamentar os testes de personalidade que serdo realizados na plataforma, a metodologia
DISC foi considerada mais apropriada e selecionada para este fim. Abaixo had uma analise

detalhada de sua origem e principais caracteristicas.
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6.2.1 Metodologia DISC

A metodologia DISC é um modelo de analise comportamental desenvolvido na
Universidade de Harvard. Representada pelas letras D, I, S e C, trata-se de quatro dimensdes
do comportamento. Os conceitos sao trazidos no livro “As Emog¢des das Pessoas Normais”,
escrito pelo psicélogo William Moulton Marston, publicado originalmente em 1928. No
entanto, vale salientar que Marston é o criador dos conceitos, ndo dos questionarios ou
relatérios de anélise de perfil como conhecemos hoje. Pessoas que trabalhavam com ele
seguiram carreira solo, desenvolvendo seus proprios instrumentos. Logo, se formos nomear o
autor do primeiro relatério que utilizou as letras D, I, S e C, essa pessoa seria J. P. Cleaver. Os
conceitos dessa metodologia sdo a base de algumas das mais confiaveis e Uteis ferramentas de

avaliacdo disponiveis no mercado.

Instrumentos da teoria DISC podem ser vistos como o primeiro degrau
para profissionais das areas de identificacgdo de talentos e
desenvolvimento de pessoas. E a porta de entrada para o entendimento
do outro, porém dentro do outro ha muito mais do que a porta pode
mostrar (INSIGHTS, TTI Sucess, 2024).

6.2.2 Andlise das quatro dimensdes do comportamento

O modelo de analise comportamental DISC categoriza as pessoas em quatro tipos
principais, com base em seus comportamentos dominantes. Sdo eles: Dominancia, Influéncia,

Estabilidade e Conformidade.

Dominéncia (D): representa pessoas assertivas, orientadas para resultados, diretas e
competitivas. Costumam ser praticos, tém o habito de liderar as situa¢Ges e s&o aptos para tomar
decisbes. Esses individuos possuem grande criatividade, além de terem uma aptiddo para o
empreendedorismo. Outra caracteristica desse perfil é a capacidade de lidar com problemas e
desafios que aparecem, tendo a agilidade para encontrar solucdes. Por outro lado, eles podem

ter mais dificuldade em trabalhar em equipe e aceitar a opinido de outros sujeitos.
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Influéncia (I): representa as pessoas comunicativas, persuasivas e otimistas.
Colaboradores com esse perfil costumam ter um grande poder de persuasdo em relacdo aos
outros individuos, sdo bastante comunicativos, sociaveis e autoconfiantes. No entanto, o que
permeia a maioria desse grupo é a falta de foco, acompanhada pela dificuldade de concluir
tarefas.

Estabilidade (S): representa as pessoas calmas, leais, pacientes e orientadas para o
trabalho em equipe. Em colaboradores com esse perfil, nota-se um alto nivel de inteligéncia
emocional e sdo bastante flexiveis, se adaptando facilmente a diferentes situacdes, além de
terem grande capacidade de observagdo e acolhimento. Esses sujeitos podem ser mais
reservados e disciplinados, bem como ter facilidade para adotar uma rotina. Por outro lado,

tendem a ndo gostar de correr riscos e preferem se manter em lugares confortaveis.

Conformidade (C): representa as pessoas analiticas, detalhistas, cuidadosas e com alta
busca pela precisdo. Sdo aqueles que gostam de seguir as regras estabelecidas, sdo criteriosos e
bastante analiticos. Outra caracteristica desse tipo de comportamento é cumprir 0s prazos, dar
atencdo aos detalhes e prezar pela qualidade do trabalho. Porém, um impasse € o alto nivel de

exigéncia, que pode acabar paralisando os colaboradores que possuem esse perfil.

6.3 Impactos positivos e resultados esperados

Por intermédio do aplicativo desenvolvido, é presumivel um diferencial em comparacao
as avaliacOes tradicionais no processo de contratacdo. Conforme aponta a gestora empresarial
Monica Silva (2024), “Integrar testes comportamentais aos processos seletivos é um
investimento estratégico que garante resultados consistentes a longo prazo”. Por conseguinte,
com o suporte do teste de personalidade, sera possivel obter uma andlise das preferéncias e
comportamentos da pessoa. Desse modo, a plataforma servird como complemento das
avaliagdes técnicas, permitindo que os recrutadores tenham uma visdo ampla dos candidatos.

Portanto, entre os muitos beneficios, esta a compatibilidade cultural, um dos fatores
criticos para o sucesso de uma contratacdo. Colaboradores que compartilham os valores da
empresa tendem a se adaptar melhor ao ambiente laboral e a permanecer na organizacao por
mais tempo. Uma vez que o perfil comportamental esta alinhado com as demandas do cargo,

se reduzem os desligamentos precoces.
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Outro beneficio € a possibilidade de identificar como o candidato pode se comportar em
diferentes situacdes do trabalho, gerando uma previsibilidade de suas tomadas de decises, sua
forma de trabalhar em equipe e como lidam com pressdes e desafios. Além disso, o teste
também garante a formagdo de equipes mais coesas, que, por sua vez, alinhadas
comportamentalmente, tendem a ser mais produtivas e colaborativas.

