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FREEDOM

N\ START

Freedom Start

“A Freedom Start é a concretude de sonhos em comum, néo sé de duas pessoas, mas

de um movimento de pessoas que contribuem para a expansdo da liberdade e

diversidade humana dentro das organizagées e no mundo.” Douglas Silva

\. FREEDOM

4 %\ STARI

Acreditamos no poder da inovagdo e tecnologia para
transformar a gestdo estratégica de pessoas. Como uma
startup dedicada ao desenvolvimento de liderangas
exponenciais, nossa missdo é respeitar a diversidade e a
individualidade, construindo resultados sustentdveis que
fazem a diferencga.

Somos movidos pelo propésito de enxergar cada
colaborador como um ser humano completo, com suas

proprias particularidades, sonhos e desafios, tanto pessoais quanto profissionais. Nosso
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compromisso € com uma lideranga que entende profundamente de pessoas, capaz de
gerar transformagdes significativas e resultados duradouros.

A Freedom Start oferece uma gama de ferramentas e
assessments, como o DISC, que ajudam a identificar
competéncias, talentos e estilos de comunicagdo,
facilitando feedbacks assertivos e engajadores. Nossa
plataforma permite uma andlise aprofundada que apoia / ‘E%"R’h
o recrutamento, selecdo, treinamento e desenvolvimento,

fortalecendo a cultura organizacional e promovendo o

desenvolvimento profissional continuo.

Na Freedom Start, oferecemos uma gama diversificada de assessments e ferramentas
de andlise para capacitar individuos e organizagées a alcangarem uma lideranga
exponencial e resultados sustentdaveis.

Assessments Disponiveis

.‘ ;:_;gssn‘cnt ” Giﬁ,&;;cm & ANCORAS DE CARREIRA @ EE:CEQ:EE{%E!EETO& b SABOTADORES

e DISC: Um poderoso assessment para entender estilos de comportamento
observaveis, ajuda a promover a eficiéncia na comunicacdo e interagdo entre
equipes. Ajuda a identificar comportamentos predominantes em ambientes de
trabalho, facilitando a lideranga e a colaboragdo.

e Assessment de Valores: Explora valores pessodis e profissionais para alinhar
carreiras com o que &€ mais significativo para o individuo.

e Ancoras de Carreira: Identifica as motivacées e necessidades fundamentais de
um individuo para ajudd-lo a ancorar sua carreira em bases sélidas que refletem
suas verdadeiras paixdes e capacidades.

e Assessment de Sabotadores: Revela padrbées mentais que podem estar
impedindo o individuo de atingir seu pleno potencial, ajudando a superar

obstdculos internos.
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Linguagens de Reconhecimento e Valorizagdo Pessoal: Ensina lideres a
comunicar aprego e valorizagdo de maneira que ressoe mais com cada membro
da equipe, fortalecendo o engajamento e a satisfagdo no trabalho.

Ferramentas de Andlise

b

» Y . -
...._ « FPDI Andlise de Feedback Feedback ::: Avaliagdo .\ Roda da
%, AVANCADO (W) CARGOS COMPARATIVO 360° sap 2BOX VIDA

PDI Avancado (Plano de Desenvolvimento Individual): Permite um
desenvolvimento personalizado e estratégico, destacando dreas de crescimento
e planos de acgdo especificos. Essa ferramenta dentro da Freedom Start foi
desenvolvida fazendo engenharia reversa com o Assessment DISC, entdo para
sua elaboracgdo € necessario a aplicagdo do DISC para a sua aplicabilidade.
Anadlise de Posigédo: Avalia o alinhamento entre as competéncias do colaborador
e as exigéncias do cargo, facilitando decisbes estratégicas sobre promogoes e
realocagdes. Essa ferramenta foi desenvolvida exclusivamente dentro da
Freedom Start, trabalhando associada ao DISC para uma maior eficdcia.
Excelente para processos de recrutamento e selegdo e sucessoes.

Feedback 360: Coleta feedbacks de multiplas fontes para oferecer uma visdo
completa e anbénima de quem responde, coletando assim uma série de
informagdes Gteis para gerar uma lideranga mais eficaz ou tragar estratégias de
branding, € uma ferramenta ampla que pode ser utilizado para vdarias situagdes
onde & necessdrio o feedback de outras pessoas, seja para melhorar a sua
lideranga ou imagem.

Roda da Vida: Oferece uma visGo abrangente sobre o equilibrio entre vérias
dreas da vida do colaborador, apoiando uma abordagem mais integrada ao
bem-estar.

9-Box: Ferramenta estratégica para mapeamento de talentos, que ajuda a
identificar lideres potenciais e planejar sucessoées.

Pesquisa de Clima: Mede a temperatura emocional e a satisfagcdo dentro da
organizagdo, permitindo intervengdes focadas para melhorar o ambiente de
trabalho.
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Esses recursos sdo projetados para integrar a inovagdo tecnolégica com a
sensibilidade humana, garantindo que cada lideranga e equipe possam alcangar seu
maximo potencial de uma maneira que respeite e valorize sua individualidade e

contribui¢do Unica.

Na Freedom Start, ser livre significa ter a liberdade para voar alto, junto aos nossos
clientes, parceiros e colaboradores, reconhecendo as diferengas como um pilar para o
crescimento com um olhar cuidadoso e empdtico. Convidamos vocé a se juntar a nés

nessa jornada de transformagdo e exceléncia em liderancga.



O Que Vocé Vai Encontrar Nesta
Apostila

Essa apostila & complementar as aulas gravadas disponibilizadas na drea de membros
da Freedom Start, € de suma importdncia que seus estudos andem juntos ao
conteldos dos videos para que assim vocé possa ampliar ainda mais a sua percepc¢do
sobre essa formacgdo de Técnico Master DISC com a Freedom Start, vocé terd acesso a
um conteGdo ricamente estruturado para aprofundar seus conhecimentos e
habilidades em andlise comportamental. Esta apostila foi cuidadosamente elaborada
para oferecer uma compreens@o abrangente das teorias e praticas essenciais ao DISC,
proporcionando uma base sdélida para aplicar estes conceitos de forma eficaz na
gestdo estratégica de pessoas.

Conteldos Abordados:

e Fundamentos do DISC: Explore as bases tedricas do modelo DISC, entendendo
detalhadamente cada um dos quatro estilos comportamentais: Domindncia,
Influéncia, Estabilidade e Conformidade.

e Aplicagées Praticas: Aprenda como aplicar os assessments DISC em diferentes
contextos organizacionais para melhorar a comunicagdo, aumentar a eficiéncia
das equipes e potencializar a lideranga.

e Andlise Aprofundada: Desenvolva habilidades para interpretar os resultados dos
assessments, proporcionando feedbacks construtivos e personalizados que
incentivem o desenvolvimento profissional e pessoal.

e Criagdo de Estratégias de Desenvolvimento: Utilize os insights obtidos através do
DISC para formular estratégias eficazes que promovam o crescimento e d
adaptagdo dentro de equipes diversificadas.

e Desenvolvimento de Habilidades de Lideranga: Fortalegca suas competéncias
como lider, aprendendo a identificar e cultivar as qualidades necessdrias em
futuros lideres dentro de sua organizagdo.

@ 10



Este material € um recurso valioso para quem busca exceléncia em lideranga e gestdo
de equipes. Prepare-se para transformar seu ambiente de trabalho com ferramentas
que permitam uma lideranga mais empatica, estratégica e eficiente.

O que é assessment?

Eu sou eu e minha circunsténcia, e se ndo salvo a ela, nGo me salvo a mim.
(Ortega y Gasset, 2023)

P

Assessment & um termo de lingua inglesa cuja tradugdo & “avaliagdo”. Ele se refere as
ferramentas que facilitam o conhecimento dos talentos e das oportunidades para o
desenvolvimento de pessoas. O uso de ferramentas de assessment conquistou
notoriedade tendo em vista a gestdo estratégica de pessoas, dada sua acurdcia e as
amplas oportunidades que proporciona aos processos de selegdo, desenvolvimento e

sucessdo, entre outros.

Assessments sdo instrumentos que permitem:
e A aplicagcéo da autopercepc¢do, com foco no desenvolvimento comportamental;
e A verificagdo de preferéncias e tendéncias comportamentais;
e A identificagdo de fatores e critérios intrinsecos a que o individuo recorre para

tomar decisées.

Por meio dos assessments, & possivel identificar caracteristicas comportamentais dos
colaboradores, os quais denominaremos parceiros internos de negocios. Assim,
combinados a outros recursos investigativos relacionados a competéncias técnicas e
comportamentais, tais ferramentas possibilitam verificar o grau de compatibilidade, as
caracteristicas do candidato e os requisitos do cargo.

Ainda, os assessments permitem tragar o perfil da equipe e do gestor e criar estratégias
eficazes de comunicacdo e lideranca com e para o time, além de oportunizar a
identificagdo de pontos fortes e de caminhos de desenvolvimento para a alta
performance.
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Além da atuagcdo no processo de sele¢cdo, esses instrumentos sdo recursos valiosos
para: a construgdo e o alinhamento societdrio; o acompanhamento de performance; a
producdo de feedbacks e feedforwards; a elaboragdo e o acompanhamento de trilha
de desenvolvimento profissionoI/PIono de Desenvolvimento Individual (PDI); o processo
de treinamento e desenvolvimento; a gestéo do clima organizacional; a formag¢do de
equipes, entre outros.

Como sdo realizados os assessments?

Os assessments sdo aplicados por meio de inventdrios, sendo que muitos deles sdo
realizados mediante plataformas digitais — portanto, de maneira muito simples. No
ambiente virtual, o profissional avaliado recebe um link com a chave de acesso e
responde a um breve questiondrio. Ao clicar no bot&o designado para concluir e enviar
as respostas, o software produz o relatdério, o qual é enviado a quem solicitou o
mapeamento.

Mas atenc¢do: o relatdrio do assessment, com as caracteristicas do profissional ou com
a combinacdo do perfil do grupo isoladamente, ndo faz o uso estratégico da
ferramenta. Ou seja, a atuagdo do profissional habilitado tecnicamente para o manejo
da ferramenta é imprescindivel para realizar a andlise e a devolutiva ao respondente ou
ao grupo e, com a participag@o de gestores e do RH, traduzir as informacdes obtidas
em politicas e praticas de gestdo estratégica de pessoas.

Aplicagdo de assessment nas organizagées

Richard Whiteley (1992), apresentador e jornalista inglés, cofundador da Forum
Corporation, empresa de consultoria em prestagdo de servigcos e autor do best-seller A
empresa totalmente voltada para o cliente, afirma que as organizagbes que obtém
maior admiragdo e rentabilidade contam com pessoas felizes em seus quadros de
funciondrios.

Mas como manter pessoas felizes na organizagdo? Embora a resposta a essa simples
pergunta seja ampla, profunda e complexa, podemos comegar pelos seguintes
aspectos:

e Manter a pessoa certa no |UgCII’ certo;
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e Identificar os pontos fortes e as oportunidades de desenvolvimento pessoal e de
fortalecimento de carreira;

e Mapear as dreas de fragilidade que demandam atencdo e desenvolvimento;

e Levantar necessidades e oportunidades de capacitagdo e desenvolvimento;

e Identificar os fatores impulsionadores e os de afastamento, de modo a utilizar
tais informagdes para melhorar os processos de liderancga;

e Estabelecer uma comunicacdo assertiva considerando o perfil comportamental
do profissional ou da equipe;

e Promover a convivéncia entre diferentes perfis e valores.

E justamente para auxiliar nesses aspectos da gest@o de pessoas nas organizagdes
que vemos o protagonismo e a poténcia dos assessments.

Enfim, todos os aspectos elencados podem nd&o definir a felicidade das pessoas em
uma organizagdo, mas contribuem fortemente para isso. Parceiros internos de
negdcios, quando satisfeitos, florescem em seu potencial, desempenho e produtividade.
Com efeito, a empresa eleva seus indicadores de employer branding, employer
experience, rentabilidade, competitividade, sustentabilidade e longevidade.

E importante ter em mente que os instrumentos de assessment ndo sdo dicotdmicos,
ou seja, ndo contemplam os conceitos de certo ou errado, bom ou mau, competente ou
incompetente. Tais avaliagdes devem ser mensuradas mediante instrumentos proprios,
como testes psicolégicos ou técnicos. Sua utilizagdo sé serd coerente a partir de uma
referéncia orientativa para interpretagcdo. Dessa forma, o analista preparado saberd
extrair, junto ao profissional respondente ou & equipe, as mensagens para o
desenvolvimento e a aplicagdo considerando cada contexto vislumbrado.

Outro aspecto a ser observado é que os instrumentos de assessment ndo representam
um fim em si mesmos, isto &, ndo promovem mudancgas. Para que tenham a eficiéncia
e a efetividade desejadas, faz-se necessdrio contar com analistas preparados para
realizar a leitura técnica e transformar dados em informagdes, a fim de promover
insights que orientem a definicdo de estratégias a serem colocadas em prdtica pelo
individuo, pelo grupo e pela organizagdo.
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O que ndo é assessment

Tdo importante quanto ter clareza sobre o que é assessment é saber diferenciar o que

ndo &€ assessment. HG uma série de possibilidades para a investigacdo de aspectos de

natureza técnica e comportamental de que a organizagdo pode langar mé&o para

coletar informacgoées a respeito das pessoas. Entrevistas e dindmicas de grupo, testes de

conhecimentos e testes praticos e psicoldgicos sdo alguns exemplos.

