
 

 

1 

Leitura do Perfil Profissional por Meio de Demonstração Gráfica 

 

 
Fabiana de Araújo Falcomer dos Santos 

Secretaria de Estado da Administração, Brasil 
fabiana.falcomer@goias.gov.br 

 
Eliéser da Silva Rodrigues 

Secretaria de Estado da Administração, Brasil 
elieser.rodrigues@goias.gov.br 

 
Leandro Loose Guimarães 

Secretaria de Estado da Administração, Brasil 
leandro.lguimaraes@goias.gov.br 

 
Káritas Reis de Souza 

Secretaria de Estado da Administração, Brasil 
karitas.souza@goias.gov.br 

 

Resumo 

Identificar o perfil profissional que mais se adeque às funções necessárias ao desempenho das 

atividades de cada área promove melhores resultados em qualquer organização, tanto nos 

aspectos de produtividade quanto no ambiente organizacional. Este artigo aborda o impacto da 

leitura de perfil profissional pela utilização de demonstrações gráficas como ferramenta 

estratégica na gestão de pessoas do poder público estadual. A partir do desenvolvimento de um 

sistema próprio, os usuários passam a fornecer dados referentes à sua formação acadêmica, 

suas experiências profissionais, seus conhecimentos técnicos além ainda de suas competências 

comportamentais sendo estes visualizados em demonstrações gráficas que podem ilustrar o 

perfil avaliado. A construção gráfica baseia-se na metodologia de escala Likert, para os itens 

relativos aos conhecimentos técnicos e às competências comportamentais, cujos resultados são 

convertidos em uma escala de cores divididas em três níveis. Também é possível mediante um 

questionário, realizar um mapeamento de tendências, baseado na metodologia DISC, com 

quatro perfis elencados, cujos resultados são demonstrados em gráfico de pizza que apontará a 

tendência global de seu comportamento a partir da atuação individualizada de cada tendência 

de perfil. Cada gestor avalia um conjunto gráfico de percentuais que claramente indicam 

probabilidades comportamentais de um único indivíduo. Os resultados obtidos entre as 

aplicações realizadas evidenciaram que a utilização de demonstrações gráficas facilitou 

significativamente a leitura e a compreensão dos perfis profissionais, permitindo uma 

identificação mais precisa das competências e habilidades dos servidores. As informações foram 
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usadas no planejamento de entrevistas e apoio nas decisões sobre a alocação de pessoal entre 

órgãos e unidades. Também subsidiou a distribuição de tarefas entre os membros das equipes 

e a indicação de ações para o desenvolvimento profissional dos servidores com alguma 

defasagem. Observou-se, ainda, a importância de treinamento dos gestores quanto à 

interpretação e utilização das informações. A partir desses resultados, propõe-se ampliar o 

número de órgãos e chefias capacitados na utilização das informações e estimular os servidores 

na inserção e atualização de seus dados. 

Palavras-chave: Perfil Profissional; Demonstração Gráfica; Gestão de Pessoas. 

 

1. Introdução 

A rápida evolução tecnológica e as mudanças nas demandas do mercado de trabalho têm 

resultado na extinção de diversos postos de trabalho tradicionais e no surgimento de novas 

funções que exigem habilidades diferentes. Aos gestores de Recursos Humanos cabe enfrentar 

o desafio de identificar essas mudanças e adaptar suas estratégias de gestão de talentos 

garantindo que suas organizações permaneçam competitivas. De acordo com Silva (2020), a 

capacidade de se adaptar a essas mudanças é fundamental para a sobrevivência organizacional, 

pois permite uma realocação eficiente de recursos humanos e a identificação de novas 

oportunidades de desenvolvimento de carreira aos indivíduos que compõem a força de trabalho. 

Com a automação e a inteligência artificial substituindo tarefas rotineiras e repetitivas, 

muitos empregos tradicionais estão se tornando obsoletos e, por consequência, dispensáveis. 

Esse fenômeno exige que os gestores de Recursos Humanos repensem a formação e o 

desenvolvimento de seus colaboradores. Estudos recentes evidenciam que a automação pode 

substituir até 45% das atividades realizadas pelos trabalhadores (Brynjolfsson & McAfee, 2014). 

Esse contexto demanda uma requalificação contínua e a criação de programas de 

desenvolvimento profissional que ajudem os colaboradores a adquirir as novas competências 

necessárias ao desempenho dessas funções emergentes. 

Em um mundo cada vez mais digital, as habilidades necessárias para o sucesso no 

trabalho estão em frequente atualização. Competências como programação, análise de dados e 

compreensão de tecnologias emergentes são cada vez mais valorizadas. Aqueles que 

representam a gestão de pessoas precisam ser proativos na identificação dessas novas 

demandas e garantir que seus programas de desenvolvimento de talentos estejam alinhados 

com as necessidades do mercado. Isso pode envolver a parceria com instituições educacionais, 

a oferta de cursos internos e a promoção de uma cultura de aprendizado contínuo dentro da 

organização. 
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Entretanto, ainda que a gestão de recursos humanos esteja atenta a todo esse contexto 

até aqui exposto, observa-se ainda um relevante distanciamento entre esta área, que domina a 

linguagem dos perfis e das competências, e as áreas finalísticas das corporações. Isso é 

absolutamente compreensível, já que cada área tende a se especializar naquilo que é seu 

produto ou sua finalidade. Contudo, não se pode esquecer que são pessoas que realizam as 

atividades de toda e qualquer área e, como tal, precisam ser observadas, desenvolvidas e 

avaliadas. 

