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RESUMO

Com evolugdo das Tecnologias da Informag¢ao e Comunicagdo, os mercados passaram
a lidar com maior imprevisibilidade e instabilidade, demandando um perfil de trabalhadores
com diferentes capacidades. Com isso, ha um movimento em que o mercado favorece, cada
vez mais, individuos, com postura proativa e autdbnoma, a fim de proporcionar uma rapida
adaptagdo ao novo contexto organizacional. Desse modo, as soft skills sdo consideradas
determinantes ao contribuir para que os individuos alcancem vantagem posicional no setor
produtivo. Nesse contexto, esta pesquisa teve como principal objetivo identificar a percepgao
dos profissionais da area da tecnologia da informacdo, em relacdo a influéncia das soft skills,
levando em consideragdo um contexto totalmente agil e dinamico. A pesquisa foi estruturada
em duas etapas. Primeiro, foi realizada uma andlise documental para possibilitar maior
compreensdo do tema e categorizar as soft skills mais relevantes para o estudo; em seguida,
desenvolvida uma pesquisa exploratoria e descritiva por meio de questionario direcionado aos
profissionais que atuam na area de tecnologia da informag¢ao em uma empresa que adota os
métodos ageis nos processos, encaminhado a 360 profissionais, sendo obtidas 58 respostas.
Os resultados do estudo indicam, de acordo com a percep¢do dos respondentes, que ao
ingressar em contexto agil hd uma maior demanda por soft skills consideradas interpessoais,
ao mesmo tempo em que hd uma percep¢do de pouca contribuicdo do ensino superior no
desenvolvimento das mesmas. No estudo, a Comunica¢ao, com um indice de 37,9% foi
apontada como a soft skills de maior relevancia para desenvolvimento e com alto grau de

importancia para o exercicio de atividades em suas profissdes.

Palavras-chave: Habilidades. Soft skills. Agil.



ABSTRACT

With the evolution of Information and Communication Technologies, markets began to deal
with greater unpredictability and instability, demanding a profile of workers with different
abilities. With this, there is a movement in which the market increasingly favors individuals,
with a proactive and autonomous posture, in order to provide a quick adaptation to the new
organizational context. In this way, soft skills are considered crucial to help individuals
achieve a positional advantage in the productive sector. In this context, this research had as
main objective to identify the perception of professionals in the area of information
technology, in relation to the influence of soft skills, taking into account a fully agile and
dynamic context. The research was structured in two stages. First, a document analysis was
carried out to enable a better understanding of the topic and to categorize the most relevant
soft skills for the study; then, an exploratory and descriptive research was developed through
a questionnaire directed to professionals who work in the areas of information technology in a
company that adopts agile methods in processes, sent to 360 professionals, with 58 responses
being obtained. The results of the study indicate, according to the perception of the
respondents, that when entering an agile context there is a greater demand for soft skills
considered interpersonal, while there is a perception of little contribution of higher education
in their development. Among those pointed out in the study, Communication, with an index of
37.9%, was i1dentified as the most relevant soft skills for development and with a high degree

of importance for the exercise of activities in their professions.

Keywords: Ability. Soft skills. Agile
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1. INTRODUCAO

Na era da informagdo, conduzida pela evolu¢ao das Tecnologias da Informagdo e
Comunica¢do (TIC), muitos mercados passaram a lidar com maior imprevisibilidade e
instabilidades nos negodcios. Isso passa a demandar decisdes e agdes imediatas além de
assertivas dos profissionais, exigindo competéncias distintas e adequadas a nova realidade.
Contudo, faz-se necessaria a utilizagdo de técnicas e ferramentas que fogem do método
tradicional preexistente.

Nos ultimos anos, o tema competéncia, o seu desenvolvimento e gestdo, continuaram
mobilizando discussdes, associado a diferentes instancias de compreensao: no nivel da pessoa
e das organizagdes. Antecipar as competéncias necessarias ao profissional ¢ um processo
estratégico para atender as necessidades do mercado. Sendo tal pauta, percebida como
essencial para as organizagdes que visam a multiplicacao de seus resultados.

Hé4 muita confusdao e falta de concordancia no que diz respeito a definicdo de
competéncia. Com isso, esse conceito torna-se, por vezes, ambiguo e impreciso. De acordo
com o dicionario Webster (1981, p. 63), na lingua inglesa, a defini¢do de competéncia é:
“qualidade ou estado de ser funcionalmente adequado ou ter suficiente conhecimento,
julgamento, habilidades ou for¢a para uma determinada tarefa”.

Teorias comportamentais apontam para trés elementos essenciais da competéncia:
conhecimento, habilidade e atitude. O primeiro se refere a compreensao teodrica sobre o que
fazer e por que. O segundo se refere a como fazer algo de forma concreta. Por fim, a atitude
traz um componente motivacional, relaciona-se ao querer fazer algo, mover-se nesse sentido
(BRANDAO; BORGES-ANDRADE, 2007).

Bolli e Renold (2015) destacam que as competéncias de pessoas podem ser divididas
em duas categorias: as técnicas (hard skills) e as pessoais (soft skills). Hard skills constituem
um conjunto de competéncias técnicas para que o individuo realize uma tarefa, os quais
podem ser adquiridos por meio de treinamento, educacio ou experiéncia (WIKLE e FAGIN,
2015). As soft skills ou habilidades ndo técnicas sdo competéncias genéricas, tais como
comunicacdo efetiva e habilidade em atuar em ambiente colaborativo (WIKLE e FAGIN,
2015).

A pesquisa centra a investigacdo nas soft skills, que na literatura aparece com
diferentes classificagdes, tais como: life skills; transversal skills; generic competences; key
competencies; personal skills; interpersonal skills ou key skills. Neste Trabalho de Conclusao
de Curso (TCC), optou-se pelo termo soft skills, que de forma mais ampla abrange as

habilidades ndo-técnicas, relativas ao individuo.
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As organizagdes tém se apoiado cada vez mais em modelos de trabalho baseados em
pessoas € nao em processos, ja que, em qualquer que seja a entrega, havera sempre o
envolvimento do aspecto humano. Essa configura¢do requer uma divisdo de tarefas mais
dindmica, e um alto foco na interacdo e colaboracdo de clientes e equipe (LIBARDI;
BARBOSA, 2010). Com isso, as hard skills - habilidades técnicas - ndo sdo mais suficientes
para o sucesso nas empresas (AHMED et al. 2012).

Nesse sentido, este estudo parte do seguinte questionamento: como as soft skills
influenciam a carreira dos profissionais da area de tecnologia da informacido em
contexto agil?

E valido ressaltar que o presente trabalho visa estudar a importancia das soft skills de
acordo com a percepcdo dos proprios profissionais. Além disso, o alvo desta pesquisa recai
sobre o contexto do trabalho em areas de Tecnologia da Informagdo (TI) que se apdiam em
métodos ageis de processos. Visto que, tanto a literatura quanto os processos de
recrutamento, tém enfatizado a relevancia crescente das habilidades nao-técnicas.

Como justificativa, cabe destacar que a implementacdo das soft skills gera impactos
em toda a cadeia de valor, melhorando os processos de producao e engenharia, aprimorando a
qualidade dos produtos e servigos, otimizando o relacionamento entre clientes e
organizagdes, trazendo novas oportunidades de negdcios e beneficios econdmicos, alterando
os requisitos de educacdo e transformando o atual ambiente de trabalho (PEREIRA;
ROMERO, 2017).

Para encerrar a justificativa desta pesquisa, cabe destacar sua relevancia para o
desenvolvimento de conhecimento, além de promover a reflexdo do tema apresentado. Bem
como evidenciar a necessidade ao individuo agora, além de conhecimentos técnicos, a
habilidade de se adaptar as incertezas, de forma a contribuir no setor produtivo e alcangar
vantagem posicional. Os resultados podem contribuir para a discussao sobre a importancia do
desenvolvimento de habilidades ndo técnicas na universidade, contribuindo especialmente

para concepg¢ao de curriculos de sistemas de informagao.

1 OBJETIVOS

Nesta secdo sdo apresentados o objetivo geral e objetivos especificos.
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1.1.1 Objetivo Geral

Esta pesquisa tem como objetivo analisar a importancia de soft skills na carreira dos
profissionais da area de tecnologia da informag¢do em contexto agil, de acordo com a

percepgao dos proprios profissionais.

1.1.2  Objetivos Especificos

e Definir soft skills com base na literatura;

e Categorizar quais soft skills sdo mais relevantes para o trabalho dos
profissionais no mercado de tecnologia da informagao;

e Relacionar soft skills com as demandas e objetivos do negocio;

e Compreender a percepgao dos respondentes quanto a contribui¢do da empresa
e da universidade para o aprimoramento de sof? skills.

e Verificar a percep¢do dos profissionais em relagdo a relevancia das soft skills
ao ingressar em contexto agil, além de apontar qual o grau de importancia para

o desempenho de atividades na profissao.
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2 COMPETENCIAS: CONHECIMENTOS, HABILIDADES E ATITUDES

De acordo com Penhaki (2019), competéncia ¢ um tema sempre em pauta nas
discussdes académicas e organizacionais. E apesar do papel crucial que desempenha na
pratica e na teoria, os autores Deist ¢ Winterton (2005) afirmam que hd muita confusdo em
torno do seu conceito e os autores Sanchez e Levine (2009) completam: falta concordancia no
que diz respeito a sua defini¢do, porque ¢ ambiguo e impreciso.

O conceito de competéncia ¢ discutido sob duas perspectivas: da escola francesa e da
escola americana. Na perspectiva francesa, pressupde o conceito com o enfoque na
responsabilidade, iniciativa, adaptagdo e cooperacdo. Caracteristicas as quais ndo tangem
somente conhecimento técnico. Tendo, por exemplo, entre seus maiores expoentes 0s autores
Phillipe Zarifian e Guy Le Boterf, de acordo com Penhaki (2019). Ja na perspectiva da escola
americana, pressupde a competéncia como uma jun¢do simultanea de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarios para se realizar uma agao. Tendo, segundo Penhaki (2019),
Boyatzis e McClelland como seus representantes.

McClelland (1973) foi um dos primeiros a definir competéncia e, para esse autor, o
conceito implica em tracos de personalidade ou conjunto de hébitos que levam a um
desempenho de trabalho mais eficaz. Na mesma linha de raciocinio, Boyatzis (1982) associa
competéncia ao desempenho efetivo de alta performance no trabalho, definindo-a como uma
capacidade ou habilidade. Ja Zarifian (1999, p. 45) afirma que “competéncia seria uma
inteligéncia pratica estabelecida pelos conhecimentos adquiridos e transformados de acordo
com a complexidade das agdes".

Fleury e Fleury (2001, p. 188) definem competéncia como “um saber agir responsavel
e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos e
habilidades, que agreguem valor econdmico a organizacao e valor social ao individuo”.
Inspirado na obra de Le Boterf, os autores propdem os seguintes verbos associados as

competéncias:

Quadro 1: Defini¢ao de competéncia com base nos diferentes tipos saberes (continua)

Saberes

Saber agir

Saber mobilizar recursos

Saber comunicar
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Quadro 1: Defini¢ao de competéncia com base nos diferentes tipos saberes (conclusao)

Saber aprender

Saber engajar-se e comprometer-se

Saber assumir responsabilidades

Ter visdo estratégica

Fonte: Desenvolvido pela autora, com base em Fleury e Fleury (2001, p. 188)

A competéncia é percebida no bom desempenho de uma determinada tarefa
(ODELIUS et al. 2016). Para alguns teoéricos da escola americana, como o McClelland, por
exemplo, o conceito de competéncia ¢ pensado como um conjunto de trés dimensdes, que sao
Knowledge (conhecimentos), Know-how (habilidades) e Attitudes (atitudes), como podemos
observar na Imagem 1. De acordo com Durand (1998), as trés dimensdes da competéncia sao

interdependentes, capazes de reforcar umas as outras, em todas as diregdes.

Imagem 1: Competéncia e suas trés dimensoes

Conhecimento

Competéncia % Habilidade

Fonte: Desenvolvido pela autora de acordo com perspectiva da escola americana

Para uma melhor compreensdo sobre os conceitos de conhecimento, habilidade e
atitude, trazemos posicionamentos de alguns autores que abordam os temas.

Segundo Durand (1998), conhecimento, parte constituinte da competéncia, consiste
em um conjunto estruturado de informagdes que possibilita ao individuo entender e
interpretar o mundo. Para Fleury e Fleury (2001), consistem no conjunto de informacdes,
saberes relacionados a experiéncia, intui¢ao e valores individuais. Engloba, além do acesso

aos dados, a capacidade de reconhecer esses dados como informagdes aceitaveis e integra-los
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(DURAND, 1998). Contudo, o conhecimento puro sem habilidade relevante ¢ estéril e o
conhecimento sem atitudes pode até se mostrar contraproducente (DURAND, 1998).

