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RESUMO

A presente pesquisa investigou como a empresa FBR Digital conduz seus processos de
recrutamento para identificar profissionais Soft Skills e autogerenciaveis de forma eficiente.
Utilizando uma pesquisa bibliogréafica extensa, entrevista e questionario semiestruturado, o
estudo identificou o uso de diversas ferramentas em conjunto, incluindo recursos tecnolégicos
como Inteligéncia Artificial, para aprimorar a identificacdo desses profissionais. Conclui-se que
a selecdo estruturada, o uso de diferentes metodologias e 0o emprego de tecnologias sao
fundamentais para garantir a eficiéncia e assertividade nos processos seletivos. O estudo
ofereceu insights ndo apenas para empresas em busca de colaboradores qualificados, mas
também para estudantes universitarios interessados em aprofundar seus conhecimentos sobre
recrutamento e selecdo. No entanto, sugere-se a ampliacdo do estudo para outras empresas e
setores como uma sugestdo para pesquisas futuras, reconhecendo as limitagcdes de tempo e

capacidade humanas enfrentadas durante o desenvolvimento deste trabalho.

Palavras-chave: Gerenciamento Humano; Recursos Humanos; Inteligéncia Emocional.



ABSTRACT

The present research investigated how the company FBR Digital conducts its recruitment
processes to identify Soft Skills professionals and self-manageable individuals efficiently.
Using an extensive bibliographic research, interview, and semi-structured questionnaire, the
study identified the use of various tools together, including technological resources like
Artificial Intelligence, to enhance the identification of these professionals. It is concluded that
structured selection, the use of different methodologies, and the employment of technologies
are essential to ensure efficiency and accuracy in the selection processes. The study provided
insights not only for companies seeking qualified employees but also for university students
interested in deepening their knowledge of recruitment and selection. However, it is suggested
to expand the study to other companies and sectors as a suggestion for future research,
recognizing the limitations of time and human capacity faced during the development of this

work.

Keywords: Human Management; Human Resources; Emotional Intelligence.



1.1
1.2
1.3
131
1.3.2
1.4

2.1
2.2
221
2.2.2
2.3
2.4

3.1
3.2
3.2.1
3.2.2

4.1

411
4.1.2
413
4.2
4.3

SUMARIO

LN LERI0] 5161070 I 8
ESTRUTURA DO ESTUDO .....cooiiiiiiiiieiesiesieese et sne s 9
PERGUNTA DA PESQUISA ...ttt 9
OBJETIVOS DO TRABALHO ...ttt e 10
(€1 - | SO RURSSURTSPRR 10
ESPECITICOS ..t 10
JUSTIFICATIVAS ..t e e nrae e e nnreeens 10
REFERENCIAL TEORICO ...ttt ettt 13
ORGANIZACOES ...ttt st 13
GESTAO DE PESSOAS .......coieeieieeeeteeteee e sesissssesasses s s sssssessssssssssssssasessensssons 15
Praticas e Politicas de gestao de PESSOAS ........ccvereiiereerieiiereerie e e esre e sre e 17
Recrutamento € SEIECAOD UE PESSOBS.......ccueiveiierireieitieiteetesie e este e steesre e sre e 19
GESTAO DE PESSOAS POR COMPETENCIAS ......ccovviirieiniieinsissiseiesiesieions 22
COMPETENCIAS SOFT SKILLS ...t een e, 24
METODOLOGIA ...t e e e e snbe e e nraeeanneeeans 26
O LOCAL DE ESTUDO ...ttt nnae e 26
TIPO DE ESTUDO ..ottt sttt 27
Classificac8o MetodOIOQICA..........ccueiiiieiieie et 27
Técnica de levantamento e analise de dados .........cccocvveriiiiiniinieieee e 28
RESULTADOS E DISCUSSOES .......ooveviieveeeeetieeeeeesseesie s snessenisss s senssneneas 30
ASPECTOS GERAIS PARA A IDENTIFICACAO DE PROFISSIONAIS SOFT
SKILLS ettt bbbt r et nenre s 30
O processo de identificagao CUMTICUIAN ..........ccoviiiiiiiiee e 31
O processo de realizacdo de entrevista comportamental............cccoccvveeiiieieiienieennns 32
O uso de testes de personalidade ...........cccveiveiiiece e 33
AVALIACAO DO PROCESSO SELETIVO: OTICA DOS CONTRATADOS........ 35
AVALIACAO DO PROCESSO SELETIVO: OTICADO RH......ccoovveverrireierinen, 38
CONCLUSOES......cooiiiieieieie sttt 41
REFERENCIAS .....oouiiiieieteie ettt 43
APENDICE A - PARA AS PESSOAS QUE PASSARAM NO PROCESSO
SELETIVO ...ttt sttt b et 47