A seguir, apresentamos um quadro com alguns detalhes acerca dessa importante

diferenciagdo.

Entrevista de triagem

Realizar pré-selegdo, obter esclarecimentos sobre dados que o
candidato apresenta no curriculo e verificar informagdées relevantes,
como disponibilidade para viagens e predisposi¢gdo para mudanga de
domicilio, caso necessdrio, entre outras.

Entrevista tradicional

Conhecer as dreas da vida do candidato, por exemplo, seu historico
profissional, escolar e familiar e seus objetivos.

Entrevista comportamental
com foco em competéncias

Identificar no perfil dos candidatos comportamentos especificos que
séo pré-requisitos para o sucesso do cargo para o qual estéo sendo
selecionados.

Entrevista com
estudo de caso

Avaliar a capacidade analitica e de resolugdo de problemas do
candidato. O entrevistador - que, via de regra, & o gestor da drea ou
solicitante da vaga - solicita que ele faga a andlise de um caso de
mercado em que haja um problema relativo & drea de atuagdo do
cargo e apresente uma solugdo.

Entrevista com foco na linha
da vida Biografia

Conhecer eventos desdfiadores da vida do candidato e os
aprendizados e competéncias que ele considera ter desenvolvido a
partir da vivéncia de tais situacgdes.

Entrevista com focoem
cultura

Conhecer os valores e as expectativas dos candidatos de modo a
identificar compatibilidade ou incompatibilidade em relagdo ao fit
cultural.

Entrevista técnica

Corroborar e aprofundar as informagbdes sobre conhecimentos
técnicos, habilidades e experiéncias do candidato, item fundamental
na escolha do candidato que melhor responda ds expectativas da
empresa. E realizada pelo gestor solicitante da vaga como uma das
etapas finais do processo seletivo.

e
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Testes de conhecimento

Sd&o testes que visam avaliar objetivamente o grau de conhecimento
do candidato para a érea em questdo, podendo-se considerar
a divisdo entre conhecimentos gerais e conhecimentos especificos.

Testes de desempenho

Sdo testes eminentemente de cunho pratico que podem ser realizados
para: a simulagdo de uma venda; a elaboragdo de um relatério;

a confecgcdo de uma planilha dinGmica no Excel etc. Também é preciso
considerar os cargos que demandam elevada aptid&o

fisica. Tais testes avaliam: (i) forca muscular; (i) resisténcia
cardiovascular; (iii) qualidade do movimento - flexibilidade, equilibrio e
coordenagd@o motora.

Testes psicologicos’

Amplamente utilizados para selecionar pessoas nas organizagoes,
podem incluir inventdrios, escalas, questiondrios ou tarefas

que demandam a projecdo efou a expressGo grdafica do
comportamento da pessoa avaliada. Os testes psicolégicos somente
podem ser adquiridos e aplicados por psicélogos que apresentem sua
inscrigdo no Conselho Regional de Psicologia (CRP), e a aplicagéo

e a corre¢do também sdo exclusividade desses profissionais, pois sua
atuagdo é regulamentada pelo Conselho Federal de Psicologia (CFP),
que publica anualmente a relagdo de testes considerados vdlidos.

Dindmicas de grupo

A palavra dindmica se origina da palavra grega dynamis, que significa
“energia’, "agdo’, "for¢ca”. A dinGmica de grupo permite identificar o
movimento e as inter-relagdes estabelecidas por meio de um desafio
proposto ao grupo.

Embora todas essas praticas fornecam informagées a respeito da histéria, das

experiéncias e das

tendéncias comportamentais, nesta obra assumimos o

entendimento de que os assessments sdo alicercados em métodos oriundos de

estudos e pesquisas, podendo, mediante o uso de instrumentos, revelar padrées que

permitam a identificagdo e a andlise de tendéncias comportamentais.

Segundo o art. 1° da Resolugdo n. 2, de 24 de margo de 2003, do CFP, “Os Testes

Psicolégicos sdo instrumentos de avaliagdo ou mensuracdo de caracteristicas

psicoldgicas, constituindo-se um método ou técnica de uso privativo do psicdlogo, em
decorréncia do que dispée o § 1° do Art. 13 da Lei n. 4.119/62” (CFP, 2003).
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Assessment DISC

O assessment DISC contribui para responder a uma variedade de perguntas ao ser

aplicado na organizagdo, tais como:

e O que motiva os parceiros internos de negdécios?

e Quais sdo seus pontos fortes e os aspectos de desenvolvimento profissional?

e Qual é seu estilo de comunicagdo de maior eficiéncia?

e Como os parceiros interagem com colegas e companheiros de equipe?

e Como eles se comportam sob pressdo?

e Qual é o ambiente mais adequado para gerar produtividade para cada perfil?

e Como preparar um feedback eficiente?

e Que tipo de gestdo ou treinamento pode extrair dos parceiros os melhores

resultados?
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alguns padrées de comportamento. |[...]

A denominagdo DISC é constituida pela
primeira letra das palavras dominance
(D), (s) e

compliance ou conscientiousness (C),

influence (1), steadiness
fatores que alicergam a teoria e oferecem
a base cientifica para a construgcdo da
ferramenta. Como explicam Antunes e
Mageli (2015, grifo do original).

DISC é& um instrumento de andlise
comportamental, com base na teoria
postulada pelo psicélogo Dr. Williom
Moulton Marston em seu livro “Emotions of

Normal People” (1928) que determina

O DISC é um instrumento que permite, através de observacdes de pessoas, determinar

padrdées de comportamento.

e
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Esse assessment favorece o entendimento das for¢gas predominantes do perfil, bem
como o direcionamento de objetivos, a descoberta de medos, a compreensdo do estilo
de comunicacgdo, a identificagcdo de necessidades e a verificagcdo da tendéncia de
comportamento sob pressdo, pontos que convidam ao desenvolvimento.

Toda pessoa tem um comportamento primdrio ou bdsico. Entretanto, cada um de nés é
dnico na combinagdo dos quatro fatores que perfazem o assessment DISC, dado que
dispomos dos quatro fatores comportamentais em diferentes graus de intensidade
(Marston, 2014).

O Quadro a seguir, apresenta informagdes bdsicas a respeito de cada fator.

Indica como a pessoa lida com problemas e desafios.
Principais descritores: competitivo, decidido, direto,
orientado para resultados. Preferéncias por criar,
inovar, explorar e estimular.

Domindncia

Indica como a pessoa lida com outras e as influencia.
Principais descritores: confiante, inspirador, otimista,
popular, socidvel, confiGvel. Preferéncias por
desenvolver, analisar, apoiar e estimular.

Indica como a pessoa lida com mudangas e
estabelece seu ritmo. Principais descritores: agraddvel,
Estabilidade bom ouvinte, paciente, sincero, constante, membro de
equipe, estavel. Preferéncias por consultorias e
estratégias.

Indica como a pessoa lida com regras e
procedimentos estabelecidos por outros. Principais
Conformidade descritores: preciso, analitico, perfeccionistaq,
cuidadoso e minucioso. Preferéncias por producdo e
controladoria.
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Como mencionado, todos nds temos os quatro fatores comportamentais. Porém, cada
fator DISC é avaliado em uma perspectiva de “alto” ou “baixo”, e isso ndo significa que
uma condi¢do € melhor que a outra. SGo apenas informagdes sobre o comportamento
da pessoq, sem haver certo ou errado. O que existe sdo contextos mais favordveis a um
ou outro estilo comportamental. A seguir, observe o Grdfico.

Perfil Alto e Baixo

Os perfis comportamentais podem ser classificados como altos ou baixos, indicando a
intensidade com que cada pessoa manifesta determinado fator comportamental.
Enquanto um perfil alto, acima de 63% expressa fortemente as caracteristicas do seu
fator, um perfil baixo tende a assumir tragos do perfil oposto.

Resultados m Interagdo Social Precis@o
: comunieagao : oreanizasee
H H
|
[
. : .
Rapidez = Relacionamentos
H
Desafio o Seguranga

ALTO I

Otimismo - Normas e Padrées
= 1

Persuasdo

Relacionamentos

Procedimentos

Interagéo Social

«=»

Organizagdo Comunicagdo

BAIXO |

Normas e Padrées Otimismo

BAIXO C

Procedimentos Persuasao

Prudéncia Relacionamentos

Curva de Desenvolvimento de Perfil

A Curva de Desenvolvimento de Perfil ilustra como cada fator comportamental do DISC
(Dominancia, Influéncia, Estabilidade e Conformidade) pode se manifestar em
diferentes niveis de intensidade ou “maturidade”. Esses niveis costumam ser descritos
em faixas que v@o de Muito Baixo (MB) a Muito Alto (MA), passando por Baixo (B),
Normal Baixo (NB), Normal Alto (NA) e Alto (A).
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Cada faixa de intensidade apresenta caracteristicas distintas, que podem ser
observadas tanto como pontos fortes quanto como desafios a serem trabalhados. E
importante lembrar que ndo existe “certo” ou “errado”: a curva representa um espectro
de comportamentos, todos vdlidos, mas que se encaixam de maneiras diferentes em
contextos diversos.

A seguir, uma vis@o geral de como cada nivel pode se refletir no perfil:
Muito Baixo (MB)

e Neste nivel, encontramos o perfil no extremo oposto de um fator. Por exemplo,
alguém com Domindncia muito baixa tende a ser altamente cauteloso, evitando
conflitos e riscos.

e Ha grande valorizagdo das qualidades do fator oposto, o que pode trazer
beneficios em determinadas situagdes, mas também exigir aten¢gdo quando for
preciso ativar o lado oposto (por exemplo, tomar decisées rapidas e diretas).

Baixo (B)

e O perfil baixo também se afasta das caracteristicas mais intensas do fator, mas
ndo de maneira tdo acentuada quanto o nivel “muito baixo”.

e Ainda assim, a pessoa tende a demonstrar comportamentos contrdrios aos que
seriam vistos em um perfil alto. E um ponto em que se percebe, por exemplo,
menor urgéncia em agir (caso do D baixo) ou menor necessidade de contato
social (caso do I baixo).

Normal Baixo (NB)

e Aqui as caracteristicas do fator sdo discretas, mas presentes em menor grau.

e Embora ndo sejam tdo evidentes quanto em um nivel alto, ainda existem tragos
que se manifestam ocasionalmente.

e Essa faixa sugere equilibrio, mas com predominio sutil do fator oposto.
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Normal Alto (NA)

e Nesse ponto, o perfil estd acima da média, mas sem chegar ao extremo de um
fator muito alto.

e Hd& uma boa dose de comportamentos tipicos do fator, porém ainda moderados
e equilibrados por outros aspectos do perfil.

e Ecomum que a pessoa tenha facilidade em adaptar-se ds situagdes que exigem
mais ou menos intensidade daquele fator.

Alto (A)

e O fator aparece de forma bastante evidente, direcionando boa parte das
atitudes e decisdes.

e Nesse nivel, a pessoa exibe as caracteristicas principais do fator com
intensidade, o que pode ser uma forca em situagdes que demandem tais
comportamentos.

e Por outro lado, se ndo houver flexibilidade, pode haver dificuldade de se adaptar
a contextos que exijam o fator oposto.

Muito Alto (MA)

e Trata-se do dpice de intensidade do fator, no qual as caracteristicas se
manifestam com grande forga e frequéncia.

e Esse perfil tende a se destacar em ambientes que valorizam fortemente tais
caracteristicas (por exemplo, alta competitividade para D muito alto ou grande
énfase em processos e detalhes para C muito alto).

e Contudo, se ndo houver equilibrio, pode haver excesso de confianga em apenas
um estilo de agir, dificultando a adaptagdo em outras situagoes.
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Domindncia

Alta Domindncia

Pessoas que tém a dimensdo do comportamento domindncia
como predominante sdo ativas, competitivas e dindmicas,
assumem riscos e s@o motivadas por desafios. Em geral, sGo

60%
profissionais com enorme disposi¢cdo fisica, que superam os
| | obstdculos com perseverancga.

Grafico Natural O que caracteriza esse perfil € a forca de vontade. Assim, o

raciocinio dos individuos que se enquadram nesse fator tende
Estilo Visionario | D

ao légico/dedutivo. Na realidade, a cada desafio, eles se

D | s C
86%  60%  59%  45%
(MA) (NA)  (NA)  (NB]
- - e

sentem mais estimulados a agir.

Na sequéncia, analisaremos o protocolo dessa metodologia e as caracteristicas de
cada um dos perfis.

Alta Domindncia

Descritores

Agressivo. Aventureiro. Competitivo. Corajoso. Decidido. Determinado. Direto.
Dominador. Enérgico. Firme. Impaciente. Iniciador. Inovador. Objetivo. Orientado para
desafios. Orientado para resultados. Ousado. Persistente. Pioneiro. Rapido. Vigoroso.