A habilidade, parte constituinte da competéncia, se refere, de certa forma, ao
conhecimento empirico e a experimentagdo. Seria assim, a habilidade de realizar tarefas. De
acordo com Durand (1998), a habilidade nao inclui a necessidade de conhecimento, porém
também nao elimina uma relacao de dependéncia.

Atitude, parte constituinte da competéncia, ¢ o “saber fazer acontecer", responsavel
pela autorrealizagdo pessoal e fundamental para o individuo alcangar os seus objetivos. A
atitude determina posturas e comportamentos baseados na avaliagdo afetivo-cognitivo da
realidade (FLEURY; FLEURY, 2001). Durand (1998) cita que por vezes a atitude ¢
negligenciada no ambiente organizacional, pelo fato da atitude ser empirica, tacita e haver

pouco interesse nos aspectos comportamentais € sociais na organizagao.

2.1 Entendendo as soft skills

Conforme Schulz (2008) ¢ complexo definir soft skills devido a multidisciplinaridade
do tema, proporcionando as mais diversas definigdes, que variam conforme o contexto na
qual sdo criadas. Complementando esse raciocinio, Matteson, Anderson e Boyden (2016)
afirmam que por mais que a relevancia do tema seja mundialmente difundida, a sua
conceituagdo ¢ nebulosa. Logo, fez-se necessario elencar abstracdes de diversos autores,
buscando assim, contribuir para o entendimento do conceito.

Primeiramente, na lingua inglesa, hd varios termos sindonimos para designar aquilo
que se entende sob o conceito de habilidades. Em concordancia, o autor Dench (1997) usa
frequentemente o termo habilidades pessoais ou personal skills como sendo habilidades
inatas ligadas ao comportamento do individuo. El-Sabaa (2001) recomenda adotar o termo
human skills ou habilidades humanas. J& Elliott ¢ Dawson (2015) empregam o termo soft
skills, dentro das quais se inserem as habilidades interpessoais (interpersonal skills) e as
habilidades pessoais (personal skills). Portanto, ¢ importante enfatizar que soft skills
envolvem um conjunto mais amplo de habilidades, tanto intrapessoal como interpessoal.

As soft skills podem ser compreendidas como um conjunto de qualidades, atributos e
comprometimento de uma pessoa que a fazem ter destaque perante os outros no ambiente de
trabalho, de acordo Matos (2020), inspirado nos autores Perreault (2004) e Mitchell (2008).
Segundo Matos (2020), as soft skills seriam competéncias intangiveis, ou seja, ndo sao
explicitas e de facil identificag@o. Ja para El-Sabaa (2001), as soft skills sdo as habilidades em

lidar com os aspectos humanos. Os autores Heckman e Kautz (2012, p.451) completam: “soft
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skills sdao tracos de personalidade, objetivos, motivagdes e preferéncias que sdo valorizadas
no mercado de trabalho, na escola e em muitos outros dominios.”

De acordo com Succi (2019), as soft skills estdo intimamente relacionadas com a
empregabilidade. Habilidades relacionadas a comunica¢@o e autonomia sdo frequentemente
citadas como habilidades ndo-técnicas relevantes para o trabalho (SOARES et al. 2013).
Nesse aspecto, para Balcar et al.(2018), comunicagdo, cooperagdo, lideranca, independéncia e
criatividade sdo exemplos de soft skills. Odelius et al. (2016) apontam como soft skills:
assertividade, comunica¢do, auto-exposi¢ao e autocontrole da agressividade.

Stevens e Campion (1999) classificaram as soft skills em cinco dimensodes, sendo elas:
comunicacdo, resolucdo de problemas, resolucdo de conflitos, definicdo de metas e
planejamento e coordenacao de tarefas. Ja os autores Harvey, Andrews e Higson, Kalfa e
Taksa, Clarke, e Moore e Morton (apud Succi e Canovi, 2020), citam que essas habilidades
incluem comunicagdo, trabalho em equipe, resolucdo de problemas, pensamento critico e
inovador, criatividade, autoconfianca, compreensdo ética, capacidade de aprendizagem ao
longo da vida, capacidade de lidar com incertezas, bem como disposicdo a aceitar
responsabilidades.

Para o desenvolvimento do trabalho proposto por este TCC, a definicao de soft skills
serd embasada em uma citagdo apontada por Haselberger et al. (2012) dentro do projeto
ModEs (p.67): “As soft skills representam uma combinagdo dindmica de habilidades
cognitivas e habilidades metacognitivas, habilidades interpessoais, intelectuais e praticas. Soft
Skills ajudam as pessoas a se adaptar e se comportar positivamente para que possam lidar de
forma eficaz com os desafios de sua vida profissional e cotidiana.”

Como as soft skills sao comumente referidas no ambito corporativo, para compreender
o seu lugar, ¢ preciso antes falar sobre as hard skills - habilidades técnicas. Para Wikle e
Fagin (2015), as hard skills constituem um conjunto de competéncias técnicas para que o
individuo realize uma tarefa, os quais podem ser adquiridos por meio de treinamento,
educacdo ou experiéncia. J& Hurrell et al. (2013) resume em um conhecimento técnico e
necessario para o trabalho.

De forma geral, ha quem afirme que as soft skills podem ser o diferencial de uma
pessoa no ambiente de trabalho, até mais do que as hard skills. Argumenta-se que a aquisi¢ao
das soft skills permite aos colaboradores se adaptarem melhor a cultura organizacional,
consequentemente contribuirem para o sucesso da organizagdo. Entretanto, tem sido
argumentado que, para alcangar uma vantagem posicional, o individuo precisa desenvolver

uma combinacao de soft skills e hard skills.
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E importante, a partir de agora, realizar um levantamento na literatura com foco nas
soft skills apontadas como relevantes para o desempenho dos profissionais em TI, em geral,

mais frequentemente citadas na literatura.

2.2 Competéncias requeridas aos profissionais de areas da Tecnologia da Informacao

Para criar um ambiente em que as partes interessadas possam tomar decisdes, o World
Economic Forum (WEF) (2016) cita a necessidade de um sistema de antecipagdo de
habilidades necessarias para ingressar e progredir no mercado de trabalho. E para isso, uma
andlise de Big Data pode ser um instrumento Util na gestdo deste processo de entender a base
de habilidades atual, prever, antecipar e se preparar para o futuro (World Economic Forum,
2016).

Vale ressaltar que, a capacidade de antecipar e se preparar para o mercado ¢ essencial
ndo so para individuos, mas também para empresas e governo, de forma a reduzir efeitos
prejudiciais e a aproveitar as oportunidades que se mostrem. Pensando nisso, o World
Economic Forum (2020), langou sua terceira edi¢do do relatorio “Future of Jobs™. O relatério
traz a andlise e tendéncias futuras das demandas de empregadores identificando quais seriam
as habilidades, em geral, mais relevantes até 2025.

No relatério em questdo, considerando o foco em soft skills, chama a atencdo dentre
os grupos de habilidades apontadas, a emergéncia de um novo grupo denominado
"Autogerenciamento". Esse grupo inclui habilidades com destaque para aprendizado ativo,
resili€ncia, tolerancia ao estresse ¢ flexibilidade, mas também iniciativa, atengdo aos detalhes
e confiabilidade. Outro grupo de habilidades apontadas, de interesse para este trabalho, ¢
denominado como "Trabalhar com Pessoas". Nesse grupo sdo incluidas habilidades como
persuasdo e negociagao (resolugdao de conflitos), influéncia, mentoria e ensino e inteligéncia
emocional (IE). Segundo Elliot e Dawson (2015), a inteligéncia emocional pode ser analisada
por meio de quatro componentes: autoconsciéncia, consciéncia social, autogestao e gestdo de
relacionamento, segundo os autores a IE ¢ um dos fatores para o sucesso de projetos de TI.

Os autores Ahmed et al. (2012) apontam uma analise de 500 anuncios para cargos de
TI, com enfoque em soft skills mencionadas, revelando quais soft skills estdo em alta
demanda para o desenvolvimento de software. O conjunto de dados inclui os seguintes perfis
profissionais: analistas de sistemas, designers de software, desenvolvedores e testadores de
software. Através de sua analise, foi possivel identificar nos antincios nove habilidades com

um alto nivel de abstragdo, sendo elas:
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e Habilidades de comunicagdo: a capacidade de transmitir informagdes para que
sejam bem recebidas e compreendidas;

e Habilidades interpessoais: a capacidade de lidar com outras pessoas por meio
de comunicacao social e interagdes sob condi¢des favoraveis e desfavoraveis;

e Habilidades analiticas e de resolucdo de problemas: a habilidade para
entender, articular e resolver problemas complexos e tomar decisdes sensatas
com base nas informagdes disponiveis;

e Trabalho em equipe: alguém que pode trabalhar com eficidcia em um ambiente
de equipe e contribuir para o objetivo desejado;

e Habilidades organizacionais: a habilidade de eficientemente gerenciar varias
tarefas e permanecer dentro do cronograma sem desperdigar recursos;

e Aprendizagem répida: a habilidade de aprender novos conceitos, metodologias
e tecnologias em um prazo comparativamente curto;

e (apacidade de trabalhar de forma independente (autogerenciamento): pode
realizar tarefas com supervisdao minima;

e Inovador: a capacidade de criar novas solugdes criativas; e

e Aberto e adaptavel a mudanca: a habilidade de aceitar e se adaptar as

mudangas ao realizar uma tarefa sem mostrar resisténcia.

Quadro 2: Distribuicao de soft skills com alta e média demanda por fun¢ao (continua)

Soft skill Analista de Designer de Desenvolvedor Testador
Sistemas Software
Habilidades de X X X X
comunicagio
Habilidades - X X X
interpessoais
Habilidades analiticas X X X X

e de resolugdo de

problema
Trabalho em equipe X X X
Habilidades X - X X

organizacionais
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Quadro 2: Distribuicao de soft skills com alta e média demanda por fun¢ao (conclusao)

Autogerenciamento - - X -

Fonte: Adaptado de Ahmed et al. 2012

De acordo com o estudo dos autores Ahmed et al. (2012), as habilidades de
aprendizagem rapida; inovador; e aberto e adaptavel a mudanga, estdo em alta para o
desenvolvimento de software. Entretanto, foi possivel perceber que ndo aparecem com alta e
média demanda nas fungdes dos perfis profissionais considerados.

No Brasil, especificamente em relagdo a cursos da grande area de computacdo, havia
criticas sobre ndo trabalharem adequadamente as soft skills na formacao dos profissionais.
Como ¢ possivel notar em uma critica do Gimenes (2012, p. 24, grifo nosso): “os professores
- de engenharia de software - sdo conteudistas, isto implica que nao trabalham as soft
skills". Gimenes (2012) cita que para profissionais que atuam com engenharia de software
habilidades como comunicagdo, lideranga, resolu¢do de conflitos e dindmica de grupo, sdo
imprescindiveis.

A partir de discussdes sobre como os cursos de graduacao deveriam ser conduzidos
surgiram as Diretrizes Curriculares Nacionais (DCNs). No caso dos cursos da area de
computagdo elas foram homologadas em novembro de 2016, por meio da Resolugao N° 05 de
16/11/2016. A partir disso, em 2017, a SBC publicou os Referenciais de Formagao (RFs)
para os Cursos de Graduacdo em Computagdo. De acordo com Zorzo et al. (2017 p. ): “a
Sociedade Brasileira de Computagdo (SBC) possui um papel fundamental no direcionamento
do ensino de computagdo no Brasil”.

Héa RF para cada um dos cursos constantes nas DCN (Zorzo et al, 2017), tais eles:
Ciéncia da Computacao, Engenharia de Computagdo, Engenharia de Software, Licenciatura
em Computacdo, Sistemas de Informacdo e os Cursos Superiores em Tecnologia. Os
Referenciais de Formacdo trazem uma abordagem apoiada em competéncias esperadas para
os egressos, baseado na Taxonomia de Bloom (ZORZO, 2017). Nesse caso, ¢ fundamentado
a percepgao de que "ter competéncia ¢ a capacidade de um individuo em mobilizar recursos,
tais como conhecimentos, habilidades, atitudes e valores, para a sua atuagdo em situagdes
reais complexas" (ZORZO, 2017 p. 10).

E importante citar que os RF apresentam uma caracteristica importante sobre o
paradigma estruturante de curriculos, antes de uma orientagdo por conteudos que deveriam
ser assimilados pelos alunos, agora para uma orientagdo a competéncias esperadas do egresso

do curso. Portanto, a partir dessas mudangas os curriculos na area sdo ampliados para além da
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contribuicdo aos contetidos de conhecimento, passando a incluir contribuicdes para o
desenvolvimento de habilidades e atitudes.

