MINISTERIO DA EDUCAGAO
UNIVERSIDADE FEDERAL DE MATO GROSSO DO SUL
CAMPUS DO PANTANAL
BACHARELADO EM ADMINISTRAGAO

AMANDA DAMIANA CAFARO DA COSTA

ANALISE BIBLIOGRAFICA DO TESTE DE PERSONALIDADE DISC

CORUMBA-MS
2022



BACHARELADO EM ADMINISTRACAO

AMANDA DAMIANA CAFARO DA COSTA

ANALISE BIBLIOGRAFICA DO TESTE DE PERSONALIDADE DISC

Monografia  apresentada ao curso de
Administragdo da Universidade Federal de
Mato Grosso do Sul, para obten¢do do titulo
de bacharel em Administracao.

Orientador(a): Prof. Dr. Fernando Thiago

CORUMBA-MS
2022



AMANDA DAMIANA CAFARO DA COSTA

ANALISE BIBLIOGRAFICA DO TESTE DE PERSONALIDADE DISC

Monografia do Curso em Administragcdo, submetido a Banca Examinadora composta
pelos Professores da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul como parte dos

requisitos necessarios a obtengao do titulo de Graduado.

Aprovado em:

Prof. Dr. Fernando Thiago

Professor orientador

Prof®. Dra. Joice Chiareto

Membro da banca

Prof. Dr. Wilson Ravelli Elizeu Maciel

Membro da banca

CORUMBA - MS
2022



AGRADECIMENTOS

Em primeiro lugar, agradeco a Deus que permitiu com que meus objetivos
fossem alcancados, ¢ me deu for¢as durante todos os meus anos de estudos ¢ me
concedeu satide e determinagdo para nao desistir ou desanimar durante o percurso.

Aos meus colegas e familiares que me deram apoio e incentivo para continuar
nesta caminhada, e compreenderam os momentos de auséncia.

Ao meu professor e orientador Fernando, pela paciéncia e por me instruir no
meu aprendizado e no desenvolvimento deste trabalho.

Por fim aos colegas e parceiros de turma, que em diversos momentos

compartilharam comigo seus conhecimentos, experiéncias e aprendizados.



RESUMO

Aprender a lidar com as equipes de trabalho, reduzir atritos entre gestores e
subordinados e diminuir os erros de contratagdes, ainda sdo um grande desafio para o
mercado de trabalho e responsaveis pela area de gestdo de pessoas. O objetivo dessa
pesquisa ¢ analisar como a ferramenta DISC, uma pesquisa de avaliacdao
comportamental, pode contribuir com esse cenario e potencializar os processos. Os
conceitos usados abordam temas como mapeamento comportamental, lideranga, analise
de cargo e funcdo, conhecimento e comportamento. Foi realizada uma analise
bibliografica para compreender a fundo as pesquisas que ja abordaram esse tema. E,
contudo, o trabalho propde verificar como o teste DISC pode contribuir para reduzir os
impactos do processo de RH e gestdo, gerados pela ma gestdo da lideranca, problemas

na admissao e incompatibilidade do perfil com o cargo exercido.

Palavras Chave: Método DISC; Comportamento organizacional; Perfil
comportamental; Recrutamento e selecdo de pessoal; Avaliagdo de desempenho de
pessoal.
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1 INTRODUCAO

A sociedade esta apontando para um cenario empresarial alto, competitivo e
marcado por um ambiente de trabalho que enfrenta diferentes conflitos referentes ao
clima organizacional, discussdes, atritos e a quebra de expectativa com a funcdo
almejada. Utilizando um método de avaliagdo de perfil comportamental, segundo a
autora Idris (2020) pode-se contribuir com a visao geral do estilo de uma pessoa e
prever tendéncias comportamentais futuras.

A analise de perfil dos individuos contribui com o processo de comunicagdo do
ambiente, conforme abordado por Tobin, Fracs e David (2020) em sua pesquisa sobre a
comunica¢do e a avaliacdo do desempenho na pratica médica, eles abordaram o DISC
para mensurar como os estilos de comunicagdao contribuem para manter relagdes
interpessoais, tomada de decisdo compartilhada, e tornar as equipes de trabalhos mais
eficazes. Dessa forma, ao aplicar a ferramenta, e extrair o que cada pessoa tem,
concluiram que “a comunicacao coopera para a competéncia capacitadora”.

Os autores Sandlin, Price e Perez (2017) abordaram em sua pesquisa a Avaliagao
de estilo comportamental DISC, que foi aplicada por uma unidade de aprendizagem
para “apoiar a integracdo de contetido social e facilitar o desenvolvimento de
habilidades sociais e a dinamica da equipe”. O objetivo de incluir a avaliagdo de perfil,
¢ exatamente de poder contribuir com a relagdo interpessoal entre eles, e principalmente
verificar "dreas onde o crescimento € necessario”.

O clima corporativo precisa de uma lideranga empresarial que priorize a
comunicagdo, estejam preparados para trabalharem com mudangas ¢ momentos de
turbuléncia, buscar compreender atitudes e o estilo comportamental que cada individuo
tem ao se deparar com uma situagao.

Ao pensar no nivel de rotatividade dentro de uma empresa, com funcionarios
que saem por nao se identificarem com o cargo desejado ou por ndo se adaptarem ao
ambiente de trabalho, essa ferramenta de gestdo proporciona responder questdes como:
E possivel ter uma previsdo do perfil ideal para determinada vaga? O que pode ser feito
para melhorar a tomada de decisdo e a comunicagdo entre as areas da empresa? Como
compreender a rea¢do do funcionario ao enfrentar determinada condi¢ao?

A avaliacdo de perfil demonstra os pontos fortes e fracos da pessoa, € no
processo de recrutamento e selecdo de uma empresa, ao aplicar o teste, o resultado nao

interfere de ser contratado, pois outros requisitos sdo levados em consideracdo, mas



podera auxiliar e compreender quais aspectos e pontos deverdo ser trabalhados e
desenvolvidos para que o individuo possa incorporar os processos € se adaptar ao novo
ambiente.

Assim ¢ uma forma de trabalhar melhor o espago corporativo, principalmente
cargos de lideranca, na qual suas decisdes afetam diretamente os negocios, além da
necessidade de saber se relacionar com seus subordinados.

A metodologia possui relevancia e as contribui¢cdes podem ser usufruidas a partir
da aplicagdo do teste de personalidade DISC, os questionamentos, esquematizacao de
perfil alinhado com as fung¢des, agregam valor para o meio corporativo, se tratando da
relacdo de gestdo de pessoas, acdes de clima organizacional, desenvolvimento de
lideranga, processo de recrutamento e selegao.