Determinacgéio — Agilidade — Confianga - Energia
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Necessidades
e Obter resultados
e Resolver problemas
e Lliberdade para agir individualmente
e Reconhecimento pelas suas ideias
e Controle das préprias atividades
e Oportunidade de provar sua capacidade

Fatores de afastamento
e Morosidade

e Ineficiéncia

Medos
e Perder a posi¢do
e Fracassar
e Reconhecer que errou
e Perder a autonomia

Pontos fortes do perfil
e Emocgoes
o Autoconfiante
o Decidido
o Determinado
o Otimista
o Autossuficiente
o Destemido
o Empreendedor
e Relacionamentos
o Competitivo
o Persistente
o Toma a frente e comanda
o Incentivador
o Bom exortador
o Na&o se intimida pelas circunsténcias
e Atividades
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o Intuitivo e rédpido nas tomadas de decisées
o Proativo

o Pratico

o Perspicaz

o Busca sempre o resultado

o Segue em prol de seu objetivo

Pontos de ateng¢éo ou a desenvolver
e Emocgodes
o Pode se estressar com facilidade Levar em consideragdo apendas os
resultados em detrimento das pessoas
o Ser excessivamente prdtico nas tomadas de decisées e nas atividades
didrias
o Demonstrar indiferenca Exigir dos outros em demasia
e Relacionamentos
o Cuidar com a tendéncia de tomar as decisées pelos outros.
o Cuidar com aironia, o sarcasmo e a drrogdncia.
o Cuidar com a tendéncia de pensar apenas nos proprios beneficios.
o Cuidar com a tendéncia de ser orgulhoso e dominador.
e Atividades
o Excesso de autoconfianga.
o Cuidar com a tendéncia de criar preconceitos.
o Obstinagdo “cega”.
o Cuidar com a percepgdo dos detalhes.
o Prezar apenas pelos proprios planos e interesses.

Pessoas com alta domindncia tendem primeiro a executar para depois pensar em
como fazé-lo, ou seja, normalmente elas aprendem fazendo. Além disso, tém postura
de comando e podem se impor aos outros com facilidade, demonstrando lideranca.
Essa dimensdo predominante predispde o profissional a executar tarefas rapidas que
necessitem de iniciativa e determinagdo, bem como a ndo medir esforgos para resolver

problemas de forma direta, prezando pela liberdade e pela tomada de decisdo.
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Baixa Domindncia

Individuos com baixa domindncia tém maior facilidade para tomar decisées
compartilhadas, estdo sempre dispostos a colaborar, apresentam facilidade de
trabalhar em equipe, ndo apreciam discussoes, atritos e brigas e buscam contribuir de
todas as formas para a harmonia do ambiente e das relagoes.

Baixa Domindncia

Descritores

Agraddvel. Brando. Calculista. Cauteloso. Concordante. Conservador. Cooperante.
Discreto. Hesitante. Inseguro. Moderado. Modesto. Ndo exigente. Pacifico

Comportamentos
e Cooperador e agraddvel.
e Age em conformidade com as normas e preza pela harmonia.
e [E avesso ao risco.
e Aceita as coisas como estdo.

e Prefere trabalhar em equipe.

Necessidades
e Precisa de apoio.
e Auséncia de competi¢do individual.
e Reconhecimento da equipe.
e Supervisdo compreensiva.
e Encorajamento e harmonia.
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Influéncia

Alta Influéncia

Pessoas que tém a dimensdo do comportamento influéncia

como predominante sdo confiantes, entusiasmadas e muito

= socidveis. Apresentam facilidade em compreender abstrages
e ideias. Apreciam serem notadas e ouvidas e preferem
ambientes dindmicos e harmoniosos. Sua extroversdo natural
permite criar vinculos rapidamente, trazendo prazer e
motivagdo. Prezam pelo novo e pelas experiéncias.

Grafico Natural

Além disso, individuos enquadrados nesse fator revelam

o | S c dificuldade com rotinas e obrigagbes que consideram ndo
60%  8a% 62k 44%  nrgzerosas, principalmente se tais atividades demandam
(NA) (A) (NA)  (NB) . . .

- @ |6gica e repeticdo. SGo excelentes para motivar outras pessoas

e engajar um grupo em um projeto, mas podem ndo conseguir
manter o foco quando ndo sdo constantemente estimuladas.

Descritores

Carismatico. Comunicativo. Confiante. Convincente. Cordial. Efusivo. Eloquente.
Encantador. Entusiasta. Espontdneo. Expressivo. Falante. Gregdrio. Influenciador.
Inspirador. Mente aberta. Otimista. Persuasivo. Socidvel. Vaidoso.

Comunicagdo - Autoconfianga - Entusiasmo - Sociabilidade
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Necessidades
e Reconhecimento social
e Construir uma harmonia
e Status e prestigio
e Pertencimento
e Aceitacgdo social

Fatores de afastamento
e Intoler@ncia
e Impaciéncia
e Desarmonia
e Confrontos
e Conflitos
e Desprestigio

Medos
e Ficar sozinho
e Ser rejeitado
e Perder a qualidade de vida, deixando de fazer o que lhe d& prazer

Pontos fortes do perfil
e Emocgoes
o Afetuoso
o Tem boa dialética
o Na&o é rancoroso
o Persuasivo

o Imaginativo

¢ Relacionamentos
o Carismdaticos
o Socidveis
o Preocupados com ds pessoas
o Amdaveis
o Otimistas
o Compassivos



e Atividades
o Gostam de causar uma boa impressdo.
o Apreciam novos desdfios e projetos.

Pontos de ateng¢éo ou a desenvolver
e Emocgoes

o Cuidar com demasiada agitagdo e ansiedade
o Exageros
o Impulsividade
o Variagbes rapidas das emocgdes
o Imaturidade em determinadas reagdes
o Impetuosidade

e Relacionamentos
o Cuidar com a necessidade de aprovacgéo da equipe
o Tendéncia a buscar justificativas para suas negligéncias
o Colocar o foco apenas em si mesmo
o Esquecer compromissos e obrigagoes

e Atividades
o Cuidar com a desorganizagdo
o Cuidar com a auséncia de autodisciplina
o Buscar manter o foco
o Cuidar para ter iniciativa e “acabativa”
o Manter o objetivo em mente e evitar distragées e desvios de rota

Baixa Influéncia

Individuos com baixa influéncia s@o criteriosos ao selecionar pessoas com as quais vai
conviver, tendem a se expressar de forma séria, factual e objetiva, sdo socialmente
discretos, observadores e tém grande capacidade de concentragcdo. Ainda, sdo
bastante discretos em relagcdo a assuntos pessoais e dificilmente se expdéem
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socialmente a outros, a menos que seja necessdrio. No quadro a seguir, apresentamos
mais detalhes acerca desse perfil.

Descritores

Cético. Concentrado. Critico. Desconfiado. Distante. Factual. Imaginativo. Incisivo.
Introspectivo. Légico. Objetivo. Pensativo. Pessimista. Retraido. Solitdrio.

Comportamentos
e Analitico e pensativo
e Realista
e Reservado
e Cuidadoso
e Sério
e Orientado para o trabalho

Necessidades
e Tempo de privacidade
e Trabalhar com ambiente ndo politico
e Reconhecimento pelos resultados técnicos ou intelectuais
e Tempo de introspecg¢do
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Estabilidade

og®
Alta Estabilidade

100% Pessoas que tém a dimensdo do comportamento estabilidade
80% como predominante sdo persistentes, pacientes e com alta
60% consideragdo. Gostam de estabelecer o proprio ritmo para

interagir com o ambiente e com as pessoas no entorno.
40%

Demonstram calma, tranquilidade e autocontrole emocional.
20%
o Além disso, tendem a ser introvertidas e atentas das

Grafico Natural . N .
necessidades de quem estd & sua volta. Preferem planejar

Fetllo Especialista 2 antes de entrar em agdo para mitigar os riscos. A natural

o | S c lealdade desses individuos a pessoas e causas os torna
40% el 8% B0%  gxtremamente confi@veis, sendo eleitos bons companheiros de
(B) (NA) (MA)  (NA) . i o B

- @» @ ecquipe. No quadro a seguir, apresentamos mais informagdes

sobre essa dimens@o comportamental.

Alta Estabilidade

Descritores

Acolhedor. Agraddvel. Amigdvel. Bom ouvinte. Calmo. Compreensivo. Consistente.
Cooperativo. Gentil. Estdvel. Membro de equipe. Metddico. Paciente. Pacifico.
Planejador. Possessivo. Previsivel. Sentimental. Sereno. Sistematico. Suave.

Consisténcia - Paciéncia - Segurang¢a - Empatia
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Necessidades

Ambiente de trabalho estavel
Seguranga

N&o sofrer pressdo

Apoio ao trabalhar em equipe
N&o ter de mudar prioridades

Fatores de afastamento

Impaciéncia
Intolerdncia
Inseguranca
Falta de reconhecimento

Medos

Mudangas

Opinido dos outros

Sentir-se ferido nos relacionamentos
Perder o controle

Pontos fortes do perfil

Emocoes
o Calmo
o Confiavel
o De facil convivéncia
o Pacifista
o Tem muito senso de justica

Relacionamentos
o E de agradavel convivéncia
o Amigavel
o Exerce uma influéncia conciliatéria
o Constante
o Diplomata e pacifista
o Bom ouvinte
o Aconselhador
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e Atividades
o Seu trabalho é estruturado Conservador
o Eficiente
o Caprichoso
o Planeja o trabalho antes de executd-lo
o Tem influéncia estabilizadora

Pontos de atenc¢éio ou a desenvolver
e Emocgodes
o Cuidar para nutrir a autoestima
o Cuidar com o medo excessivo
o Cultivar a autoconfianga
o Buscar afastar preocupagdes excessivas
o Cuidar com a passividade em determinadas situagdes

e Relacionamentos
o Separar perseveranga de teimosia
o Por ser reservado, pode parecer indiferente aos outros

e Atividades
o A entrega de resultados pode ser mais tardia
o Alguns ndo gostam de liderar
o Tem dificuldade em se motivar
o Pode serindeciso
o Geralmente, tem flexibilidade mais baixa no que se refere a mudancgas

Baixa Estabilidade

Pessoas com baixa estabilidade apresentam maior capacidade de ser multitarefa, sédo
inquietas para agir o quanto antes e tém maior facilidade para comunicar pressdo de
tempo aos outros. Além disso, podem se tornar mais produtivas quando estdo em um
ambiente com prazos apertados, apresentam maior flexibilidade para mudanca de
direcdo ou de prioridade, sdo dindmicas e tendem a exibir desapego mais rdpido a
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objetos e locais, caso o inesperado aconteca, dado o seu senso pratico. O quadro a
seguir fornece mais detalhes sobre essa dimensdo.

Baixa Estabilidade

Descritores

Agitado. Alerta. Ansioso. Ativo. Avido. Demonstra emogées. Dindmico. Flexivel.
Impulsivo. Inconstante. Inquieto. Instavel. Multitarefa. Mutavel. Versatil.

Comportamentos
e Impaciente e incansavel
e Tenso eintenso
e Tende a comandar
e Impaciente com rotina
e Senso de urgéncia
e Ritmo répido

Necessidades
e Agir segundo seu livre-arbitrio
e Nd&o ter de repetir tarefas
e Mudancga de ritmo
e Lliberdade de movimento
e Mobilidade
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Conformidade

Alta Conformidade

1009

Pessoas que tém a dimensdo do comportamento
conformidade como predominante s@o responsdveis, prezam

80

Grafico Natural

pela exatiddo e tém alto grau de perceptividade. Com

pensamento analitico, sdo detalhistas e criticas. Buscam
entender as regras antes de emitir opinido ou tomar decisées.

409
209
0% Na realidade, para essas pessoas, as regras sdo fundamentais,
para que possam estar certas e excluir o risco de errar. Nessa
Estilo Pensador | C 6tica, a qualidade dos processos tem prioridade, com menos
5 | < c importdncia dada A coeréncia dos processos do que d4s
S5% 7% 62% 96%  relagdes em si. Por garantirem a execugdo dos projetos e a
(NA)  (B)  (NA)  (MA) o .
- @» @» redlizagdo dos compromissos, tendem a controlar entregas e
prazos. No quadro a seguir, apresentamos mais informacdes

sobre essa dimensdo.

Alta Conformidade

Descritores

Altos padrées. Analitico. Cauteloso. Conforme. Consciente. Contido. Cuidadoso.
Diplomadtico. Discreto. Exato. Factual. Formal. Moderado. Organizado. Perfeccionista.
Ponderado. Preciso. Questionador. Regrado. Reservado. Sensivel.