Os autores BAILEY e MITCHELL (2006) centram sua investiga¢do na percep¢ao da
industria a respeito das competéncias necessarias aos profissionais de TI, especialmente
programadores. Com um grupo focal de gestores de empresas, foi possivel elencar 85
habilidades relevantes para os profissionais. Destas 85 habilidades identificadas, 53 seriam
habilidades técnicas, 20 soft skills e 12 relacionadas a conceito de negdcio. Em uma segunda
etapa, os autores realizaram um levantamento de campo com duzentos e vinte e sete
profissionais, a fim de identificar quais habilidades consideravam como as mais importantes
para o seu trabalho, usando uma Escala Likert de cinco pontos.

Os resultados apontaram 23 habilidades classificadas como extremamente importantes
ou muito importantes por 75% ou mais dos participantes. Dentre essas habilidades, 10 sdo

classificadas como soft skills, conforme quadro a seguir:

Quadro 3: Habilidades classificadas como soft skills

Soft skills Posicao no Ranking
Habilidades de escuta 4°
Processo de resolugao de problemas (arvore de decisao, identificagdo e analise de | 5°
problemas)

Habilidades de trabalho em equipe (longo prazo) 6°
Habilidade de visualizar / conceituar 10°
Habilidades de gerenciamento de tempo 11°
Adaptabilidade a novas tecnologias e linguagens 12°
Capacidade de aplicar o conhecimento 13°
Habilidades de comunicagdo verbal 15°
Habilidade de dar e receber criticas construtivas 21°
Habilidade de lidar com multitarefas 23°

Fonte: Adaptado de Bailey e Mitchell (2006)

J& a autora Succi (2019), ap6s ter revisado os estudos existentes, propds baseado na

taxonomia desenvolvida por Ciappei e Cinque (2014), uma lista preliminar de soft skills
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relevantes para se ingressar no mercado de trabalho, a fim de langar as bases para um estudo
conceitual abrangente. Em sua pesquisa, um estudo piloto foi realizado para validar uma lista
de soft skills. Em sua pesquisa, divide as soft skills em: politica, estratégia, organizagdo e
¢tica. Abaixo estd um resumo da operacionaliza¢do dessas competéncias conforme proposto

no estudo piloto da autora:

Quadro 4: Taxonomia de soft skills

Politica Estratégia Organizacio Etica
Lideranga Empreendedorismo Planejamento Desenvolvimento das
pessoas

Gestdo de conflitos Orientagao a resultados Comunicacao Compromisso
Orientacdo aos clientes Melhoria continua Negociacdo Aprender habilidades
Adaptabilidade as Rede de contato Trabalho em equipe Tomar decisdo
mudancga
Autoconsciéncia Cultura de adaptabilidade | Habilidades de analise Criatividade e inovagdo
- Toleréncia a stress Habilidades gerenciais Equilibrio
- - Habilidade de pesquisar | -

informagdes gerenciais

Fonte: Adaptado de Succi (2019)

As soft skills apontadas no estudo acima, podem ser classificadas com as seguintes

definigoes:

e Lideranca: A capacidade de motivar e orientar outras pessoas para que contribuam
de forma eficaz e adequada para a realizagao dos objetivos.

e (Gestao de conflito: Capacidade de gerir conflitos, o que significa estimular,
regular ou resolver conflitos entre duas ou mais partes.

e Orientagao aos clientes: A capacidade de identificar, compreender e satisfazer
com eficiéncia as necessidades dos clientes existentes e potenciais.

e Adaptabilidade as mudancas: A capacidade de redirecionar o curso de a¢dao para
atender as metas em uma nova situacao.

e Autoconsciéncia: habilidade de compreender nossos pontos fortes e fracos reais,

bem como as motivagdes e valores por tras de nosso comportamento.
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Orientacdo a resultados: habilidade de rentabilizar os esforcos organizacionais,
tendo sempre em mente os objetivos almejados. Isso envolve otimizar a gestao do
tempo, priorizando atividades futuras e utilizando ferramentas ou técnicas que
facilitam o seu desenvolvimento.

Melhoria continua: A capacidade de desempenhar as atividades, deveres e
responsabilidades inerentes ao trabalho sob padrdoes de qualidade e de buscar
melhoria continua, propondo a adapta¢do e modernizagdo dos processos e técnicas
em uso.

Rede de contato: A capacidade de desenvolver, manter e promover contatos, tanto
a nivel interno como externo, com o objetivo de alcangar os melhores resultados
para a organizagao ao mesmo tempo em que zela pela sua imagem.

Cultura de adaptabilidade: Capacidade de realizar processos gerenciais e
empreendedores em ambientes multiculturais.

Tolerancia a stress. A capacidade de mostrar resisténcia em situagdes complicadas
ou estressantes, ¢ ao enfrentar barreiras, cargas de trabalho ou um ritmo de
trabalho diferente do normal, mantendo o mesmo nivel de qualidade nas tarefas
realizadas.

Comunicagdo: A capacidade de transmitir idéias, informagdes e opinides de forma
clara e convincente, tanto verbalmente como por escrito, enquanto ouve ¢&
receptiva as propostas dos outros.

Negociacdo: A capacidade de argumentar de forma clara e coerente e conciliar
diferentes opinides para chegar a um acordo que satisfaca a todos com o objetivo
de atingir os objetivos propostos.

Trabalho em equipe: A capacidade de construir relacdes de participagdo e
cooperagdo com outras pessoas. Isso envolve o compartilhamento de recursos e
conhecimento, harmonizando interesses ¢ contribuindo ativamente para o alcance
dos objetivos da organizagao.

Habilidades de anélise: A capacidade de tirar conclusdes e previsdes para o futuro,
obtendo informagdes de diferentes fontes ¢ estabelecendo relacdes de causa e
efeito.

Habilidades gerenciais: A capacidade de definir metas e prioridades pela selegao e
distribuicdo de tarefas e recursos, acompanhamento da evolucdo no execugdo
desses objetivos e atuacdo sobre quaisquer desvios que possam ocorrer das metas

e prioridades inicialmente planejadas.
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e Habilidade de pesquisar informagdes gerenciais: A capacidade de encontrar
informacdes na literatura, para distinguir entre fontes primdrias e secundarias da
literatura, para usar a biblioteca de forma tradicional ou eletronicamente para
encontrar informacgdes, para usar varios métodos de pesquisa e técnicas de
avaliagdo.

e Desenvolvimento das pessoas: contribuir para o desenvolvimento das pessoas que
participam da equipe, ensinar; compartilhar informagdes importantes.

e Compromisso: A capacidade de se comprometer com a organizacdo e
compreender suas caracteristicas especificas, combinando o comportamento
individual e as responsabilidades profissionais com os valores, principios e
objetivos da organizacao.

e Aprender habilidades: Capacidade de autoavaliar as necessidades de
conhecimentos (tedricos ou praticos) e de tomar medidas para adquirir e
implementar esses conhecimentos, mantendo uma atitude flexivel e aberta a
aprendizagem ao longo da vida profissional.

e Tomar decisdes: A capacidade de tomar as decisdes necessarias para atingir os
objetivos de forma rdpida e proativa. A tomada de decisdo utiliza informacgdes
relevantes para escolher mais facilmente a melhor alternativa (consultando as
fontes mais adequadas, verificando e implementando essa alternativa) e envolve a
consideragdo de alguns riscos em condi¢des de incerteza.

e C(Criatividade e inovagdo: A capacidade de contribuir com novas idéias para
desenvolver melhorias nos produtos ou servigos da organizagdo, bem como nas
atividades realizadas no trabalho, com o objetivo de responder as necessidades de
evolugdo da organizagao.

e Equilibrio: A capacidade de gerenciar com sucesso os conflitos frequentes entre a
vida e o trabalho, objetivos pessoais e corporativos e entre valores pessoais e

corporativos.

As soft skills identificadas na revisdo teorica foram analisadas e selecionadas para o
estudo das mais pertinentes a area. Vale ressaltar que, a pesquisa bibliografica realizada nao
esgota o tema, portanto outras soft skills podem ndo ter sido mencionadas, porém foi
considerado que o quantitativo levantado, e o escopo de abrangéncia satisfazem o objetivo
deste trabalho. Abaixo, no Quadro 5, aponta as soft skills que foram indicadas pelos autores

pesquisados na literatura.
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Soft skills

Autor

Comunicacao

Stevens e Campion (1999); Soares et al.(2013);
Balcaret al. (2018); Odelius et al (2016); Succi e
Canovi (2020); Ahmed et al. (2012); Gimenes (2012);
Bailey e Mitchell (2006). Succi (2019).

Habilidade de escutar

Bailey e Mitchell (2006).

Resolugao de problemas

Stevens ¢ Campion (1999); Succi e Canovi (2020);
Bailey e Mitchell (2006).

Lidar com conflitos

Stevens ¢ Campion (1999); Gimenes (2012). Succi
(2019)

Cooperagao

Balcaret al. (2018).

Mentoria (ensinar, ajudar na aprendizagem)

World Economic Forum (2020).

Trabalho em Equipe

Succi e Canovi (2020); World Economic Forum
(2020); Ahmed et al. (2012); Gimenes (2012); Bailey
e Mitchell (2006).

Habilidades de lideranca

Balcar et al. (2018); Gimenes (2012). Succi (2019)

Influenciar pessoas

World Economic Forum (2020).

Persuasao e negociagao

World Economic Forum (2020).

Defini¢ao de metas

Stevens e Campion (1999).

Planejamento e coordenagao de tarefas.

Stevens e Campion (1999).

Autogerenciamento

World Economic Forum (2020); Elliot e Dawson
(2015): descrito como elemento da Inteligéncia

Emocional

Ahmedet al. (2012) .

Habilidades de gerenciamento de tempo e tarefas

Bailey e Mitchell (2006); Ahmed e al. (2012)

Autonomia / independéncia

Soares et al. (2013); Balcaret al. (2018).
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Habilidade de ser criativo

Balcar et al. (2018); Ahmed et al. (2012).

Assertividade

Odeliuset al. (2016).

Autoestima

Odeliuset al. (2016).

Autocontrole da agressividade, ou da impulsividade

Odeliuset al. (2016).

Pensamento critico e inovador Succi e Canovi (2020).
Autoconfianca Succi e Canovi (2020).
Compreensdo ética Succi e Canovi (2020).

Aprendizagem continua ou Aprendizado Ativo

Succi e Canovi (2020); World Economic Forum

(2020). Succi (2019).

Aprendizagem rapida

Ahmedet al. (2012) .

Saber lidar com incertezas

Succi e Canovi (2020).

Disposicdo a aceitar responsabilidades

Succi e Canovi (2020).

Resiliéncia

World Economic Forum (2020).

Tolerancia ao Stress

World Economic Forum (2020), Succi (2019)

Flexibilidade ou Adaptabilidade

World Economic Forum (2020); Ahmed ef al. (2012).
Bailey e Mitchell (2006). Succi (2019).

Autoconsciéncia

World Economic Forum (2020); Elliot e Dawson
(2015): descrito como elemento da Inteligéncia
Emocional.

Succi (2019).

Gestao de relacionamentos. Networking.

World Economic Forum (2020); Elliot ¢ Dawson
(2015): descrito como elemento da Inteligéncia
Emocional.

Succi (2019)
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Quadro 5: Sintese das soft skills (conclusao)

Habilidade de lidar com de multitarefas Bailey e Mitchell (2006)

Habilidade de dar e receber criticas construtivas Bailey e Mitchell (2006)

Fonte: Desenvolvido pela autora.

grupos,

A partir das soft skills apontadas, foi possivel classificar as soft skills em 03 principais
sendo eles:

Interpessoais: habilidades relevantes no relacionamento com pessoas no ambiente de
trabalho;

Intrapessoais: habilidades relacionadas a natureza do sujeito e apontadas como
relevantes para o exercicio profissional;

Organizacionais: habilidades relacionadas ao gerenciamento de aspectos
organizacionais.

O Quadro 6 apresenta a classificacdo das habilidades distribuidas nos grupos

mencionados, bem como descricdio de como essas habilidades serdo abordadas no

Questionario. Cabe destacar que ao fazermos a classificacdo, algumas das habilidades

apontadas pelos autores foram reorganizadas de acordo com o sentido de cada uma, ja que

muitas vezes se tratavam de sindnimos ou similares.

Quadro 6: Classificacao das habilidades distribuidas em grupos (continua)

Grupo

Soft skills Forma de abordagem

Interpessoais | Comunicagdo o Transmitir informagdes de forma clara;

e Saber ouvir;
e Assertividade, comunicar seu ponto de vista de forma
franca;

e Habilidade de dar e receber criticas construtivas.