Proporciona também explorar o lado implicito do ser humano em relagdo a sua
postura diante das posi¢des, podendo reconhecer quais os pontos que o individuo se
destaca mais, se sente mais confortavel e desenvolvé-los conforme seus conhecimentos.

[lustrar a forma como deve se usar o teste para também integrar novos
funcionarios dentro de uma grande empresa, principalmente os que ocupam cargos de
grande equivaléncia. A partir da metodologia DISC, ¢é possivel propor alternativas e
deixar o ambiente propicio para o novo integrante, ou lapidar a pessoa para se adequar a
nova rotina, para que assim, reduzam o nivel de rotatividade das empresas, que geram
grande impacto tanto no clima organizacional quanto nos custos das empresas, devidos
aos altos investimentos que sdo feitos para um novo ingressante na fung¢ao.

Em termos de interesse académico, buscando pelas palavra-chave DISC nas
bases académicas Periddicos Capes com acesso ao Rede Nacional de Pesquisa (RNP) e
Google académico, selecionando artigos e ebooks que tratem desta metodologia
utilizada em ambientes organizacionais, foi verificado apenas dez materiais de estudo,
mostrando a baixa ocorréncia de pesquisas neste aspecto. Nessa concepgao, a realizagdo
de uma revisdo bibliografica pode atualizar os pesquisadores e fomentar o interesse
sobre esta ferramenta.

Diante disto, esta pesquisa tem como objetivo realizar uma revisdo atualizada

dos aspectos tedricos e metodoldgicos sobre o teste de personalidade DISC.



2 REVISAO DE LITERATURA

DISC ¢ uma sigla que faz referéncia a quatro tipos de perfis comportamentais, a
Dominancia, Influéncia, Estabilidade e Conformidade. De acordo com Stephen (2020)
a estrutura DISC refere-se a avaliacdo comportamental no trabalho, com os mesmos
descritores aplicados aos estilos de comunica¢do, uma vez que comportamento e
comunicac¢do estdo interligados. Conforme estudado por Bonnstetter e Suiter (2011) o
modelo Disc ¢ frequentemente usado para melhorar a dinamica da equipe e entender os
estilos de comunicagdo em situagdes de grupo.

Essa ferramenta de mapeamento de perfil comportamental foi iniciada pelo
psicologo William Moulton Marston, em seu livro “A emocdo das pessoas normais”,
escrito por ele em 1928, “com enfoque, sobretudo dentro das organizacdes, para o
desenvolvimento de atitudes de alto desempenho, visa levar pessoas e, por via de
consequéncia, as organizagdes na consecucdo do seu objetivo maior: o sucesso”
(MATOS, 2008, p. 2).

Com este modelo, ¢ possivel mapear o estilo de comunicacdo e interacao das
pessoas no ambiente de trabalho e ajudar a preparar os individuos para os desafios que o
ambiente corporativo pode oferecer (MATOS, 2008).

Organizagdes que ndo conseguem aproveitar os pontos fortes de seus
funcionarios, consequentemente tera colaboradores insatisfeitos e o trabalho
improdutivo. E essencial conhecer quem vai cuidar dos seus negdcios, tomarem a frente
de atividades importantes, e por isso € necessario saber aproveitar cada técnica e
conhecimento de seu empregado, pois a personalidade de um individuo pode influenciar
na escolha da posicdo ocupada (IDRIS, 2021)

O gasto com a contratacdo de um novo funcionario para as empresas envolve
ndo somente custos, mas afeta diretamente o ambiente de trabalho e a producao do seu
servigo (sendo ela material ou fisica). Quanto maior a rotatividade da empresa, mais
prejudicada ela fica, pois afeta o planejamento e plano de acdo da organizagao.

Os perfis comportamentais, quando compreendidos, sdo uma maneira de se
conectar de forma correta com cada pessoa, e isso dentro de uma empresa ¢ crucial.
Aplicado na area profissional, entende-se que ndo existe funcionério imperfeito ou ruim,
mas uma pessoa na posicao incorreta. Fazendo uso dessa avaliacdo ¢ possivel analisar

se o perfil da pessoa ¢ adaptavel para a respectiva funcao.
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A intengdo de realizar a andlise DISC ¢ poder contribuir no mercado de trabalho
para que os recrutadores consigam identificar o perfil do candidato e se 0 mesmo ¢
compativel com as atividades, lembrando que ndo se trata da formagao, mas da reagdo e
adaptacao da pessoa de acordo com o que o cargo agrega e exige, assim como contribui
no ambiente de trabalho para que antecipe as agdes ou trabalhe a comunicagdo para
melhorar o clima organizacional. Dessa forma ¢ possivel verificar se o candidato se da
bem com rotinas ou desafios, gosta de reconhecimento e ambiente harmonico e familiar,
ou um espaco com mudangas rapidas e repentinas.

De acordo com Idris (2021, p. 01), em sua revisdo sistematica da literatura de
Andlise de perfil de personalidade de midia social, caracterizou o DISC como um
“método que fornece uma visdo geral do estilo de uma pessoa que pode prever
tendéncias comportamentais futuras” e levantou o conceito de que esse teste “mede o
estilo de comportamento de uma pessoa, de como se comunicar, como lidar com a
pressdo e outras situagdes”.

As pessoas que conseguem entender o DISC serdo faceis de adaptar a outros
mundos que sdo diferentes deles, assim as organizagdes que passarem a utilizar e
investir na aplicagdo desse teste, tanto para conhecimento e desenvolvimento de
lideranca da empresa como para o processo de admissdo, terdo resultados mais
positivos, reduzird os atritos e desencontros, terdo ambiente com nivel de estresse

menor, contribuindo para o crescimento e produtividade da empresa (IDRIS, 2021).
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3 MATERIAIS E METODOS

O assunto a ser tratado tem como finalidade a pesquisa bibliografica, do tipo
qualitativa e descritiva, a qual serd utilizada para compreender a contribuicao da
avaliagdo DISC e avaliagdes de comportamento no ambiente organizacional, sendo um
diferencial para a tomada de decisdo e as estratégias das empresas.

Baseado em Gil (2021), conforme a abordagem descritiva, esse trabalho inicia
com uma introducao que define e contextualiza o problema, e esclarece sua ideia acerca
da organizacdo dos topicos seguintes, em sua composi¢cdo. Um método de pesquisa que
segundo Gil (2021) se aproxima da pesquisa explicativa, pois tem a intencdo de
determinar a natureza dessa relacdo. Constituido pela coleta de informagao secundaria,
objetivando a descricdo do processo de andlise DISC sem o uso de ferramentas
estruturadas, por meio da analise de documentos, com estudos similares a esse tema.