Planejamento - Andlise - Exatiddo - Disciplina
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Necessidades

Conhecimento especifico do trabalho
Compreensdo exata das regras

Tempo para estudar e treinar

Ver o produto acabado

N&o ser exposto ao risco de errar
Reconhecimento por um trabalho sem erros

Fatores de afastamento

Indisciplina

Falta de comprometimento
Desorganizagdo

Pressdo

Medos

N&o ter avaliado todas as possibilidades
Confrontos

Sentir-se ridiculo

N&o fazer com perfeicéo

Pontos fortes do perfil

Emocoes
o Sensivel
o Capacidade analitica
o Pensativo
o Reage fortemente d emogdo
o Sentimental

o Pensador profundo, dado & reflexéo

Relacionamentos
o Amigo confiGvel
o Sincero
o Cauteloso em suas amizades
o Transparente
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e Atividades

o

o

Forte tendéncia ao perfeccionismo
Gosta de trabalho analitico e detalhado
Autodisciplinado

Sempre leva a cabo o que comega
Tende ao trabalho intelectual e criativo
Meticuloso a ponto de observar mindcias
Muito estudioso e inteligente

Pontos de ateng¢do ou a desenvolver

e Emocgodes

o

o

Cuidar para ndo se tornar/ndo se entregar ao pessimismo

Atencdo com a tendéncia a se autocriticar

Cuidar com a exagerada introspecgdo que pode leva-lo
autossabotagem

e Relacionamentos

o

o

Cuidar com a forte tendéncia de criticar
Temeroso com o que os outros pensam dele
Tende a desconfiar das pessoas

Atentar para ndo se entregar ao ressentimento

e Atividades

o

o

Cuidar com a indeciséo
Atencdo com o ritmo lento
Cuidar para ndo se tornar excessivamente tedrico e pouco pratico

Por analisar todos os riscos, podem hesitar ao iniciar novas empreitadas

Cuidar para ndo assumir o papel de vitima

Baixa Conformidade

Pessoas com baixa conformidade tendem a se sentir confortdveis em “pensar fora da

N

a

caixa”, com ideias ousadas e audaciosas. Costumam estabelecer os préprios

pardmetros do que é possivel, ndo se limitando ao que ja foi feito. SGo mais tolerantes a

riscos e incertezas, expressam maior flexibilidade diante de situagdes imprevistas e

e
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revelam facilidade para trabalhar em ambientes desestruturados e com poucas regras,

pois gostam de quebrar paradigmas.

Ainda, sd@o criativas e predispostas a enxergar maneiras diferentes de fazer a mesma
coisa. O quadro a seguir apresenta mais detalhes sobre essa dimensdo.

Baixa Conformidade

Descritores

Arbitrario. Criativo. Desinibido. Desorganizado. Determinado. Dogmatico.
Independente. Informal. Livre. Obstinado. Opinante. Quebra paradigmas. Questiona
regras. Teimoso (ideias). Tolerante a riscos.

Comportamentos
e Flexivel
e Tolerante ariscos ou incertezas
e Ndo conformista
e Informal
e Desorganizado
e Agressivo quando criticado ou rejeitado

Necessidades
e Lliberdade de expressdo
e Prefere delegar
e Auséncia de controles rigidos
e Ambiente descentralizado
e Lliberdade para fazer excecdes
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Perfil Natural & Perfil Adaptado

Para compreender o que s@o o perfil natural e o perfil adaptado, vamos recorrer a uma
analogia que envolve o maior érgdo do corpo humano, a pele, e um guarda-roupa. O
perfil natural corresponde & pele, ou seja, trata-se do que somos, de nossas
caracteristicas, de nosso “eu verdadeiro”. J& o perfil adaptado equivale as roupas que
guardamos no movel, as quais selecionamos de acordo com a situagdo e o contexto.
Nessa 6tica, a habilidade de sermos quem somos ndo aumenta nossas chances de
sobrevivéncia, pois ela dependerd de nossa capacidade adaptativa (Al Siebert, 2010).

A seguir, vejamos em detalhes em que consistem os dois perfis:

e Perfil Natural: refere-se ao comportamento natural ou bdsico; indica quem, de
fato, & a pessoq, pois se vincula ao seu dmago, & sua esséncia; além disso, diz
respeito as tendéncias de comportamento do individuo quando este se sente G
vontade e quando estd sob tensdo. Bonnstetter e Ribas (2016) mencionam as
seguintes caracteristicas para descrever esse estilo:

o Comportamento livre;

o Estilo basico;

o Comportamento sob pressdo;

o Reagdo instintiva, automatica;

o Comportamento inconsciente;

o Menos sujeito a mudangas;

o Como vocé é quando estd sendo vocé ou quando estd sob pressdo, fadiga

ou estresse

e Perfil Adaptado: refere-se das adaptagdées comportamentais do individuo em
face das demandas e dos desafios postos pelo contexto ou diante de suas
necessidades. Em outras palavras, trata-se da tendéncia de se adaptar a fim de
sobreviver e ter éxito em determinado ambiente. Segundo Bonnstetter e Ribas
(2016), esse estilo apresenta os seguintes tracos:

o Atengdo ao que os outros pedem;
o Reagdo ds circunstdncias presentes;
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o Mais sujeito a mudangas;

o Comportamento consciente;

o Quanto mais consciente, mais lenta a reacgdo;

o Quanto mais consciente for a resposta, mais a pessoa estard sujeita &
fadiga.

Para melhorar a compreens@o, vamos utilizar um exemplo ficticio: ao longo dos anos,
Francisco, um especialista em tecnologia da informacdo (TI), dedicou-se
exclusivamente aos aspectos técnicos de sua érea (perfil natural). Com o passar do
tempo, a empresa em que ele trabalhava cresceu e ele foi promovido a gerente de
projetos. Diante do novo cendrio, ele precisou assumir cada vez mais o papel de gestdo
e lideranga de sua equipe. Com efeito, Francisco se viu forcado a desenvolver
competéncias e comportamentos que ndo lhe eram naturais. A exigéncia de sua nova
realidade o levou a abragar diversos comportamentos adaptativos em termos de
comunicagéo, sociabilidade e flexibilidade (perfil adaptado).

A seguir, apresentamos a andlise da combinagdo dos perfis natural e adaptado de

Francisco.

100% 100%

80% 80%

60% 60%

40% 40%

20% 20%

0% 0%

Grdfico Natural Grdfico Adaptado
Estilo Criativo | CD Estilo Conselheiro | IS
D 1 S [ o4 D 1 S [ o4

66%  50%  56% @ 78% 55%  78%  63%  54%

Conforme podemos perceber, o perfil natural apresenta a predomindncia de dois perfis
altos observaveis, observando-se a seguinte ordem:
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e |. Conformidade (perfil introvertido): os subfatores naturais sdo: Planejamento,
Andlise, Exatiddo e Disciplina..

e Il. Dominancia (perfil extrovertido): os subfatores naturais sé@o: Determinacdo,
Agilidade, Confianga e Energia.

Os dois perfis predominantes s@o orientados & tarefa. Porém, ao analisarmos o grdfico
do perfil adaptado, o qual decorre das exigéncias do ambiente em face dos desafios
propostos, notamos que o comportamento natural do individuo estd se adaptando,
pois apresenta fortes caracteristicas do perfil de menor predomindncia, ou seja, de
Influéncia. Na pratica, esse cendrio gera, ao menos, trés observagdes que merecem
destaque:

e O perfil de influéncia &€ um fator decisivo de relacionamento que demanda
amplamente a presenca dos subfatores comportamentais de Comunicagdo,
Autoconfianca, Entusiasmo e Sociabilidade.

e A adaptagcdo de comportamentos para apresentar os subfatores do perfil de
Influéncia, orientado a pessoas, tende a exigir um alto grau de sociabilidade e
uma boa dose de comunicagdo. Caso a adaptagdo ndo esteja plenamente
alinhada ao objetivo de desenvolvimento pessoal e profissional do individuo, este
pode apresentar altos niveis de fadiga e cansago, potencializando um possivel
estado de burnout.

e O perfil de Influéncia adaptado, embora seja desenvolvido com base nas
exigéncias do meio ou do contexto vivido, serd construido de modo mais
sauddavel respeitando-se as necessidades do perfil de comando — no caso, o
perfil de conformidade. Portanto, o plano de desenvolvimento individual do perfil
de influéncia deve considerar um ambiente de seguranga planejado, tempo de
estudo e acgdes de treinamento gradativas e orientadas, com regras claras de
atuagdo.

Como o grafico adaptador € uma percepgdo da propria pessoa sobre o ambiente onde
ela estd inserida, essa percepcdo pode estar distorcida no ambiente de trabalho, por
exemplo, a pessoa pode sentir que o seu lider imediato espera alguns comportamentos
dela, mas pode ser que o lider pode esperar outra coisa dela, esse & um GAP que o DISC
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tem, o mapeamento é feito pelo lado do avaliado, mas ndo do lado da lideranga, o que
pode distorcer o grafico adaptado.

Para solucionar esse GAP, a Freedom Start criou uma ferramenta de andlise chamada
Feedback do Meio onde é feito uma avaliagdo em conjunto com o apoio da lideranca,
alinhando as expectativas e deixando mais assertivo o grdfico adaptado. Essa
ferramenta estd disponivel na plataforma Freedom Start para quem faz a formagdo
Master DISC.

O que é o Feedback do Meio no
DISC?

O Feedback do Meio no DISC compara como o ambiente percebe seu comportamento
em relacdo a como vocé estd se adaptando. Ele mostra se hd alinhamento ou
discrep@ncia entre a sua percepcdo e a percepcdo dos outros sobre suas

caracteristicas comportamentais.
Como interpretar?
No relatério, temos trés colunas para cada fator DISC:

e Meio: Como as pessoas ao seu redor percebem voceé.
e Adaptado: Como vocé estd se comportando no ambiente.
e Variagdo: Diferenga entre as duas percepgdes.

Se a variagéo for pequena (até 5% a10%), significa que sua autoimagem esté alinhada
com a percepgdo dos outros.
Se a variagdo for acima de 10%, pode indicar que:

e Vocé estd demonstrando algo diferente do que realmente sente.
e O ambiente tem uma percepgdo equivocada sobre vocé.
e Pode haver necessidade de ajuste na comunicagdo para alinhar expectativas.
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Exemplo

Feedback do Meio

D 1 S Cc

Meio 35% 29% 12% 24%
Adaptado 38% 23% 18% 21%
Variagdo +3% -6% +6% -3%
- -

Imagem da ferramenta Feedback do Meio

@® D (Dominéncia): +3% — As pessoas(Meio) percebem vocé um pouco menos
dominante do que vocé mesmo demonstra(Adaptado).
I (Influéncia): -6% — O ambiente(Meio) enxerga vocé mais comunicativo e

extrovertido do que vocé acredita(Adaptado) estar sendo.

D s (Estabilidade): +6% — O ambiente(Meio) enxerga menos estével e paciente do
que sente que estd sendo(Adaptado).

@ c (conformidade): -3% — O ambiente(Meio) vé vocé um pouco mais criterioso com
regras do que vocé mesmo percebe(Adaptado.

Variacgédo de Perfil

A Variagdo de Perfil no DISC representa as mudangas no

Variagdo de Perfil comportamento de uma pessoa ao comparar seu Perfil

Natural X Adaptado Natural (quem ela realmente &) com seu Perfil Adaptado
(como esta se comportando no ambiente atual). Essas
D I s ¢
7% TI% +22% -18% variagdées podem ocorrer devido a fatores como demandas
- -

do trabalho, ambiente social, desafios pessoais ou novas
responsabilidades.

Quando a Variagdo de Perfil € Saudavel?

Pequenas variagées sdo normais e indicam flexibilidade comportamental, ou seja, a
capacidade da pessoa de se ajustar ao contexto sem perder sua esséncia. Isso pode
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significar que ela estd se adaptando bem ao ambiente e conseguindo equilibrar suas
caracteristicas naturais com as exigéncias externas.

Quando a Variagéo de Perfil @ um Ponto de Atengéo?

Mudangas muito acentuadas, especialmente em tragos fundamentais do
comportamento, podem indicar que a pessoa estd se afastando de sua verdadeira
natureza. Isso pode gerar:

e Estresse e cansago excessivo — quando a adaptagdo exige muito esforgo.
e Falta de motivagédo — se o ambiente ndo favorece suas caracteristicas naturais.
e Conflitos internos — quando hd necessidade de agir de uma forma que ndo

condiz com seu perfil.

Por exemplo, se uma pessoa naturalmente comunicativa e extrovertida (alto "I") reduz
drasticamente esse traco no Perfil Adaptado, pode ser um sinal de que estd se sentindo
reprimida ou desmotivada no ambiente atual. Do mesma forma, um aumento extremo
na Conformidade (alto "C") pode indicar excesso de cobrancas ou perfeccionismo
exacerbado.

Entender a Variagdo de Perfil & essencial para ajustar expectativas, buscar equilibrio e
garantir que a adaptacgdo esteja acontecendo de forma sauddvel, sem comprometer o
bem-estar e a autenticidade do individuo.

A faixa de variagdo considerada sauddavel no DISC geralmente fica entre 5% e 15% para
cada fator (D, I, S ou C). Variagdes dentro desse intervalo indicam uma adaptagéio
natural ao ambiente, sem um desvio extremo do comportamento original.