Em vista disso, os testes comportamentais desempenham um papel fundamental,
auxiliando na escolha de profissionais ndo somente qualificados, mas também alinhados aos
valores e objetivos da empresa. Por essa razao, a plataforma desenvolvida é mais do que uma
ferramenta; é a base de uma estratégia de recrutamento que garante eficiéncia, retencéo e

engajamento.

6.4 Empresas que desenvolveram seus proprios testes

Além dos testes ja consolidados, algumas empresas criam suas proprias ferramentas
para a avaliacdo dos candidatos de maneira personalizada. Um exemplo é a Boston Consulting
Group, uma empresa de consultoria empresarial fundada pelo americano Bruce Henderson em
1963, que desenvolveu o Pymetrics'®. Esse teste utiliza neurociéncia e inteligéncia artificial,

avaliando tracos de personalidade e habilidades cognitivas dos participantes.

Elas possibilitam o entendimento, por exemplo, do que o individuo
trabalhador faz para compreender o que se passa em seu ambiente—
percepcdo e construcdo de crencas e valores organizacionais e
significados do trabalho, autocompreensédo e controle de emog6es no
trabalho, do que os trabalhadores fazem quando adquirem, modificam
e transmitem informacgdes para seus companheiros e de como as
consequéncias das acdes no trabalho funcionam para manter os
individuos motivados, satisfeitos e saudaveis (DA SILVA, Gardénia,
EDUARDO Jairo, 2014, p.245).

O teste consiste em 12 minijogos, cada um com duracdo de 2 a 3 minutos, 0s quais

analisam caracteristicas como atencdo, esforgo, foco, aprendizado e tomada de decisdo. Por

Jogos online usados como ferramenta de avaliagdo para grandes empregadores.
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meio dos resultados, a plataforma sugere a melhor compatibilidade entre os candidatos e as
oportunidades disponiveis na empresa. Essa abordagem torna o processo seletivo seja mais

objetivo e imparcial.

Outro exemplo é o teste McKinsey PEI, usado pela empresa de consultoria McKinsey
& Company. Esse meio avaliativo tem um formato de entrevista comportamental. Nos
primeiros 15 minutos, os candidatos respondem a perguntas especificas para revelar aspectos
de sua personalidade, motivacgdes e reacdes diante de desafios. Uma pergunta tipica do PEI é:
“Conte uma situagdo em que vocé demonstrou impulso empreendedor no passado”. O candidato
deve responder detalhadamente e discutir o tema com o entrevistador por um curto espago de
tempo. O objetivo desse método € avaliar de que maneira os participantes se comportam em
cenarios do cotidiano e como suas experiéncias passadas refletem em competéncias e valores

profissionais.

6.4.1 Testes de personalidade em empresas

Os testes de personalidade tém se tornado uma ferramenta essencial nos processos de
recrutamento e selecdo, ja que, de acordo com Chiavenato (2014), eles revelam caracteristicas
superficiais das pessoas e permitem identificar potencialidades dos profissionais, auxiliando na
tomada de decisOes estratégicas para a gestdo de talentos. Grandes empresas utilizam esse
método na avaliacdo de candidatos durante 0 R&S, assim identificando seu temperamento e

habilidades, encontrando bons colaboradores para suas equipes.

A Microsoft, por exemplo, utiliza o MBTI (Myers-Briggs Type Indicator) na analise de
candidatos. Esse teste consiste principalmente em entender o comportamento do colaborador
no meio corporativo, pois conforme Chiavenato (2014), as organizagdes sao movidas pelas
pessoas que as compdem e que tomam decisGes em seu nome, destacando a relevancia na
avaliacdo da personalidade do concorrente a vaga. Dessa forma, é possivel detectar o modo de
trabalho de cada um, sua maneira de se comunicar e suas agdes diante de determinados
acontecimentos. Embora ele ndo seja recomendado como um teste para uso em processos de

selecdo e entrevistas de emprego, é indicado em caso de orientacdo, aconselhamento

1Sigla PEI, refere-se a entrevista de experiéncia pessoal.
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profissional, crescimento pessoal ou coletivo na organizacdo. Outras empresas que também
usam a MBTI sdo a Coca-Cola e a IBM, uma empresa conhecida por seus produtos de hardware

e software.

O Google é outra empresa utilizadora de testes, e 0o usado na avaliacdo de seus
candidatos é o Big Five Personality Traits, também conhecido como Modelo dos Cinco Grandes
Fatores, ou Five Factor Model. Ele foi desenvolvido a partir dos estudos da Teoria dos Tracos
de personalidade, feita por Gordon Allport e H. S. Odbert , que usam testes e analises
especificas para compreender 0 modo como as pessoas pensam, sentem e reagem em diferentes
situacOes, para isso, 0 teste se baseia em cinco tragcos amplos de personalidade, representados
pela sigla OCEAN. Outro exemplo € a Deloitte, uma rede global de empresas que oferecem
servigos de consultoria, auditoria e outros atendimentos; ela igualmente utiliza o Big Five em

suas entrevistas.

Outra ferramenta bastante usada nas organizacGes é o Hogan Personality Inventory
(HPI)*?, que é inspirado no modelo Big Five. O HPI utiliza um sistema de avaliagdo sofisticado
baseado em 7 escalas e 42 subcategorias. Essa abordagem é particularmente eficaz para avaliar
lideres e outros cargos de alta responsabilidade. Entre as empresas utilizadoras do HPI estdo o

banco multinacional HSBC, a empresa de telecomunicacdo AT&T e a Nike.