APENDICE B — PERGUNTAS PARA O RH....ccooooiiiieiciceeeee e 49



1 INTRODUCAO

O processo de procura pela exceléncia profissional € um dos desafios para as empresas
atuais. Esta busca pode ser identificada, ainda que de forma superficial, pelos procedimentos
executados por uma organizagdo, em um processo de selecéo preestabelecido, para identificar
as competéncias necessarias para execucao das atividades empresariais. Competéncias que
podem ser entendidas como “[...] todas as caracteristicas, conhecimentos, habilidades,
experiéncia e valores relacionados ao trabalho que um funcionario usa para cumprir suas
tarefas” (Bikfalvi, 2007 et al., p. 235). Assim, o profissional de exceléncia pode ser assimilado
como aquele que sabe orientar suas atividades de forma eficiente e eficaz com a utilizag&o plena
de suas competéncias e é este colaborador que € de interesse para as organizacdes.

Para Bolli e Renold (2015), as competéncias podem ser divididas em duas categorias:
as de caracteristicas pessoais (Soft Skills) e as com caracterizagdo técnica (Hard Skills).
Entende-se, portanto, que profissionais Soft Skills sdo os que se promovem a partir da
capacidade de fazer algo bem com a utilizacdo competente de suas habilidades
comportamentais e de personalidade, ou seja, com o entendimento e uso coerente da
inteligéncia emocional no ambito laboral (Almeida, 2021). Outro ponto importante dentro da
compreensdo dos profissionais com competéncia Soft Skills é a capacidade de que tais
profissionais necessitam incorrer em executar suas atividades de forma autbnoma, competente
e proativa, ou seja, na capacidade serem autogerenciaveis.

Compreende-se, a partir do conceito de autogerenciamento, o profissional com
habilidade de autocontrole, autonomia e capacidade de definir metas e persegui-las de forma a
garantir o bem maior da equipe de trabalho e da organizagéo (Dyer, Dyer, 2011; Bendassolli,
Borges-Andrade, Gondim, 2016). Assim, o profissional que estabelece uma coeréncia entre
suas capacidades de controle emocional com a gestdo das necessidades da empresa de forma
autdbnoma e com respeito as diretrizes da equipe € capaz de desenvolver assertivamente o
crescimento da organizacao e pessoal de forma sustentavel.

Porém, é necessario entender que as competéncias supracitadas ndo podem ser
percebidas de forma superficial, ou com observacgdo técnica apenas. Faz-se necessario inserir
procedimentos assertivos para identificacdo do perfil do colaborador que atenda as necessidades
da empresa e que estejam sob a performance de Soft Skills e autogerenciamento (Dyer, Dyer,

2011; Rigo, Anderson Luiz, 2013; Almeida, 2021). Diante disto indaga-se quais processos de



selecéo e recrutamento sdo assertivos em desenvolver pardmetros de selegéo para adquirir o
perfil desejado e se esses parametros sdo coerentes com o perfil descrito.

Estes pontos, portanto, sdo percebidos como o novo perfil de exceléncia pelo setor
empresarial. Assim, para que a empresa supra essas necessidades relacionadas ao fator humano,
faz-se importante promover atividades para identificacdo de tais profissionais ja no processo de
selecdo e recrutamento promovido pelo setor de Recursos Humanos (RH) (Almeida, 1993).
Assim, faz-se necessario compreender como gerenciar e administrar as atividades de RH para
assimilar dentro do corpo de colaboradores de uma empresa profissionais que entrem no perfil
do profissional de exceléncia supracitado.

A partir disso, o presente Trabalho de Concluséo de Curso (TCC) visou estabelecer os
caminhos para o alcance do objetivo a partir do uso de um estudo de caso sobre o
desenvolvimento de uma empresa no processo de aquisi¢do de profissionais dentro do perfil

desejado.

1.1 ESTRUTURA DO ESTUDO

O capitulo primeiro identifica-se como introdutdrio e explana o tema proposto, além de
apresentar os objetivos direcionados para a resolucdo da pergunta da pesquisa. O capitulo
também promove a justificativa para a formulagdo do presente trabalho de pesquisa.

O segundo capitulo, organiza-se em atribuir os fundamentos tedricos que embasam a
presente monografia.

J& o capitulo terceiro estabelece as métricas metodoldgicas utilizadas na monografia
aqui redigida, com explanacao dos objetivos, métodos, abordagem e a natureza do processo de
descricdo do tema.