A falta desse conhecimento nas áreas finalísticas não pode ser um empecilho à 

maximização do desempenho. Na verdade, também não é assertivo imputar-lhes a 

obrigatoriedade de dominar mais essa gama de conhecimentos. Caberá também aos gestores 

de Recursos Humanos o papel de lhes propiciar acesso às informações que se fizerem úteis ao 

nível técnico e operacional de cada área. 

Foi com a percepção desse distanciamento que este estudo foi impulsionado e 

desenvolvido, apresentando uma metodologia aplicável aos líderes de área que, embora 

comandem pessoas, não possuem a expertise para elaborar com maior profundidade os perfis 

das mesmas. Contudo, são capazes de compreender como otimizar a produtividade de cada um 

quando nutridos com tais informações. 

Compreender habilidades, interesses e valores profissionais é um tema indubitavelmente 

reconhecido e apreciado pelos gestores de qualquer área nos tempos atuais. Contudo, não se 

configura tarefa trivial realizar tal leitura. Em geral, os estudiosos do comportamento humano se 

apropriam do desenvolvimento dessas habilidades, fazendo com que as áreas estratégicas, que 

por natureza estão imbuídas das responsabilidades decisórias, acabem por pouco se 

beneficiarem dessas informações em suas rotinas, ou somente as considerem de forma 

estigmatizada e rasa. 

A leitura e compreensão do perfil profissional são elementos essenciais ao sucesso na 

gestão de pessoas e no planejamento estratégico das organizações. Entender as competências, 

habilidades e características necessárias para cada função é fundamental na alocação eficiente 

de recursos humanos e o desenvolvimento de equipes de alto desempenho. 

Desta forma, o desafio está em tornar as informações que compõem um perfil profissional 

fontes que não percam sua representatividade mediante uma condensação e simplificação das 

mesmas. Ou seja, dar ao gestor condições de mentalmente materializar as habilidades de um 

profissional por meio de uma linguagem simples e segura no que tange à predição do seu 

comportamento. 

Neste contexto, a utilização de demonstrações gráficas do perfil profissional pode ter um 
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impacto significativo na leitura e compreensão por parte dos gestores, já que oferecem uma 

maneira visualmente atraente e acessível de apresentar informações complexas de uma forma 

clara e concisa. Os resultados obtidos demonstraram que a utilização de demonstrações gráficas 

facilitou significativamente a leitura e compreensão dos perfis profissionais, permitindo uma 

identificação mais precisa das competências e habilidades da força de trabalho. 

 

2. Metodologia 

O presente estudo foi realizado a partir de pesquisa qualitativa acerca da sistemática 

adotada pelo Poder Executivo do Estado de Goiás para o levantamento e a demonstração gráfica 

do perfil profissional de seus servidores. O trabalho é conduzido pela Secretaria de Estado da 

Administração – SEAD, como Órgão Central de Gestão de Pessoal, e executado pela equipe da 

Gerência de Perfil e Alocação de Pessoas – GEPAP, vinculada à Superintendência Central de 

Desenvolvimento Estratégico de Pessoal – SUCEP e à Subsecretaria de Gestão e 

Desenvolvimento de Pessoas – SGDP. 

Os perfis profissionais são apontados no Sistema Oportunizar, um produto de software 

mantido pela Superintendência de Sistemas de Informação da SEAD e gerido pela GEPAP, que 

tem por finalidade a automatização das anotações do perfil profissional dos servidores bem como 

a notação das vagas em aberto nos diferentes órgãos do governo estadual e ainda rotinas 

inerentes aos processos de alocação. 

Os dados coletados são armazenados no Sistema Oportunizar, que possui banco de 

dados PostgreSQL com 40 (quarenta) tabelas e 1.714.359 (um milhão e setecentos e quatorze 

mil e trezentos e cinquenta e nove) registros até o momento de sua última atualização. 

A base principal reúne elementos que possibilitam identificar, armazenar e gerir 

informações sobre as competências, habilidades, e experiências dos indivíduos, facilitando a 

identificação de profissionais mais apropriadamente qualificados à assunção de novas 

responsabilidades, projetos ou cargos. Esta solução faz uso do modelo semântico dessa base 

que inclui o cadastro de servidores do Estado e de usuários externos. 

O primeiro grupo é composto por pessoas que possuem algum tipo de vínculo com o 

Estado. Já o segundo grupo é constituído pela população que não atua no serviço público, uma 

vez que o Sistema Oportunizar permite a inscrição de todas as pessoas que buscam novas 

perspectivas de inovação e desenvolvimento profissional. Sobre as pessoas que possuem algum 

vínculo com o Estado, esses vínculos são únicos e são identificadores numéricos. Dessa forma, 

um servidor pode possuir mais de um vínculo e em cada um deles ter informações diferentes 

acerca de lotação e cargo, por exemplo. 
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A ferramenta está estruturada de forma a coletar dados referentes à formação acadêmica, 

experiências profissionais, competências técnicas e comportamentais. Possui ainda um 

questionário voltado para o mapeamento de tendências dos indivíduos sendo aplicados nos três 

últimos, demonstrações de ordem gráfica que ilustram o perfil avaliado. 