O método de pesquisa qualitativa, ¢ uma abordagem que se baseia nos aspectos
do comportamento ou sociais, estudando-se as relacdes humanas. Com carater
subjetivo, sobre determinados aspectos levantados na avaliacao. Partindo da percepgao
adquirida por meio dos conflitos analisados nas pesquisas ja desenvolvidas (MELO;
VIEIRA, 2015).

O universo e a amostra desta pesquisa foram integrados por bibliografias
compativeis com o tema de estudo, encontrada nas bases de dados Google livros,
Periddicos CAPES e Kindle Unlimited. Os artigos foram escolhidos conforme a
relevancia de interesse, totalizando 10 bases de estudo.

A selecdo das bases conceituais foi feita a partir de uma cuidadosa literatura de
artigos, dissertacoes e teses encontrados nos centros de dados informados
anteriormente, referindo-se a apenas a bibliografias que correspondem aos pardmetros
de inclusdo definidos nesta monografia: verificagdo da qualidade do contetdo,
similaridade com o tema, teses que ja abordaram sobre o DISC em diferentes situagdes.

A amostra esta descrita no Quadro 1.

Quadro 1. Textos selecionados para a pesquisa.

Titulo Autor (Ano) | Objetivo
Comunicagdo: uma competéncia Stephen et al. | A importancia da comunicag@o na pratica
capacitadora (2020) organizacional
Revisdo sistematica da literatura de Recursos que o apoiam o nrocesso de
analise de perfil de personalidade de Idris (2020) d p P

L1 . recrutamento
midia social
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Uma experiéncia fundamental: impactos | Perez et al. Imp actos da pesquisa sobre aprendizagem
. de estilo comportamental no
de um estilo comportamental (2017) ) .
desenvolvimento de equipe
Perfil de lideranga: um estudo de caso na | Neumann Avaliar como deve ser o papel do lider e
sulati (2020) como acertar a hora de contrata-lo
Analise dos aspectos comportamentais Matos (2008) Importancia e eficacia da metodologia
atraves da ferramenta DISC DISC com enfoque dentro das organizacoes
. Conhecimento dos perfis comportamentais
Zandona ~ .
Mapeamento Comportamental vol. 1 e arelagdo com cada aspecto empresarial -
(2019) ~
trabalho e relacoes
. Estudo do mapeamento comportamental e a
Zandona L . .
Mapeamento comportamental vol. 2 (2020) aplicacdo em ferramentas disponiveis no
mercado
Entendendo os perfis DISC Reiter (2016) Com;ireender os perfis ¢ seus pontos de
atencao.
Manual super pratico de recrutamento e | Nascimento | Avaliar as formas e os impactos dos
selecdo (2020) processos de recrutamento
Gu}a. do Anz?h.sta: Ca’r g0, carreiras ¢ Salles (2019) | Verificar como ¢ feita a analise de cargo
salarios - praticas e técnicas de gestdo

Fonte: dados da pesquisa (2022).

A pesquisa bibliografica aplicada nesta pesquisa tem o objetivo de aprimorar e

atualizar o conhecimento, por meio de uma andlise de trabalhos publicados
anteriormente. Esse método de andlise de dados foi elaborado a partir do levantamento
de referenciais teoricos ja certificados, publicados por escrito ou eletronicamente. Essa
coleta de dados ¢ feita para que os pesquisadores tenham as informacdes que foram
estudadas sobre esse tema, método utilizado para iniciar todo e qualquer trabalho
cientifico. Contudo, essa pesquisa aborda especificamente a coleta de dados
bibliografica, com a inten¢ao de absorver conceitos e conhecimentos prévios a respeito
do problema que deseja se desenvolver um novo proposito (FONSECA apud SOUZA;
OLIVEIRA; ALVES, 2021, p. 66).

Para essa coleta de dados, foi necessario realizar uma leitura minuciosa, de
forma que fosse possivel assimilar os contextos da obra, que refletisse no desenrolar do
ponto focal do problema a ser desenvolvido, realizando uma leitura exploratoria e
seletiva, a fim de comparar a opinido dos autores, verificar em que coincidem e quais
suas propostas, € se sdo compativeis com o interesse do trabalho.

Além de pesquisas que abordaram sobre testes de personalidade, foi utilizado
também manual de recrutamento e selegdo e um guia do analista, para basear-se sobre a

realidade dos processos, como funcionam, e qual a importancia de cada um.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Para desenvolver os aspectos que norteiam esse tema e mapear os pontos que
afetam ou podem ser afetados pela analise de perfil comportamental, serd detalhado o
que ¢ e como funciona a ferramenta, como impacta os processos de recrutamento e
selecdo, qual o papel do lider e a importancia de uma boa gestdo para se ter uma equipe
unida e competente. Compreender como conhecimento € comportamento sdo fatores
divergentes e geram grande reflexo nos processos de decisao de uma determinada vaga.
Assim verificamos que ¢ necessario avaliar a analise de perfil e a andlise de cargo e

entender que sdo contextos diferentes, mas se correlacionam para um bem em comum.

4.1 Teoria DISC

A teoria DISC, segundo Reiter (2016, pg. 143):

(-..) nasceu dos trabalhos de Marston, segundo ele, ¢ possivel identificar quatro
tipos basicos de respostas comportamentais as emocdes, que atualmente
conhecemos como: D - dominancia, I - influéncia, S - estabilidade, C - cautela.
Marston acreditava em um modelo dindmico no qual os individuos transitam
durante sua vida.

Todos os quatro tipos de perfis habitam nas pessoas, porém pelo menos um se
destaca entre os demais e determina em conjunto com o restante o seu trago
comportamental (CUTTS apud REITER, 2016, p. 143).

Esse modelo ¢ baseado em dois eixos: vertical e horizontal. O eixo horizontal
caracteriza dois lados, um baseado em fatos e resultados, € o outro ligado as pessoas. Ja
o eixo vertical tem de um lado as a¢des tracadas pela rapidez e agilidade e do outro
comportamentos mais calmos, baseada no detalhe e no cuidado. E assim como as quatro
dimensdes, “ambos estdo voltados a identificacdo das tendéncias de comportamento e
visdo que se pode ter do ambiente a sua volta” (REITER, 2016).