Lidar com conflitos e Entender o ponto de vista do outro;
e Resolver conflitos entre e com colegas com a auséncia de

pré julgamentos.

Trabalho em Equipe e Cooperacdo com outras pessoas;
e  Compartilhar recursos e informagdes;

e Harmonizar interesse.
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Interpessoais | Trabalho em Equipe e Estar disponivel para contribuir com o aprendizado de
colegas
e  Contribuir ativamente para o alcance dos objetivos da
organizagao.
e Empatia. Colocar-se, figurativamente, no lugar do outro.
Lideranca e e  Motivar outras pessoas para que contribuam de forma eficaz
influéncia e adequada para a realizagdo dos objetivos.
e Orientar outras pessoas para que contribuam de forma eficaz
e adequada para a realizagdo dos objetivos.
e Influenciar as pessoas em busca de melhores resultados.
Organizacio | Autogerenciamento e  Gerenciar o tempo
nais e Estabelecer prioridades.
e Realizar tarefas com supervisao minima.
e Organizagio
e Planejar e gerenciar metas profissionais
Aprendizagem e Busca por aprendizagem profissional continuada.
continua
Resolutividade e Tratamento analitico e racional de situacdes;
e Capacidade de buscar solugdes para uma situagao.
e Lidar com multiplas tarefas.
Networking e C(Criar e manter uma rede de relacionamentos.
Intrapessoais | Autonomia e e Autonomia;
independéncia e Disposi¢ao a aceitar responsabilidades.
Criatividade e Ver uma situacido por uma nova perspectiva;
e Usar a imaginacdo e criar novas idéias.
Autoestima e e  Autoestima.
Autoconfianga e Confiar em suas proprias habilidades e qualidades.
Autocontrole da e Controlar a impulsividade, ser ponderado.
agressividade, ou da e Ser resiliente, resistir a pressoes.

impulsividade

Ser tolerante ao stress.
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Quadro 6: Classificacao das habilidades distribuidas em grupos (conclusao)

Intrapessoais

Compreensao ética o Agir de forma ética.
Flexibilidade e Adaptar bem as mudangas.
e Ser receptivo a novos objetivos profissionais.
e Estar disposto a lidar com diferentes ferramentas, idéias e
interagdes.
e Lidar com situagdes inesperada e incertezas;

Fonte: Desenvolvido pela autora.
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3 0 PROCESSO DE REESTRUTURACAO DAS ORGANIZACOES

Marzall, Santos e Godoy (2016) apontam constantes mudancgas e transformagdes no
mundo empresarial, que se ddo pelos novos segmentos de mercado, modelos de negbcio e
avangos tecnoldgicos. Empresas que possuem capacidade de se adaptar com agilidade e
planejamento saem na frente de outras na busca pela prosperidade e competitividade. Os
autores Vasconcellos ¢ Hemsley (2002) afirmam que as formas tradicionais de estruturacao
das organizac¢des ndo suportam mais a nova economia.

Por seu cardter formal, as estruturas organizacionais tradicionais ou funcionais,
trazem certa rigidez no fluxo de informacdes. E com o fendmeno da evolugao tecnologica, as
empresas possuem a necessidade de tornarem-se mais flexiveis, aumentar a fluidez na
comunica¢do, além de permitir que as mudangas sejam implementadas o mais rapido
possivel. Para isso, ¢ necessaria uma revisao das suas estruturas organizacionais.

As metodologias para gerenciamento de projetos adaptaram-se as necessidades atuais
do mercado e evoluiram para fornecer os resultados esperados em menor tempo. Surgindo o
que conhecemos hoje como metodologias ageis de processos. Para Pressman (2011), as
metodologias ageis se desenvolveram para sanar fraquezas reais e perceptiveis da Engenharia
de Software, até entdo, convencional. Contudo, a aplicacao das metodologias ageis nao ficou
restrita apenas ao contexto de desenvolvimento de software.

Em ambientes que seguem os modelos ageis de processos, ¢ comum a utilizagdo dos
termos “agilidade” e “times ageis”, com definicdes as quais variam entre autores e
interlocutores (KLITZKEA et al. 2019). Para o desenvolvimento deste TCC, serdo utilizados

os conceitos de Conforto (2013) para ambos os termos e define agilidade como:

A habilidade do time de projeto para mudar o plano do projeto, de forma rapida e
continua, em resposta as necessidades emergentes dos clientes, demandas de
mercado e tendéncias ou oportunidades, para adicionar valor e entregar melhores
resultados em um ambiente de negocios inovador e dinamico. (CONFORTO, 2013,

143.).

Ainda segundo o mesmo autor, ele define, na mesma obra, “times adgeis” como:

Times de projeto que possuem esta habilidade (agilidade), que ¢ a soma das
competéncias, praticas gerenciais adotadas, e fatores criticos da agilidade (tanto da
equipe quanto da organizacdo e contexto do negocio), que, por conseguinte,
poderao contribuir para melhores resultados dos projetos, em termos de inovagdo e

valor para o cliente ¢ mercado (CONFORTO, 2013, 262).
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Ao contrario de outras metodologias, a agilidade nao esta relacionada a obediéncia de
protocolos preestabelecidos de producio, mas a novos padrdes de comportamento e atitude. E
importante considerar as caracteristicas relacionadas ao fator humano. Diante disso, a
metodologia agil visa, de maneira humanizada, no universo corporativo, colocar a prova o
quao importante nossa esséncia ¢ em uma empresa.

Desta forma, os autores Klitzkea et al. (2019 p.3) concluem: “a maneira como as
organizagdes constroem seus times esta diretamente relacionada ao sucesso de seus projetos e
que, se estes times - e as empresas que os detém - forem adeptos e praticantes de

metodologias ageis “times ageis”, os resultados podem ser mais satisfatorios”.

3.1 Recursos humanos como o diferencial agil

O desenvolvimento agil foca nos talentos e habilidades dos individuos, e molda o
processo para valorizar pessoas e equipes, nao o contrario. Os autores Silva et al. 2015
completam que o reconhecimento das pessoas sdo os principais impulsionadores do sucesso
do projeto. Devido a isso, o estudo filoséfico dos valores humanos tem ocupado espago
significativo em pesquisas académicas teoricas e cada vez mais aplicado em ambientes
organizacionais.

O fator critico de sucesso em uma equipe de desenvolvimento agil se concentra em
seus esforgos estarem baseados na competéncia individual e comportamento humano (SILVA
et al. 2015). Equipes ageis precisam ser capazes de se adaptarem e mudarem de direcdo
rapidamente sempre que necessario, ¢ deve estar preparadas para entender o cliente,
aprenderem rapido com os erros e conseguirem entregar valor de forma continua (SILVA et
al. 2015). A transformacdo agil comeca com equipes que possuem competéncias que
suportem tal metodologia.

A composicdo de tais equipes pode ser facilitada no momento de recrutamento e
selecdo se observadas algumas caracteristicas e valores do profissional. Amaral et al. (2015)
descreve caracteristicas essenciais de um time agil, que ajudam a pautar os valores de modo a
maximizar a eficiéncia, sdo eles:

e Simplicidade: Reduzir substancialmente os esfor¢os que ndo produzem
resultados tangiveis. O autor comenta que o uso de métodos visuais e regras
simples facilitam o entendimento para o time como um todo.

e Aprendizado: a metodologia agil precisa acelerar as taxas de aprendizado.

Devido a natureza de alguns projetos facilitarem o uso de metodologias ageis,
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cada projeto passa a ser visto como uma oportunidade unica para assimilar
novos conceitos e tecnologias.

Flexibilidade: O aprendizado constante permite que seja possivel ajustar a
trajetoria. Por isso, times dgeis sdo capazes de mudar e se adaptar as mudancas
de escopo.

Colaboracdo: O profissional que busca resultados da equipe prioritariamente
aos resultados individuais ¢ mais apto a compor uma equipe agil. Um
ambiente que propicie a participacdo ativa de todos os stakeholders, facilita a
performance do projeto e tende a contribuir para o sucesso do mesmo.
Velocidade: O conjunto dos fatores anteriores constitui o fator velocidade:
quanto maior for a capacidade de incorporar as licdes aprendidas, colaborar
com o time, se adaptar a mudanca, maior serd a velocidade da equipe para as
entregas necessarias.

Orientagdo para inovagdo: um ambiente em que se estimulam solugdes
inovadoras para os problemas encontrados contribui para a agilidade do time.
Autogerenciamento: Autonomia para tomada de decisdo ao invés da
necessidade de aprovagdao em diferentes niveis hierdrquicos torna a equipe
mais produtiva eliminando a morosidade das diversas explicagdes, relatorios,
validagdes sobre o mesmo assunto.

Elaboragdo progressiva de requisitos: os requisitos surgem ao desenvolver o
projeto, tornando necessario o equilibrio entre flexibilidade e demais restrigdes
de projeto.

Iteracdo: as entregas evoluem gradativamente, permitindo reatividade aos
feedbacks e, a cada ciclo, promover adaptagdes e planejar cada ciclo
individualmente.

Agregacgdo de valor: o valor agregado ¢ maior, pois o input constante com o
cliente permite avaliar constantemente se as expectativas estdo sendo
atendidas, resultando numa entrega de maior precisdio e um cliente

notoriamente mais satisfeito.
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4 METODOS DE PESQUISA

4.1 Caracterizacoes da pesquisa

Este trabalho de pesquisa pode ser classificado de acordo com as suas caracteristicas
como sendo, do ponto de vista da forma de abordagem do problema, uma pesquisa
qualitativa: segundo Sampieri, Collado e Lucio (2006) uma vez que nao procura a
generalizacdo dos resultados, mas a compreensdo do fendmeno em um contexto especifico. O
objetivo da amostra ¢ de produzir novas informacdes, ndo necessariamente atrelada a
quantificacdo dos dados (GERHARDT, 2009).

Do ponto de vista dos seus objetivos, trata-se de uma pesquisa exploratoria e
descritiva. Uma pesquisa exploratoria por proporcionar maior familiaridade com o problema,
com vistas a torna-lo mais explicito (GERHARDT, 2009). No caso deste estudo, a pesquisa
exploratoria fica evidenciada no momento em que se busca a compreensao sobre a influéncia
de soft skills em carreiras da area de TI, em um determinado contexto, sendo ele agil. Quanto
a pesquisa descritiva, por possibilitar a descricdo de fatos e fendomenos de determinada
realidade (TRIVINOS, 1987), no caso deste estudo por categorizar quais sofi skills sio mais
relevantes para o trabalho dos profissionais no mercado de tecnologia da informacao.

Do ponto de vista dos procedimentos técnicos, sera realizado um estudo de caso. Os
dados serdo levantados por meio de pesquisa documental sobre a realidade da unidade foco
de pesquisa, uma empresa agil na area de TI. Além disso, serd empregada uma pesquisa de
opinido, a ser realizada por meio de um levantamento, do tipo survey (GERHARDT, 2009)

com os profissionais que atuam na empresa. As técnicas empregadas serdo descritas a seguir.

4.2 Instrumentos para Coletas de dados

A primeira etapa da pesquisa constou da andlise da coleta documental para
compreensdo do tema soft skill, sua defini¢do, as principais consideradas para o contexto em
que a pesquisa ¢ realizada, bem como de contextos ageis, além da relevancia do recurso
humano como o diferencial.

Na segunda etapa, de pesquisa de opinido, sera realizado um levantamento por meio
de questiondrio direcionado aos profissionais que atuam nas areas de tecnologia da
informagdo em uma empresa que adota os métodos ageis nos processos.

De acordo com Gerhardt:

O questionario ¢ um instrumento de coleta de dados constituido por uma série

ordenada de perguntas que devem ser respondidas por escrito pelo informante, sem
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a presenga do pesquisador. Objetiva levantar opinides, crencas, sentimentos,

interesses, expectativas, situagoes Vivenciadas(GERHARDT, 2009, p.69).

Segundo Marconi e Lakatos (2003) e Gil (1999), o uso do questionario apresenta
diversas vantagens, pois atinge grande nimero de pessoas simultaneamente; economiza
tempo e dinheiro; ndo exige o treinamento de aplicadores; garante o anonimato dos
entrevistados, com isso maior liberdade e seguranca nas respostas; permite que as pessoas o
respondam no momento em que entenderem mais convenientes; obtém respostas que
materialmente seriam inacessiveis.

Uma vez que se utilize de um questionario como instrumento de coleta de dados,
devem-se considerar os seguintes questionamentos: como perguntar, o que perguntar, quantas
perguntas estardo contidas no questiondrio. Com isso, a fase seguinte constituiu-se na
constru¢dao do questionario, e apds, a coleta de dados, e a subsequente, a conducdo da analise
através dos dados obtidos.

