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Resumo: A pesquisa tem como objetivo verificar como a anilise de desenvol-
vimento comportamental, adaptada para organizagées, auxilia a gerenciar pessoas e
construir equipes de sucesso. Ao implementar uma ferramenta amplamente utili-
zada no processo de recrutamento e desenvolvimento de colaboradores, sao feitas
andlises da reacio dos profissionais no ambiente de trabalho. Desmistificando os
desafios e beneficios no comportamento organizacional atual, buscamos levantar
informagées importantes sobre ganhos ao investir em desenvolvimento dos cola-
boradores, como a selegio e recrutamento tem eficiéncia com aplicagio do perfil
comportamental adequado e uso do benchmarking para melhor avaliagio de de-
sempenho organizacional. Trata - se de uma pesquisa bibliografica, onde levantamos
informag6es importantes sobre o aproveitamento desta ferramenta de apoio a gestao
para o departamento de RH da empresa, fornecendo informagoes para a tomada
de decisoes sobre formas de contratagao, bonus, aumentos salariais, desligamentos,
necessidades de treinamento e muito mais. Desta forma, os colaboradores sio vis-
tos como uma fonte de valor dentro da empresa, fazendo os departamentos de RH
mais envolvidos nas questoes estratégicas e ampliando seu alcance ao assumir novas
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responsabilidades. Compreendendo que os fundamentos do comportamento hu-
mano sao essenciais para aumento da produtividade dos negdcios.

Palavras chave: Desempenho comportamental, equipes, comportamento
organizacional, perfil profissional, produtividade.

1 INTRODUCAO

O presente trabalho tem por objetivo identificar e analisar os problemas
que desencadeiam a demora no atendimento dos pacientes que buscam auxilio nos
servicos de sadde publica e gratuita no Brasil, qual o nivel de satisfagao desses usud-
rios Este trabalho tem como titulo Desenvolvimento pessoal e profissional: como a
aplicagdo da andlise comportamental implica na empregabilidade, atualmente bas-
tante utilizado nas organizagdes para identificar necessidades de melhorias e man-
ter colaboradores ou para desenvolver lideres e otimizando a comunicagio e custos
dentro da empresa. O desafio nesta etapa é norteado pela identificacio e descrigao
das expectativas de comportamento e cultura organizacional, devido a forma como
tais métodos e abordagens sao elaborados e principalmente executados utilizando
também a gestdo de equipes, andlise comportamental e Benchmarking como fer-
ramentas eficazes para a manutencio da satisfagao e captura de bons resultados no
desenvolvimento comportamental e profissional de colaboradores.

Como objetivos especificos o estudo, responderemos como:

a) compreender como o Investimento em desenvolvimento pessoal auxilia
no comprometimento organizacional;

b) compreender a importancia da aplicagiao do perfil comportamental na

selecao e recrutamento,

¢) compreender como o benchmarking pode ser diferencial na diminuigao
do turnover.

Como objetivo geral tem-se: verificar como a andlise de desenvolvimento
organizacional pode auxiliar na constru¢io de equipes de alto desempenho. Sendo
uma das principais ferramentas de apoio a gestao para o departamento de RH na
empresa, fornecendo informagdes para a tomada de decisoes sobre formas de con-
tratagdo, bonus, aumentos salariais, desligamentos, necessidades de treinamento e

muito mais.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Esse capitulo demonstra em sua relevincia da revisao de literatura, e resumo
desse artigo embasado por meio de livros e artigos da drea, de forma fisica e digital.

2.1. O Investimento em desenvolvimento pessoal auxilia no
comprometimento Organizacional

“Processos de manter pessoas: visa,[...] gerar condicoes satisfatérias para as
atividades laborais das pessoas.” (BUSSE; MANZOKI,2014, p.37) “A relagio entre
o homem e o trabalho vem sendo discutida por diferentes autores, ressaltando a
importancia do trabalho na constru¢io da identidade do sujeito” (MENDONCA;
FERREIRA; NEIVA, 2016, p.106). “A medida que as organizagoes de trabalho vao
compreendendo e absorvendo essas prdticas, as estratégicas (inclusive de pessoas)
orientam as decisdes e todo o desenvolvimento organizacional” (TOLFO,2020,

p-17).
De acordo com Busse; Manzoki (2014, p.37):

Processos de desenvolver pessoas: objetivam ampliar o poten-
cial do capital humano dentro da organizagio, antecipando as ne-
cessidades de capacitagio do mercado. Incluem treinamento, desen-
volvimento, gestao do conhecimento e das competéncias. [...] bem
como programas de mudangas.