De acordo com Matos (2008, p. 5) “na terminologia DISC, o comportamento ¢
identificado pela conjugagdo dos diversos estilos de respostas de uma pessoa a
estimulos variados”. Para ele, cada temperamento ¢ individual, composto pela visdo que
se tem do mundo, esse conjunto de caracteristicas compdem o seu perfil e contribui na

previsdo das atitudes perante as situagdes.
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Para os autores Sandlin, Price e Perez (2018, p. 23) “o0 modelo DISC categoriza
como as pessoas se comportam nas quatro dimensdes de perfil, para como se comporta
naturalmente e como se comporta em um determinado ambiente, por exemplo, no
trabalho (Adaptativo)”.

O método DISC propicia uma visdo geral do estilo de um individuo que pode
prever tendéncias de comportamento futuro. E adquirido analisando os principais
fatores de personalidade de uma pessoa. Os testes DISC normalmente medem o estilo
comportamental do ser humano, como ele se comunica, como lida com os desafios e

afins (IDRIS, 2021).

4.2 As quatros dimensdes DISC

Dominincia: A pessoa que aponta maior semelhanga com esse perfil, ¢
representada pela autonomia, gosta de trabalhar com desafios e em cima de metas.
Procura delegar as atividades e nao vislumbrar como o receptor ira realiza-las, apenas
estima que faga. Tem o temperamento competitivo e objetivo.

O perfil D possui algumas caracteristicas importantes, uma das quais se destaca
¢ a emocao de superar obstaculos em busca de resultados. Do simples fato de conquistar
um ente querido a projetos quase impossiveis. Muitas vezes, caracterizamos essas
pessoas como, zangadas, nervosas, rudes, autoritarias, egocéntricas e até agressivas. No
entanto, tem o desejo de superar desafios, ser pioneiro e alcancar grandes metas
(REITER, 2016).

Influéncia: Esse perfil aponta caracteristicas de uma pessoa comunicativa, que
gosta de fazer bons relacionamentos e lidar com pessoas. Identifica o trago da convicgao
e persuasdo, assim como o dominante, tem o poder do convencimento. Estimam um
ambiente mais amigdvel e alegre, sem conflitos. Tem a tendéncia a serem
desorganizados e incompativeis com a gestdo de tempo

As pessoas com esse perfil acreditam que reconhecimento ¢ extremamente
importante, a disposi¢do comportamental I ¢ direcionada para as pessoas,
relacionamentos e conexdes com os demais (REITER, 2016).

Cautela: Quem tem um alto C tende a ser mais detalhista ¢ labutar em busca de
qualidade. Um comportamento mais cuidadoso, ndo gosta de correr mais riscos, sabe
trabalhar coletivamente, mas sem que seu individual seja afetado ou desrespeitado. A

disciplina ¢ um dos seus pontos fortes
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O trabalhador com esse perfil ¢ caracterizado as vezes por ser sistematico,
contendo sua aten¢do aos detalhes, ele procura garantir a qualidade do trabalho do
grupo. A pessoa obtém as informagdes corretas do grupo e verifica sua autenticidade.
Mas em casos extremos, também conhecidos por questionar, correspondem
respectivamente a um comportamento logico, objetivo, cético e desafiador, por um lado,
e por outro, empatia, com foco nas pessoas e boa convivéncia. No entanto, essas
caracteristicas em alguns momentos podem levar a pessoa a ser pessimista € muito
critico (REITER, 2016).

Estabilidade: A pessoa que tem um alto indice de estabilidade ¢ definida por
preferir um ambiente seguro, amigavel, prestativo e persistente. Tem compatibilidade de
lidar com processos bem definidos e claros e antagonista a improvisos.

O alto nivel S tem cuidado com as pessoas e colaboragdo, em vez de persuasao.
No entanto, dadas essas qualidades, eles podem achar dificil priorizar algumas
demandas e demonstrar medo de mudangas. Assim sendo muito estaveis ¢ mais
passivos e reflexivos, optam por decisdes e ambientes que lhe tragam estabilidade
(REITER, 2016).

Isto posto na pratica, pessoas com alta estabilidade e baixa dominancia aspiram
ser estressadas em posicdes de lideranga, enquanto pessoas com alta dominancia e baixa
estabilidade podem ter resisténcia para seguir ordens. Contudo, na mente humana, tudo
¢ relativo, e os individuos podem se equilibrar em determinadas situacdes para melhorar
e desenvolver sua forma de ser (GUIMARAES, 2020).

Para Guimaraes (2020) o perfil ndo ¢ estatico, e pode ser alterado ao longo das
experiéncias, e por isso acredita que seja necessario refazer o teste a cada seis meses, ou
seja, para as empresas que desejam aderir € importante realizar um acompanhamento e
mapeamento dos processos, para compreender se os colaboradores sofrerdo impactos
em determinado espaco de tempo, pois sdo acontecimentos importantes que podem
colaborar com a performance de perfis.

De forma sucinta, a dominancia se refere a capacidade do profissional de exercer
as atividades e adquirir resultados, influéncia refere-se a capacidade de relacionamento
do colaborador, estabilidade diz respeito ao perfil profissional caracterizado pela
seguranga ¢ lealdade e conformidade aponta para um profissional analitico e alinhado

aos padroes (MARSTON apud NEUMANN, 2020, p. 17)
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4.3 Mapeamento comportamental

As pessoas se conhecem? Nos nos conhecemos? Sao muitas perguntas sem saber
a resposta certa. Os "velocimetros" estdo novamente em voga, e ainda ha davidas em
nosso subconsciente. Se cada pessoa € Unica, com caracteristicas, pensamentos, crengas
e comportamentos proprios, quantas pessoas gostariam de ser como todas as outras?
Como vocé sabe lidar com pessoas diferentes? Para aprimorar as relagdes interpessoais
e construir relagdes harmoniosas, principalmente no ambiente de trabalho, ¢ preciso
respeitar as diferencas (GRINBERG, 2020).

O mapeamento comportamental nas empresas tornou-se um diferencial para a
concorréncia de mercado, e aquelas empresas que investem na compreensao de seus
colaboradores tém uma equipe mais eficiente e engajada (GRINBERG, 2020).

Qual o real significado do trabalho na vida dos individuos? Como fazemos para
diagnosticar o real sentido dos papéis que cada um desempenha em sua vivéncia?
Dentro da psicologia, existe uma técnica psicoterapica, conhecida como psicodrama e
tem a perspectiva desenvolvida em cima da dinadmica coletiva.