Nos itens relativos às competências técnicas e comportamentais, os usuários se 

autoavaliam segundo uma escala Likert e os resultados são convertidos em uma escala de cores 

indicando o nível em que se encontram: Amarelo (Aprendiz), Azul (Operacional) e Verde (Tático). 

Os conhecimentos técnicos estão subdivididos nas seguintes categorias: 

1. Ferramentas Básicas do Pacote Office: Word, Excel, PowerPoint. 

2. Conhecimentos Básicos: Atendimento ao público, atendimento telefônico, digitação e 

internet. 

3. Comunicação Verbal e Escrita: Espanhol, francês, inglês, libras, gramática, redação e 

redação oficial. 

4. Ferramentas Avançadas: Corel Draw, Flash, Power BI e SEI! – Sistema Eletrônico de 

Informações. 

5. Conhecimentos Específicos: Cálculo contábil, cálculo de folha de pagamento, cálculos 

estatísticos, compras institucionais, habilidade em propor e desenvolver normas, normativas e 

dispositivos legais, licitação, orçamento financeiro, pregão e processos contábeis. 

6. Conhecimentos Analíticos: Análise de processos, mapeamento de processos e 

planejamento estratégico. 

7. Conhecimentos Jurídicos: Direito administrativo, direito constitucional e legislação 

estadual em gestão de pessoas. 

8. Conhecimentos de T.I.: Sistema Java, PHP ou Python, SQL, Javascript, processos de 

desenvolvimento de sistemas, suporte aos usuários (Helpdesk), TCP/IP, tecnologia da 

informação (manutenção e rede de computadores). 

9. Conhecimentos de Engenharia: Análise e aprovação de projetos arquitetônicos em 

vigilância sanitária, AutoCad, Civil 3D, FTQ 360, gestão de contratos em engenharia, gestão de 

obras, gestão de projetos de engenharia, outros projetos ou obras de engenharia, projetos ou 

obras civis, projetos ou obras rodoviárias, Revit e TQS. 

10. Conhecimentos de Gestão: 5W2H, análise SWOT/FOFA, CHA (competências, 

habilidades, atitude), ciclo PDCA, diagrama de Pareto, diagrama Ishikawa (espinha de peixe), 

fluxograma, histograma, MASP (Método de Análise e Solução de Problemas), matriz de risco, 

metodologia 5S, Six Sigma (DMAIC) e Trello. 
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11. Conhecimentos em Departamento Estadual de Trânsito DETRAN: Análise/perícia 

documental, legislação de trânsito, programa balada educativa, programa balada responsável e 

vistoria veicular. 

12. Conhecimentos em Inteligência Artificial: ChatGPT, Google GEMINI (Bard) e Microsoft 

Bing. 

13. Conhecimentos em Saúde: Atendimento pré-hospitalar, atividades de imunização, 

ATLS e ACLS, audiências de custódia, auditoria em saúde, central de material de esterilização 

(CME), coleta e análise de dados em saúde pública, emergências clínicas, emergências 

traumáticas, gestão de qualidade em saúde, microbiologia, prestação de contas, convênios e 

contratos em saúde, regulação médica de urgências, relatórios técnicos em saúde, 

resgate/atendimento pré-hospitalar, saúde mental de crianças e adolescentes e 

urgência/emergência médica. 

14. Conhecimentos em Segurança Pública: Técnicas de investigação, técnicas de 

segurança e preservação de cena do crime, técnica e prática com armamentos e munições. 

Vale ressaltar que o Sistema Oportunizar oferece, em determinados perfis de acesso, a 

funcionalidade de inserir novas competências conforme a necessidade do demandante, ou em 

virtude de novas técnicas e ferramentas que surgem a todo instante. 

As competências comportamentais analisadas são: 

1. Criatividade: Capacidade de conceber soluções práticas e viáveis para alcançar 

melhorias ou resolver problemas na rotina de trabalho. 

2. Comprometimento: Capacidade de assumir responsabilidades pela entrega de 

resultados, tomando todas as providências necessárias para alcançar os objetivos propostos. 

3. Comunicação: Capacidade de comunicar-se de maneira simples e objetiva, utilizando 

argumentos claros para transmitir ideias, pensamentos e informações, independentemente do 

público. 

4. Regras: Capacidade de agir em acordo com as normas e regulamentos, equilibrando 

legalidade e finalidade do trabalho em prol do bem comum. 

5. Adaptabilidade: Capacidade de adaptar-se às diferentes exigências do meio, sendo 

sempre capaz de rever sua postura diante de cada nova situação. 

6. Pensamento Estratégico: Capacidade de elaborar serviços e políticas para resolver 

grandes demandas de trabalho sem perder o foco nas metas e resultados. 

7. Proatividade: Capacidade de iniciativa diante de situações adversas que requeiram 

tomada de decisão ou intervenção. 
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8. Gestão do Tempo: Capacidade de planejar e executar atividades, gerenciando o tempo 

e potencializando resultados. 

9. Liderança: Capacidade de agrupar os esforços da equipe para atingir ou superar os 

objetivos organizacionais. 

10. Metas: Capacidade de controlar suas atividades definindo objetivos e estabelecendo 

prazos, favorecendo a atuação e entrega de resultados. 