A partir da sintese construida no desenvolvimento do TCC, foi possivel construir o
questionario (vide APENDICE 1). O questionario foi elaborado por meio do Forms, e
divulgado entre o dia 21 de dezembro a 03 de janeiro, nos canais de comunicacdo da empresa
estudada, buscando abranger os seguintes profissionais: Desenvolvedor (a), Product Owner,
Scrum Master, Tech Manager, Analista de Power BI, Cientista de Dados, Designer UX/UI,
DevOps, Engenheiro (a) de Software, Analista de Negocios, Lideres Técnicos, entre outros
cargos existentes na area da TI, com diversos niveis de senioridade, entre eles, estagio, junior,
pleno e sénior.

A primeira parte do questiondrio apresenta uma breve introducdo da aluna e
orientadora, com o tempo estimado de resposta e objetivo da pesquisa, e ressaltando sobre o
termo vindo a seguir.

A segunda parte do questiondrio, conta o com Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido, que atesta que o funcionario (a) concordou com a participagao como voluntario
(a) da pesquisa. Que foi devidamente informado (a) e esclarecido (a) sobre o objetivo da
pesquisa, que leu os procedimentos nela envolvidos, assim como os possiveis riscos e
beneficios decorrentes de sua participacao e esclareceu todas as suas duvidas. Foi garantida a
sua possibilidade de recusar a participar e retirar seu consentimento a qualquer momento, sem
que isso te cause qualquer prejuizo, penalidade ou responsabilidade. Ficou claro que a sua
participagdo ¢ isenta de despesas e remuneragdes. Considerando a autorizacdo da divulgagado

dos dados obtidos no estudo mantendo em sigilo a identidade.
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A terceira parte traz questoes que sdao de natureza demografica, para analisar o perfil
dos respondentes, contudo de forma que ndo possibilite a identificagdo individual, mas um

perfil geral. Na quarta parte do questionario, estdo as questdes que se voltam as sof? skills.

4.3 Técnicas de Analise de dados

Como técnica de analise de dados foi utilizada a andlise de contetido. Segundo
Gerhardt (2009, p.84), a analise de conteudo possui como caracteristicas metodologicas: a

objetividade, a sistematizacdo e a inferéncia. J4 o autor Bardin (1979) completa:

Representa um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes que visam a obter,
por procedimentos sistematicos e objetivos de descrigdo do conteudo das
mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de

conhecimentos relativos as condi¢gdes de producdo e recepcdo dessas mensagens
(BARDIN, 1979, p. 42).

Para uma boa andlise, os dados serdo analisados quantitativamente a partir das
respostas do questiondrio, serd levado em consideracdo a frequéncia relativa das respostas,
bem como visualizacdo dos dados e cruzamento desses dados, conforme necessidade. Para
visualizacdo dos dados serdo utilizadas tabelas de dados. Em caso de questdes abertas, as

respostas serdo tratadas por meio de codificagdo do conteudo.
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5. A EMPRESA ESTUDADA

A empresa na qual a pesquisa foi desenvolvida atua desde 2009 na transformacao
digital de grandes organizagdes, oferecendo solucdes especificas para cada modelo de
negdcio a partir da cultura agil e design thinking, visando sempre a melhor experiéncia para o
cliente. Apesar de possuir sede na capital do estado de Minas Gerais, Belo Horizonte, no
contexto atual, mais do que nunca, o trabalho remoto ndo ¢ mais uma escolha. Com isso,
atualmente, conta com mais de 1.000 funcionarios espalhados por mais de 100 cidades no
Brasil, com um ritmo médio de crescimento de 44 novos crafters — colaboradores - por més.

Apoiada em principios ageis, procura modificar dinamicamente os conceitos €
estruturas de negoécio para manter a sua relevincia em um ambiente operacional volatil,
complexo e incerto. Para isso, trabalha com squads multidisciplinares, estimulando o trabalho
em equipe, a troca de conhecimento e a criatividade.

Dentro do mindset 4gil, um dos principais pilares ¢ nutrir a autonomia individual do
time em busca de grandes resultados. Pensando nisso, a empresa incentiva os colaboradores a
tracarem suas proprias trajetorias profissionais, mas, para isso, ¢ importante que todos adotem
uma cultura de aprendizagem continua, sempre em busca de novas experiéncias e desafios.
Diante disso, medir os resultados gerados ¢ uma tarefa necessaria para direcionar e definir
quais serdo os proximos passos.

E a partir dai que surgem os ritos, que, mesmo 4 distdncia, nio podem ser deixados de
lado. Os ritos sdao divididos em ciclos como: daily, retrospectiva, planning, checks
operacionais, dentre outros. Cada um com sua periodicidade e especificidade que devem ser
respeitados. Ao final de cada ciclo (sprint), o time parte para o planejamento do préoximo, e
assim sucessivamente.

Por fim, ¢ importante ressaltar que a organizacao valoriza mais as pessoas do que os
processos, por isso, o recrutamento e selecdo, ¢ embasado no que chamam de “Principios
seletivos”. Caracterizam-se como premissas basicas mais valorizadas em um contexto
baseado na cultura agil. A partir dessas premissas, cada recrutador (a) se adéqua ao seu

contexto da forma que mais faz sentido.
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6. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo traz os dados e apresentam discussdes derivadas das informagdes
obtidas por meio do questionario aplicado aos profissionais da area da tecnologia da
informacdao, em uma empresa que adota processos e metodologias ageis. O questiondrio
abordou a perspectiva desses profissionais quanto a influéncia das soft skills em suas
carreiras.

O questionario foi enviado a 360 colaboradores de uma das unidades da empresa
mencionada, por meio de mensagens em grupos e individuais, exclusivamente on-line. Foram
obtidas 58 respostas, quantidade considerada adequada por se tratar de um estudo
exploratdrio.

Os dados foram coletados com respondentes que atuam em cargos e tempos diversos,
o0 que pode proporcionar uma visdo ampla de vivéncias. Este capitulo foi dividido em 7
topicos: os respondentes, soft skills necessarias ao ingressar na empresa, analises da
relevancia das habilidades interpessoais, analises da relevancia das habilidades intrapessoais,
andlises da relevancia das habilidades organizacionais, contribuicdes do ambiente

organizacional e auséncias de ensinamentos necessarios na universidade.

6.1 Os respondentes

No total foram recebidas 58 respostas dos entrevistados, resultando em um indice de
retorno dos questionarios de 16,11%, que pode ser considerado um numero razoavel, dado
que para Marconi e Lakatos (2005), questionarios que sdo enviados para os entrevistados
alcancam em média 25% de devolucdo. Apds a andlise inicial dos dados foi possivel
estabelecer qual o perfil das pessoas que responderam o questiondrio € também quais as
percepgdes que os mesmos tém em relagdo as soft skills.

As variaveis como sexo, idade, tempo de empresa e formagdo superior foram
organizadas na Tabela 1 para melhor visualizacdo dos resultados que demonstram qual o

perfil dos respondentes.

Tabela 1: Perfil dos respondentes (continua)

Variavel Niveis da variavel % de respondentes

Sexo Homens 51,7%
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Tabela 1: Perfil dos respondentes (conclusao)

Sexo Mulheres 48,3%
Idade de 18 a 24 anos 37,9%
de 25 a 34 anos 48,3%
de 35 a 44 anos 13,8%
Tempo de empresa até 1 ano 44,8%
1 a2 anos 31,0%
2 a3 anos 15,5%
3 a4 anos 1,7%
4 a5 anos 3,4%
5 a 6 anos 1,7%
6 anos ou mais 1,7%
Formagao de nivel superior Em andamento 39,7%
Sim 60,3%

Fonte: Desenvolvido pela autora com base nos resultados obtidos pelo questionario.

Os respondentes trazem uma diversidade de caracteristicas, seja quanto ao sexo,
idade, tempo de servigo e formagao superior. Nos resultados obtidos € possivel observar que
quanto ao sexo existe uma propor¢ao similar, ja quanto as idades a maioria dos entrevistados
(48,3%) esta no segundo grupo, de 25 até 34 anos, o que ¢ explicado pelo fato da amostra ser
composta, pela maioria, por profissionais que ja possuem formacdo de nivel superior
(60,3%). A frequéncia relacionada ao tempo de empresa, teve resultados em todas as opgdes,
e do total de respostas, a maioria tem até 1 ano de empresa, sendo considerado relevante,
também, a expressao de 1 a 2 anos.

Cabe destacar que diante da pandemia da corona virus, que impds medidas de
restricdo a circulagdo e aglomeragao de pessoas, 11% dos trabalhadores ativos no Brasil
exercem suas atividades de forma remota. E o que aponta um estudo divulgado pelo Instituto

de Pesquisa Econdmica Aplicada (Ipea). Fator que contribuiu para o crescimento da empresa
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estudada, e que pode explicar a consideravel parcela dos colaboradores estarem atuando em
até 2 anos.

Os entrevistados foram questionados também sobre os atuais cargos que exercem e se
desempenham fung¢des de lideranga frente ao time. Essas varidveis foram organizadas na

Tabela 2 para melhor visualiza¢ao dos resultados.

Tabela 2: Cargos dos respondentes e exercicio da lideranca

Variavel Niveis da variavel % de respondentes
Cargo Desenvolvedor de Software 53,4%
Desenvolvedor BI 5,2%
UX/UI Designer 8,6%
Tech Manager 3,4%
Product Owner 6,9%
Product Manager 3,4%
Scrum Master 3,4%
Account Manager 1,7%
Product Designer 5,2%
Lider Técnico 1,7%
Arquiteto (a) de Software 5,2%
Nao respondeu 1,7%
O cargo que exerce ¢ de Sim 48,3%
lideranga?
Nao 51,7%

Fonte: Desenvolvido pela autora com base nos resultados obtidos pelo questionario.

Através dos dados observou-se que 54% das pessoas do sexo feminino assumem
cargos de lideranca na instituicdo. Esse foi um dado interessante, pois segundo a pesquisa
“Sem atalhos: transformando o discurso em acdes efetivas para promover a lideranca

feminina”, apenas 3% das cadeiras de lideranca nas empresas do Brasil sdo ocupadas por
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mulheres. Outra percep¢do importante ¢ que 61% das pessoas que possuem uma formagdo de
nivel superior em andamento exercem cargos de lideranca. Essa situacao pode ocorrer em
virtude da alta demanda por profissionais de TI no mercado, tornando mais facil a inser¢ao de
pessoas com conhecimento, habilidades técnicas e ndo técnicas mesmo quando ainda ndo
possuem a graduagao completa.

Um dos pontos mais importantes desse estudo diz respeito a influéncia das soft skills
sob a carreira dos profissionais. Com um montante de 11 cargos, variacdo de idade, sexo,
tempo de servigo e formacgao superior € possivel ter percepcdes diferentes sobre o grau de
importancia das soft skills em suas carreiras, ¢ também, relaciona-las com o fato de exercer
ou nao funcao de lideranga na organizacdo. Fatores os quais serao discutidos no proximo

topico.

6.2 Soft skills necessarias ao ingressar na empresa

A agilidade ¢ uma filosofia de gestdo que ajuda a empresa a entregar valor aos
clientes, em um ambiente dindmico, com incerteza, volatilidade, mudancas e adaptagdo
constante. Ao ingressar em uma organizagao com pilar embasado nas metodologias ageis,
existem soft skills que serdo demandadas, seja a curto, médio ou longo prazo. Visto que, ha
uma maior necessidade de habilidades comportamentais.

Para andlise, os dados foram organizados na Tabela 3 para melhor visualizar quais sdo
as soft skills apontadas pelos respondentes, como fundamentais ao ingressar na empresa, para

aprimorar ou desenvolver.

Tabela 3: Soft skills necessarias ao ingressar na empresa (continua)

Variavel Niveis da variavel % de respondentes Quantidade de respondentes

destacados na analise

Soft skills Comunicaciao 37,9% 22
Lidar com conflitos 12,1% 7
Trabalho em equipe 5,2% -
Lideranca e influéncia 19,0% 11

Autogerenciamento 12,1% 7
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Tabela 3: Soft skills necessarias ao ingressar na empresa (conclusao)

Soft skills Aprendizagem continua 6,9% -
Autonomia e independéncia 3,4% -
Criatividade 3,4% -
Compreensao ética 0% -
Flexibilidade 0% -

Fonte: Desenvolvido pela autora com base nos resultados obtidos pelo questionario

Ao serem questionados sobre qual habilidade ndo técnica (soft skill), dentre as
relacionadas, julgavam maior necessidade de aprimorar ou desenvolver ao ingressar na
empresa, 37,9% dos respondentes apontou a comunica¢do. Dado que vai ao encontro com
pesquisa bibliografica realizada, visto que os autores Stevens e Campion (1999); Soares et al.
(2013); Balcar et al. (2018); Odelius et al (2016); Succi ¢ Canovi (2020); Ahmed et al.
(2012); Gimenes (2012); Bailey e Mitchell (2006); Succi (2019), apontam a comunicacao
como uma habilidade diretamente relacionada com a empregabilidade e relevante para o
trabalho. Além de ser um dos valores basicos do contexto agil.