Na prética, escolhe-se mais de uma técnica de selecdo para cada caso,
envolvendo entrevistas de triagem, entrevistas técnicas, provas de
conhecimento, provas de capacidade, testes psicoldgicos, testes de
personalidade e técnicas de simulacdo (CHIAVENATO, 2014, p.128).

Esse método é muito utilizado na avaliacdo dos candidatos e na identificacdo de
competéncias para suas equipes. No recrutamento e selecdo, os testes permitem compreender
como os profissionais se comportam, se comunicam e reagem em diferentes situacdes,

auxiliando na tomada de decisdes estratégicas para gestdo de talentos.

2 Inventario de personalidade hogan, desenvolvido para avaliar o “lado positivo” da personalidade.



25

7. PESQUISA DE CAMPO

7.1. Por que as empresas utilizam os testes?

O método de utilizar testes de personalidade esta conquistando relevancia nos processos
seletivos, pois compreender os tracos de desempenho e as caracteristicas psicologicas dos
candidatos é crucial para conseguir funcionarios que obtenham maior compatibilidade com a
cultura organizacional, que, segundo Chiavenato (2014), ¢ fundamental para orientar a
organizacdo e seus membros, e com as exigéncias do cargo adquirido. Dessa forma, 0s
primeiros pontos a serem analisados sdo 0s objetivos principais do uso dessa ferramenta, tais
como a previsdo do comportamento no trabalho, melhorar a dindmica das equipes ou até mesmo

reduzir a rotatividade dos colaboradores, garantindo contratacbes mais assertivas.

Existem diversos tipos de testes bastante utilizados no mercado de trabalho. Todos
oferecem uma perspectiva distinta sobre a personalidade dos postulantes, e a escolha do método
apropriado para diferentes empresas pode depender das necessidades especificas de cada
ambiente profissional. De acordo com Chiavenato (2014), o processo seletivo deve se basear
em critérios claros e definidos a partir dos requisitos do cargo e das qualificacbes necessarias,
permitindo uma comparacdo valida entre os candidatos. Assim, outro aspecto essencial é
analisar como os resultados do teste escolhido sdo integrados ao procedimento de selecao, pois,
em algumas organizacdes, eles sdo um complemento as entrevistas e dindmicas, enquanto, em

outras, podem ter um peso maior nas avaliagdes psicoldgicas na tomada de deciséo.

Muitos beneficios percebidos pelas organizacdes que utilizam os testes de personalidade
incluem a melhoria na tomada de decis6es, uma melhor adaptacdo cultural dos funcionérios e
a construcédo de equipes mais equilibradas e produtivas. No entanto, a implementacdo dessas
ferramentas no recrutamento e sele¢do também apresenta desafios, como a resisténcia por parte
dos candidatos, a necessidade de profissionais qualificados para interpretar os resultados, bem

COmMo 0 risco de vieses nos testes.

Para mitigar esses desafios, muitas organizacdes buscam validar cientificamente os
instrumentos aplicados, garantindo sua confiabilidade e preciséo. Além do recrutamento, essas

avaliacdes de personalidade podem ser Gteis no desenvolvimento de funcionarios.
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Empresas que investem em treinamentos e programas de crescimento profissional
frequentemente utilizam testes para identificar pontos fortes e de melhoria, possibilitando uma
evolucdo mais direcionada. Por fim, é interessante compreender em quais setores da empresa
essas avaliacGes sdo mais utilizadas, ja que certas areas, como lideranca e atendimento ao

cliente, podem obter melhores resultados com o teste.

7.1.1. Por que as empresas ndo utilizam os testes?

Mesmo com muitas empresas adquirindo os testes de personalidade em seus momentos
de recrutamento e selecdo, outras organizacdes optam por ndo utiliza-los, e as razbes podem
variar, sendo as mais comuns a descrenca de que eles realmente sejam eficazes, a escassez de
orcamento para implementa-los na corporacao e a preferéncia por usar métodos tradicionais de

avaliagéo.

Portanto, é necessario analisar o motivo principal pelo qual essas organizagdes escolhem
ndo usar esse meio de avaliar os postulantes. Além disso, conforme Osmar Antdnio (2013), o
trabalho em equipe é fundamental para o funcionamento eficaz do servico publico, por
exemplo, ja que o trabalho de um afeta o outro. Nesse contexto, outras maneiras utilizadas pelas
empresas para compensar a auséncia dessa ferramenta incluem métodos de avaliagdo como
dindmicas em grupo, testes técnicos ou técnicas voltadas a analise do desempenho dos

candidatos em situagdes reais do ambiente profissional.

Contudo, a abordagem dessas técnicas pode apresentar dificuldades, como a tendéncia
pessoal na avaliacdo dos candidatos e a complexidade de prever a performance futura do
colaborador sem o apoio de uma avaliacdo sistematica, ja que, conforme Chiavenato (2014), o
desempenho humano deve ser excelente de forma continua para garantir que a organizacao

mantenha sua competitividade no ambiente globalizado.