11. Empatia: Capacidade de interagir com pessoas de forma empática, 

independentemente da situação, demonstrando respeito e positividade. 

12. Gestão de Conflitos: Capacidade de lidar com opiniões e objetivos adversos na 

resolução de problemas, sem prejuízo na entrega dos resultados. 

13. Visão Analítica: Capacidade de selecionar alternativas de forma inteligente, 

implementando soluções adequadas que considerem os riscos e limites envolvidos. 

14. Visão Crítica: Capacidade de perceber as particularidades do ambiente como um todo, 

visualizando suas correlações e possíveis influências no grupo. 

15. Trabalho em Equipe: Capacidade de realizar tarefas de forma colaborativa e produtiva 

com outras pessoas. 

16. Racionalidade: Capacidade de tomar decisões rápidas e precisas, mantendo os 

princípios éticos e morais que zelam pela integridade física e emocional da comunidade em geral. 

No item referente ao mapeamento de tendências, o usuário deve se posicionar diante de 

25 (vinte e cinco) questões que foram desenvolvidas com o intuito de captar preferências 

comportamentais em diversos cenários de trabalho. Cada resposta é pontuada e mapeada em 

um gráfico de pizza que demonstra as tendências comportamentais globais do usuário e 

categoriza indivíduos em quatro padrões de personalidades principais: Dominância, Influência, 

Estabilidade e Conformidade. A partir desses dados, a sistemática desenvolvida pela GEPAP 

estabeleceu como representação dessas categorias quatro tipos de perfis: Planejador, 

Socializador, Analista e Executor, assim descritos:  

1. O Perfil Planejador caracteriza-se por indivíduos altamente criativos e com intuição 

apurada. Eles possuem um carisma inegável, o que os torna altamente eficazes em influenciar 

e persuadir os demais. Demonstram uma habilidade natural para articular suas ideias de forma 

convincente e envolvente. Sua personalidade magnética facilita a atração de pessoas, tornando-

as mais receptivas às suas opiniões e propostas. Outra característica é a capacidade de manter 

uma perspectiva otimista e identificar aspectos positivos nas situações. Demonstram um 

entusiasmo contagiante e uma energia positiva, que podem inspirar e motivar os que estão ao 

seu redor. Mesmo diante de desafios, são capazes de manter um espírito positivo e encorajar os 
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demais a adotarem a mesma atitude. Por fim, são flexíveis e abertos a novas ideias e 

abordagens, com grande potencial de adaptabilidade que lhes permite integrar-se facilmente a 

diferentes grupos e ambientes, além de se ajustarem rapidamente a mudanças e desafios. 

Na execução de tarefas, agem com tranquilidade, evitam conflitos diretos e possuem um 

senso de justiça exacerbado. No entanto, podem postergar ou adiar a conclusão de tarefas em 

nome de um melhor planejamento ou estratégia, ignorando qualquer urgência de resultados. 

Devido ao seu entusiasmo e interesse em várias áreas, podem ter dificuldade em manter o foco 

em tarefas específicas, bem como em priorizar suas atividades. Desenvolver habilidades de 

organização, planejamento e gerenciamento de tempo pode ajudá-los a maximizar sua eficiência 

e produtividade. Tais credenciais os tornam norteadores, ditando as tendências que pautarão as 

rotinas de todos envolvidos com eles. 

2. O Perfil Socializador compreende pessoas naturalmente empáticas e sensíveis às 

emoções dos outros. Elas demonstram um interesse genuíno pelo bem-estar emocional de seus 

pares e são capazes de criar um ambiente acolhedor e de apoio. Essa habilidade de entender 

as emoções alheias permite que sejam bons ouvintes e conselheiros confiáveis, o que é 

essencial na construção de relacionamentos positivos e de confiança no local de trabalho. 

A busca pela harmonia e estabilidade define o comportamento dessas pessoas no 

ambiente profissional. Elas preferem manter um clima de trabalho pacífico e colaborativo, 

evitando conflitos sempre que possível. Quando confrontadas com situações de tensão ou 

discordância, agem como mediadoras habilidosas, buscando soluções que promovam o 

consenso e atendam às necessidades de todas as partes envolvidas. A lealdade é uma 

característica fundamental dessas pessoas. São reconhecidos pelo seu comprometimento com 

a equipe e com seus superiores, cumprindo suas responsabilidades de maneira consistente e 

confiável. Sua integridade e dedicação geram um ambiente onde a confiança mútua é fortalecida, 

promovendo uma cultura organizacional sólida e coesa, o que é crucial em ambientes. 

A paciência é uma qualidade marcante desses indivíduos. Eles demonstram calma e 

equilíbrio ao lidar com mudanças repentinas, além de uma capacidade excepcional de ouvir 

todas as perspectivas antes de tomar decisões. Esta disposição considerará diferentes pontos 

de vista que contribuem num processo decisório mais completo e inclusivo. Além disso, sua 

tolerância em relação aos outros promove um clima de respeito e colaboração, essencial para o 

sucesso de qualquer equipe. Esses fatores, em conjunto, favorecem significativamente um 

ambiente de trabalho. 

Por fim, o perfil Socializador valoriza as ideias do trabalho em equipe e a colaboração. 