Para Silva; Campos (2021, p.50) na compreensio do conceito de desenvol-
vimento profissional é também importante ressaltar que ele guarda relagio com o
desempenho no trabalho.

Conforme Goulart (2010, p.278):

Defini¢io de critérios de desempenho efetivo: em que se de-
cide como identificar pessoas com alta performance, geralmente ba-
seado em dados de desempenho (como vendas, lucros ou medidas de
produtividades) associados a indicacoes de gerentes, colegas, subor-
dinados e observadores com conhecimento (clientes ou profissionais
de RH que conhecem o trabalho).

“Novas exigéncias no ensino superior ¢ no mundo do trabalho indicam a
importancia da qualidade das intera¢oes e das habilidades sociais” (TOLFO, 2020,
p.34) “Se os membros de uma organizagio empresarial sempre fizerem aquilo
que sempre fizeram, a empresa sempre obterd aquilo que sempre obteve” (GOU-

LART,2010, p.63).
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2.2. Seleg¢ao e recrutamento eficientes com aplicagao do perfil
comportamental

“Processos de desenvolver pessoas: objetivam ampliar o potencial do capital
humano dentro da organizagao, antecipando as necessidades de capacitagao do
mercado. “ (BUSSE; MANZOKI,2014, p.37). Como Tolfo (2020 p. 17) apresenta
uma defini¢io parecida, mas um pouco mais completa: “A expressio recrutamento
& selegio e sua sigla R&S sao comumente utilizadas no contexto das organizagoes
e estdo especialmente relacionadas a um setor especifico [...] o setor de recurso
humanos (RH) ou de gestao de pessoas” (TOLFO,2020, p. 17). “Trata-se de uma
expressao que se refere a dois comportamentos profissionais que necessitam ser
apresentados por profissionais em uma organizagao, tipicamente pelos psicélogos
que atuam em recursos humanos”. (TOLFO,2020, p. 17).

Conforme, Tolfo (2020, p. 17):

Os comportamentos recrutar candidatos para participar de
processo seletivo e selecionar profissionais para assumir um cargo,
embora sejam distintos, fazem parte de um mesmo processo, tipica-
mente denominado processo seletivo.

“Alinhar objetivos pessoais aos organizacionais se tornou responsabilidade
estratégica dos recursos humanos e, para isso, faz-se necessdrio levar em conta cin-
co aspectos principais: adesdo, dire¢io, empenho, eficiéncia e inova¢io” (BUSSE;

MANZOKI, 2014, p.39).

Conforme, Mendonga; Ferreira; Neiva (2016, p. 7):

Diagnéstico organizacional pode ser interpretado como um
método utilizado para a anilise da organizagio, a fim de identifi-
car deficiéncias organizacionais que possam ser neutralizadas por
meio de mudanca organizacional. [...] A principal semelhanca entre
a andlise organizacional e o diagnéstico organizacional reside no
fato de que ambos os métodos estao focados na compreensio do
contetido organizacional, ou seja, a identificacio dos elementos da
organizagao e sua natureza, bem como as relagdes entre eles.

“Nos processos seletivos, a avaliagio psicolégica é uma valiosa ferramenta
para tomadas de decisdo, pois buscam identificar no candidato caracteristicas de
personalidade, cognitivas, atencionais, entre outras, que possam vir a indicd-lo ou
restringi-lo ao cargo” (TOLFO, ,2020, p. 17). Acrescenta Tolfo (2020, p.17) que,
sendo nesse sentido, vale destacar a importincia de alinhar a descrigao e a anilise
de cargos com as caracteristicas a serem avaliadas no processo, bem como a esco-
lha das técnicas de avaliacio conforme as caracteristicas levantadas. Nesta mesma
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linha de pensamento, Silva; Campos (2021, p.43) explicam que o mapeamento de
competéncias, busca-se a descri¢do das competéncias para que seja possivel a iden-
tificacdo de gaps ou lacunas de competéncias que caracterizam a diferenga entre o
desempenho real e o ideal.