Ja o capitulo quarto fomenta a analise e as discussdes relacionadas aos atuais processos
de recrutamento e selecdo, a partir da identificacdo da capacidade que tais processos
implementam nas atividades que adquirem de profissionais Soft Skills.

Por fim, o quinto capitulo se organiza em trazer as consideragdes finais sobre o tema e

as possibilidades de trabalhos futuros.

1.2 PERGUNTA DA PESQUISA
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Para compreender como as empresas focam seus processos de recrutamento para compor,
da forma mais assertiva possivel, seu quadro de colaboradores, faz-se necessario adentrar no
processo e nas distintas maneiras de selecionar assertivamente as competéncias e habilidades
dos profissionais Soft Skills. Assim, a presente monografia se organiza responder o seguinte
questionamento: como a empresa FBR Digital foca seus processos de recrutamento para

compor, da forma mais assertiva possivel, seu quadro de colaboradores?

1.3. OBJETIVOS DO TRABALHO

Nesta secdo serdo apresentados os objetivos que ditaram todo o processo de elaboragéo

do presente trabalho de concluséo de curso.

1.3.1. Geral

Identificar como a empresa FBR Digital foca seus processos de recrutamento para

compor, da forma mais assertiva possivel, seu quadro de colaboradores.

1.3.2. Especificos

« Entender a evolucdo do processo de recrutamento e selecdo;

« Relatar o perfil dos profissionais Soft Skills

« lIdentificar as vantagens dos profissionais autogerencidveis para a organizacao;
» Auvaliar um processo real a partir de uma entrevista semiestruturada entre

profissionais candidatos e 0 RH de uma empresa.

1.4 JUSTIFICATIVAS

Ndo é mais desconhecida a pressdo do mercado por empresas cada vez mais
competitivas e assertivas em suas agdes diante das novas necessidades impostas pelos clientes.
As organizaces sdo impulsionadas em desenvolverem processos cada vez melhores para
oferecer também os melhores produtos e/ou servi¢os. Assim, dentro desse processo de

desenvolvimento dos melhores modelos de gestdo e producdo, encontram-se os profissionais
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da empresa (Marras, 2017). Compelidos na implementacdo das atividades para se obter da
melhor possivel os resultados empresariais esperados.

Para isto, as organizacGes ndo podem ser prejudicadas com a insercdo, na equipe de
trabalho, de colaboradores que nao se adequem as exigéncias esperadas pela empresa (Bikfalvi
et al, 2007). Por isso, surge o papel da administracdo dos recursos humanos, ao que cerne o
processo de recrutamento e selecéo assertiva de profissionais de exceléncia. Nao somente com
competéncia técnicas, mas com desenvolturas comportamentais (Soft Skills), além da
capacidade de autogeréncia de suas atividades cotidianas na empresa.

Para que estes profissionais sejam ativos dentro das atividades organizacionais, faz-se
necessario identifica-los no mercado para, assim, incorporéa-los no ambiente laboral. Portanto,
cabe se utilizar de ferramentas assertivas para selecionar e recrutar profissionais com
habilidades Soft Skills. Assim, o estudo que aqui se desenvolve, oferece uma analise da
capacidade que os processos de recrutamento e selecdo desenvolvidos tém em adquirir, para
composicao da equipe de trabalho de uma organizagéo.

Portanto, a presente monografia fornecera, a partir de embasamento teorico cientifico,
uma composicdo da assertividade da capacidade que 0s processos supracitados tém em
requisitar do mercado os profissionais com as competéncias ja identificadas dentro de uma
emprega focada em desenvolvimento digital.

Assim, o referido estudo beneficiara as empresas com uma analise tedrico-pratica para
que elas possam identificar falhas, acertos, erros nos seus sistemas desenvolvidos pelo setor de
selecdo e recrutamento de talentos e profissionais de exceléncia. Além disso, o setor académico
terd, para 0s seus canais de pesquisas, uma compilacdo, dentro do recorte de tempo analisado,
e respeitando as limitagbes de abrangéncia da pesquisa, dos processos assertivos de
recrutamento e selecdo de profissionais Soft Skills.

Além disso, a presente pesquisa justifica-se pela necessidade de preencher os modos
mais claros de identificacdo desses profissionais encontrados na literatura cientifica,
apresentando metodologias consistentes e validadas para a identificacdo de Soft Skills em
profissionais. A proposta aqui desenvolvida pode contribuir significativamente para o avango
do conhecimento nessa &rea, ao permitir identificar os modos de avaliacdo mais precisos e
objetivos das habilidades socioemocionais em diferentes contextos e segmentos do mercado de
trabalho.