Critérios para Avaliacéo da Variagéo de Perfil

o Variagdo Leve (até 10% Adaptacdo natural ao contexto,
Variacao de Perfil ¢ _ ( ) - _ p. ¢
sem grandes impactos emocionais.

Natural X Adaptado
Variagéio Moderada (entre 10% e 20%) — Pode indicar
D 1 s C . . ~
7% 1% +22% 8% ajustes estratégicos, mas merece atencdo se for uma
- - mudanga prolongada.
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Variagédo Alta (acima de 20%) — Pode sinalizar desconforto ou esforgo excessivo para
se encaixar, podendo gerar estresse, frustragdo ou perda de motivagdo.

Exemplo Pratico

Se uma pessoa tem Influéncia (1) de 70% no Natural, mas cai para 50% no Adaptado
(-20%), isso pode indicar que ela estd reduzindo significativamente sua comunicagdo e
extroversdo no ambiente atual. Se essa mudancga for temporaria (devido a um novo
projeto ou desafio), pode ndo ser um problema. Mas se for constante, pode gerar
desgaste emocional.

Da mesma forma, um aumento muito alto na Conformidade (C) pode indicar um
ambiente com muita cobranga ou necessidade extrema de seguir regras, o que pode
causar ansiedade, especialmente para perfis naturalmente mais flexiveis.

Uma variagdo dentro de 15% costuma ser sauddvel e indica flexibilidade. J& mudangas
acima de 20% podem ser um sinal de alerta e devem ser analisadas com mais
profundidade para entender suas causas e impactos.
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Perfil Situacional & Perfil Lideranga

O Grdafico Situacional representa o momento atual da jungdo dos Graficos Natural e
Adaptado, mostrando assim o quanto a pessoa estd flexibilizando no momento atual
seus comportamentos, € o momento atual da pessoa. O Grdfico Situacional & como
uma foto que combina essas duas partes, Grafico Natural e Adaptado. Ele mostra como
o seu jeito natural e o jeito adaptado se encontram. E uma representagdo visual de
como vocé se comporta no momento em que fez a andlise.

O Grdfico Lideranga representa suas potencialidades de Domindncia, Influéncia,
Estabilidade ou Conformidade, quando for exigido da pessoa comportamentos de
lideranga. O Grdfico Lideranga mostra a tendéncia de lideranga da pessoa frente a um
momento em que ela esteja a frente de grupos, ou esteja liderando alguma situagdes
seja profissional ou informal. Deixamos isolado e destacado somente o Perfil de
Lideranga predominante com base no Perfil Natural.

100% 100%

80% 80%
60% 60%
40% 40%
20% 20%
0% 0%

Grdfico Situacional

Estilo Promotor | CI

D 1 s c
61% 64% 60%  66%
- -

Grdfico Lideranca

Lider Criativo | CD

D 1 s c
66% 50% 56%  78%

a4



Lideranca

Todos os fatores e padrées comportamentais podem perfeitamente exercer uma
funcdo de liderangca com sucesso, da mesma forma, nenhum padrdo de perfil esté
imune, e pode sim ter uma passagem de fracasso na situagdo de lideranga. O papel de
lideranga, assim como quem somos como pessoas, é algo bem complexo, impossivel
de precisar em um relatério, mas o relatério pode sim dar vdrios indicios de potencial
de lideranga.

N&o tem um perfil adequado para lideranca, porque todos os perfis podem ser lideres, o
que vale observar &€ para qual situagdo o lider é exigido, muito se enganam que o fator
Domindncia é o que se dard melhor para um cargo de lideranga, o que determina se
ele tem potencial para o cargo de lideranga é perceber para que tipo de lideranga ele
serd requerido.

Vocé pode ser um lider independente do seu perfil comportamental.

Vocé sabia que empresas do mesmo segmento, pode ser necessdrio estilos de
lideranca diferentes? Isso pode variar conforme a cultura, produtos, momentos e
estratégias de cada uma das empresas. Se a empresa € orientada a resultados
rapidos, serd necessdrio um estilo mais agressivo, rapido e direto. Agora, se a empresa
tem um estilo mais conservador com produtos de altissima qualidade, é necessdrio um
estilo de lideranga mais cauteloso, detalhista, que corra poucos riscos.

Vocé pode ter contratado o melhor lider, boas recomendacgdes, curriculo impecavel,
experiéncias profissionais excelentes. Nada adianta tudo isso se vocé ndo der
condigbes de lideranga baseado em seu estilo de lideranga. O impacto no resultado
serd muito maior se a pessoa estiver no cargo ideal para que ela exer¢a aquilo que ela

sabe fazer naturalmente.
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Lider Visionario

Sdo objetivos, rapidos e diretos, falam o que pensam, nGo tem medo de encarar

desdfios, sdo 6timos para resultados de curto prazo.

100%
80%
60%
40%
20%

0%
Grdfico Lideranca
Lider Visionario | D

D | -4 L of

85%  59% 0%  46%

A lideranga para pessoas que tém a dimensdo domindncia
como predominante aponta para o dinamismo nas relagdes
interpessoais com foco nas atividades pessoais. A tomada
de decisbes de individuos com essa valéncia & intuitiva e
rapida, geralmente com base em uma andlise macro cujo
principal enfoque reside nos impactos. Além disso, tais
profissionais assumem riscos e tém postura de comando,
sendo diretos em sua comunicagdo. Entendem que
mudangas fazem parte do processo e preferem dar ordens a
recebé-las. E comum que apresentem dificuldade de
receber feedbacks ou de ouvir sugestées, principalmente de

pares ou de liderancgas.

Sdo pessoas competitivas que ndo gostam de perder cliente ou oportunidade de

ganho, trabalham muito bem sob pressdo porém possuem boa dose de autoritarismo e

energia em sua maneira de lidar com seus liderados. Com um padrdo de

competitividade alta e um estilo mais sério, pode deixar a equipe estressada. Tem

muita confianga no que faz, por isso tem dificuldade em escutar a opinido dos outros.

Esse tipo de lider tem que tomar cuidado muitos liderados podem fazer o que pede ou

deixar de falar algo por medo do que pode acontecer.

Esse estilo &€ muito bom para resultados rdpidos e estimula a competitividade entre

equipes, s6 tem que tomar cuidado com o excesso de firmeza e pressdo que coloca.
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Lider Persuasivo

Sdo lideres com alto potencial na comunica¢do e inspirar pessoas, sabem cativar e

motivar para que todos deem o melhor de si.

100%
80%
60%
40%
20%
0%

Grdfico Lideranga

Lider Persuasivo | |

59% 88% 54%  49%

A lideranga para pessoas que tém a dimensdo influéncia
como predominante revela o desenvolvimento de relagées
com menos regras e padroes, em uma gestdo mais informal
e horizontal. Os profissionais em que hd prevaléncia dessa
dimensdo tendem a ser mais carismdticos, com
comportamento geralmente alegre e descontraido.
Priorizam as pessoas em vez de prazos e processos e
preferem alcangar seus objetivos por meio de didlogos e
relacionamentos. Suas caracteristicas naturais fortalecem o

senso de equipe.

SAo pessoas persuasivas e que cativam, se preocupam com
seus liderados e gostam de ouvir a opinido deles. Gosta de

estar fazendo junto com seus liderados todos os processos envolvidos na atividade,

sempre motivando e deixando o ambiente mais descontraido, possui um estilo de

lideranca mais informal. Esse tipo de estilo pode ter dificuldade em dar feedbacks

negativos para os membros da sua equipe e se comunicar de forma mais firme e direta

com eles.

Esse estilo & muito bom quando precisa alegrar o ambiente e motivar a equipe. Se da

muito bem em situagdes que envolvam a criatividade pois se ddo muito bem o novo.
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Lider Especialista

Sdo lideres com alta capacidade de ouvir e compreender as necessidades da equipe

ou grupo. Sabe muito bem buscar o necessdrio em prol da equipe.

100%
80%
60%
40%
20%
0%

Grdfico Lideranca

Lider Especialista | S

46% 5

Pessoas que tém a dimensdo estabilidade como
predominante normalmente sdo mais introspectivas, ndo
gostam de se expor a riscos e sdo muito focadas. Preferem
liderar estabelecendo processos e definindo etapas de
entrega, dando atengdo as metas e aos prazos. Buscam
planejar com cuidado, pois gostam de cumprir prazos. SGo
mais democrdaticas, ou seja, apreciam ter a participacdo de
todos no processo de tomada de decisdo. Além disso,
gostam de ouvir sugestdes e feedbacks considerando todos
os colaboradores, independentemente do nivel hierdrquico.
Acreditam que treinar a equipe e oferecer apoio para a
execucdo das atividades & fundamental para o éxito dos
projetos.

Sdo pessoas que sabem como deixar a equipe unida criando uma atmosfera ideal e

harménica para seus liderados. E observador e sabe muito bem prestar atengdo nas

pessoas. Gosta de ajudar as pessoas com um estilo mais paciente. Em momentos de

crise ndo deixa suas emogdes transparecerem. Gostam de ir até o final naquilo que

comecgaq, por isso sdo muito persistentes. Por outro lado, pode apresentar dificuldade

em se impor ou ter que chamar a aten¢do de seus liderados. Bemm como uma certa

resisténcia quando algo novo ou inesperado precisa ser feito, ele precisa de um tempo

para pensar.

E um estilo muito bom para contribuir até o final em projetos, cuidar para o bem estar

da equipe, se baseia em métodos e planejamento para realizar tarefas e sGo pessoas

que contribuem para a seguranga e estabilidade das organizagdes e empresas.
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Lider Pensador

Sdo analiticos e precisos, gostam de estar envolvidos onde precisam ser muito
técnicos, I6gicos e racionais.

100% A lideranga para pessoas que tém a dimensdo
80% conformidade como predominante revela alta inclinagdo ao

60% controle de atividades e & definicdo de processos e

0, .
0% protocolos para garantir os prazos. Pessoas com essa

2?% caracteristica sdo focadas na entrega das atividades e na

o qualidade das tarefas realizadas. Preferem atingir seus
Grdfico Lideranca objetivos mais pelo trabalho drduo do que pela articulagdo
Lider Pensador | C de relacionamentos e politica. Prezam pelos acordos e
compromissos firmados. Geralmente, suas tomadas de

D I S ¢ decisdo sdo mais racionais e ocorrem em uma velocidade

55 45% 61% 89y comedida. Nas relagdes, costumam ser formais.
-

Sdo pessoas detalhistas e perfeccionistas, isso € muito bom,
porém pode ser um problema quando se sobrecarrega por conta disso. Pensam em
todas as possibilidades de erro, entGo focam muito seus pensamentos procurando
solugdes para evitar erros. Fala pouco, apenas o necessdrio com sua equipe e gosta de
exigir organizagdo e impor regras. Tem método para tudo, gosta de seguir & risca os
padrbes pré-determinados e ds vezes pega pesado demais com quem sai fora dela.
Gosta de criar automacgodes para facilitar os processos deixando o minimo de pessoas
possivel na equipe. Tende as vezes a ver mas o lado negativo que positivo, deixando

passar assim oportunidade futuras.

Esse estilo € muito bom para cargos de lideranga mais técnicos, especialista, com alto
padrdo de qualidade nas tarefas. NGo é muito rdpido para tomar decisbes, mas as
decisbes quando tomadas sdo extremamente assertivas. Otimo em implementar
regras, procedimentos e normas, bem como criar procedimentos ou produtos com
extrema qualidade e perfei¢do.
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Interpretando os Graficos

Vamos recapitular o que j& vimos sobre os graficos para que possamos interpretar de

maneira mais assertiva os possiveis cendrios.

Grafico Natural: Refere-se ao comportamento natural ou bdsico; indica quem, de
fato, & a pessoq, pois se vincula ao seu dmago, & sua esséncia; além disso, diz
respeito as tendéncias de comportamento do individuo quando este se sente a
vontade e quando estd sob tensdo.

Grafico Adaptado: Refere-se ds adaptagdes comportamentais do individuo em
face das demandas e dos desafios postos pelo contexto ou diante de suas
necessidades. Em outras palavras, trata-se da tendéncia de se adaptar a fim de
sobreviver e ter éxito em determinado ambiente.

Grafico Situacional: Representa o momento atual da jungdo dos Graficos Natural
e Adaptado, sempre tendemos a voltar para a nossa esséncia que é o Nosso
natural. O Grdfico Situacional & como uma foto que combina essas duas partes,
Grdfico Natural e Adaptado. Ele mostra como o seu jeito natural e o jeito
adaptado se encontram. E uma representacdo visual de como vocé se comporta
no momento em que fez a andlise.

Grafico Lideranga: Representa suas potencialidades de Domindncia, Influéncia,
Estabilidade ou Conformidade, quando for exigido da pessoa comportamentos
de lideranga. O Grdéfico Lideranga mostra a tendéncia de lideranga da pessoa
frente a um momento em que ela esteja & frente de grupos, ou esteja liderando
alguma situagdes seja profissional ou informal.