“A combinagao de multiplos métodos de avaliagao proporciona maior segu-
ranga nas tomadas de decisao e diminui o risco de se tomarem decisoes equivocadas
e prejudiciais aos envolvidos” (PEREIRA, 2016, p.). Tolfo (2020, p.17) salienta que
recrutar candidatos para participar de processo seletivo e selecionar profissionais
para assumir um cargo sio comportamentos complexos. “A principal tarefa de mo-
delos de diagnéstico ¢ o de simplificar a realidade e fornecer uma compreensao da
organizacio e da acdo eficaz dentro dela, simplificando a realidade”. (Silva; Campos,
2021, p.).

2.3. Benchmarking como diferencial para implica¢cées sobre
diminuiciao do turnover

“Processos de monitorar pessoas: visam ao acompanha mento e ao controle
das atividades das pessoas, bem como a verifica¢ao dos resultados gerais.”(BUSSE;
MANZOKI,2014, p.37) Para Pereira (2017, p.78) o benchmarking é um processo
de certa complexidade, possuindo regras e metodologias préprias para uma andlise
de benchmarking. “Quando se faz referéncia a uma empresa que alcanga o grau de
exceléncia em dado objeto de anélise do benchmarking, diz-se que tal organizacio
¢é benchmark em sua drea de atividades” (PEREIRA, 2017, p.78). “Além disso, insi-
ghts podem se originar da quebra de paradigmas que o benchmarking proporciona”

(PEREIRA, 2017, p.79).
Conforme Pereira (2017.p 21)

[...] E 0 momento de buscar dados de mercado, realizar uma
investigagdo exploratdria sobre a concorréncia, identificando seus
pontos fortes e fracos, ou de fazer o benchmarking — um estudo com-
parativo com o modelo de exceléncia de uma organizagao ou de uma
categoria de produto, no qual se estabelecem critérios que se tornam
metas a serem alcangadas no plano.

“Alinhar objetivos pessoais aos organizacionais se tornou responsabilidade
estratégica dos recursos humanos [...]: adesao, dire¢do, empenho, eficiéncia e ino-
vagao.” (BUSSE; MANZOKI,2014, p.38) “No final, é possivel obter um mapea-
mento de problemas e oportunidades que podem orientar as decisoes para um plano
de comunicaciao” (PEREIRA, 2017, p;81). “No benchmarking, identifica-se que o
concorrente direto e benchmark do setor é a marca [...] “ (PEREIRA, 2017, p.194).
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Segundo Busse; Manzoki (2014, p.88):

Manter uma constante postura critica e analitica das nossas
politicas e préticas, avaliando indicadores e comparando sua eficicia
e sua eficiéncia atuais com objetivos claros, desempenhos passados,
metas estratégicas, melhores praticas de mercado (benchmarking),
bem como realizar pesquisas com nossos clientes internos, poden-
do, inclusive, utilizar-se dos questiondrios de auditoria, deveria ser
regra para a drea de recursos humanos, a qual busca ser parceira
estratégia de negdcios de uma empresa.

Segundo Busse; Manzoki (2014, p.89):

Observa-se que, nas empresas cuja cultura da qualidade j4
foi interiorizada, isto ¢, aquelas com a certificagdo de qualidade,
os padroes por principios sio seguidos, de modo que elas mantém
constante processo de auditoria interna quanto aos requisitos da
qualidade; inclusive, cada drea preocupa-se com a melhoria continua
de seus processos, o que ocorre por meio da autoandlise constante. E
o ganho agregado que se busca com a auditoria interna de recursos
humanos — a cultura da exceléncia —, por meio da autoandlise e da
avaliagdo constante dos indicadores e dos padroes de desempenho.

3 METODOLOGIA

Para a realizacio deste projeto foi utilizada a pesquisa bibliografica, “A
pesquisa bibliografica procura explicar um problema a partir de referéncias ted-
ricas publicadas em artigos, livros, dissertagoes e teses. “ (SILVA; CERVO; BER-
VIAN,2007, p. 72). Sendo assim, “[...] o pesquisador busca em fontes impressas
ou eletronicas, [...] as informagdes que necessita para desenvolver uma determina-
da teoria. “ (MARTINS JUNIOR,2008, p. 50). Em todo processo, nos referimos
a livros fisicos e digitais de autores renomados na drea e artigos de revistas e sites
conhecidos.