Ademais, a contribuicdo préatica dessa pesquisa € relevante para o desenvolvimento

profissional e pessoal dos individuos, bem como para a melhoria da produtividade e do
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desempenho das organizagdes. A identificacdo e o desenvolvimento de Soft Skills podem
Impactar positivamente na satisfacdo dos colaboradores, na gestdo de conflitos, no trabalho em
equipe, na comunicacdo eficaz e em diversas outras dimensdes relevantes para o sucesso das
empresas.

Portanto, a importancia desse trabalho esta em fornecer uma contribuigéo relevante para
0 campo do desenvolvimento humano, ao apresentar as metodologias sélidas e validadas para
a identificacdo de Soft Skills em profissionais. 1sso pode impactar positivamente na pratica
profissional e nas dindmicas de trabalho, gerando beneficios para individuos, organizacdes e

para a sociedade em geral.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Aqui serdo apresentadas as contribuicGes da literatura acerca do tema em estudo. A
primeira secdo apresenta uma discussao sobre a historia e a defini¢do sobre as organizacdes e
como elas se estruturam no tempo historico; em sequéncia, o capitulo apresenta uma se¢éo para
discussdo sobre o gerenciamento de pessoas e seus desdobramentos. Com explicacdo da
evolucdo historica e fomentagdo das ferramentas mais usuais. E, por fim, as seces terceira e
quarta, dao lastro sobre as definicbes de competéncias e competéncias focadas em Soft Skills,

respectivamente.

2.1 ORGANIZACOES

O primeiro ponto a ser observado para que a definicdo do conceito de organizacao seja
assertiva é que ndo se pode considera-la um fim em si mesma, ou seja, a organizacdo é um
instrumento utilizado para o alcance de um objetivo. Este objetivo deve ser claro, para que a
organizacdo se torne uma ferramenta efetiva para este fim (Bernardes; Marcondes, 2005).

As organizagbes podem ser encontradas em todos os pontos do globo terrestre. O
principio basico de uma organizacdo, pelo menos para a sociedade atual, sustenta-se em ser o
meio pelo qual as pessoas se organizam para realizarem projetos em comum, com metas bem
definidas, recursos alocados para este fim e principalmente, a composicdo de diversas
habilidades para que o objetivo perseguido seja alcancado da forma mais eficiente possivel
(Bernardes; Marcondes, 2005). Ainda para os autores supracitados todo e qualquer pessoa
existente fez/faz parte de uma estrutura organizacional, seja com qualquer tipo de objetivo.

Esta percepcdo da relacdo social entre as organizacdes e os individuos pode ser
exemplificada na observacéo estruturalista de que uma organizacdo pode ser uma escola, igreja,
hospitais, clubes, supermercados. Ou seja, todo e qualquer pessoa possui, em algum grau,
relagdo com as organizacOes e fazem parte do corpo organizacional de alguma entidade, seja
indiretamente (suporte organizacional), seja de forma efetiva (Participagcdo organizacional)
(Prevé, 2006).

Outra observacdo que pode entrar nessa percepcdo € a de que a historia também relata
que as organizagOes estavam dentro do ambiente social. Isto pode ser exemplificado a partir da
observagdo de que as pessoas se reuniam em torno de formular meios para manutencdo e

subsisténcia do grupo, e isto era as bases para a formulacdo primitiva da organizacao, e até
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mesmo a definicdo e divisdo do trabalho. Para Chiavenato (2004, p. 264), as organizagoes
podem ser compreendidas por:
1. do ponto de vista das ciéncias comportamentais — representa um sistema de
comportamento de todos os participantes, todas as relacdes formais e informais; 2. A
organizacao no sentido de empresa — seria um empreendimento moldado para atingir
um objetivo; 3. A organizagdo como funcdo administrativa — representa a
organizacdo como parte do processo administrativo. E o0 agrupamento de atividades

necessarias para atingir os objetivos da empresa e a atribuicdo de cada agrupamento a
um executivo com a devida autoridade para atingir tais atividades.

Assim, as organizac6es, do ponto de vista empresarial, surgem como forma de alcancar
metas em comum, ou, a partir da reunido de pessoas em torno de objetivos comuns propostos
por uma equipe de gestdo, aqui compreendida como os responsaveis gerais pelo funcionamento
assertivo empresarial, estabelecer metas para que possam ser alcancadas conjuntamente por
uma selecdo de pessoas (Maximiano, 2000).