De acordo com Arrabal (2020, p. 04) por meio da dramatizagdo, podemos
interagir atuando como personagens para melhor expressar seus sentimentos, ansiedades
e desejos reprimidos. Compreende-se que essa interacdo pode gerar resultados benéficos
para o desenvolvimento pessoal e até profissional. Além disso, o psicodrama ¢ utilizado
dentro das organizacdes para desenvolver o trabalho em equipe e levar as pessoas a
reflexdo, quando no contexto de estar em uma fun¢do diferente do trabalho sendo
realizado. Esse intelecto goza de trés abordagens basicas principais, a saber, social,
grupal e dramatica.

Mas o que o psicodrama tem a ver com os relacionamentos no trabalho? O
psicodrama quando aplicado a diferentes situacdes da vida pode resgatar ressentimentos
e frustracdes. Por meio da dramatizacdo, as emogdes podem ser expressas como um
processo terapéutico, resultando em mudancgas e aperfeigoamento no comportamento,
nas relagdes interpessoais e grupais (ARRABAL, 2020).

O proposito de abordar sobre o psicodrama, ¢ a correlacdo do DISC em analogia
ao mapeamento comportamental, considerando a magnitude de se trabalhar no ambiente
profissional a avaliagdo de perfil, posteriormente treinamentos de papéis profissionais,
viabilizando melhorar o desenvolvimento e preparar para a convivéncia em grupo € o

novo ambiente (ARRABAL, 2020).
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4.4 Analise de perfil

Se todos soubéssemos lidar com as equipes de trabalho, seria mais harmonioso e
eficiente, e reduziria problemas com seus lideres, gestores e subordinados. O caminho
para alcancar o resultado desejado seria menos nocivo.

A ma conduta dos colaboradores prejudica a mais alta competéncia técnica.
Compreender os perfis comportamentais pode decifrar e influenciar as pessoas a
alcancarem alta performance, potencializando seus tragos e habilidades. Neste cenario,
para o RH, o recrutamento ¢ mais assegurado, economizando tempo e reduzindo a
rotatividade. Para os lideres, aumenta a eficiéncia adaptando-se as necessidades da
equipe (BORGES, 2019).

Segundo a autora Ana Clemente (2019, p. 14) esse método usado como
ferramenta de apoio, procura maximizar o potencial individual através da satisfacdo e
correspondéncia ao cargo. A aplicagdo desse sistema pode ser realizada de forma efetiva
e facil, ademais, tem apresentado frutos tanto no ambiente comercial quanto na pratica
clinica.

De acordo com Clemente (2019, p. 12) a avaliagdo tem um tempo médio de
resposta de sete minutos. O processo dos resultados ¢ diligente, concedendo mais de
cinquenta informagdes ponderosas sobre a pessoa: método de trabalho, o que a motiva,

quao bem ela se encaixa na fung¢ao, habilidades técnicas e afetivas e afins.

4.5 Lider ou lideranca ou estilo de lideranca

Para se atuar na lideranga, € necessario possuir uma postura firme e consciente
para lidar com desafios e situagdes conturbadas. Os profissionais que atuam nesse
papel, precisam estar preparados para resolver conflitos e desenvolver um bom
relacionamento com sua equipe € subordinados, para assim propiciar um ambiente de
trabalho saudavel e produtivo.

Por meio da avaliagdo de perfil, a identificagdo de talentos assegura que os
profissionais sejam devidamente designados com base em suas habilidades e potencial.
Portanto, um lider que se esforce para entender seus seguidores saberd quais sao seus
pontos fortes e de desenvolvimento e, a partir disso, sera capaz de outorgar encargos e

solicitar demandas em conformidade a habilidade de cada pessoa e direcionar cada
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integrante, recomendando a melhor equipe para desempenhar uma tarefa (NEVES,
2019).

De acordo com Neves (2019, p. 26) lideres e gestores carecem de compreender
as diferengas, conhecer ou caracterizar sua propria imagem, reconhecer suas proprias
deficiéncias ou pontos de alinhamento e buscar melhorar e complementar um ao outro.
Para ela as empresas procuram lideres que possam gerir equipes com um
condicionamento adequado, valido e eficiente, para isso, € importante que, por meio do
manuseamento coletivo, os lideres possam identificar a caréncia de competéncias e
fraquezas que gerem possiveis contratempos e oposicdes ao trabalho ou, por
conseguinte, proporcionar o desenvolvimento.

Nao importa quao bom e perspicaz seja um lider, ele precisa de tempo para
entender as caracteristicas de sua equipe, intrinsecamente. No entanto, pode-se
aproveitar as técnicas acima para acelerar e aumentar a congruéncia do processo para
criar pools de talentos, materiais, fatos e analogias que facilitem o gerenciamento dos
recursos humanos sob tal responsabilidade (NEVES, 2019).

Em suma, a partir dos conceitos de Neves (2019), foi possivel compreender que
¢ crucial entender como cada perfil comportamental responde e corresponde a
determinadas ocasides, em paralelo a relagdo de equipes e multiperfis. Desta forma,
contribuird para que os lideres sejam mais habilidosos na hora de desenvolver as
equipes, estruturar o time e viabilizar o alto desempenho.

Para Guimardes (2020) os gestores que tiverem uma visdo geral do
comportamento de seus subordinados, compreenderdo melhor as informagdes e
conseguirdo filtrar o que serd relevante para liderar suas equipes e realizar um bom
planejamento estratégico, sem precisar depender de adivinhagdes e conseguir reduzir as
chances de erros na distribuicdo de demandas e outras atividades. Para ela, um grupo
equilibrado adquire um desempenho de nivel médio, compreende que sabendo absorver
os principais perfis, os gestores poderdo aproveitar melhor seus funcionarios.

Com base nos argumentos de Neumann (2020), o sucesso da lideranga nao ¢
apenas uma combinacdo de aspectos ou caracteristicas, mas o mais importante, um
padrdo de comportamento a fim de ultrapassar limites sem medo dos riscos e mudar
conceitos, pretendendo atuar de forma responsavel e dinamica no ambiente corporativo.
Nesse sentido, 0 mesmo destaca a habilidade e competéncias do lider, expressas como

uma combinacao e conexao de saber, fazer e ser.
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Para Mariano (2019), o significado de chefe ¢, totalmente, diferente de lider,
para ele chefe ¢ um ser centralizador, mandao e controlador, ja o que atua como lider é
inspirador, carismatico, transmite o respeito e transparéncia para com todos, € evidencia
em suas atitudes os sensos de visao e missao da organizacao, buscando deixar claro o
papel de cada empregado e o que ¢ esperado de cada um, em suas agdes delega

autonomia e impulsiona o aprendizado.