No na plataforma da Freedom Start estdo disponiveis até o momento 3 tipos de

relatérios DISC, Nivel 1, Nivel 2 e Nivel 3, indo do mais bdsico no Nivel 1 de informacdes

para o mais completo e no Nivel 3. No relatério mais completo destaca-se os graficos a

seguir:
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Crafico Natural

Estilo Pensador | C

o] | s C
55% 37% 62% 96%
NA)  (B)(NA) (MA)
- - o

Grafico Adaptado

Grafico Situacional Grafico Lideranga

Estilo Perfeccionista | CS Estilo Perfeccionista | CS Lider Perfeccionista | CS

D I s C D | S C D I S C
59%  59%  64%  6B% S56%  44%  63%  88% 57%  46%  63%  85%
(NA) - (NA) (A) (A) (NA) - (NE) (A) (MA) (NA) - (NE) (A) (A)
- - o - - o - e

Importante destacar quais séo as faixas da curva de desenvolvimento para que um

perfil seja baixo ou alto, para isso observe a intensidade da porcentagem do perfil

observado:

Um Perfil se torna predominante quando atinge 63% ou mais dentro do nivel de

intensidade do perfil.

Porcentagem | Sigla |[Intensidade
até 20% MB Muito Baixo
até 40% B Baixo
até 50% NB Normal Baixo
até 62% NA Normal Alto
até 85% A Alto
até 100% MA Muito Alto

Exercicio de Fixagéo

Considerando o Grdafico Natural acima representado pela Figura 1, preencha o nivel

correto para cada fator DISC.

Proibida a Reproducéo deste Material freedomstart.com.br | Mar/2025
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racor [ percentus el

[ D | 97% N
76% N
51% N
| 26% N

Grdaficos Divergentes

Podemos observar no grafico a seguir que hd uma diferenga entre o grafico Natural e o
Adaptado, mostrando que a pessoa estd tendo agir de uma maneira diferente em
relag@o ao seu estilo natural que é um estilo mais conselheiro (IS). No gréfico abaixo
podemos ver no Adaptado uma barra mais fing, ela & a representagdo do Natural para

te ajudar no comparativo entre os dois tipos de gréficos.

100% 100%
80% 80%
60% 60%
40% 40%
20% 20%
0% 0%
Grdfico Natural Grdfico Adaptado
Estilo Conselheiro | IS Estilo Comunicador | IDS
D | S Cc D | S Cc
84% 1% 38% 70% 74% 67% 39%
- - a am

Olhando para esse grafico podemos notar que a Influéncia e Estabilidade diminuiram,
enquanto a Domindncia subiu e a Conformidade permaneceu quase no mesmo lugar.
Demonstrando assim que essa pessoa sente que o lugar onde ela se encontra exige
que ela foque mais na entrega de resultados sem deixar de lado a importéncia dos
relacionamentos, mas que ao mesmo tempo pode estar sendo exaustivo e estressante
pois essa pessoa estd assumindo caracteristicas de um perfil a mais em seu perfil,

saindo de IS e indo para IDS.
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Quanto maior for a diferenga de isolada, ou seja, comparagdo D com D, | com | e assim

por diante entre os grdficos natural e adaptado, mais dificil serd a adaptagdo dessa

pessod frente a essa percepgdo que ela tem do ambiente.

Para identificar se essa alteragdo estd ou ndo afetando a vida da pessoa considere

uma diferenca de 10% na comparacdo entre os fatores, quando a diferenca € menor

que 10%, ndo & muito perceptivel em seu meio ou no seu ciclo social, agora, caso passe

de 10% essa exigéncia pode afetar seu desempenho em suas tarefas bem como na

convivéncia com as outras pessoas, entéio é preciso analisar se essa adaptagdo estd

sendo planejada e construtiva ou estd apenas gerando estresse e conflitos.

Grafico Low Profile

100%
80%
60%
40%
20%

0%
Grafico Natural

Low Profile

engajamento.

-

¢

O Grdéfico Low Profile € raro, mostra que todos os tragos
comportamentais de uma pessoa so marcadamente baixos,
geralmente abaixo de 63%. Esse perfil pode indicar uma falta
de compromisso ou motivacgdo, dificuldade em se adaptar a
mudangas ou estresse, e até mesmo uma sensagdo de
infelicidade ou depressdo.

As pessoas com este perfil podem ter problemas para
demonstrar iniciativa ou assumir papéis de lideranga e podem
parecer desinteressados ou desmotivados. Estratégias como o
aconselhamento, apoio no desenvolvimento pessoal e
feedback construtivo sdo vitais para ajudar essas pessoas a
identificar e cultivar seus pontos fortes e melhorar seu
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Grafico Middle Profile

100%
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40%
20%

0%

Grafico Natural

Middle Profile

O Grdafico Middle Profile exibe uma distribuicdo de tracos
onde nenhum se destaca como particularmente alto ou

baixo, com todos os fatores situando-se entre 35% e 65%.

Este perfil pode sugerir uma tendéncia d@ média em
comportamentos, com o individuo ndo mostrando fortes
inclinagbes em nenhuma diregdo, o que pode ser
interpretado como uma falta de clareza em suas
respostas ou até mesmo uma tentativa de mascarar seu
verdadeiro perfil comportamental.

Pode também indicar um alto nivel de estresse, onde a
pessoa estd lutando para manter um equilibrio. Neste

caso, programas de desenvolvimento focados em autoconhecimento e clareza de

papel podem ser benéficos, ajudando o individuo a definir e alcancar objetivos claros e

a entender melhor suas motivagées e habilidades.
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Vocé pode perceber também se o Middle Profile ocorre no Grafico Natural ou no Grdéfico

Adaptado, essa simples verificagdo pode te dar os seguintes indicios:

e Middle Profile no Grafico Natural pode representar que a pessoa possa estar

passando por estresse e conflitos internos.

e Middle Profile no Grafico Adaptado pode representar que a pessoad possa estar

passando por estresse e conflitos no d&mbito profissional.

e Middle Profile no Grdfico Situacional pode representar que a pessoa possa estar

tentando ser tudo ao mesmo tempo e ndo conseguindo se destacar.
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e Middle Profile no Grdéfico Liderangca pode representar que a pessoa possa estar
com dificuldades em como agir na posigdo de lider, gerando assim estresse.

Grafico High Profile

100%
80% O Grdfico High Profile identifica extremos em tragos de
60% personalidade, mostrando perfis com caracteristicas muito

40% elevadas em fatores como Dominéncia, Influénciag,

20% .

Estabilidade e Conformidade. Esses perfis apresentam
0%

desafios significativos, incluindo desequilibrio
Grafico Natural comportamental, dificuldades de integragéo e colaboragdo

High Profile em equipe, desafios na lideranga, e riscos de burnout.

D 1 S C Pessoas com esses perfis podem enfrentar obstdculos no
desenvolvimento de habilidades ndo alinhadas com seus
- - tragos predominantes e podem ter dificuldades em se

adaptar das culturas organizacionais que valorizam a

moderacdo e a flexibilidade.

Grafico Oposto

O Grdafico Oposto destaca um perfil onde hd uma marcada discrepdncia entre os
comportamentos naturais de uma pessoa e os comportamentos que ela adota em
resposta das exigéncias do ambiente. Isso geralmente indica que a pessoa estd
tentando adaptar-se extremamente ao seu contexto, adotando caracteristicas que néo
alinham com suas inclinagées naturais, 0 que pode levar a uma considerdvel tenséo
psicolégica e emocional.

Esse esforgo de adaptagdo pode ser visto em situagdes de trabalho onde a cultura ou

as exigéncias do cargo ndo correspondem ao perfil comportamental natural da pessoaq,
forcando-a a operar fora de sua zona de conforto. Este perfil requer uma abordagem
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cuidadosa, incluindo um suporte que ajude a pessoa a gerenciar o estresse associado
e a encontrar um equilibrio mais sauddvel entre adaptar-se e manter a autenticidade

em suas agoes.

Veja na imagem a seguir:

100% 100%

80% 80%

60% 60%

40% 40%

20% 20%

0% 0%

Grdfico Natural Grdfico Adaptado

Oposto Oposto

D 1 ) Cc D 1 S [ o4
97% 9%  27%  33% 5% 23%  88%  91%
- S - ] S -
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Estilos Comportamentais

Os estilos DISC refletem as necessidades e caracteristicas que cada perfil valoriza
tanto no ambiente de trabalho quanto na vida pessoal. Cada estilo apresenta
demandas especificas que, quando atendidas, podem potencializar o bem-estar, a
performance e a satisfagdo do individuo. Em vez de nomes de profissdes, o que se
busca aqui é identificar quais sdo as qualidades, ambientes e desafios que fazem com
que cada perfil se sinta mais alinhado e realizado. A seguir, detalhamos os 14 estilos e
as principais caracteristicas que devem estar presentes no ambiente para atender ds
expectativas de cada perfil

Estilos de
Combinacdes
—
D o o
Estilo Estilo i Be
+ Comurnicador ID, IDC, IDS o o
* Conquistador DS, DSC, DSI, 5D, SDI oSl ICD
+ Conselheiro IS, ISD, S, SID | oE
+ Crigtivo DC, DCI, DCS, CD, CDI, CDS o
« Defensor scl, sic e oy 5o
+ Especialista s cos siC
. c o
. Cs,CsD, 5C
. 1 -
. Cl, CID, IC, ICD C
* Questionador SCD, sDC ~_
+ Realista CIS, CSl, ICS5, ISC T
* Realizador DI, DIC, DIS
= Visionario D

Comunicador

« Ambiente com contato frequente com pessoas e troca de ideias
« Valorizagdo da expressdo verbal e da criatividade

» Oportunidade para influenciar e persuadir

« Dinamismo e variedade de tarefas

« Liberdade para criar conexdes e estabelecer relacionamentos

Conquistador
* Metas claras e desafios constantes
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« Espaco para agdo rdpida e tomada de decisdes

« Ambiente que premie a competitividade sauddvel e os resultados
« Autonomia para assumir riscos e liderar iniciativas

» Reconhecimento pelas conquistas e superagdo de desafios

Conselheiro

« Ambiente colaborativo e de apoio mutuo

» Oportunidade para orientar e auxiliar outras pessoas

« Enfase na empatia e na compreensdo das necessidades humanas
« Espago para promover o didlogo e construir confianga

« Foco no desenvolvimento e no bem-estar do grupo

Criativo

« Liberdade para experimentar e propor solugdes originais

« Diversidade de projetos que estimulem a inovagdo

« Flexibilidade para pensar “fora da caixa”

« Valorizagdo da imaginagdo e do pensamento ndo convencional
« Possibilidade de colaborar com equipes multidisciplinares

Defensor

« Ambiente com forte propdsito social ou de protecdo (seja de pessoas, causas ou
comunidades)

« Enfase no cuidado, na promogdo da justica ou na seguranga

« Valorizagd@o de atitudes preventivas e de amparo

« Papel ativo na defesa de direitos e interesses

» Reconhecimento pelo comprometimento com o suporte e o cuidado

Especialista

« Foco em aprofundamento técnico e atencdo aos detalhes

« Estimulo ao aperfeicoamento continuo e ao conhecimento especializado
« Ambiente que valorize precisdo, método e qualidade

« Oportunidade para andlise criteriosa de dados e fatos

« Estrutura e organizagdo bem definidas
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Pensador

« Espaco dedicado a reflexdo, andlise e resolugdo de problemas complexos
« Incentivo & pesquisa e aos estudos aprofundados

« Valorizagdo do planejamento estratégico e da andlise 16gica

« Autonomia para processar informagdes antes de agir

- Desafios que exijam pensamento sistematico e metodolbgico

Perfeccionista

« Ambiente com elevado padrd&o de qualidade e busca constante pela exceléncia
« Organizagd@o e processos claros e bem definidos

« Foco em controle, melhoria continua e rigor nas atividades

* Regras e critérios de avaliagdo objetivos

« Valorizagdo dos detalhes e da precisGo em todas as etapas

Persuasivo

» Oportunidade para negociar, argumentar e influenciar pessoas

« Ambiente que valorize uma comunicagdo eficaz e carismatica

« Desafios que envolvam acordos, parcerias e resolugdo de conflitos
« Possibilidade de estabelecer uma rede de contatos sélida

» Reconhecimento pelos resultados obtidos por meio da influéncia

Promotor

« Ambiente marcado por alto nivel de interagdo social e dinamismo

» Necessidade de mobilizar e engajar diversos publicos

« Valorizagd@o da criatividade em eventos e campanhas

« Variedade de atividades e contato com diferentes perfis de pessoas

« Reconhecimento pela capacidade de gerar entusiasmo e participagdo

Questionador

« Espago que estimule a curiosidade e a busca por evidéncias

« Tarefas que envolvam investigagdo, auditoria ou pesquisa

- Liberdade para realizar andlises criticas e tomar decisées baseadas em dados
« Desafios que exijam questionamento constante e verificagdo de informagodes
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Realista

« Foco em resultados praticos e tangiveis

« Ambiente estruturado com tarefas objetivas e metas claras

« Enfase na eficiéncia, no planejamento e no controle de processos
 Processos bem definidos e foco na produtividade

« Valorizagd@o do uso racional de recursos e do cumprimento de prazos

Realizador

« Ambiente que promova agdo, execugdo e conquistas

« Tarefas com metas palpdveis e cronogramas definidos

« Espago para assumir responsabilidades e obter resultados concretos
« Desafios que demandem iniciativa e objetividade

« Reconhecimento pela entrega efetiva e pelos resultados praticos

Visionéario

* Liberdade para idealizar projetos com impacto de longo alcance

« Ambiente que valorize a inovagdo e a visdo de futuro

» Oportunidade para liderar transformagdes e propor mudancgas estratégicas
« Foco em propésito e impacto abrangente

« Estimulo & criatividade e ao pensamento disruptivo
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Relacionamento Entre Perfis

Abaixo, vocé ird ver a forma como os fatores DISC com baixo nivel de consciéncia e

maturidade se reconhecem:

0—0O

Se hd respeito mutuo, vé um outro D predominante como diretivo, visiondrio,
ativo, positivo, competitivo e otimista.