Com base na Tabela 3 ¢ possivel afirmar que uma parcela consideravel, apontou
também, como necessaria, o desenvolvimento da lideranca e influéncia. Fator pelo qual,
podemos explicar pela grande maioria dos respondentes desempenharem um papel de
lideranga na organizacdo. Autores como Balcar et al. (2018); Gimenes (2012); Succi (2019),
defendem a soft skill como determinante para alcangar bons resultados dentro de uma
empresa.

A transformacgdo agil comeca com equipes que possuem competéncias que suportem
tal metodologia. Exigindo alta adaptabilidade, entrega de valor de forma continua,
aprendizagem rapida, e isso, pode ser explicado por uma parcela, também importante,
manifestar lidar com conflitos e autogerenciamento como soft skills essenciais de se
desenvolver no contexto em que estdo inseridos.

Com menor representatividade, mas ndo menos importantes foram apontadas a
criatividade, autonomia e independéncia. Por se tratar de uma empresa agil, constituida por
squads multidisciplinares, tal porcentagem pode ser explicada pela soft skills ndo ser

necessaria naquele momento, ou até mesmo ser uma caracteristica complementada por outro
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integrante no time, fazendo com que ela ndo seja prioridade para aprimoramento e
desenvolvimento.

Uma visdo interessante de se analisar, diz respeito as soft skills mais relevantes para o
perfil de respondentes que desempenham um papel de lideranga na organizagdo, e para o
perfil de respondentes que nao desempenham um papel de lideranga. Na Tabela 4, para
melhor visualiza¢do dos resultados, ¢ demonstrado esse cruzamento, ¢ em destaque, as soft

skills ressaltadas na analise e suas respectivas quantidades em respondentes.

Tabela 4: Andlise de lideres e liderados em relagdo a necessidade de aprimorar ou
desenvolver as soft skills

Ao comecar na empresa, qual habilidade nao técnica (soft skill), dentre as
relacionadas, vocé percebeu maior necessidade de aprimorar ou desenvolver?
Comuni- Lidar com | Lideranga e | Autogeren- | Aprendizagem | Compreensao
Soft skill . . | .
cagdo conflitos influéncia ciamento continua ética
Nao
30) 27,6% (16) 3,4% 3,4% 8,6% (5) 6,9% (4) 1,7%
O cargo que
voce exerce
atualmente
Sim
¢ de 19,0% (11) 8,6% 15,5% (10) 3,4% 0,0% 1,7%
. (28)
lideranga?

Fonte: Desenvolvido pela autora com base nos resultados obtidos pelo questionario

Quando se trata de um perfil de respondentes composto por profissionais que
desempenham papel de lideranga, com base na Tabela 4, notamos uma percepcao de que ha
uma necessidade de aprimoramento e desenvolvimento de habilidades consideradas
interpessoais, nas quais possibilitam o relacionamento com pessoas em ambiente de trabalho,
o vai ao encontro com fun¢des desempenhadas por lideres. Cabe destacar, a comunicagdo
(19,0%) e lideranca e influéncia (15,5%) como as habilidades de maior porcentagem desse
perfil.

Ao se tratar de um perfil de respondentes composto por profissionais que nao
desempenham papel de lideranca, observamos uma grande porcentagem na qual apontou a
comunicac¢do (19,0%) como soft skill necessaria para aprimoramento e desenvolvimento ao

ingressar no contexto agil. E relevante destacar também, as habilidades de autogerenciamento
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(8,6%) e aprendizagem continua (6,9%), importantes, talvez, para respondentes que desejam
alcancar novos desafios profissionais, como assumir um cargo de lideranca, por exemplo.
Conclui-se que, cabe a esses profissionais, além de um bom relacionamento com pessoas no
ambiente de trabalho, um bom gerenciamento de aspectos organizacionais, bem como a
valorizacdo de habilidades relacionadas a natureza do individuo, relevantes para o exercicio

de sua profissional.

6.3 Analises da relevincia das habilidades interpessoais

Para obter qual a percepgao dos respondentes em relagdo ao grau de importancia dos
grupos de soft skills, sendo eles: habilidades interpessoais, habilidades intrapessoais e
habilidades organizacionais, para o desempenho de atividades em sua profissdo, foram
utilizadas diversas afirmagdes. Os respondentes escolheram na Escala Likert de cinco pontos,
os graus de importancia (de “nada importante” até “extremamente importante”’) conforme
suas opinides.

Sao apresentados na Tabela 5, os resultados para o grupo de habilidades interpessoais
- habilidades relevantes no relacionamento com pessoas no ambiente de trabalho. E apo6s, sao

feitas algumas consideragdes sobre os resultados.

Tabela 5: Analise do grau de importincia das habilidades interpessoais para o
desenvolvimento de atividades na profissao (continua)

Grau de importancia

Soft skills Nada Pouco Importante Muito Extremamente

importante importante importante importante

Transmitir informagdes

de forma clara - - - 19,0% 81,0%
Saber ouvir
- - 1,7% 22,4% 75,9%
Comunicar seu ponto de
vista de forma franca - 1,7% 17,2% 39,7% 41,4%
Dar e receber criticas
construtivas - - 13,8% 43,1% 43,1%
Colocar-se,
figurativamente, no lugar - - 12,1% 27,6% 60,3%

do outro
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Tabela 5: Analise do grau de importancia das habilidades interpessoais para o

desenvolvimento de atividades na profissao (conclusao)

Entender o ponto de vista

do outro - - 1,7% 37,9% 60,3%

Resolver conflitos entre e
com colegas com a - -
auséncia de pré 17,2% 36,2% 46,6%

julgamentos

Cooperagdo com outras
pessoas - - 5,2% 24,1% 70,7%

Compartilhar recursos e
) 5,2% 32,8%
informagdes - - 62,1%

Harmonizar interesses

- - 27,6% 41,4% 31,0%

Estar disponivel para
contribuir com o - - 10,3% 39,7% 50,0%

aprendizado de colegas

Contribuir ativamente
para o alcance dos - 1,7% 8,6% 31,0% 58,6%

objetivos da organizagdo

Influenciar as pessoas em
busca de melhores - - 12,1% 36,2% 51,7%

resultados

Orientar e motivar outras

pessoas para que - -
] 17,2% 36,2%
contribuam de forma 46,6%

eficaz e adequada

Fonte: Elaborada pela autora a partir de dados da pesquisa

Os resultados apontaram uma grande porcentagem de respondentes em opinides nos
graus (importante, muito importante, extremamente importante). Entretanto, podemos
observar que as soft skills em que os respondentes acham extremamente importantes sdo:
transmitir informag¢des de forma clara (81%), saber ouvir (75,9%) e cooperacdo com outras
pessoas (70,7%). E as soft skills apontadas, pela minoria de respondentes, com um grau de
pouco importancia sdo: comunicar o seu ponto de vista de forma franca (1,7%) e contribuir
ativamente para o alcance dos objetivos da organizacao (1,7%).

Toda organizacdo tem um modelo de comportamento, uma filosofia, natureza
considerada formal ou informal e influéncia do ambiente social. E tais critérios, estabelecem

um sistema que guia o comportamento dos colaboradores. Isso pode explicar uma
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porcentagem de respondentes, mesmo que pequena, apontarem ‘“comunicar seu ponto de vista
de forma franca” com pouca importancia. Visto que muitos profissionais nao perceberem o
ambiente organizacional como um ambiente seguro para exporem suas opinides de forma
franca.

Para Kotler (apud Nogueira e Francisco, 2019) lideranca consiste no processo pelo
qual um individuo influencia outras pessoas para alcangar objetivos. E € curioso, observar,
através da Tabela 6 e Tabela 7, respondentes que se encaixam em cargos de lideranca,
apontar as soft skills: comunicar seu ponto de vista de forma franca e contribuir ativamente
para o alcance dos objetivos da organizacdo, com um grau de pouco importancia frente as

demais.

Tabela 6: Andlise de lideres e liderados em relacdo a relevancia de comunicar seu ponto de
vista de forma franca

Comunicar seu ponto de vista de forma franca: é uma
habilidade interpessoal, portanto, classifique o grau de importancia

para o desempenho dessa atividade em sua profissao

) Muito Extremamente
Pouco importante Importante ) )
importante importante
O cargo Nao 0,0% 12,1% 20,7% 19,0%
que vocé exerce
atualmente ¢é de Sim 1,7% 5,2% 19,0% 22,4%
lideranca?

Fonte: Elaborada pela autora a partir de dados da pesquisa

Tabela 7: Analise de lideres e liderados em relagao a relevancia de contribuir ativamente para
o alcance dos objetivos da organizagdo

Contribuir ativamente para o alcance dos objetivos da
organizacio: € uma habilidade interpessoal, portanto, classifique o grau

de importincia para o desempenho dessa atividade em sua profissiao

) Muito Extremamente
Pouco importante Importante ) )
importante importante
O cargo Nio 0,0% 3,4% 17,2% 31,0%
que vocé exerce
atualmente ¢ de Sim 1,7% 5,2% 13,8% 27,6%
lideranga?

Fonte: Elaborada pela autora a partir de dados da pesquisa
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Abaixo sdo apresentados na Tabela 8, os resultados para o grupo de habilidades

intrapessoais - habilidades relacionadas a natureza do sujeito e apontadas como relevantes

para o exercicio profissional. E apos, sdo feitas algumas consideragdes sobre os resultados.

Tabela 8: Analise do grau de
desenvolvimento de atividades na profissao (continua)

importancia das habilidades

intrapessoais para o

Grau de importincia

Soft skills Nada Pouco Importante Muito Extremamente
importante importante importante importante
Autonomia
- - 15,5% 43,1% 41,4%
Disposicdo a aceitar
responsabilidades - - 8,6% 50,0% 41,4%
Ver uma situagdo por
uma nova perspectiva - - 12,1% 37,9% 50,0%
Usar a imaginag@o e criar
novas idéias - - 17,2% 32,8% 50,0%
Autoestima
- - 25,9% 48,3% 25,9%
Confiar em suas proprias
15,5% 48,3% 36,2%
habilidades e qualidades - -
Controlar a
impulsividade, ser - - 25,9% 32,8% 41,4%
ponderado
Ser resiliente, resistir a
pressdes - - 20,7% 2>9% 53,4%
Ser tolerante ao stress -
1,7% 20,7% 50,0% 27,6%
Agir de forma ética
- - 1,7% 19,0% 79,3%
Adaptar bem as
mudangas - - 5,2% 34,5% 60,3%
Ser receptivo a novos
51,7%
objetivos profissionais - - 12,1% 36,2%
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Tabela 8: Analise do grau de importincia das habilidades intrapessoais para o

desenvolvimento de atividades na profissao (conclusao)

Estar disposto a lidar com - -
diferentes ferramentas, 13,8% 25,9% 60,3%

idéias e interag¢des

Lidar com situagdes - -
) ] 27,6%
inesperadas e incertezas 3,4% 69,0%

Fonte: Elaborada pela autora a partir de dados da pesquisa

Assim como no grupo de habilidades interpessoais, ao se tratar de habilidades
relacionadas a natureza do sujeito - habilidades intrapessoais - os resultados também
apontaram uma relevante distribuicdo de respondentes em opinides nos graus (importante,
muito importante, extremamente importante). Entretanto, podemos observar que a soft skill
em que os respondentes acham extremamente importante ¢ agir de forma ética (79,3%). Bem
como, as softs skills em que os respondentes acham muito importantes sdo: ser receptivo a
novos objetivos profissionais (51,7%), ser tolerante ao stress (50%) e disposi¢do a aceitar
responsabilidades (50%). E a tUnica soft skills apontadas, pela minoria de respondentes, com
um grau de pouco importancia ¢ ser tolerante ao stress (1,7%).

A ONG Global Wellness Institute (GWI) publicou em 2016 um relatério chamado
“The Futere of Wellness at Work*, no qual justifica a importancia da atencao a qualidade de
vida no ambiente profissional e indica a tendéncia crescente da preocupagdo com diminuir o
stress. Segundo a GWI, o esforco deve ser coletivo. Envolve disposi¢do da organizagdo, dos
gestores, mas também, na mesma medida, dos proprios individuos.