Nesse contexto, outro ponto relevante € como essas empresas avaliam a compatibilidade
cultural entre o funcionario e a firma, pois algumas podem se basear apenas nas rapidas
respostas do candidato nas entrevistas de emprego, e outras dao mais importancia as referéncias

profissionais ou experiéncias passadas do colaborador antes da contratacdo definitiva.
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Diante disso, questionam-se 0s critérios adotados pelas organizacGes na selecao de
novos colaboradores, visto que a experiéncia profissional tende a receber maior valorizagao
em comparagéo as habilidades interpessoais. Nota-se, ainda, uma énfase crescente nas
competéncias técnicas, mesmo quando ndo se considera a adequacao a cultura organizacional.
Ademais, mesmo sem recorrer a essa ferramenta, algumas empresas demonstram davidas
quanto a eficacia dos testes e ao modo como podem contribuir para a otimizacdo do processo

seletivo.

Para alguns autores, a competéncia € definida como um conjunto de
qualificacdes de um individuo; para outros, como o resultado ou efeito
da aplicacdo dessas qualificacbes no trabalho. Nesse sentido, a
competéncia, resultado de processos de aprendizagem, inclui tanto a
acdo como o resultado da acdo (Gardénia da Silva e Jairo Eduardo,
2014, p.248).

Além disso, os testes de personalidade tém a grande qualidade de ajudar ndo somente
na contratacdo, mas também no desenvolvimento de funcionarios ao longo dos anos na
empresa, pois os resultados podem auxiliar na identificagcdo de pontos fortes e oportunidades

de crescimento na organizacao.

Por fim, é importante entender quais séo os principais indicadores de sucesso adotados
pelas organizacdes que usam os testes para avaliar a eficicia nos processos seletivos escolhidos
por eles. A taxa de retencdo de funcionarios, o tempo médio de adaptacdo dos novos
colaboradores e o nivel de satisfacdo dos gestores em relacéo as contratacdes podem ser fatores
analisados. Essas informacdes permitem compreender como as empresas que nao utilizam esses
métodos de avaliagdo estruturam seus recrutamentos e quais estratégias elas adotam para

garantir a selecdo de talentos qualificados.
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METODOLOGIA 1

Foram realizadas no dia quinze de agosto de dois mil e vinte e cinco, entrevistas com
vinte colaboradores da geracao Z de diferentes empresas, tendo por objetivo obter informacdes
de experiéncias profissionais. Na secdo de perguntas, foi criado questionamentos a fim de

fundamentar a tematica em questéo: A relacdo entre personalidade e desempenho no trabalho.

1. Perguntas utilizadas nas entrevistas

. Quantos anos vocé tem?

2. Ha quantos anos vocé esta no mercado de trabalho?

w

. Em qual area vocé trabalha atualmente?

4. Vocé acredita que a sua personalidade afeta o0 seu desempenho no trabalho? Se

sim, quanto?

5. Vocé acredita que seu cargo atual combina com a sua personalidade? Se ndo,

qual cargo te deixaria mais confortavel?

6. Se aempresa que vocé trabalha te oferecesse acesso a um APP que fornece testes
de personalidade para que eles pudessem te contratar em um cargo correspondente, vocé

aprovaria?

2. Analise de dados

As pesquisas foram realizadas com pessoas entre 17 e 25 anos, tendo o foco em cargos
de atendente e estagiarios, e que estdo inseridas no mercado de trabalho entre 6 meses e 8 anos.
A partir das respostas fornecidas pelos participantes que responderam ao conjunto de seis

perguntas, permitiu-se realizar uma anélise eficiente dos dados obtidos.
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Figura 1- Relagao entre personalidade e desempenho

ACREDITA NA RELACAO ENTRE
PERSONALIDADE E DESEMPENHO

5%

\

95%

" Sim "™ Néao

Fonte: Elaboracéo propria

Na questdo quatro, foi perguntado se os participantes acreditam que sua personalidade
afeta seu desempenho no trabalho. Nos resultados, 95% das pessoas confirmam esse conceito,

e apenas 5% discordam.

Figura 2- Pessoas que se sentem confortaveis no cargo em que atuam

SE SENTE CONFORTAVEL NO CARGO
ATUAL

" Sim " Né&o

Fonte: Elaboracao prépria
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No gréafico dois, as pessoas entrevistadas responderam sobre como se sentem na funcéo
atual. Com base em suas experiéncias pessoais, 75% afirmam estar confortaveis e acreditam
ocupar um cargo correspondente a sua personalidade. Em contrapartida, 25% nao compartilham

essa percepcao.

Figura 3- Aprovacéo da ideia do desenvolvimento de uma plataforma digital

APROVA A IDEIA DA PLATAFORMA

5%

95%

" Sim ™ Nao

Fonte: Elaboragéo proépria

O terceiro gréafico aponta as opinides das pessoas consultadas em relacdo ao
desenvolvimento de uma plataforma que auxilie no processo de recrutamento e sele¢do, tendo
0 objetivo de alinhar personalidade com o cargo correspondente. Entre os entrevistados, 95%

aprovaram a ideia e apenas 5% desaprovaram.
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METODOLOGIA 2

Adotamos uma metodologia baseada na coleta de dados por meio do Google Forms,
voltada para gestores de diversas areas, com 0 objetivo de extrair informacgdes sobre seus
métodos de recrutamento e selecao, desafios em reter talentos e suas perspectivas em relacdo a
como a personalidade afeta o desempenho e a motivagdo do colaborador. Os participantes da
pesquisa também relataram expectativas quanto ao desenvolvimento de uma plataforma digital
que os auxilie no processo de contratacdo. O questionario foi disponibilizado online e
permaneceu acessivel ao publico do dia vinte e sete de agosto até o dia dois de setembro de dois

mil e vinte e cinco. O formulario recebeu um total de dez respostas.