Eles estão hábeis em construir relacionamentos interpessoais sólidos e em promover um 
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ambiente onde cada membro da equipe se sinta valorizado e apoiado. Essas pessoas não 

apenas contribuem positivamente com o sucesso coletivo, mas também atuam como 

facilitadoras da integração e cooperação entre os colegas, contribuindo no alcance das metas 

comuns de maneira eficaz e harmoniosa. 

Resumidamente, o perfil Socializador revela indivíduos comunicadores por natureza. Eles 

possuem bom trato e convívio, são muito despachados, empáticos e exercem grande influência 

sobre eles demais, tendo a ser integrados. Essas pessoas são indispensáveis nas equipes, 

tornando os membros mais unidos e gerando um ambiente mais leve, onde a motivação surge 

de forma mais natural. 

Contudo, embora imprimam energia, eles não necessariamente primam por resultados e 

têm muitas dificuldades em cumprir cronogramas, normas e procedimentos. São fortes 

motivadores, mas encontram dificuldades no cumprimento das tarefas com padrões de 

excelência e em conformidade com os prazos estabelecidos. Isto se deve ao fato de que há uma 

valorização desproporcional do processo, desfavorecendo o foco nos resultados. 

Como qualquer perfil comportamental, há áreas específicas que podem ser desenvolvidas 

para maximizar seu potencial dentro de um ambiente de trabalho, e uma das principais áreas, 

neste caso, é a tomada de decisão assertiva. Devido à sua natureza paciente e foco nas relações 

humanas, indivíduos com este perfil podem ter dificuldade em tomar decisões rápidas e 

decisivas, especialmente em situações que exigem ação imediata. A fim de melhorar nesse 

aspecto, é fundamental praticar a definição de critérios claros, estabelecer prioridades com base 

em objetivos organizacionais e considerar prazos e impactos potenciais ao tomar decisões. 

Outro ponto relevante é a assertividade também na comunicação. Pessoas com perfil 

Socializador tendem a evitar conflitos diretos e podem relutar em expressar suas próprias 

opiniões de maneira assertiva. Os indivíduos que pretendem desenvolver essa habilidade, 

devem praticar técnicas de comunicação direta e assertiva, aprendendo a articular claramente 

suas ideias sem comprometer a harmonia interpessoal. Isso inclui a habilidade de dar feedback 

construtivo e receber críticas também de forma aberta e construtiva. 

A adaptação a mudanças representa outra área crítica. Indivíduos com preferência por 

ambientes estáveis e previsíveis podem enfrentar desafios significativos diante de mudanças 

rápidas ou inesperadas no ambiente de trabalho. É essencial desenvolver resiliência e 

flexibilidade quando se deseja adaptabilidade frente a novas circunstâncias aliada à manutenção 

de um desempenho eficaz frente a mudanças organizacionais ou de mercado. Isso requer a 

adoção de uma mentalidade de aprendizado contínuo e a prática de planejamento adaptativo. 
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No contexto do gerenciamento de conflitos, embora sejam habilidosos em mediar 

desentendimentos, esses indivíduos podem evitar confrontos diretos e encontrar dificuldades ao 

lidar com conflitos intensos ou prolongados. Melhorar as habilidades de gerenciamento de 

conflitos envolve aprender técnicas de negociação, praticar a escuta ativa e promover o 

consenso entre as partes envolvidas, facilitando a resolução eficaz de divergências sem 

comprometer o relacionamento interpessoal. 

Por fim, o estabelecimento de limites é fundamental para equilibrar a natureza compassiva 

do perfil Socializador com a necessidade de preservar o bem-estar pessoal e profissional. 

Desenvolver a capacidade de definir limites claros e comunicá-los de maneira respeitosa é 

essencial nos relacionamentos saudáveis e nos ambientes de trabalho onde todas as partes são 

verdadeiramente valorizadas e respeitadas. 

3. Em relação ao Perfil Analista, são reconhecidos por sua abordagem criteriosa e até 

mesmo rígida em todas as atividades. Possuem uma habilidade natural em identificar minúcias 

e dedicam-se a executar tarefas com precisão, valorizando a exatidão e sendo meticulosos em 

suas atividades. Orientam-se pela qualidade do trabalho através da busca pela perfeição, 

esforçando-se na entrega de resultados consistentes e livres de erros. Demonstram propensão 

natural quando se trata de seguir regras e procedimentos estabelecidos, sentindo-se confortáveis 

quando há uma estrutura clara e orientações específicas a serem seguidas. Possuem 

habilidades analíticas e abordam situações com uma mentalidade lógica e racional, capacitando-

os a lidar com informações complexas e tomar decisões fundamentadas em fatos e dados. São 

conhecidos por sua eficiência e planejamento na organização, preferindo ter um cronograma 

claro, assim como metas e etapas definidas. A organização é fundamental à sua produtividade 

e sensação de controle. Em suma, sua abordagem metódica garante que todos os detalhes 

sejam cumpridos passo a passo, proporcionando segurança e garantias. Pensamento a longo 

prazo, pontualidade, responsabilidade e consistência são elementos característicos desse perfil 

predominante. 

Por sua natureza meticulosa, indivíduos com esse perfil podem ter dificuldade em se 

adaptar a mudanças ou situações imprevistas, sendo importante a eles desenvolver maior 

flexibilidade a fim de lhes permitir que se ajustem com a esperada rapidez em face às novas 

circunstâncias, dando-lhes também mais agilidade em seu trabalho. Devido à sua preferência 

pela precisão e controle, indivíduos com esse perfil podem ter dificuldade em delegar tarefas ou 

confiar nos outros. É fundamental desenvolver habilidades de delegação e trabalhar 

efetivamente em equipe aumentando sua eficiência e promovendo um ambiente de colaboração. 