4.6 Comportamento x conhecimento

O Comportamento segundo Zandona (2020, p. 178) € caracterizado pela maioria
como uma comunica¢do superficial, pois dependendo da situagdo presenciada, podera
ocorrer das pessoas ndo se identificarem com os individuos ou lugares. E comum ouvir
ou ver alguém agir impulsivamente, ou vocé caracterizar alguma acdo dessa forma,
quando de fato estd apenas reagindo as circunstancias (pessoas, agdes). Além do
comportamento, somos capazes de agir, mas exige analisar o contexto para proceder de
forma coerente.

E pertinente buscar reconhecer, se nos comportamos de forma consciente ou
estamos apresentando uma reagdo inconscientemente, manifestando-se por uma atitude
especifica ou sendo impulsiva, e isso prescreve o quanto necessitamos evoluir antes de
passar para o proximo degrau, para ndao se tornar reféns de nossos estimulos
comportamentais, pois afetam a imagem que passamos as pessoas ao redor. Por fim,
compreendemos que o comportamento estd relacionado as reagdes dos momentos,
sendo imprevisto ou baseado em algo ja calculado, isso podera interferir nas atitudes e
falas do homem (ZANDONA, 2020).

Segundo Christoff (2020), quase tudo que acontece na vida tem relagdo com o
comportamento. Para ele, direta ou indiretamente tudo depende do nosso
comportamento, pois tudo ¢ fruto das atitudes geradas por eles, sendo assim sdo nosso
mapa mental. De acordo com o mesmo, ndo ¢ vidvel tentar alterar comportamentos sem
que haja motivagdes, para ndo gerar perda de tempo, pois requer comprometimento,
estudo e mapeamento.

O conhecimento baseia-se inicialmente em trés ocorréncias, nossas habilidades,
competéncias e capacidades, que caracterizam possiveis dons e talentos. Este nivel ¢
essencial para nos dar um bom direcionamento e desenvolver uma boa tatica estratégia,

levando em consideracdo o planejamento mental e a consecugdo fisica, quando ja
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avancamos nas etapas. O que deve se interrogar, quando se encontra nesse degrau, ¢
identificar “O que eu sei? ” Para definir seu conhecimento, ao proferir sobre habilidades
e potencial, mostre que vocé sabe como fazé-lo e quando “fazer bem” se torna sua
habilidade (ZANDONA, 2020).

No mundo empresarial, para o qual os profissionais se preparam, se o
conhecimento ndo estiver na fun¢do de gerar resultados, pouco valera. O conhecimento
no ambiente organizacional, carece de estar direcionado a preparar a pessoa para a
execu¢ao de sua fungdo e agregar valor para si e para a empresa. Na pratica, o
comportamento ¢ o alicerce sobre os nossos conhecimentos (MATOS, 2008).

Conforme o argumento de Zandona (2020, p. 178) temos que compreender que
competéncia e habilidade estdo mais a frente do conhecimento, sendo possivel dispor de
conhecimento ¢ ndo saber utilizd-lo ou transmitir a outras pessoas. Assim findou sua
analise a respeito desse tema, instruindo que se o individuo ndo conseguir alinhar seu
nivel de conhecimento com um comportamento adequado, ndo serd possivel alcangar o
sucesso profissional em sua carreira, e presumird que uma pessoa inabil detém de muito
fundamento.

Assim, a partir da analise dos conceitos da autora Zandona (2020), ¢ importante
compreender que competéncia e habilidade vao além do conhecimento, podendo um
individuo deter conhecimento e ndo saber utilizar ou como passar para alguém. No nivel
de contratacdo da empresa, se vocé combinar esse nivel de conhecimento com um

comportamento adequado, tera melhores resultados.

4.7 Analise funcio x analise de perfil

De acordo com Nascimento (2020, p. 6), a selec@o para uma vaga € um processo
de verificacdo das caracteristicas dos candidatos recrutados e consequente identificacdo
dos que apresentam os perfis que mais se aproximam do perfil ideal e desejado para a
vaga em questdo, sendo assim encontrar o candidato mais apropriado para a vaga.

Para se realizar o processo de recrutamento, as areas de RH, desenvolvem diferentes
acOes que mapeadas, buscam atrair profissionais com o curriculo desejado para disputar
a fun¢do divulgada.

Utilizam-se os modelos de descrigdes de cargos, para ter uma descri¢ao

detalhada das responsabilidades e pré-requisitos que a vaga exige, estabelecendo qual a

posi¢do ocupada no organograma da empresa.
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A descrig@o de cargo ¢ especifica, e se refere a um conceito logico das tarefas e
atividades que agregam a fun¢do de um determinado cargo. E para compreender ¢
necessario conhecer em seu intimo, com foco na acao, método e resultado (SALLES,
2019).

No entanto, nesse processo de avaliagdo de curriculo com base nos
pré-requisitos exigido na Descricdo de cargo da empresa, inclui também os requisitos
para a analise de perfil do candidato, que deve ser levado em conta, a situacdo em que a
organizacao se encontra, qual o clima atual do ambiente, qual o nivel da rotina de
trabalho, desafios e afins. E importante implementar um diagnéstico da empresa
naquele momento, compreender a necessidade da vaga, as estratégias e os planos de
negocios, tudo isso contribui e interfere na hora da contratacdo.

De acordo com Matos (2008, p. 40):

A adequag@o dos perfis das pessoas ao perfil desejado para a fungdo — a pessoa
certa no lugar certo — assegura colaboradores mais motivados e satisfeitos no
desempenho de suas fungdes e, como consequéncia, maior produtividade.
Quando a compatibilidade entre a Analise de Perfil e a Analise de Cargo ¢
parcial, e, ainda assim, decide-se pela contratacio do candidato
(provavelmente em fun¢do dos outros fatores j4 mencionados, como
experiéncia, etc.), o Sistema DISC atua como um orientador para o
desenvolvimento dos pontos de melhora do perfil do candidato em relagdo a
fung¢do para a qual ele estd sendo contratado. Vale lembrar que, nenhuma
decisdo que afete a carreira de uma pessoa deve ser tomada com base
exclusivamente na analise do comportamento.

E primordial compreender e trabalhar as diferencas dentro do ambiente
corporativo, além de ser necessario que cada colaborador reconheca sua propria
imagem, aprenda a assumir suas inadequagdes ou pontos de reposicionamento, para
aprimora-lo.