Baseando em pesquisa, ¢ interessante observar que lideres estipulam, conforme as
suas opinides e vivéncia profissional, um grau de pouco importancia a tolerancia ao stress
(1,7%), conforme Tabela 9. Diversos motivos podem embasar esse dado, como por exemplo,
o ambiente organizacional no qual estdo imersos ndo proporcionarem o stress. Para

conclusdo, necessitaria de uma pesquisa mais detalhada a respeito do assunto.
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Tabela 9: Analise de lideres ¢ liderados em relagdo a relevancia de ser tolerante ao stress

Ser tolerante ao stress: ¢ uma habilidade

intrapessoal, portanto, classifique o grau de importincia

para o desempenho dessa atividade em sua profissao

Pouco Muito Extremamente
) Importante | )
importante importante importante
Nao 0,0% 13,8% 25,9% 12,1%
O cargo que vocé exerce atualmente ¢
de lideranga? . 1,7% 6,9% 24,1% 15,5%
im

Fonte: Elaborada pela autora a partir de dados da pesquisa

6.5 Analises da relevancia das habilidades organizacionais

Abaixo sdo apresentados na Tabela 10, os resultados para o grupo de habilidades
organizacionais - habilidades relacionadas ao gerenciamento de aspectos organizacionais. E

apos, sao feitas algumas consideragdes sobre os resultados.

Tabela 10: Analise do grau de importincia das habilidades interpessoais para o

desenvolvimento de atividades na profissdo (continua)

Grau de importéancia
Soft skills Nada Pouco Importante Muito Extremamente
importante importante importante importante
Gerenciar o tempo
- - - 39,7% 60,3%
Estabelecer prioridades
- - - 20,7% 79,3%
Realizar tarefas com
supervisdo minima 1,7% 8,6% 36,2% 34,5% 19,0%
Organizacao
- - 8,6% 46,6% 44,8%
Planejar e gerenciar
metas profissionais - 3,4% 20,7% 50,0% 25,9%
Busca por aprendizagem
profissional continuada - - 12,1% 34,5% 53,4%
Tratamento analitico e
racional de situagdes - - 10,3% 51,7% 37,9%
Capacidade de buscar
solugdes para uma - - 5,2% 37,9% 56,9%
situagdo
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Tabela 10: Analise do grau de importincia das habilidades interpessoais para o

desenvolvimento de atividades na profissao (conclusao)

Lidar com multiplas

tarefas - 3,4% 31,0% 36,2% 29,3%

Criar e manter uma rede

de relacionamento - - 13,8% 36,2% 50,0%

Fonte: Elaborada pela autora a partir de dados da pesquisa

Assim como os demais grupos de habilidades, sendo eles interpessoais e
intrapessoais, ao se tratar de habilidades relacionadas ao gerenciamento de aspectos
organizacionais - habilidades organizacionais - os resultados também apontaram uma
relevante distribuicdo de opinides, apresentando porcentagens nos 5 graus de importancia.
Entretanto, podemos observar que a soft skill em que os respondentes acham extremamente
importante seria estabelecer prioridades (79,3%). Bem como, as softs skills em que os
respondentes acham muito importantes sdo: tratamento analitico e racional das situacdes
(51,7%) e planejar e gerenciar metas profissionais (50%). E a unica soft skill apontada, pela
minoria de respondentes, com um grau de nada importancia ¢ realizar tarefas com supervisao
minima (1,7%).

Podemos observar que a uma divergéncia grande de opinido quando se trata de
realizar tarefas com supervisdo minima, analisando pela perspectiva de profissionais que

desempenham ou nao cargo de lideranca na organizagdo. Abaixo, na Tabela 11, essa relagao.

Tabela 11: Andlise de lideres e liderados em relagdo a realizar tarefas com supervisdo minima

Realizar tarefas com supervisio minima: é uma habilidade
organizacional, portanto, classifique o grau de importancia para o

desempenho dessa atividade em sua profissio

) Pouco Muito Extremamente
Nada importante | Importante | )
1mportante 1mportante 1mportante
O cargo que
Nao 5,2% 22,4% 15,5% 8,6%
voce exerce -
atualmente ¢
) Sim 1,7% 3,4% 13,8% 19,0% 10,3%
de lideranga?

Fonte: Elaborada pela autora a partir de dados da pesquisa

6.6 Contribuicdes do ambiente organizacional

As organizacdes tém exibido, nos ultimos tempos, expressivas transformacdes em seu

comportamento e, conseguintemente, muitos buscam criar mecanismos para estimular o
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desenvolvimento de competéncias e habilidades por parte dos seus colaboradores que apdiem

os interesses € objetivos da empresa. Nesta perspectiva, na Tabela 12, Tabela 13 e Tabela 14,

analisaremos a percep¢do dos respondentes sobre a contribuicdo do ambiente organizacional

para o desenvolvimento de soft skills: interpessoais, intrapessoais € organizacionais. E

também, sob a perspectiva de um perfil de lideranca (lider e liderado). E apds, sdo feitas

algumas consideracdes sobre os resultados.

Tabela 12: Contribuicdo do ambiente organizacional para a aprendizagem das habilidades

interpessoais
Classifique o grau de contribui¢do do ambiente
organizacional para o desenvolvimento de: Habilidades
interpessoais
Contribui pouco Contribui Contr'ibui Contribui bastante
muito

O cargo que Nao 0,0% 3,4% 10,3% 37,9%
vocé exerce
atualmente ¢é Sim 3,4% 8,6% 15,5% 20,7%
de lideranga?

Fonte: Elaborada pela autora a partir de dados da pesquisa

Tabela 13: Contribuicdo do ambiente organizacional para a aprendizagem das habilidades

interpessoais
Classifique o grau de contribui¢io do ambiente
organizacional para o desenvolvimento de: Habilidades
intrapessoais
Contribui pouco Contribui Contr'ibui Contribui bastante
muito
O cargo que Nao 0,0% 1,7% 13,8% 36,2%
vocé exerce
atualmente é Sim 1,7% 3,4% 17,2% 25,9%
de lideranga?

Fonte: Elaborada pela autora a partir de dados da pesquisa
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Tabela 14: Contribui¢do do ambiente organizacional para a aprendizagem das habilidades

interpessoais

Classifique o grau de contribuicio do ambiente

organizacional para o desenvolvimento de: Habilidades

organizacionais
Contribui pouco Contribui Contr.ibui Contribui bastante
muito
O cargo que Nao 0,0% 3,4% 17,2% 31,0%
vocé exerce

atualmente é Sim 3,4% 8,6% 10,3% 25,9%

de lideranga?

Fonte: Elaborada pela autora a partir de dados da pesquisa

Ao se tratar de habilidades interpessoais, um perfil de respondentes (3,4%) que
desempenham um papel de lideranga na organizagdo aponta um baixo grau de contribui¢ao
do ambiente organizacional em seu desenvolvimento. O mesmo acontece com as habilidades
organizacionais. J& em contrapartida, ¢ muito expressiva a porcentagem que observa a

relevancia do ambiente organizacional para construgdo de todos os grupos de habilidades.

6.7 Auséncias de ensinamentos necessarios na universidade

E necessario que as escolas e universidades propiciem maneiras de ensinar as soft
skills em conjunto com os difrentes componentes curriculares técnicos. Visto que, um
profissional com altas habilidades técnicas, que ndo sabe se comunicar ou trabalhar em
equipe, por exemplo, torna-se improdutivo no cendrio economico atual. Em apoio a essa
perspectiva, a autora Succi (2019) discute a falta de aten¢do académica quanto ao
desenvolvimento de soft skills.

Diante do papel de protagonismo dos soft skills no ambiente organizacional, iniciou-
se discussdes em relagdo a responsabilidade do seu desenvolvimento, “De quem ¢ a
responsabilidade de desenvolver soft skills: Academia ou mercado de trabalho?”. Como nao ¢
o mérito da pesquisa desenvolver essa discussdo, apenas a titulo de curiosidade, apontaremos

abaixo, na Tabela 15, Tabela 16 e Tabela 17, o grau de contribui¢cdo do ensino superior para o

desenvolvimento das habilidades interpessoais, intrapessoais € organizacionais.
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ensino superior para a aprendizagem das habilidades

interpessoais
Classifique o grau de contribuicio do ensino superior para
o desenvolvimento de: Habilidades interpessoais
Contribui pouco Contribui Contr.ibui Contribui bastante
muito
O cargo que Nao 13,8% 20,7% 8,6% 8,6%
vocé exerce
atualmente ¢ Sim 17,2% 17,2% 8,6% 5,2%
de lideranga?

Fonte: Elaborada pela autora a partir de dados da pesquisa

Tabela 16: Contribuicdo do ensino superior para a aprendizagem das habilidades

intrapessoais
Classifique o grau de contribui¢do do ensino superior para o
desenvolvimento de: Habilidades intrapessoais
Nao contribui Contribui Contribui | Contribui muito Contribui
pouco bastante
O cargo que Nao 1,7% 10,3% 20,7% 6,9% 12,1%
vocé exerce
atualmente é Sim 0,0% 8,6% 20,7% 13,8% 5,2%
de liderancga?

Fonte: Elaborada pela autora a partir de dados da pesquisa

Tabela 17: Contribuigdo do ensino superior para a aprendizagem das habilidades

organizacionais
Classifique o grau de contribuicdo do ensino superior para o
desenvolvimento de: Habilidades organizacionais
Contribui Contribui
Nao contribui Contribui | Contribui muito
pouco bastante
O cargo que Nao 5,2% 6,9% 15,5% 13,8% 10,3%
vocé exerce
atualmente & Sim 1,7% 10,3% 20,7% 12,1% 3,4%
de liderancga?

Fonte: Elaborada pela autora a partir de dados da pesquisa

Podemos observar em andlises anteriores, que ao ingressar na empresa estudada, os

respondentes sentiam a necessidade de desenvolver e aprimorar as soft skills, principalmente

aquelas consideradas habilidades interpessoais. Como apontado na Tabela 15, 31% dos
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respondentes opinaram que o ensino superior contribui pouco para o desenvolvimento dessa
habilidade.

Entretanto, nesse momento, podemos observar também, a percepcao dos respondentes
de lacunas do ensino superior em proporcionar aos estudantes o desenvolvimento de
habilidades ditas intrapessoais, bem como organizacionais. Ou mesmo, a percepcao de que
talvez esse ndo seja também um proposito da universidade. Visto que, uma parcela
consideravel de respondentes, apontou, por exemplo, que o ensino superior contribui pouco
(18,9%) ou ndo contribui (1,7%) com o ensino de habilidades intrapessoais, além de
contribuir pouco (17,2%) ou ndo contribuir (6,9%) com o desenvolvimento de habilidades
organizacionais.

Ao longo do percurso académico, o aluno ¢ exigido a participar de atividades em
grupo, em participar de esferas de representagdo académica, apresentar trabalhos,
desenvolverem projetos, dentre outros. E inegavel que em tais situagdes ha espago para
aprimoramento de soft skills, talvez falte a universidade a percep¢do da relevancia em se

discutir e demonstrar que também eles sdo relevantes para aprendizado.
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7. CONSIDERACOES FINAIS

Tanto a literatura, quanto os processos de recrutamento, tem enfatizado a relevancia
crescente das soft skills. Vale salientar, que os dois tipos de competéncias, sendo elas:
técnicas (hard skills) e nao técnicas (soft skills) possuem pesos diferentes no recrutamento.
Independente da empresa, o ideal ¢ que os colaboradores possuem hard skills, entretanto, as
soft skills sao consideradas determinantes ao contribuir para que os individuos alcancem
vantagem posicional no setor produtivo.

Dessa forma, esta pesquisa buscou como objetivo norteador, identificar a percepgao
dos profissionais da area da tecnologia da informagdo, em relagdo a importancia das soft
skills, levando em consideracdo um contexto totalmente agil e dindmico. A abordagem desse
tema pode contribuir para estudos académicos, ao demonstrar o destaque que o assunto
possui, como também, para o0 mundo corporativo.

Para alcancar o objetivo principal, nos guiamos por outros objetivos especificos.
Primeiramente, foi necessario definir, a luz das teorias, o que seriam e quais seriam as soft
skills. A literatura possibilitou compreender que ¢ complexo definir as soft skills devido a
multidisciplinaridade do tema, entretanto, diversos autores garantem estarem intimamente
relacionados com a empregabilidade. Nao sao explicitas e de facil identificagdo, por se
tratarem de habilidades inatas ligadas ao comportamento do individuo. E no estudo, foi
trabalhada como uma combina¢do dinamica de habilidades interpessoais, intrapessoais, bem
como organizacionais.