Apos a escolha do material para leitura, analise e interpretagdo do mesmo,
foram feitas anotagdes sobre os contetidos mais importantes usados como funda-
mentacio tedrica neste trabalho. Desta forma, além de explicar a objetividade ba-
seada no tema da pesquisa, os levantamentos bibliogrificos nos permitiram iden-
tificar inconsisténcias a serem respondidas durante questionamentos formuladas

para este projeto.
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4 ANALISES E DISCUSSOES

Buscou-se demonstrar a partir de pesquisas bibliograficas relatadas, que a
empregabilidade é uma das maiores preocupagoes no século XXI. Sendo assim, an-
tes de se iniciar as pesquisas do presente artigo, entendemos que atualmente, o
conhecimento adquirido com a formagao universitdria por si s6 nao pode garantir a
colocagao de uma profissao. Havendo assim, a necessidade de integragao ou desen-
volvimento profissional.

De acordo com Busse; Manzoki (2014, p.37):

Processos de desenvolver pessoas: objetivam ampliar o poten-
cial do capital humano dentro da organizagio, antecipando as ne-
cessidades de capacitagao do mercado. Incluem treinamento, desen-
volvimento, gestao do conhecimento e das competéncias. [...] bem
como programas de mudangas.

Observou-se que as organizagoes criaram estruturas de adaptagio para uti-
lizacao de novas politicas de Recursos Humanos (RH) as estratégias corporativas e
culturas com necessidades individuais diversificadas. Ou seja, organiza¢oes buscam
pessoas mais qualificadas para atingir seus objetivos estratégicos, com habilidade
de adaptacio e predisposto a autoanalise. Devido a isso, considerou-se de suma
importincia entender que as organizagoes estao criando perfis de funciondrios com
caracteristicas muito importantes para o ambiente organizacional; habilidades como
criatividade, iniciativa, visao corporativa, direcionamento de clientes e empreende-
dorismo sdo os destaques destas mudangas.

Atualmente, no Brasil, a competitividade permite que as empresas realizem
processos altamente criteriosos, pois a demanda é muito maior que a oferta. Deve-se
entender que o desenvolvimento redne um conjunto de atitudes construtivas que
levam o individuo a superar seus obstdculos e ampliar ainda mais seus sucessos e
conquistas.

Conforme, Mendonga; Ferreira; Neiva (2016, p. 7):

Diagnéstico organizacional pode ser interpretado como um
método utilizado para a andlise da organizagio, a fim de identificar
deficiéncias organizacionais que possam ser neutralizadas por meio
de mudangca organizacional. [...] A principal semelhanca entre a ani-
lise organizacional e o diagnéstico organizacional reside no fato de
que ambos os métodos estao focados na compreensao do contetido
organizacional, ou seja, a identificagdo dos elementos da organizagao
e sua natureza, bem como as relagoes entre eles.

Percebeu-se entdo que, para aumentar a empregabilidade, é necessdrio am-



REVISTA DOM ACADEMICO

pliar as oportunidades, possibilitando ajustes das habilidades comportamentais dos
colaboradores e competéncias com o perfil exigido nas organizagoes, segundo Tolfo
(2020, p.17) “a medida que as organizagées de trabalho vao compreendendo e ab-
sorvendo essas praticas, as estratégicas (inclusive de pessoas) orientam as decisoes
e todo o desenvolvimento organizacional”. A questao é: como realizar este desen-
volvimento adaptado para auxiliar no gerenciamento e sucesso do desempenho
organizacional? E necessirio antes de tudo, considerar as informagoes principais
exigidas sobre como se procede uma avaliagio de andlise psicoldgica para que o
aproveitamento durante a selegio, possa ser transformador.

Em virtude disso, verificou-se que a gestao de desenvolvimento deve ser
feita junto com preparagao e planejamento, dando atengao as metas, missao, visao
e valores e tendo em mente as seguintes etapas: alinhamento de expectativas, acom-
panhamento, avaliagio psicoldgica, de desempenho e agdes de desenvolvimento.
Conforme descrito por Tolfo (2020, p. 17), “nos processos seletivos, a avaliagio psi-
colégica é uma valiosa ferramenta para tomadas de decisio, pois buscam identificar
no candidato caracteristicas de personalidade, cognitivas, atencionais, entre outras,
que possam vir a indicd-lo ou restringi-lo ao cargo”. Visto que, o crescimento na
carreira requer maior foco na capacidade de busca da produtividade e melhoria de
desempenho, acreditou-se que uma das principais informagdes contidas nesse arti-
go, ¢ trazer o conhecimento que adquirir habilidades técnicas e comportamentais
essenciais para perseguir objetivos mais ambiciosos e avangar ainda mais na carreira
e obter empregabilidade.