E por fim, ainda como ponto de atenção, em decorrência ao seu hiperfoco e meticulosidade em 
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análise, indivíduos com perfil Analista podem levar mais tempo na tomada de decisões, 

especialmente diante de informações complexas. Desta forma, devem ser desafiados a 

desenvolver agilidade nestas situações a fim de permitir que respondam mais rapidamente 

quando desafiados e que aproveitem melhor as oportunidades. Nessas pessoas, as mudanças 

constantes e a pressão têm um efeito especialmente nocivo, tornando-as reclusas e menos 

eficazes. 

4. As pessoas com o Perfil Executor são reconhecidas por sua determinação implacável 

e busca incansável por resultados. Caracterizam-se pela objetividade e abordagem direta, 

concentrando todos os esforços na realização de tarefas sem se preocupar com minúcias. 

Movidos por desafios e ambição, frequentemente perseguem objetivos com uma intensidade 

notável, mesmo quando estes parecem inatingíveis ou desnecessários. São decididas, 

assertivas e orientadas à ação, tornando-se líderes naturais em situações desafiadoras. Sua 

natureza competitiva os impulsiona a procurar constantemente novos desafios, sendo 

extremamente pragmáticos e preferindo resolver problemas de maneira rápida e eficiente, 

mostrando pouca paciência com tarefas ou processos que consideram ineficientes ou até mesmo 

desnecessários. Este perfil valoriza sua independência e autonomia, preferindo ter controle sobre 

suas próprias ações e decisões, o que pode torná-los resistentes a restrições ou limitações 

impostas por outros. 

Apesar das muitas qualidades potenciais, como em todos os perfis, há áreas específicas 

onde os indivíduos podem se beneficiar dedicando-se ao seu desenvolvimento adicional. Por 

exemplo, no que se refere ao desejo de controle e autonomia das pessoas com este perfil, isso 

se reflete na dificuldade em delegar tarefas e confiar nos pares quando se trata de realizar o 

trabalho. Desenvolver a habilidade de delegação eficaz pode ajudá-los a otimizar o uso de 

recursos e capacitar suas equipes, permitindo que se concentrem em questões estratégicas de 

maior impacto. Além disso, devido à orientação operacional, pode-se observar nesses indivíduos 

uma tendência a não ouvir atentamente as perspectivas dos outros. Portanto, é necessário 

desenvolver habilidades de escuta ativa, buscando entender outros pontos de vista e construir 

relacionamentos sólidos, baseados na confiança e na comunicação efetiva. Por fim, a 

determinação e o foco em resultados podem dificultar a adaptação a diferentes estilos de trabalho 

e preferências individuais, destacando a necessidade de desenvolver flexibilidade e paciência 

dentre outras atitudes mais colaborativas com colegas de diferentes perfis comportamentais, 

fomentando um ambiente de trabalho mais harmonioso e produtivo. Com esses 

desenvolvimentos, os indivíduos com perfil Executor podem não apenas se tornar líderes 
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eficazes, mas também membros de equipe mais colaborativos e compreensivos, capazes de 

inspirar e guiar seus companheiros no alcance de resultados excepcionais. 

De forma geral, com base nessas informações, entende-se que os gestores, 

independentemente do nível hierárquico na corporação, podem fundamentar suas tomadas de 

decisão em todos os assuntos relacionados à gestão de pessoas. Embora se reconheça a 

complexidade do comportamento humano e a diversidade de variáveis a serem consideradas ao 

analisar perfis, fica claro que o exposto já oferece um roteiro relevante para que o público "leigo" 

possa definir suas prioridades e estratégias na condução de equipes e no planejamento de 

pessoal. 

Entretanto, apesar dessa constatação, optou-se por instituir mais dois níveis de 

desdobramentos neste campo. Primeiramente, é analisado se o usuário está mais propenso ao 

campo do pensamento ou da ação. Em seguida, no segundo nível de desdobramento, 

demonstra-se como cada tendência de perfil se manifesta de forma individualizada nesses 

campos. 

O campo do pensamento é composto pelas características planejadoras e analíticas do 

indivíduo, ou seja, sua capacidade de organizar, prever e estruturar ações futuras, examinando 

informações e situações de maneira detalhada e crítica. Esses elementos são fundamentais para 

a concepção de suas ideias, que podem ser mais livres e criativas de forma geral (Planejador) 

ou mais retraídas e criteriosas (Analista). Indivíduos que operam com uma mentalidade mais livre 

e criativa tendem a ser inovadores, abertos a novas experiências e dispostos a explorar ideias 

não convencionais. Eles são capazes de pensar “fora da caixa” e trazer perspectivas únicas em 

face a resolução de problemas. Por outro lado, aqueles que são mais retraídos e criteriosos 

preferem abordagens mais tradicionais e comprovadas. Valorizam a precisão e a consistência, 

sendo mais cautelosos ao adotar novas ideias e preferindo basear suas decisões em dados 

concretos e análises rigorosas. 