Se ndo existe respeito mutuo, vé um outro D predominante como contestador,
ditador, arrogante, dominador, nervoso e precipitado.

Para ter um relacionamento eficiente: Respeito mituo tem de existir para evitar

conflitos. Ambos devem compreender os dominios e as fronteiras de autoridade de

cada um.

—

Vé um | predominante como egocéntrico, superficial, otimista em excesso,
falador, muito auto-suficiente e desatento.

N&o gosta de ser “vendido” por um | predominante.

Chateia-se pela falta de compromisso generalizada do | predominante.

Para ter um relacionamento eficiente: Seja amigdavel, cortés, ouca as ideias e

reconheca as realizagdes de um | predominante.

—

Vé um S predominante como indiferente, possessivo, complacente, aquele que
aceita muito as coisas e ndo demonstra o que pensa.

Confrontacgdo e aproximagdo direta podem esmagar o S predominante.

Vé um S predominante como lento.
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e Acgdes e pensamentos rapidos podem causar uma resposta passiva e agressiva
da parte de um S predominante.

Para ter um relacionamento eficiente: Evite forcar a situagdo; reconhega com
sinceridade o bom trabalho de um S predominante; seja amigo, atencioso e constante.

—

e V& um C predominante como dependente em excesso, ambiguo, defensivo,
muito focalizado em detalhes, muito cauteloso e apreensivo.

e Pensa que um C predominante faz andlises em excesso e afunda-se nos
detalhes.

Para ter um relacionamento eficiente: Diminua o ritmo; forneca informacdes de
maneira clara e muitos fatos. Em uma discussdo, espere que um C predominante
expresse suas davidas, consideragdes e perguntas. Remova qualquer ameaga em
potencial. Permita que o C Predominante tenha tempo para considerar questdes e
detalhes antes de tomar uma decisdo.

—

e Vé um D predominante como contestador, ditador, arrogante, dominador,
nervoso e precipitado.

e Ndo gosta que lhe digam o que fazer.

e Frustra-se quando boas ideias sdo negligenciadas.

e Fica confuso quando seu carisma ndo traz respostas favordveis de D
predominantes.
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Para ter um relacionamento eficiente: Tem de haver comunicagdo direta; tratar
questdes de maneira franca; negociar compromissos e alvos em uma base igual.

—

e V& um outro | predominante como estimulador, carismatico, extrovertido e
otimista.

e Um bom relacionamento serd rapidamente desenvolvido entre ambos.

e Umird se esforcar para impressionar o outro.

e Ambos tendem a misturar trabalho e diversdo.

e Podem negligenciar as pressdes do orgamento.

Para ter um relacionamento eficiente: Seja cortés, reconheca o esforgo de cada um;
oucga sinceramente ao invés de ficar pensando o que dizer em seguida.

—

Vé um S predominante como insensivel, indiferente, possessivo, complacente,

aquele que aceita as coisas e ndo demonstra o que pensa.

e Perde a paciéncia quando um S predominante ndo reage rapidamente.

e Pode ser um motivador e encorajador de um S predominante.

e Pode frustrar-se que um S predominante ndo expressa seus pensamentos e
sentimentos.

Para ter um relacionamento eficiente: V& devagar; seja mais complacente; mostre
apreciacdo sincera e estabelegca uma amizade
com o S predominante. Acima de tudo, néo force a situacgdo.

—>

e V& um C predominante como dependente em excesso, ambiguo, defensivo,
muito focalizado em detalhes, muito cauteloso e apreensivo.

e Ird experimentar tens@o na comunicagdo.
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e | predominante focaliza pessoas - C predominante focaliza fatos.

e | predominante é otimista - C predominante é pessimista.

e | predominante olha o quadro geral - C predominante olha apenas os detalhes.
e | predominante é decisivo - C predominante é cauteloso e cuidadoso.

Para ter um relacionamento eficiente: Apresente os fatos de maneira clara e esteja
bem preparado para discussdes. Remova qualquer ameaga em potencial. Espere que o
C predominante expresse suas duvidas e dé a ele tempo para avaliar os dados antes
de tomar uma decisdo.

—

e V& um D predominante como contestador, ditador, arrogante, dominador,
nervoso e precipitado.

e Sente-se intimidado diante de uma confrontagéo de um D.

e Nd&o mostra irritagdo, mas ird acertar as contas.

e Retira-se e diminui o ritmo de acdo.

Para ter um relacionamento eficiente: Tem de haver comunicagdo direta, tratar
questdes de maneira franca, negociar compromissos e alvos em uma base de
igualdade.

—

e V& um | predominante como egocéntrico, superficial, otimista em excesso,
falador, muito auto-suficiente e desatento.

e Superficialmente o relacionamento pode ser bom.

e Diminui o ritmo de um | predominante.

e S predominante protege sua posigdo.

e Evita confronto, evita tomar uma posi¢do firme.
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Para ter um relacionamento eficiente: Seja amigdavel. Elogie, ouga as ideias e reconhega

as realizagées de um | predominante.

Para

—

Vé um outro S predominante como dependente, autocontrolado, paciente,
bondoso, acomodado e atencioso.

Dardo apoio e suporte um ao outro, mas pouco serd alcangado com isso.

Vao evitar confronto e raramente véo discordar abertamente.

Para completar os resultados, os alvos devem ser estabelecidos por meios
externos.

ter um relacionamento eficiente: Mova-se de maneira estdvel, expresse

apreciacdo; faga amizade com outro S predominante.

—

Vé um C predominante como dependente em excesso, ambiguo, defensivo,
muito focalizado em Detalhes, muito cauteloso e apreensivo.

Semelhante ao C predominante, ndo tem pressa e é passivo.

Ambos relutam em tomar decisdes.

Traduz a frieza do C predominante como rejeigdo pessoal.

Procura edificar um relacionamento muito répido.

Para ter um relacionamento eficiente: Apresente os fatos de maneira clara e de forma

organizada e esteja bem preparado para

discussées. Remova qualquer ameaga em potencial. Espere que o C predominante

expresse suas davidas e dé a ele tempo para avaliar todas as informagdes antes de

tomar uma decisdo.

—

Vé um D predominante como contestador, ditador, arrogante, dominador,
nervoso e precipitado.

e o



e Usa autoridade externa para dobrar as exigéncias de um D Predominante.

e Torna-se defensivo.

e Tensdo: C predominante focaliza os detalhes, D predominante olha para o
quadro geral.

Para ter um relacionamento eficiente: Tem de haver comunicagdo direta; tratar
questées de maneira franca; negociar compromissos e alvos em uma base de
igualdade.

—

e Vé um | predominante como egocéntrico, superficial, otimista em excesso,
falador, muito auto-suficiente e desatento.

e A atitude pessimista de um C predominante tira o entusiasmo de um |
predominante.

e Possivel foco de perigo e problema.

e Insiste em ter todos os fatos e detalhes.

Para ter um relacionamento eficiente: Sejo amigdvel, elogie, ougca as ideias e
reconheca as realizagdes de um | predominante.

—

e Vé um S predominante como impassivel, apatico, aquele que aceita faciimente
as coisas, tolerante, possessivo, complacente e indiferente.

e Concorda com o S predominante com a importéncia da colaboracdo, redugdo
de riscos e precaugodes para tomar decisoes.

e Sabe que o S predominante ndo é suficientemente preciso.

e Ignora que um S predominante precisa desenvolver relacionamentos.

Para ter um relacionamento eficiente: Seja amdvel e tranquilo. Trabalhe para

estabelecer amizade com um S predominante. Mostre apreciagéo por tarefas bem
executadas.
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—

e Vé outro C predominante como um perfeccionista, preciso, meticuloso,
sistematico, conveniente e adaptdavel.

e Irdo trabalhar bem juntos.

e Ir@o cooperar, fazer planos cuidadosos e criar complexos sistemas de controle.

e O C predominante estd mais preocupado em ser correto do que cumprir prazos.

e Fardo competicdo para ver quem € o mais correto.

Para ter um relacionamento eficiente: Seja natural e va devagar; fale sobre fatos e
detalhes. Remova qualquer ameaca aparente. Esteja bem

preparado; planeje cuidadosamente; aceite e encoraje davidas e questionamentos; dé
bastante tempo para avaliagdo antes de tomar uma decisdo.
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Subfatores (Competéncias)

As competéncias dentro da Freedom Start podem ser vistas de duas maneiras, como
Grdéfico Radar no Dashboard ou dentro dos relatérios gerados em PDF.

Determinagao )
E: Adilidade

=]

& Confianca

Energia

Matural Adaptado Feedback do Meio

Grdfico Radar de Competéncias.

No gréfico acima pode-se observar os principais sub-fatores DISC do perfil Natural
identificados pela cor azul e adaptador identificado pela cor vermelha.

Esses sdo subfatores medem o potencial naquele momento e serve como base
devolutiva ou confirmagdo com a pessoa de como ela se vé em relagcdo a esse
subfator, dizemos que é potencial porque o DISC ndo é capaz de medir uma
competéncia técnica/comportamental muito menos identificar o grau de maturidade

de uma pessoa.
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Quanto mais préximo da borda, maior &€ o potencial nhaquele momento e uma coisa
muito importante que temos que dizer € que, & impossivel preencher todos os
subfatores, quando vocé desenvolve um o que estd do lado oposto diminui, isso se dd
porque sempre que precisamos focar em algo deixamos de lado outra coisa, sempre
h& uma rendncia, entdo por exemplo, Planejamento € um subfator que ndo combina
com Confianga, entdo ao desenvolver um o outro estard sendo deixado em segundo
plano. Na linha azul refere-se ao perfil Natural e o linha vermelha refere-se ao perfil
Adaptado, a descricdo de todos os subfatores estdo dentro do relatério em PDF ou
dentro do Dashboard do usudrio que foi aplicado o Assessment DISC. Confira na
imagem a seguir quais sdo os subfatores opostos.

Determinacgéo @ € . » ( Sociabilidade
Agilidade @ € @ — o empatia
Confianca @ € . > @ Planejamento

Energia @ (—.—) Paciéncia

Comunicaga@o € . » @ Andlise

Autoconfianca € . > @ Exatiddo

Entusiasmo € . » @ Seguranca

Consisténcia (—.—) @ Disciplina

Imagem ilustrativa de Oposicdo de subfatores.

Como pode-se perceber na imagem acima, a bolinha flutua entre a linha, normalmente
a bolinha fica mais para o lado onde os subfatores estdo relacionados ao seu perfil

Natural. E importante analisar o nivel de intensidade pela sua curva de desenvolvimento
(pag18)

Temos na Andlise Comportamental baseados no DISC, os chamados “subfatores” s@o
apresentados em pares opostos. Isso significa que cada caracteristica estd em um
continuum com outra, de modo que, ao desenvolver ou intensificar uma das
extremidades, a outra tende a ficar em segundo plano. N&o se trata de algo “bom” ou
“ruim”, mas de uma dindmica natural de prioridades: quando direcionamos nossa
energia para um lado, acabamos, inevitavelmente, reduzindo a énfase no oposto.
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Abaixo, segue uma justificativa para cada par de oposi¢cdo, ilustrando por que o
desenvolvimento de um subfator pode diminuir a intensidade do seu oposto.

Determinacgdo x Sociabilidade

Quando a pessoa coloca toda a énfase em Determinagéo, focando-se em resultados e
metas, pode acabar deixando de lado a leveza das interagdes e diminuindo o tempo
investido em relacionamentos sociais. Por outro lado, se priorizar demais a
Sociabilidade, dedicando-se intensamente a manter um clima descontraido e relagées
proximas, pode perder o foco nas metas e na execugdo, o que prejudica a
concretizagdo de objetivos mais ambiciosos.

Agilidade x Empatia

Uma pessoa muito voltada & Agilidade, que busca respostas imediatas e agdo rapida,
tende a dedicar menos tempo a pausas, didlogos profundos e compreensdo das
nuances emocionais dos outros. Em contrapartida, quem prioriza demais a Empatia,
focando-se extensivamente em ouvir, compreender e apoiar, pode demorar a agir e
perder oportunidades que exigem decisdes céleres, comprometendo a eficiéncia em
situacdes que pedem rapidez.