Interpretou-se que, muitas ferramentas de andlise comportamental s3o uti-
lizadas pelos profissionais de RH durante uma selegao de candidatos para inser¢io
no mercado de trabalho, com o intuito de separar as diferentes habilidades relacio-
nais, sociais, aprendizagem, prdtica e como realizam as tarefas diferentes em grupo.
De acordo com Busse; Manzoki (2014, p.37) “processos de desenvolver pessoas:
objetivam ampliar o potencial do capital humano dentro da organizagao, anteci-
pando as necessidades de capacitacio do mercado. “ Por esse motivo, percebeu-se
também que vérios indicadores permitem uma andlise precisa das qualificacoes e
conhecimentos de um candidato e também tém mais probabilidade de concluir o

processo de selegao segundo os requisitos do cargo.

Em sequéncia foram ordenados dois pontos:

1) o investimento em desenvolvimento profissional levou a busca de uma
atitude de aprendizagem que visa a aprendizagem ao longo da vida é um diferencial
importante para manter sua empregabilidade elevada;
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2) quando hé percepgao de melhorias e qualidade na produtividade durante
o desenvolvimento profissional verifica-se que os profissionais devem buscar um
equilibrio entre o sexo oposto e as emogoes para poderem alcangar os resultados
desejados. Uma boa satde fisica e mental ¢ a base para se manter produtivo no tra-

balho.

Entendeu-se entdo que, a avalia¢do de desempenho testa o comportamento
de um individuo e o desempenho no local de trabalho. Tendo em vista que, boas
andlises de desempenho geram bonus, recompensas, redistribui¢oes, promogoes e
dispensas estratégicas gerando maior empregabilidade e destaque no mercado. Por
fim, assimilou-se que é mais fdcil saber o perfil comportamental, habilidades, pon-
tos fortes e fracos de cada funciondrio levando considerando o comportamento de
lideres, subordinados, equipes, clientes, fornecedores e parceiros conforme a rotina
do colaborador. Ou seja, nio s6 implica na empregabilidade como nas melhorias de
resultados e feedbacks na organizacio.

5 CONCLUSOES

Teve-se como intuito neste artigo nao somente abordar o desempenho com-
portamental, mas também, mostrar que o ser humano estd em constante mudancas
e o desenvolvimento dos mesmos dentro das organizacoes é essencial para manter-
-se com um desempenho elevado e garantir maiores resultados e empregabilidade.
Pesquisando sobre o perfil de comportamental das pessoas serd avaliado, discutiu-se
que através de uma ferramenta de mapeamento obtém-se conclusoes de seu modo
de ser, agir e pensar, onde facilita o autoconhecimento e amplia o desenvolvimento
das caracteristicas de cada uma adequando a cada colaborador ou ao cargo certo
dentro das organizacoes. Outro ponto analisado e que se fez importante destacar, foi
que por trds dos pontos fortes explorados em avaliacoes e andlises, para o encontro
de melhores condicoes de trabalho, organizacoes buscam pessoas mais qualificadas
para atingir seus objetivos estratégicos utilizando a capacidade de adapta¢io em
diversas situagoes.

Em vista dos argumentos apresentados, obteve-se o esclarecimento que o
crescimento na carreira requer a capacidade de ser produtivo e cada vez mais focado
em melhorar o desempenho. Por este motivo, boas andlises de desempenho geram
bonus, recompensas, redistribuicoes, promogdes e dispensas estratégicas gerando
maior empregabilidade e destaque no mercado. Por fim, concluiu-se que é necessdrio
realizar uma ampliagdo do conhecimento do fato que, aumentar a empregabilidade,
¢ necessrio ampliar as oportunidades, possibilitar ajustes das habilidades compor-

tamentais dos colaboradores e competéncias com o perfil exigido nas organizagoes.
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