Conforme afirmado por Nascimento (2020), uma grande parte das demissdes
ocorrem por problemas comportamentais, ressaltando a relevancia da avaliagdo de perfil
comportamental com uma ferramenta essencial na tomada de decisdo dos recrutadores.
Compreendendo o fato de que o conhecimento adquirido por determinado curso ndo € o
suficiente para se destacar em um processo, mas as habilidades, comunica¢ao, interacao,
dinamismo, foco em resultado ou foco em pessoas, sdo comportamentos diferenciais

que contribui para a escolha do candidato correto para a vaga certa.

4.8 Principais similaridades e diferencas entre as publicacdes analisadas.
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Matos (2008) abordou como a andlise dos aspectos comportamentais podem
refletir na area de RH, assim como o manual de Mapeamento comportamental discorreu
sobre a andlise de comportamento, trabalho em equipe, lideranca, terapia em equipe € a
importancia da analise de perfil, para um ambiente corporativo melhor, mais saudavel e
produtivo.

A autora Guimaraes (2020), em Mapeamento comportamental, enfatizou a
importancia do alinhamento de perfis e evidenciou sua experiéncia de quando usou o
DISC na formacao do time de gente e gestdo na empresa em que ela trabalhava, o
cenario da area de gente era nocivo. Ela percebeu que os profissionais estavam
sobrecarregados e descontentes, e viu a necessidade de conhecer a fundo cada um, antes
de pensar em um desligamento, assim ela percebeu que a maior parte das tarefas
estavam distribuidas erroneamente, de forma a desfavorecer o setor, e isso resultava em
improdutividade e ambiente estressante. Posteriormente ela realizou os testes
necessarios com toda a equipe, € observou por um determinado tempo se os testes eram
compativeis com os comportamentos dos integrantes. Apods isso, foi possivel
movimentar os individuos nas fungdes e redistribuir as demandas ¢ contratar um novo
lider que complementasse os perfis, e passou a realizar novas contratagdes baseada no
perfil comportamental e competéncias. Assim ela conclui que formou um time de alta
performance.

A tese de Neumann (2020) também, diferente dos demais artigos, manuais e
teses utilizados como base, trouxe o tema voltado para a pratica, aplicou um estudo de
caso, para avaliar quais os perfis da lideranga da empresa avaliada, verificar como o
comportamento esta afetando a gestdo, e comparar o perfil que a empresa precisa com
os perfis que os gestores tém, concluindo como sugestdo, a entidade desenvolver agdes
para potencializar as caracteristicas do perfil desejado e sinalizar as limitacdes da falta
de percepcao dos liderados referente ao perfil do lider, a autora acredita que acredita que
as organizagdes precisam adotar estratégias de recursos humanos alinhadas as de
negdcios. Outros, assim como a autora Idris, abordou sobre a importancia da area de
recursos humanos € como ¢ uma area que precisa transmitir informagdes confiaveis. A
andlise de perfis de personalidade das midias sociais, segundo ela, “pode ser usada
como referéncia para recrutar e colocar funcionarios em potencial para que uma posicao
adequada seja obtida” (IDRIS, 2021, p. 3).

O autor Neves (2019) escreveu a respeito do trabalho em equipe e como a

liderangca tem grande impacto no clima organizacional, para ele “pessoas ndo sdo
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perfeitas, equipes podem ser”, o mesmo acredita que “ter as pessoas certas no lugar
certo, reforca o sentido de fazer um mapeamento adequado, aglutinando competéncias
necessarias em um perfil considerado ideal”. Para ele, com o mapeamento de perfil
comportamental ¢ possivel definir um perfil ideal ou desejavel, e identificar as
principais caracteristicas do individuo, tanto pessoal como profissional e como as
ferramentas tecnologicas podem contribuir oferecendo as andlises imparciais e

consistentes, facilitando as decisoes.

A autora Guimardes (2020), desenvolveu sobre a gestdo comportamental, ela
acredita que o segredo para a exceléncia na gestdo de pessoas do mundo corporativo,
estd relacionada a uma gestdo centrada no perfil comportamental de cada funcionario,
para ela o teste Disc oferece uma andlise que identifica o padrdo determinante do
comportamento da personalidade, permitindo uma analise mais justa, segundo a mesma
existem perfis mais adequados a respectivas fungdes. De acordo com Guimaraes ser
lider exige que tenha conhecimento sobre cada subordinado, consiga conduzir, e seja

capaz de motiva-los a agir.

A autora Arrabal (2020), abordou sobre o psicodrama para evidenciar sobre a
terapia em grupo e como € uma estratégia importante para a psicologia organizacional,
um método importante para desenvolver sobre o comportamento € compreender a
importancia do papel que cada um tem e sobre o trabalho em equipe e a espontaneidade.

O autor Zandond (2020), considera o comportamento e conhecimento com um
dos niveis evolutivos para a evolucdo do ser humano, segundo ele, para se entender o
conhecimento, € necessario se perguntar “O que eu sei?” e o que “Sabe fazer”, para ele
se vocé nao alinhar o conhecimento com o comportamento correspondente, nao
alcangard o sucesso profissional, e ndo se sentira satisfeito, por mais que possua muito
conhecimento. J& o comportamento, ele considera como o mais superficial da
comunicagao, por ser conforme como agimos e reagimos a cada ambiente. Assim como
para Matos (2020), o conhecimento ¢ a base para preparar o individuo para executar
suas atividades e agregar valor para si, € o comportamento ¢ a base que direciona os

nossos conhecimentos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Retomando os conceitos dispostos no conteido do texto, a sociedade aponta
para um cenario empresarial altamente competitivo, caracterizado por diversos conflitos
no ambiente de trabalho, incluindo clima organizacional, discussdo, atritos e quebra de
funcdes desejadas.

E a especificacdo de talentos assegura que os profissionais sejam devidamente
designados com base em suas habilidades e potencial. Portanto, um recrutador que se
esforca para entender e avaliar seus candidatos, ou um lider que colabora para
compreender seu funcionario, potencializando identificar seus pontos forte e de
desenvolvimento, podera preparar o membro para receber as atribuigdes de tarefas
corretamente, e realizar as exigéncias conforme a capacidade de cada pessoa,
direcionando ou reenquadrando cada individuo para o ambiente ou setor mais adequado,
conforme ndo s6é o curriculo mas o perfil da pessoas, sendo crucial para
reaproveitamento interno.