1. Perguntas utilizadas no formulario

1. Vocé é gestor/a de qual &rea? E qual o ramo da empresa?

2. Ha quanto tempo vocé esta atuando como gestor/a?

3. Quais séo os principais desafios que vocé enfrenta ao selecionar os candidatos?

4. Quais métodos voceé utiliza para avaliar a personalidade e as habilidades dos candidatos?

5. Na sua opinido, qual é o impacto da personalidade de um colaborador no seu desempenho

profissional?

6. O qudo importante é compreender a personalidade dos colaboradores para a gestdo de

equipes e conflitos?

7. Vocé acredita que o alinhamento da personalidade com o cargo, pode ajudar na satisfacao e
autorrealizacdo dos colaboradores?

8. Faria uso de uma plataforma que fornece testes de personalidade para que vocé pudesse

contratar funcionarios em cargos correspondentes?
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2. Analise de dados

A pesquisa foi realizada com gestores de diferentes empresas, como hospitais,
comércios de vendas, escritdrios de contabilidade, postos de combustivel e empresas de
transporte de madeira. Os participantes atuam em setores administrativos, financeiros, de
departamento pessoal, logisticos e de TI (Tecnologia da Informacéo). Os integrantes do estudo

de caso ocupam seus cargos ha periodos que variam entre 1 e 15 anos.

Figura 4- Principais desafios ao selecionar candidatos

Quais sdo os principais desafios que vocé enfrenta ao selecionar os candidatos?

10 respostas

Atrair talentos qualificados 10 (100%)

Alinhamento das expecilabivas do

4 (40%)
candidato com a realidade da e_..

Garantia de um processa de M-S
1(10%)

selecdo justo e eficiente
Nao ha dificuldades|—0 (0%)

Candidatos com vontade de

1 (10%)
aprender e trabalhar \ 1

{ V4 4 6 8 10

Fonte: Elaboragdo prépria

De acordo com as respostas obtidas em relacdo aos desafios que os gestores enfrentam
ao selecionar os candidatos, 100% dos participantes apontam que a dificuldade é atrair talentos
qualificados; 40% acreditam que é o alinhamento das expectativas do candidato com a realidade

da empresa; 10% relatam o desafio de garantir um processo de selecdo justo e eficiente.
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Figura 5- Métodos utilizados para avaliar personalidade e habilidades dos candidatos

Quais métodos vocé utiliza para avaliar a personalidade e as habilidades dos candidatos?
10 respostas

Entrevistas comportamentais =7 (T0%)
Testes de personalidade 3 (30%)
Testes situacionais 3 (30%)
Portfélio ou provas praticas ——2 {20%)

Nenhum{—0 (0%)

PROVA ESCRITA

(ALTERNATIVA E DESSERTAT.... THOW)

0 2 “ 6 B

Fonte: Elaboragéo propria

A pergunta seguinte questiona os principais métodos utilizados pelos gestores, com o0
objetivo de avaliar o temperamento e as habilidades dos candidatos. Dos entrevistados, 70%
relataram que utilizam entrevistas comportamentais; 30% fazem uso de testes de personalidade

e testes situacionais; e 20% optam por portfdlios ou provas praticas.

Figura 6- Impacto da personalidade no desempenho profissional

Na sua opinido, qual é o Impacto da personalidade de um colaborador no seu desempenho

profissional?
10 respostas

@ Muito alto - a personalidade Influencia
diretamente o desempenho

@ Moderado - influencia, mas néo é o
principal fator

@ Baixo — ha outros fatores mais
relevantes que a personalidade

@ Nenhum - ndo vejo relaglo significativa

Fonte: Elaboragéo propria
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No terceiro grafico, os gestores revelam suas opinides de como a personalidade de um
colaborador reflete no seu desempenho profissional. Dos entrevistados, 50% acreditam que
impacta diretamente o desempenho; 40% supdem que influencia, mas nao € o principal fator; e

10% julgam que ha outros fatores mais relevantes.

Figura 7- Importancia da compreensdo da personalidade para gestao de equipes e conflitos

0 quao importante é compreender a personalidade dos colaboradores para gestdo de equipes e
conflitos?

10 respostas

@ Essencial
@ Importante
® Pouco refevante
® Irrelevante

Fonte: Elaboracéo propria

Conforme o gréfico acima, a pergunta em questdo refere-se a importancia de
compreender a personalidade dos colaboradores, com o intuito de gerir equipes e conflitos. Dos
entrevistados, 70% admitem essa compreensao como algo essencial para este objetivo; 20%
relatam que conhecer a personalidade dos membros da equipe € importante e significativo; e

10% acreditam ser pouco relevante.
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Figura 8- Alinhamento da personalidade com o cargo para a satisfacdo e autorrealizacéo dos

colaboradores

Vocé acredita que o alinhamento da personalidade com o cargo, pode ajudar na satisfag@o e

autorrealizagdo dos colaboradores?
10 respostas

@ Sim, significativamente
@ Sim, em alguns casos
© Pouco provavel

® Nio

Fonte: Elaboragéo prépria

Na pergunta posterior, os gestores foram questionados sobre sua percepgdo de como o
alinhamento da personalidade contribui para a satisfacdo e autorrealiza¢do dos colaboradores.
Nos resultados, 70% afirmam ser benéfico em apenas alguns casos, e 30% acreditam ser um

fator totalmente significativo em tornar os membros da equipe autorrealizados e satisfeitos.