No campo da ação, as características identificadas como socializadoras e executoras 

revelam como esses indivíduos operacionalizam suas intenções, utilizando habilidades em 

comunicação, colaboração, empatia e trabalho em equipe, aliadas ao foco, determinação e 

eficiência. Neste contexto, avalia-se a capacidade de transformar ideias em ações concretas, 

gerenciando recursos e prazos de maneira eficaz visando alcançar os objetivos estabelecidos. 

A forma como os indivíduos se relacionam no ambiente de trabalho e em outras interações 

sociais influencia significativamente a dinâmica e a eficácia do grupo. A habilidade de estabelecer 

conexões positivas e produtivas pode melhorar a cooperação e a moral do grupo (Socializador). 

Da mesma forma, a maneira como uma pessoa executa suas atividades, aplicando metas, 
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disciplina e energia, determina a eficácia na realização de tarefas e projetos. Um desempenho 

eficaz é crucial quando se pretende transformar planos em resultados tangíveis, impactando 

diretamente o sucesso das iniciativas (Executor). 

Em resumo, o equilíbrio entre os campos do pensamento e da ação define a maneira 

como os indivíduos desenvolvem e implementam suas ideias, influenciando tanto a criatividade 

e a inovação quanto a eficiência e a produtividade. Compreender essas dinâmicas pode ajudar 

a maximizar o potencial individual e coletivo, promovendo um ambiente de trabalho mais 

harmonioso e eficaz. 

Estas são as informações que cada gestor avalia utilizando um conjunto gráfico de 

percentuais, que claramente indicam as probabilidades comportamentais de um único indivíduo. 

Estes elementos são utilizados pela atual administração na estruturação de entrevistas e 

subsidiando as tomadas de decisão no que diz respeito à gestão de pessoas no Estado de Goiás. 

 

3. Resultados e Discussão 

A aplicação do Sistema Oportunizar evidenciou que a utilização de demonstrações 

gráficas facilitou significativamente a leitura e compreensão dos perfis profissionais, 

possibilitando uma identificação mais precisa das competências e habilidades dos servidores. 

Na atual gestão, a alocação de pessoas, independentemente do tipo de processo 

envolvido (como ingresso de servidores efetivos ou comissionados, ingresso de estagiários ou 

movimentação de servidores), tem como premissa indispensável a avaliação prévia dos perfis 

para sua consolidação. 

Independentemente também das indicações, os perfis são avaliados com vistas à função 

solicitada, e somente após a confirmação de que atendem aos critérios desejados, o gestor valida 

a lotação. Essa condição foi solidificada com a mudança na apresentação dos perfis, que se 

tornaram menos textuais e mais gráficos. Assim, o perfil profissional ganhou maior confiabilidade 

e legitimidade no processo de avaliação das capacidades dos servidores. 

Por meio dessa abordagem, a SEAD mapeou entre as lideranças ocupantes dos cargos 

em comissão de suas estruturas básicas e complementar, correspondentes a gerentes, 

superintendentes, diretores, procurador, chefe de gabinete e subsecretários, 54 (cinquenta e 

quatro) perfis. Essa iniciativa teve como objetivo a apresentação do Sistema Oportunizar às 

chefias da SEAD, a compreensão da metodologia adotada e a aplicação prática do levantamento 

de perfil, o que permitiu a toda alta gestão da pasta o exercício de autoconhecimento e, 

principalmente, fomentou a extensão dos estudos para suas equipes. Todos os envolvidos 
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receberam a consolidação dos seus perfis e os feedbacks foram realizados individualmente pela 

equipe da GEPAP, conforme o desejo espontâneo de cada avaliado. 

No que concerne aos servidores liderados, mais de cem perfis já foram avaliados, alguns 

por demanda independente e outros envolvendo equipes completas. Nas situações em que o 

levantamento foi realizado com todos os servidores da unidade, as chefias envolvidas puderam 

reorganizar a estrutura de suas equipes e redimensionar as atividades de cada servidor, 

conforme suas características e habilidades potenciais, observando as tendências de perfil e as 

competências técnicas e comportamentais demonstradas. Dentre os resultados percebidos pelas 

chefias nessa nova distribuição de atividades destacaram-se a ampliação da produtividade e a 

melhoria do relacionamento interpessoal da equipe. Tais informações também se tornaram 

subsídios para planos de desenvolvimento e resolução de conflitos em casos específicos. 

Outro ponto que se fortaleceu ao longo do desenvolvimento desse processo analisado, foi 

a pacificação de que a qualidade dos dados que permitem o levantamento de perfil, estão 

intrinsecamente ligados à motivação dos servidores em se submeter à ferramenta. Sendo assim, 

tal procedimento cada vez mais tem se afastado da adoção de estratégias compulsórias 

envolvendo a etapa de coleta dos dados. Por se tratar de um modelo baseado na autodeclaração, 

fica evidenciado que as coletas sempre serão mais eficazes quando estiverem correlacionadas 

a fases predeterminantes de outros processos como por exemplo, movimentações, nomeações, 

promoções e redimensionamentos. É com base nessas experiências que o estudo afirma que a 

leitura do perfil profissional por meio de demonstrações gráficas mostrou-se uma abordagem 

eficaz na visualização e análise dos dados de competências e das habilidades dos servidores. 

Essa metodologia não apenas facilitou a visualização dos dados, mas também promoveu uma 

compreensão mais rápida e intuitiva das competências e do desempenho dos colaboradores, 

potencializando a utilização mais adequada da força de trabalho disponível. 