Confianga x Planejamento

Se a Confianga estd em primeiro plano, a pessoa age de modo mais esponténeo e
assume riscos sem gastar muito tempo estruturando planos ou analisando cendrios
em profundidade. Entretanto, ao valorizar excessivamente o Planejamento, pode-se
inibir a acdo imediata e a coragem para tentar novas abordagens, tornando o
processo mais lento ou burocratico e, por vezes, perdendo oportunidades que
demandam ousadia.

Energia x Andlise

Uma pessoa que vive em alta Energia, agindo de forma imediata e intensa, pode abrir
mado de reflexdes aprofundadas e andlises detalhadas, preferindo partir para a
execugdo rapidamente. Em sentido inverso, ao dar grande destaque & Andlise, corre-se
o risco de prolongar a tomada de decisdo e agir de forma excessivamente cautelosa,
perdendo o ritmo e o entusiasmo necessdrios para aproveitar oportunidades que

surgem repentinamente.
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Comunicacgédo x Paciéncia

Quem enfatiza a Comunicagdo costuma falar bastante, interagir constantemente e
expor ideias de forma ativa, o que pode reduzir o tempo para ouvir, aguardar o
momento certo ou acompanhar processos mais lentos. Por outro lado, se a Paciéncia é
a prioridade, a pessoa pode acabar sendo menos expressiva e deixar de compartilhar
suas ideias com clareza ou de estimular didlogos mais dindmicos, o que pode limitar a
troca de informagdes.

Autoconfianga x Disciplina

Uma pessoa muito segura de si (“eu sei 0 que estou fazendo”) tende a flexibilizar regras
e procedimentos, pois confia na prépria capacidade de lidar com imprevistos sem
tanta estrutura. No entanto, ao colocar a Disciplina em primeiro lugar, hd o risco de
seguir normas e processos de forma téo rigorosa que se perca a autonomia e d
flexibilidade necessdarias para lidar com situagdes que exigem adaptagdo rapida ou
solugdes criativas.

Entusiasmo x Exatid&o

Ao valorizar Entusiasmo, a pessod investe em motivar, animar e manter um clima
positivo, podendo, porém, dar menos atencdo aos detalhes ou & precisdo técnica. Em
contrapartida, ao destacar a Exatidéo, existe a tendéncia de focar minuciosamente em
cada pormenor, o que pode deixar o ambiente menos descontraido e dificultar a
criagdo de uma atmosfera mais animada e inspiradora para o time.

Consisténcia x Adaptabilidade

Quando se prioriza a Consisténcia, busca-se manter processos e rotinas estdveis, o que
pode gerar resisténcia a mudangas frequentes ou inovagdes repentinas. J& se a
Adaptabilidade for a maior preocupacdo, a pessoa se ajusta faciimente a novos
cendrios, mas pode perder a regularidade e a previsibilidade que garantem a solidez
dos resultados a longo prazo.

Por que essa oposigéo acontece?

Essas oposicbes surgem porque cada subfator representa uma prioridade
comportamental distinta. Ao desenvolver intensamente um subfator, a pessoa coloca
mais energia em determinadas atitudes, pensamentos ou emogodes, diminuindo,

mesmo que de forma involuntdria, a énfase no seu oposto. Isso ndo significa que seja
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impossivel equilibrar os dois lados, mas sim que & preciso consciéncia para saber
quando intensificar cada subfator e quando atenud-lo, de acordo com a situagdo.

Em termos prdticos, & possivel transitar entre esses subfatores de forma mais ou
menos equilibrada, desde que a pessoa esteja ciente de suas tendéncias e trabalhe
para ndo negligenciar o lado oposto quando ele for necessdrio. Dessa forma, o
desenvolvimento comportamental torna-se mais completo, permitindo que a pessoa
aproveite as vantagens de ambos os polos, sem se limitar a apenas um extremo do

continuum.
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Roda Comportamental

A Roda Comportamental € uma representacdo visual que mostra, ao mesmo tempo,
onde uma pessoa se encontra em seu perfil Natural (marcado geralmente por um

) e onde ela se posiciona em seu perfil Adaptado (marcado geralmente
por um quadrado vermelho). Essas duas posicdes podem ou ndo estar proximas uma
da outra, e a distancia entre elas indica o nivel de esforgo ou pressdo que a pessod
pode estar enfrentando para se adequar ao meio em que estd inserida.

DS

Distdncia entre o Perfil Natural e o Adaptado

e Quanto maior a dist@ncia, maior o esfor¢go de adaptagdo. Isso pode indicar um
aumento de pressdo interna e potencial de estresse, principalmente se essa
mudanca ocorrer de forma inconsciente. Nesse caso, a pessoa pode se sentir
desgastada ou desconfortdvel, pois estd atuando de uma maneira muito
distante do que & natural para ela.
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e Quanto menor a dist@ncia, menor a intensidade de pressdo e estresse, ja que a
pessoa estd agindo de forma mais préoxima ao seu estilo natural. No entanto, é
preciso atengcdo para ndo cair em um ponto de baixa flexibilidade, no qual a
pessoda se recusa a ajustar seu comportamento mesmo quando o ambiente
exige pequenas adaptagdes. Se isso ocorrer de modo inconsciente, pode gerar
conflitos ou dificuldades de relacionamento.

Equilibrio e Consciéncia

e Oideal é que a pessoa tenha consciéncia de como e por que estd ajustando seu
perfil, encontrando um equilibrio saudavel entre sua autenticidade e a
necessidade de adaptagdo ao ambiente.

e Adaptar-se de forma consciente permite fazer ajustes pontuais para atender a
demandas especificas, sem abrir mdo de aspectos essenciais do préprio estilo.

e Esse equilibrio reduz o desgaste emocional e o estresse, contribuindo para um
desempenho mais satisfatério e relagdées mais harmoniosas.

Em resumo, a Roda Comportamental ajuda a visualizar e comparar os perfis Natural e
Adaptado. A linha que liga esses dois pontos (circulo verde e quadrado vermelho)
mostra o nivel de adaptagdo que a pessoa estd vivendo. Compreender essa distdncia e
suas implicagdes possibilita um olhar mais estratégico sobre a forma como cada um
pode gerir seu proprio comportamento, diminuindo a presséo e o estresse
desnecessdrios, ao mesmo tempo em que se mantém flexivel para lidar com os
desafios do dia a dia.
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Curva de Desenvolvimento

P

A tabela referencial € um instrumento utilizado para medir a faixa de possiveis
sub-caracteristicas do perfil avaliado, baseando-se na porcentagem de referéncia
podemos criar uma faixa com as principais caracteristicas predominantes do perfil
avaliado, para identificar faixa das caracteristicas para o perfil Natural, Adaptado ou

Situacional, deve-se:

Identificar a porcentagem do fator DISC a ser analisado e acrescentar 11 pontos para

cima e 11 pontos para baixo, como no exemplo abaixo:

D+189 +11 =100
D-189-11=78
- FAIXAD =78 a 100

Neste caso considere todas as caracteristicas que

encontram-se dentro dessa faixa, no caso:

Grafico Natural Egocéntrico(a), Direto(a), Ousado(a), Dominador(a),
Exigente, Energético(a), Disposto a correr riscos.

o | < - E o mesmo se da para os outros fatores DISC, sempre
89%  65% 41% 55% acrescentando 11 e diminuindo 11 a porcentagem de
(MA) (A) (NB)  (NA)

P referéncia e criando assim uma faixa de referéncia..

No caso da do Perfil de Lideranga, a faixa diminui para 8, tanto adicionando quanto
diminuindo, aumentando ainda mais a precisdo. Normalmente quanto mais distante
estd a caracteristica da porcentagem base consultada, menos a pessoa se identifica.
Confira a tabela a seguir associada ao perfil acima de exemplo, perceba que as
posicdes so as mesmas do grafico.
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Tabela Referencial de Curva de Desenvolvimento Exemplo

%

100

96

93

89

86

82

79

75

7

68

64

61

57

54

50

46

43

39

36

32

29

25

21

Egocéntrico(a)
Direto(a)

Ousado(a)
Dominador(a)
Exigente

Energético(a)
Disposto a correr riscos
Aventureiro(a)
Decisivo(a)
Curioso(a)
Autoconfiante
Competitivo(a)
Rapido(a)

Seguro de si

Assume riscos calculados
Autocritico(a)
Despretensioso(a)
Discreto(a)

Realista

Pesa os prés e contras
Sossegado(a)
Conservador(a)
Pacifico(a)

Maledavel

Calmo(a)
Incerto(a)
Dependente

Modesto(a)
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Entusiasta
Social
Persuasivo(a)
Impulsivo(a)
Emocional
Oferecido(a)
Confiante(a)
Influente
Agradavel
Sociavel
Generoso(a)
Equilibrado(a)
Encantador(a)
Confiante(a)
Convincente
Observador(a)
seletivo(a)
Ponderado(a)
Objetivo(a)
Légico(a)
Controlado(a)
Recatado(a)
Desconfiado(a)

Pessimista

Distante
Retraido(a)
Inibido(a)

Contido(a)

Passivo(a)
Paciente

Leal

Previsivel

Pessoa de Equipe
Calmo(a)
Possessivo(a)
Gosta de Agradar
Despreocupado(a)
Tranquilo(a)
Pouca Expressdo
Prudente
Amigavel

Estavel

Versatil
Extrovertido(a)
Alerta
Entusiasmado(a)
critico(a)
Descontente
Inquieto(a)
Impetuoso(a)

Impaciente

Voltado para

mudangas

Busca defeitos
Espontéaneo(a)
Sempre frustrado(a)

Ativo(a)

Perfeccionista
Preciso(a)
Descobridor dos Fatos
Diplomatico(a)
Sistematico(a)
Convencional
Cordial
Cuidadoso(a)
Contido(a)
Altos Padrées
Analitico(a)
Sensivel
Maduro(a)
Evasivo(a)
Indiferente
Incontestdavel
Dogmaético(a)
Persistente
Independente
Rigido

Firme
Teimoso(a)
Arbitrario(a)

Desobediente

Rebelde
Obstinado(a)
Sem tato

Sarcastico(a)
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A tabela referencial nos ajuda a sair do generalismo muito falado que o D Alto tem tais
caracteristicas e o D Baixo tem tais caracteristicas, estamos sendo mais precisos e
percebendo que mesmo no D Alto pode haver uma variagdo conforme a intensidade
de sua porcentagem, um D 89% & diferente de um D 75%, e isso serve para todos os
outros fatores DISC, eles carregam sim suas semelhangcas mas tem outras
caracteristicas diferentes.

Na plataforma de membros vocé encontra a tabela referencial para possiveis
avaliagdes e treinamentos.

Proximo Passo

Ao chegar ao fim desta apostila, esperamos que vocé tenha adquirido insights valiosos
e ferramentas eficazes para aprimorar suas habilidades em andlise comportamental e
gest@o de pessoas. No entanto, a jornada em diregdo  maestria é continua e sempre

h& novos patamares a serem explorados.

Se vocé se sente motivado a aprofundar ainda mais seu conhecimento e se tornar um
verdadeiro especialista comportamental, nosso programa Master Assessment é a
proxima etapa ideal para vocé. Este programa avangado ndo apenas abrange todos os
assessments detalhados no inicio nesta apostila, mas também proporciona uma
compreens@do mais profunda e aplicada de como essas ferramentas podem ser
integradas para resultados transformadores.

O que o Master Assessment oferece?

e Formagédo Completa em Todos os Assessments: Aprofunde-se em cada uma
das metodologias e praticas que vocé comegou a explorar, desde o DISC até as
Linguagens de Reconhecimento e Valorizagdo Pessoal.

e Mentorias Mensais: Participe de sessées de mentoria mensais onde vocé pode
aprender com aulas estratégicas para o seu negdcio, compartilhar experiéncias
com colegas e receber orientagdes personalizadas.

e Certificagdo como Especialista Comportamental: Ao concluir o programa, vocé
serd reconhecido como um especialista comportamental, uma qualificagdo que
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ampliard suas oportunidades profissionais e te destacard no campo da gestéo
de pessoas.

Por que se inscrever?

Se tornar um especialista comportamental através do nosso programa Master
Assessment significa ndo apenas expandir seu conhecimento, mas também aplicd-lo
para facilitar desenvolvimento pessoal e profissional significativo para si mesmo e para
outros. E uma chance de influenciar positivamente a cultura organizacional e as
trajetérias de carreira através de um entendimento profundo do comportamento

humano.

Se vocé estd pronto para levar suas habilidades ao proximo nivel e se comprometer
com uma carreira enriquecedora como especialista comportamental, o Master
Assessment aguarda sua inscrigdo. Visite nosso website, explore mais sobre o
programa e inscreva-se hoje para comegar essa jornada transformadora.

Conecte-se com sua melhor vers@o e libere o potencial dentro de si e dos outros.
Torne-se um especialista comportamental com o Master Assessment.

Site: https://freedomstart.com.br/
Instagram: @freedomstart
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