Figura 9- Gestores que fariam uso de uma plataforma que fornece testes de personalidade

Faria uso de uma plataforma que fornece testes de personalidade para que vocé pudesse contratar

funcionarios em cargos correspondentes?
10 respostas

@ Sim, com certezal
@ Nao!

Fonte: Elaboragéo propria
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Por fim, foram coletadas informacdes sobre a opinido pessoal de cada gestor em relacao
a aprovacao do desenvolvimento de uma plataforma digital que fornece testes de personalidade,
com o objetivo de auxilio e otimizacdo dos processos de recrutamento e selecédo, facilitando
que os candidatos sejam alinhados aos cargos correspondentes, o que resultara em contratacoes
mais assertivas. Dos entrevistados, 70% afirmaram que certamente fariam o uso desse

aplicativo sugerido, enquanto apenas 30% discordaram da proposta.
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METODOLOGIA 3

No dia quatro de setembro de dois mil e vinte e cinco, foi realizada uma entrevista com
o empresario Wesley Leonardo Fernandes, proprietario da empresa “Commerce — Gestdo e
Conexao Comercial”. A organizagdo atua no segmento de consultoria e gestdo comercial,
oferecendo solucbes que abrangem desde estratégias de vendas, formacdo de precos,
campanhas de marketing até a construcdo de relacionamentos com clientes e fornecedores de
diferentes setores. Além disso, a instituicdo investe no treinamento de equipes de vendas,
capacitando profissionais para alcancarem melhores resultados.

O proprietéario da organizacdo contribuiu de forma significativa com o trabalho de
concluséo de curso, pois possui experiéncias diarias com equipes e profissionais de diferentes
perfis comportamentais, além de j& fazer o uso de testes nos processos de treinamentos e
contratacdes. Assim, sua participacdo oferece uma perspectiva aplicada e fundamentada na

pratica empresarial.

1. Perguntas utilizadas na entrevista e as respectivas respostas

Os questionamentos realizados foram os mesmos direcionados aos gestores; no entanto,
nesta entrevista o objetivo era coletar um ponto de vista voltado para uma empresa que ja faz

uso de testes de personalidade nos processos de contratacao.

1. Vocé ¢ gestor/a de qual area? E qual o ramo da empresa?

Resposta: Consultoria e Treinamento de vendas.

2. Ha quanto tempo vocé esta atuando como gestor/a?

Resposta: 6 anos (contabilizado sua atuagdo como gestor também em outras empresas).

3. Quais sdo os principais desafios que vocé enfrenta ao selecionar os candidatos?
Resposta: Atrair talentos qualificados, alinhamento das expectativas do candidato com

a realidade da empresa e garantia de um processo de selegéo justo e eficiente.
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Quais métodos vocé utiliza para avaliar a personalidade e as habilidades dos
candidatos?

Resposta: Entrevistas comportamentais, testes de personalidade e testes situacionais.

Na sua opinido, qual € o impacto da personalidade de um colaborador no seu
desempenho profissional?

Resposta: Muito alto, a personalidade influencia diretamente o desempenho
profissional do colaborador.

O quéao importante € compreender a personalidade dos colaboradores para a
gestao de equipes e conflitos?
Resposta: E essencial, pois a compreensdo da personalidade dos colaboradores é

indispensavel para uma boa convivéncia em equipe e na gestao de conflitos.

Vocé acredita que o alinhamento da personalidade com o cargo, pode ajudar na
satisfacdo e autorrealizacdo dos colaboradores?

Resposta: Sim, em alguns casos alinhar a personalidade com o cargo contribui para que
o colaborador se sinta engajado e satisfeito. No entanto, a personalidade ndo é um fator

isolado responsavel pela autorrealizagdo e produtividade.

Faria uso de uma plataforma que fornece testes de personalidade para que vocé
pudesse contratar funcionarios em cargos correspondentes?

Resposta: Sim, com certeza! Inclusive, nossa empresa ja faz uso de testes de
personalidade e podemos comprovar sua eficacia. Por isso, acreditamos que o
desenvolvimento da plataforma sera benéfico e também uma ferramenta Gtil para outras

organizagoes.
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METODOLOGIA 4

Em consonancia com o resultado da pesquisa bibliografica e da anélise de dados das
entrevistas, desenvolvemos uma plataforma digital com o objetivo de auxiliar os processos de

recrutamento e selecao.

Considerando as caracteristicas especificas da geracdo Z, a plataforma desenvolvida
apresenta uma estética com maior dinamismo e estimulos visuais, que remete as redes sociais

frequentemente utilizadas por essa faixa etaria.