 

4. Considerações Finais 

Os gestores de recursos humanos estão na vanguarda das transformações no mercado 

de trabalho. O aumento de postos de trabalho tradicionais e o surgimento de novas funções 

definem uma abordagem proativa e estratégica na gestão de talentos. Ao investir em 

requalificação, desenvolvimento de novas habilidades, planejamento de carreira e comunicação 

eficaz, esses gestores podem garantir que suas organizações não apenas sobrevivam, mas 

prosperem em um ambiente em constante mudança. 

Portanto, a adaptabilidade e a capacidade de antecipar tendências são características 

essenciais aos gestores de recursos humanos modernos. Eles estarão sempre preparados para 
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enfrentar desafios e aproveitar as oportunidades que emergem do mercado de trabalho. Dessa 

forma, esses profissionais podem se beneficiar significativamente do uso de representações 

gráficas para comunicar mudanças e tendências do mercado. A inclusão de sistemas 

facilitadores na visualização de dados pode permitir a interpretação de informações complexas 

sobre requalificação e desenvolvimento de novas habilidades, possibilitando uma comunicação 

mais clara e eficaz com as equipes e outros stakeholders. 

Além disso, a gestão de pessoas enfrenta o desafio de auxiliar a força de trabalho na 

transição entre novas funções dentro da organização ou até mesmo em novas carreiras. Essa 

transição pode ser facilitada por meio de programas de recolocação e desenvolvimento de 

carreira que não apenas aprimoram as habilidades dos colaboradores, mas também os preparam 

para futuras oportunidades. A literatura ressalta a importância de um planejamento de carreira 

bem estruturado como uma ferramenta eficaz na evolução de talentos e na motivação dos 

trabalhadores (Grinberg, 2020). Ao oferecer suporte contínuo e oportunidades de crescimento, 

os gestores de recursos humanos podem ajudar os funcionários a se adaptarem mais facilmente 

às mudanças no mercado de trabalho. 

Embora a dinâmica de trabalho e de desenvolvimento na carreira no serviço público tenha 

distinção em relação ao serviço privado, oferecer oportunidades de autoconhecimento, de 

requalificação e de desenvolvimento profissional pode ser uma maneira efetiva de manter os 

talentos na organização. 

Finalmente, a gestão de mudanças e a comunicação são essenciais no enfrentamento 

dos desafios relacionados tanto à extinção quanto ao surgimento de postos de trabalho. A 

comunicação eficaz desempenha um papel fundamental na gestão de mudanças. Quando os 

colaboradores compreendem o motivo das mudanças e como elas afetam o ambiente, a 

resistência tende a ser menor. Além disso, promover uma cultura organizacional que valorize a 

flexibilidade e a adaptabilidade pode preparar melhor a corporação quanto às incertezas do 

futuro. Isso inclui não apenas comunicar as mudanças, mas também envolver os servidores no 

processo decisório, promovendo um ambiente de colaboração e inovação. 

A utilização dos elementos gráficos representa uma mudança cultural em relação aos 

métodos formais até então adotados na disseminação de informação, exigindo que todos os 

envolvidos adotem uma postura mais assertiva quanto à definição dos critérios a serem 

investigados bem como quanto à interpretação dos mesmos. 

Ao integrar gráficos e outras ferramentas visuais em suas estratégias de gestão de 

talentos, os gestores não apenas capturam a atenção do seu público, mas também destacam 

conexões e padrões que podem ser difíceis de expressar por meio de palavras. Essa abordagem 
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visual, quando utilizada com moderação e bom senso, pode economizar tempo de análise e 

garantir que as informações cruciais sejam conhecidas de maneira rápida e eficaz, contribuindo 

para uma gestão mais adaptável e proativa.  

Pelas informações apresentadas neste estudo verifica-se que a aplicação do Sistema 

Oportunizar, tanto sob os aspectos dos dados coletados quanto das informações transformadas 

em elementos gráficos e visuais, trouxe resultados positivos às chefias e aos próprios servidores 

no que tange à identificação e à análise do perfil profissional. 

A GEPAP, ciente de dos benefícios já atingidos, pretende ampliar a utilização do Sistema 

Oportunizar junto aos demais órgãos e entidades do Poder Executivo estadual, de modo a 

capacitar as chefias quanto à leitura do perfil profissional dos servidores, especialmente sobre a 

compreensão conceitual acerca das tendências de perfil mapeadas e a sua aplicação da unidade 

de trabalho.  

Nesse sentido, também será necessária a expansão da coleta dos dados dos servidores, 

disseminando a compreensão de que o seu preenchimento poderá proporcionar um maior 

autoconhecimento profissional, além de fomentar melhores oportunidades de trabalho, tanto na 

atual unidade de lotação, quanto nos outros órgãos e entidades. Oportunidades estas que 

poderão refletir não apenas em aumento de ganhos financeiros, mas em crescimento 

profissional, satisfação no trabalho e maior qualidade de vida.  

Por fim, acrescenta-se que o ganho final desse processo envolve não apenas chefias e 

servidores, mas a administração pública, com o cumprimento do seu papel de eficiência na 

gestão estadual e, principalmente, a população em geral, beneficiada com a melhoria dos 

serviços públicos oferecidos por Goiás. 
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