Compreendemos que a gestdo de pessoas ¢ um processo constante, e deve-se ter
como propdsito o crescimento e desenvolvimento da empresa e funcionario, respeitando
a relacdo entre os dois. Levando em consideragdo que as constantes mudancas
influenciam na adaptagdo do ambiente e individuos, ou seja, um empregado contratado
hoje, ou o status do mercado e as empresas nao serdo os mesmo daqui alguns anos.
Perante essa condicdo a area de gente (RH), precisa desempenhar uma conduta de
estratégias, para movimentar e contribuir com o aprimoramento ¢ desenvolvimento
incessante dos profissionais da operagdo e especialmente dos lideres, que tem o papel
fundamental como estimulador de talentos realizando o acompanhamento adequado de
sua equipe, impulsionando o trabalho coletivo.

Foi possivel constatar, que os colaboradores que apresentam o perfil mais
proximo com as atividades que seu cargo exige, tem mais possibilidades de se
desempenharem e se sentirem realizados, excepcionalmente em cargos de lideranga, a
qual sdo feitos grandes investimentos e apostas para os negdcios, assim investimento
nas ferramentas de analise comportamental e estudo de perfis, reduzird as chances de
saidas inesperadas e baixo desempenho, contribuindo para o crescimentos da companhia
e bem estar da organizagdo. A diferenca de contratar uma pessoa com o perfil adequado
e outro que tenha um curriculo excepcional, ¢ que no primeiro caso, vocé compreende

que o individuo precisa procurar em alguns casos, uma especializacdo, efetuar um novo
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curso, enfim realizar atividades a nivel de conhecimento, j4 no segundo caso para evitar
possiveis transtornos futuros gerados por comportamento, o proprio departamento
responsavel, devera mapear imediatamente os pontos a serem trabalhado daquele
profissional, mapear todos os pontos de atencdo que precisam ser lapidados e
acompanhar se terd o resultado almejado, para dessa forma evitar problemas futuros que
podem ser desdobrados ou até mesmo um desligamento antes do prazo esperado.

O desenvolvimento deste trabalho, proporcionou verificar como pesquisas de
analise do comportamento, como o DISC, pode ser um grande diferencial para os
recrutadores na busca por grandes lideres, funciondrio certo na vaga certa ou para
mapear os pontos de desenvolvimento de sua lideranga ja existente e assim aproveitar
corretamente os seus talentos.

O desenvolvimento desse estudo se limitou a verificagdo de abordagem de
pesquisas disponiveis sobre o tema trabalhado, ndo sendo possivel fazer uma andlise
mais especifica a respeito do assunto, ressaltando que poucas pesquisas foram feitas
relacionadas diretamente sobre o DISC, abrangendo mais o estudo comportamental em
geral.

Posteriormente para novos enfoques, seria interessante aprimorar a pesquisa
realizando uma pesquisa aplicada, em alguma empresa, para se tirar as percepgdes do

ambiente presencial, e assim potencializar os resultados.
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ATA DE DEFESA DE TCC

Aos 25 dias do més de novembro de 2022, as 17 horas, em sessao publica, no edificio sede do
Sebrae Pantanal, na presenca da Banca Examinadora presidida pelo(a) Docente Fernando
Thiago e composta pelos examinadores Wilson Ravelli Elizeu Maciel e Joice Chiareto, o(a)
discente Amanda Damiana Cafaro da Costa apresentou o Trabalho de Conclusdo de Curso
intitulado "Andlise bibliografica do teste de personalidade DISC", como requisito curricular
indispensavel a obtengdo do titulo de Bacharel em Administragdo. Apds reunido em sessao
reservada, a Banca Examinadora deliberou e decidiu pela aprovagdao com ressalvas do
trabalho divulgando o resultado formalmente ao(a) discente e demais presentes e eu, na

gualidade de Presidente da Banca, lavrei esta ata assinada por mim, pelo discente e pelos
demais examinadores.

Observagoes:

Presidente da banca e orientador: Fernando Thiago. Assinatura.
Examinador(a): Wilson Ravelli Elizeu Maciel. Assinatura.
Examinador(a): Joice Chiareto. Assinatura.

Discente: Amanda Damiana Cafaro da Costa. Assinatura.

Corumbda/MS, 25 de novembro de 2022.
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Documento assinado eletronicamente por Fernando Thiago, Professor do
Magisterio Superior, em 26/11/2022, as 10:39, conforme horario oficial de
Mato Grosso do Sul, com fundamento no art. 62, § 12, do Decreto n2 8.539,
de 8 de outubro de 2015.

Documento assinado eletronicamente por Amanda Damiana Cafaro da
Costa, Usudrio Externo, em 26/11/2022, as 10:57, conforme horario oficial
de Mato Grosso do Sul, com fundamento no art. 62, § 12, do Decreto n?
8.539, de 8 de outubro de 2015.

seil

eletrbnica

Documento assinado eletronicamente por Wilson Ravelli Elizeu Maciel,
Professor do Magisterio Superior, em 26/11/2022, as 15:07, conforme
horério oficial de Mato Grosso do Sul, com fundamento no art. 62, § 12, do
Decreto n2 8.539, de 8 de outubro de 2015.
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Documento assinado eletronicamente por Joice Chiareto, Professora do
Magistério Superior, em 26/11/2022, as 15:08, conforme horério oficial de
Mato Grosso do Sul, com fundamento no art. 62, § 12, do Decreto n2 8.539,
de 8 de outubro de 2015.
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TERMO DE AUTORIZAGCAO DE DIVULGAGAO DE TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO — TCC

Eu, Amanda Damiana Cafaro da Costa, discente regularmente matriculado(a) sob RGA
n2 2019.0547.047-9 no Curso de Gradua¢dao em Administracao, da Universidade Federal de
Mato Grosso do Sul, Campus do Pantanal, Corumba-MS, autorizo que a IES divulgue a obra
intitulada: "Analise bibliografica do teste de personalidade DISC" Trabalho de Conclusdo de
Curso — TCC, defendido e aprovado em 25/11/2022. Autorizo a Universidade Federal de Mato
Grosso do Sul, Campus do Pantanal, a disponibilizar na rede mundial de computadores
(Internet) e no repositdrio institucional, permitindo a reproduc¢do, por meio eletrénico dessa
obra, a partir da data de defesa.

Corumba-MS, 25 de novembro de 2022.

Assinatura do(a) discente.

Documento assinado eletronicamente por Amanda Damiana Cafaro da
Costa, Usudrio Externo, em 26/11/2022, as 10:58, conforme horario oficial
de Mato Grosso do Sul, com fundamento no art. 62, § 12, do Decreto n?
8.539, de 8 de outubro de 2015.
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1 https://sei.ufms.br/sei/controlador_externo.php?

2" acao=documento_conferir&id_orgao_acesso_externo=0, informando o cédigo
ik verificador 3688065 e o codigo CRC BOF4733B.
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