O aplicativo propde testes de personalidade que foram programados com fundamento na
metodologia DISC, um modelo de analise comportamental que categoriza as pessoas em quatro
tipos principais: Dominancia, Influéncia, Estabilidade e Conformidade. O teste foi organizado
em uma série de afirmag6es que avaliam os comportamentos e atitudes descritos em cada uma
das dimens@es. Com base nas respostas dos usuarios, cada pessoa receberd uma pontuacéo para
os quatro perfis do DISC. Logo apds, sera gerado um relatério com a classificacdo do perfil

dominante.

Além de fornecer testes de personalidade, o aplicativo busca também oferecer uma visdo
panoramica dos candidatos, contendo informacGes do perfil comportamental e experiéncias
profissionais. Ademais, permite que haja conexdes entre empregador, empregado e futuros
colaboradores. A plataforma oferece também um auxilio para os gestores na fase de

recrutamento e selecdo, podendo até mesmo ser destinada a treinamentos.

A combinacdo destes recursos faz com que 0s usuarios tenham uma experiéncia
inovadora e profissional, promovendo o autoconhecimento, desenvolvimento pessoal,

produtividade e engajamento.
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ANALISE DAS METODOLOGIAS

Com base nos dados adquiridos com as trés metodologias, nota-se um ponto em comum
entre elas: a maioria dos entrevistados reconhece a influéncia da personalidade no desempenho
do trabalho. Esse consenso reforga a relevancia em considerar fatores comportamentais na
gestdo de equipes e, especialmente, durante a selecdo. Ja a insatisfacéo de alguns colaboradores
com seus cargos atuais, conforme € mostrado pela metodologia 1, evidencia a importancia de
alinhar o perfil comportamental as fungdes desempenhadas. Por fim, os desafios no processo
de contratagéo relatados pelos gestores nas metodologias 2 e 3 indicam a necessidade de uma
ferramenta que torne essa etapa mais eficaz.

Diante desse cenario, torna-se pertinente o desenvolvimento de uma plataforma digital
que auxilie os processos de recrutamento e selecdo, de modo a alinhar a personalidade do
candidato com as exigéncias do cargo, tornando as contratagdes mais assertivas. Por
conseguinte, 0 recurso contribuird para 0 aumento do engajamento, da produtividade e da

satisfacdo, gerando inimeros beneficios, tanto para a empresa quanto para os profissionais.



41

CONSIDERACOES FINAIS

Todas as pesquisas realizadas durante a elaboracéo do trabalho de conclusao de curso,
cujo tema ¢ “Recrutamento e Selegdo: o estudo da relagdo entre a personalidade e o desempenho
no trabalho voltado para a Geracdo Z”, colocaram em evidéncia que, dentro do contexto de
recrutamento e selecdo, além das competéncias técnicas, os tracos de personalidade influenciam
diretamente na adaptacdo, no engajamento e na performance desses profissionais nas

organizagoes.

Os resultados ressaltam que a geracdo Z possui caracteristicas préprias, como a
valorizacdo do equilibrio entre vida pessoal e profissional, a busca por propositos e a
preferéncia por ambientes de trabalho mais flexiveis e colaborativos. Desse modo, compreender
o perfil comportamental dessa geracdo torna-se imprescindivel para processos seletivos mais

assertivos e eficazes.

Considerando esses fatores, o desenvolvimento do DISCVERSE surgiu como uma
resposta pratica a essa necessidade. Os testes realizados com a plataforma foram satisfatorios e
comprovaram que ela é funcional, intuitiva e capaz de otimizar o recrutamento ao alinhar as
caracteristicas individuais do candidato com a funcdo adequada. Vale ressaltar que, apesar de a
ferramenta ndo substituir o processo de R&S, ela oferece um apoio complementar, contribuindo

para decisfes mais humanizadas e precisas.

Desse modo, a principal contribuicdo deste projeto foi unir tecnologia e comportamento
para tornar o recrutamento mais moderno, conectando diferentes perfis profissionais e

aproximando a realidade dos novos trabalhadores das geragdes ja consolidadas no mercado.
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APENDICE A- Roteiro para entrevista de pesquisa de campo com geragio Z

PERGUNTAS:
1. Quantos anos vocé tem?
2. Ha quantos anos vocé esta no mercado de trabalho?
3. Em qual drea vocé trabalha atualmente?
4. Vocé acredita que a sua personalidade afeta o seu desempenho no trabalho? Se sim,

quanto?

5. Vocé acredita que seu cargo atual combina com a sua personalidade? Se ndo, qual
cargo te deixaria mais confortavel?

6. Se a empresa que vocé trabalha te oferecesse acesso a um APP que fornece testes de
personalidade para que eles pudessem te contratar em um cargo correspondente, vocé
aprovaria?

Idade

Esta hd quanto tempo no
mercado de trabalho?

Cargo

Acredita na relacdo entre
personalidade e
desempenho?

Se sente confortavel no
cargo atual?

Aprova a ideia da
plataforma?
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APENDICE B- Perguntas elaboradas para o teste de personalidade da plataforma digital

PERGUNTA

Gosto de ser o centro das atengoes em eventos sociais.
Consigo influenciar facilmente a opinido das pessoas.
Prefiro liderar um grupo do que seguir instrugdes.

G fazer ami id

Fico 3 vontade em ambientes cheios de gente.

Gosto de conversar com pessoas desconhecidas.

Tomo a iniciativa em conversas e interagdes.