Em seguida, categorizaram-se quais soft skills sao mais relevantes para o trabalho dos
profissionais no mercado de tecnologia da informagdo. Com isso, foi possivel perceber a
necessidade de um sistema de antecipagdo de habilidades necessdrias para ingressar e
progredir no mercado de trabalho. Bem como, identificar, segundo autores, um conjunto de
habilidades intrapessoais, interpessoais € organizacionais, que além servir como base para
projetar curriculos na area da TI, possibilitou formulacdo do questiondrio utilizado na
pesquisa.

O estudo filos6fico dos valores humanos tem ocupado espaco significativo em
pesquisas académicas teoricas e cada vez mais aplicado em ambientes organizacionais.
Pensando nisso, como terceiro objetivo especifico, buscou-se relacionar as soft skills com as
demandas e objetivos do negocio. Identificamos que com a evolucdo tecnologica, as
empresas se tornaram mais flexiveis, e as tradicionais, ndo suportavam mais a nova

tecnologia. Devido a isso, o reconhecimento das pessoas se tornou um pilar essencial para
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sucesso, com isso, a crescente demanda por profissionais com soft skills que suportem a nossa
estruturacao dos negocios.

Para alcancarmos o quarto objetivo especifico, buscamos compreender a percep¢do
dos respondentes quanto a contribui¢do da empresa e da universidade para o aprimoramento
de soft skills. Para tal fim, empregou-se uma pesquisa exploratéria e descritiva, sendo
encaminhado para 360 profissionais, com 58 respondentes. Os resultados mostram uma
expressiva porcentagem de respondentes observa a relevancia do ambiente organizacional
para a constru¢do de todos os grupos de habilidades. Ao se tratar da auséncia de
ensinamentos necessarios na universidade, pudemos observar, que ao ingressar na empresa
estudada, os respondentes sentiam a necessidade de desenvolver e aprimorar soft skills
mencionadas no grupo de habilidades interpessoais. E através dos dados referentes a
universidade, notamos que 31% dos respondentes opinaram que o ensino superior contribui
pouco para o desenvolvimento dessa habilidade.

Por fim, buscamos analisar a percep¢ao dos profissionais em relacao a relevancia das
soft skills ao ingressar em contexto agil, além de apontar qual o grau de importancia para o
desempenho de atividades na profissdo. Os resultados mostram que ao ingressar na empresa
estudada, os respondentes sentiam grande necessidade de desenvolver e aprimorar todos os
grupos de soft skills, sendo elas de habilidades interpessoais, habilidades intrapessoais e
habilidades organizacionais. Entretanto, através do estudo, observamos que hd uma maior
demanda aquelas consideradas interpessoais. Dentre as apontadas no estudo, a Comunicagao,
com um indice de 37,9% foi apontada como o soft skills de maior relevincia para
desenvolvimento, dado que vai de encontro com pesquisa bibliografica realizada.

Ao elencar quais softs skills sdo apontados como extremamente importantes em grau
de relevancia, destacamos habilidades com uma porcentagem superior a 70%, em cada grupo
de habilidade. Assim, elencamos transmitir informacdes de forma clara (81%), saber ouvir
(75,9%), cooperacdo com outras pessoas (70,7%), estabelecer prioridades (79,3%) e agir de
forma ética (79,3%), como as soft skills de maior relevancia para desempenho de atividades
em suas profissoes.

A relevancia dos resultados obtidos se faz pela antecipagdo de habilidades necessarias
aos profissionais ao ingressar em uma empresa que possuem como estrutura um modelo agil
de processos. Podendo assim, contribuir para concep¢do de curriculos de areas da TI, para
cursos como sistemas de informagao, ciéncia da computagdo, engenharia de software e afins.
Outra contribuicdo importante se diz em qual grau as soft skills contribuem para o exercicio
de atividades profissionais, fazendo com que adquira vantagem posicional frente a outros

profissionais na area.
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7.1 Sugestoes de pesquisa futura

Sabe-se, que muitos sdo os fatores relacionados ao indice de desemprego apds a
graduagdo superior. Entretanto, a falta de soft skills, diante as transformagdes tecnoldgicas e
sociais, pode ser um dos motivos. Pensando nisso, a autora Succi (2019) discute a falta de
atencdo académica em relacdo ao desenvolvimento de soft skills, assim, cresce a relevancia
do debate de “De quem ¢ a responsabilidade de desenvolver soft skills: Academia ou mercado
de trabalho?”.

Logo, como sugestao de pesquisa futura, se faz necessario a investigagao de qual ¢ o
papel das instituicdes de ensino superior no desenvolvimento de soft skills, € como isso se

relaciona com a empregabilidade dos profissionais
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APENDICE A - QUESTIONARIO

SOFT SKILLS NA CARREIRA DOS PROFISSIONAIS DA AREA DE TECNOLOGIA
DA INFORMACAO

Esta pesquisa trata do Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) da graduanda Camila de Souza
Ferreira, orientada pela Profa. Dra Cinthya Rocha Tameirdo, do curso de Sistemas de
Informacdo da Universidade Federal dos Vales do Jequitinhonha e Mucuri - UFVIM, em

Diamantina.

O questionario on-line leva cerca de 10 minutos para ser respondido, com questdes a respeito
da influéncia de soft skills na carreira dos profissionais da 4rea de Tecnologia da Informagao,

de acordo com a percepg¢ao dos proprios profissionais.

Por favor, responda a todas as questdes.

Agradecemos muito pela sua cooperagao!

Obs: seu enderego de e-mail sera coletado para que possamos lhe enviar uma cépia do Termo

de Consentimento Livre e Esclarecido, apresentado na proxima sessao.

1) E-mail:

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
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Titulo da Pesquisa: ANALISE DA INFLUENCIA DE SOFT SKILLS NA CARREIRA
DOS PROFISSIONAIS DA AREA DE TECNOLOGIA DA INFORMACAO

Vocé esta sendo convidado a participar como voluntério do estudo: “Como soft skills
influenciam a carreira dos profissionais da area de tecnologia da informagao em contexto

agil?”.

O objetivo desta pesquisa ¢ compreender a influéncia das soft skills na carreira dos
profissionais da area da tecnologia da informagao na perspectiva dos profissionais que atuam
em empresa que adota processos € metodologias ageis. O beneficio esperado do estudo ¢
conhecer sobre as soft skills, bem como relacionar o recurso humano como forma de

contribuir no setor produtivo e alcancar vantagem posicional.

Os resultados do estudo serdo apresentados no TCC, mas seu nome nao sera revelado. Vocé
podera ter acesso a todos os resultados referentes a sua participacao e sobre os resultados do
estudo, e também podera desistir de participar, a qualquer momento, sem nenhum problema,
caso se sinta desconfortavel diante das perguntas dos questionarios. Nao ha compensagdes

financeiras pela participacao na pesquisa.

Em qualquer etapa da pesquisa, vocé podera entrar em contato com a discente responsavel
pelo estudo, para esclarecimento de diividas, a Camila de Souza Ferreira, que pode ser
encontrada através do e-mail: camila.ferreira@emaildaempresa.com.br,

ferreira.camila@ufvjm.edu.br ou cel. (38) 98834-3614.

Ao clicar no botao “aceito” vocé atesta que concordou com a participagdo como voluntario
(a) de pesquisa. Que foi devidamente informado (a) e esclarecido (a) sobre o objetivo desta
pesquisa. Foi garantida a sua possibilidade de recusar a participar e retirar seu consentimento
a qualquer momento, sem que isso te cause qualquer prejuizo, penalidade ou
responsabilidade. Ficou claro que a sua participacao ¢ isenta de despesas e remuneragoes.
Consideramos que vocé autorizou a divulgacdo dos dados obtidos neste estudo mantendo em

sigilo sua identidade.




68

Enviaremos uma via deste Termo de Consentimento Livre e Esclarecido para o seu e-mail.
Destacamos a importancia de que vocé guarde em seus arquivos uma copia do documento
que lhe serd enviado, pois neste estardo contidas informagdes a respeito dos responsaveis pela

pesquisa e formas de contato.

2) Vocé concorda em participar como voluntario (a) desta pesquisa?
() Aceito

() Nao aceito

Dados Sdcios Demograficos

3) Com qual género vocé se identifica?
() Feminino
() Masculino
() Transgénero

() Nao binario

4) Qual categoria abaixo inclui a sua idade?
( )até 18 anos

) 19 a 24 anos

) 25 a 34 anos

) 35 a 44 anos

) 45 a 54 anos

) 55 a 64 anos

) 65 ou mais

5) Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?
( )atél ano
) 1 a2 anos

)2 a3 anos

)4 a5 anos

) 5 a 6 anos

(
(
( )3 a4anos
(
(
(

) 6 anos ou mais




69

6) Vocé possui formagao de nivel superior
( ) Nao
() Em andamento

( ) Sim

7) Qual a sua formagao em andamento?

8) Qual a sua formagao?

9) Atualmente, qual cargo vocé exerce? Ex: Desenvolvedor(a) de Software

10) O cargo que vocé exerce atualmente ¢ de lideranca?
( )Sim
( ) Nao

Soft Skills

11)Ao comegar na empresa, qual habilidade ndo técnica (soft skill), dentre as
relacionadas, vocé percebeu maior necessidade de aprimorar ou desenvolver?

) Comunicagao

) Lidar com conflitos

) Trabalho em equipe

) Lideranca e influéncia

) Autogerenciamento

) Aprendizagem continua

) Autonomia e independéncia

) Criatividade

) Compreensao ética

) Flexibilidade

e e e e N e e e e
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12) Dentre as habilidades interpessoais relacionadas abaixo, classifique o grau de

importancia para o desempenho de atividades em sua profissao?

Nada
impor-
tante

Pouco
importante

Importante

Muito
importante

Extremamente
importante

Transmitir informagdes de
forma clara

Saber ouvir

Comunicar seu ponto de vista de
forma franca

Dar e receber criticas
construtivas

Colocar-se, figurativamente, no
lugar do outro

Entender o ponto de vista do
outro

Resolver conflitos entre e com
colegas com a auséncia de pré
julgamentos

Cooperagdo com outras pessoas

Compeartilhar recursos e
informagdes

Harmonizar interesses

Estar disponivel para contribuir
com o aprendizado de colegas

Contribuir ativamente para o
alcance dos objetivos da
organizagao

Influenciar as pessoas em busca
de melhores resultados

Orientar e motivar outras
pessoas para que contribuam de
forma eficaz e adequada
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13) Dentre as habilidades intrapessoais relacionadas abaixo, classifique o grau de

importancia para o desempenho de atividades em sua profissao?

Nada
importante

Pouco
importante

Importante

Muito
importante

Extremamente
importante

Autonomia

Disposigdo a aceitar
responsabilidades

Ver uma situacao por
uma nova perspectiva

Usar a imaginacao e
criar novas idéias

Autoestima

Confiar em suas
proprias habilidades e
qualidades

Controlar a
impulsividade, ser
ponderado

Ser resiliente, resistir
a pressoes

Ser tolerante ao stress

Agir de forma ética

Adaptar bem as
mudangas

Ser receptivo a novos
objetivos profissionais

Estar disposto a lidar
com diferentes
ferramentas, idéias e
interagdes

Lidar com situagdes
inesperadas e
incertezas
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14) Dentre as habilidades organizacionais relacionadas abaixo, classifique o grau de

importancia para o desempenho de atividades em sua profissao?

Nada
importante

Pouco
importante

Importante

Muito
importante

Extremamente
importante

Gerenciar o
tempo

Estabelecer
prioridades

Realizar
tarefas com
supervisido
minima

Organizagao

Planejar e
gerenciar
metas
profissionais

Busca por
aprendizagem
profissional
continuada

Tratamento
analitico e
racional de
situagdes

Capacidade
de buscar
solugdes para
uma situagdo

Lidar com
multiplas
tarefas

Criar e manter
uma rede de
relacionament
0
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15) Classifique o grau de contribui¢ao do ambiente organizacional para o

desenvolvimento de:

Nada Contribui Contribui Contribui Contribui
contribui pouco muito bastante

Habilidades
intrapessoais

Habilidades
interpessoais

Habilidades
organizaciona
is

16) Classifique o grau de contribui¢do do ensino superior para o desenvolvimento de:

Nada Contribui Contribui Contribui Contribui
contribui pouco muito bastante

Habilidades
intrapessoais

Habilidades
interpessoais

Habilidades
organizaciona
is

17) Vocé teria algum comentério ou contribui¢do sobre o tema abordado, soft skills na

carreira dos profissionais da area da tecnologia da informacao?

Agradecemos a sua participacio!

E se puder, por favor, compartilhe essa pesquisa com seus colegas de trabalho. Toda a ajuda

sera bem vinda e agradecemos muito por isso!