Fico incomodado quando sou ignorado em um grupo.
Sinto-me motivado quando reconhecem minhas ideias.
Tenho facilidade em convencer os outros.

Gosto de desafios sociais e disputas de argumentos.
Prefiro ambientes animados a lugares calmos.

Fico diad do n3o ha estimulos sodiais.

Busco apaz quando estou irritado.
Prefiro evitar conflitos a enfrentd-los diretamente.
Costumo reagir com calma mesmo em situagoes dificeis.
Fico desconfortavel com mudangas inesperadas.

Gosto de rotinas e previsibilidade.

Demoro para me adaptar a novas situagoes.

Evito correr riscos emodionais.

Me esforgo para ah ia nos relad

Quando algo me afeta, levo um tempo para me recuperar.
Valorizo a lealdade nas relagbes pessoais.

Costumo ser paciente com os erros dos outros.

Me sinto seguro em ambientes familiares.

Gosto de ter ia nas minh fas.

Prefiro tomar decisdes do que receber ordens.

Cumpro prazos com rigor, mesmo sob press3o.

Tenho facilidade para organizar processos e s

Me sinto frustrado quando n3o sigo um plano.

Valorizo a eficiéncia mais do que a criatividade.
Evito imp ional
Gosto de seguir normas e procedimentos claros.
Me sinto motivado por metas e resultados.

¢oes no p

Trabalh {hor quando sei 0 que é esperado.

Evito deixar tarefas inacabadas.
Me adapto fadl a dif lid: cas.

Posso ser critico quando os padroes n3o s3o

Acredito que regras existem por um bom motivo.
Valorizo o comprometimento mais do que o talento.
Etica é mais impol que resultad:

Prezo pela h idade, i
A justica deve ser buscada em todas as situages.
Acredito que tradig3o tem seu valor.

Costumo refletir sobre o impacto das minhas agoes.
A responsabilidade € uma virtude essendial.

ndoé

Prefiro seguir principios do que me adaptar a qualquer situag3o.

A consisténcia é mais importante que a inovagao.

Tenho dificuldade em aceitar comportamentos que fogem ao padrao.

| caTecoriA pisc]
|

OOLLOOLOOOLOOLOODDOOOOOODODVOWLLLLLLLLLOLLL - QD0 "0 ~""0~



APENDICE C- Termo de consentimento para pesquisa de campo

PERGUNTAS

W . e s e s e e s o

. Vocé é gestor/a de qual area? E qual o ramo da empresa?
. Ha quanto tempo vocé esta atuando como gestor/a?
. Quais s&o os principais desafios que voce enfrenta ao selecionar os

candidatos?

Atrair talentos qualificados

Alinhamento das expectativas do candidato com a realidade da empresa
Garantia de um processo de selecdo justo e eficiente

N&o ha dificuldades

Outro:

. Quais métodos voce utiliza para avaliar a personalidade e as habilidades dos

candidatos?

Entrevistas comportamentais
Testes de personalidade
Testes situacionais

Portfolio ou provas praticas
Nenhum

Outro:

. Na sua opinido, qual € o impacto da personalidade de um colaborador no seu

desempenho profissional?

Muito alto — a personalidade influencia diretamente o desempenho
Moderado — influencia, mas n@o € o principal fator

Baixo — ha outros fatores mais relevantes que a personalidade
Nenhum — néo vejo relagao significativa

O quéo importante & compreender a personalidade dos colaboradores para
gestdo de equipes e conflitos?

Essencial
Importante
Pouco relevante
Irelevante

Vocé acredita que o alinhamento da personalidade com o cargo, pode ajudar
na satisfacdo e autorrealizac@o dos colaboradores?

Sim., significativamente
Sim, em alguns casos
Pouco provavel

Nao
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APENDICE D- Perguntas elaboradas para pesquisa de campo com gestores

PERGUNTAS

w “ e s e s 'S “ e s o

Vocé € gestor/a de qual area? E qual o ramo da empresa?

Ha quanto tempo vocé esta atuando como gestor/a?

Quais s&o os principais desafios que vocé enfrenta ao selecionar os
candidatos?

Atrair talentos qualificados

Alinhamento das expectativas do candidato com a realidade da empresa
Garantia de um processo de selecdo justo e eficiente

Néo ha dificuldades

Qutro:

Quais métodos voce utiliza para avaliar a personalidade e as habilidades dos
candidatos?

Entrevistas comportamentais

Testes de personalidade

Testes situacionais

Portfolio ou provas praticas

Nenhum

Outro:

Na sua opini@o, qual € o impacto da personalidade de um colaborador no seu
desempenho profissional?

Muito alto — a personalidade influencia diretamente o desempenho

Moderado — influencia, mas n&o € o principal fator

Baixo — ha outros fatores mais relevantes que a personalidade

Nenhum — néo vejo relagao significativa

O quéo importante &€ compreender a personalidade dos colaboradores para
gestdo de equipes e conflitos?

Essencial
Importante
Pouco relevante
Irelevante

Vocé acredita que o alinhamento da personalidade com o cargo, pode ajudar
na satisfacdo e autorrealizag@o dos colaboradores?

Sim. significativamente
Sim, em alguns casos
Pouco provavel

Nao

Faria uso de uma plataforma que fomece testes de personalidade para que
vocé pudesse contratar funcionarios em cargos correspondentes?

® Sim, com certezal
®  Nao!
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