Outro ponto de interesse dentro da caracterizacdo das organizacdes empresariais €
observado a partir de seu sistema burocratico — normas e relacOes rigidas de convivéncia para
melhor dindmica laboral:

« Formalidade: que se apresenta como as normas da empresa e que devem ser
sequidas rigidamente, pois podem estar sendo direcionadas a seguranca do
trabalhador;

 Profissionalidade: é compreensdo de que todos os funcionarios da empresa
estdo interessados em organizar um plano de carreira dentro da organizacéo;

» Impessoalidade: a autoridade tem a ver com os cargos (Maximiano, 2000)

Tais pontos supracitados sao responsaveis por criar aspectos peculiares as organizagoes.
Estes aspectos podem ser observados como a cultura organizacional (que é Unica para cada
empresa, mas segue direcionamentos comuns a todas), além de politicas e praticas das
organizagOes que podem ser consideradas responsaveis em manter 0s seus sistemas relacionais
(interna e externamente funcionando) (Ribeiro, 2017).

A cultura organizacional, particularmente, segundo Chiavenato (2008), deve ser
pensada a partir do modo em que a empresa organiza, direciona e realiza suas atividades
cotidianas e em como essas atividades sdo compartilhadas e relatadas por todos os entes de

interesse dentro do ambiente interno organizacional.

A Cultura organizacional é um conjunto de valores e pressupostos basicos expressos
em elementos simbolicos que, em sua capacidade de ordenar, atribuir significagdes,
construir a identidade organizacional, tanto agem como elementos de comunicacdo e
consenso como ocultam e instrumentalizam as relacbes de dominacdo (Fleury;
Sampaio, 2002, p. 293)
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Ou seja, sdo 0 modo informal, pelo qual a empresa lida com suas atividades corriqueiras
e, para que essas atividades sejam realizadas da forma mais assertiva possivel, a organizacao
deve dispor de um ambiente interno propicio para tal. Com profissionais aptos para
compreender esta cultura € um ambiente harmdnico para realizar as diretrizes dessa cultura
organizacional (Chiavenato, 2008).

Tanto isto, que uma das exemplificacbes de estdo relacionadas a uma cultura
organizacional forte, € compreendida a partir da baixa rotatividade de colaboradores dentro do
ambiente laboral da empresa.

Um resultado especifico da cultura forte € um indice mais baixo de rotatividade da
forga de trabalho. Uma cultura forte demonstra um elevado grau de concordancia entre
seus membros sobre os pontos de vista da organizacdo. Essa unanimidade de
propdsitos gera coesdo, lealdade e comprometimento organizacional. Tais qualidades,

por sua vez, reduzem a propensdo dos funcionarios a deixar a organizacdo (Leite,
2013, p. 56).

Assim, Leite (2013) direciona o pensamento de que é necessario, para dentro de uma
organizacdo que tenha interesse em se manter ativa e organizada para enfrentar a dindmica
competitiva do mercado, seu interesse de manter uma cultura organizacional coesa e
compreensivel para todos dentro da empresa. Isto se alcanca a partir do dever que é direcionar
esforco para compor a forca de trabalho que seja apta a absorver as expectativas da organizagéo,
além de assimilar as necessidades da empresa de formar a entrar no conjunto de colaboradores

interessados pelo desenvolvimento organizacional.

2.2 GESTAO DE PESSOAS

O desenvolvimento da relagdo empresarial com os métodos e regulamentos do trabalho,
principalmente durante da Segunda Revolugéo Industrial, podem ser considerados a motivacéo
para que a gestdo de pessoas, que anteriormente era compreendida como o setor de Recursos
Humanos (RH), se tornasse uma realidade para que a relagcdo entre empresa e colaborador
deixasse de ser um controle baseado no bom senso e se organizasse como um processo de
aperfeicoamento e desenvolvimento pessoal (Chiavenato, 2008; Ribeiro, 2017).

Porém, somente a partir dos primeiros pressupostos da Teoria Classica da
Administracdo é que houve uma organizacdo dos padrGes de trabalhos que definiam as
atividades de gerenciamento de pessoal. “Nessa fase as organizagdes passaram a estruturar o
departamento de pessoal, onde 0 mesmo passou a ser um regulador e implementador de normas

garantindo assim o bom funcionamento das organizagdes” (Paula; Nogueira, 2016, p. 04)
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Contudo, logo nos primeiros anos ap6s Segunda Guerra Mundial, as empresas foram
pressionadas a se tornarem mais dindmicas e ofertarem uma estrutura mais funcional para lidar
com as novidades empresariais da época. Por conta dessas novas perspectivas do ambiente
organizacional (Melo et al., 2012). Fez-se necessario reestruturar a funcionalidade da relagédo
laboral dentro da empresa, exigia-se uma maior interacao entre 0s setores, conjuntamente com
maior relagdo interpessoais, isto reformulou a dindmica da gestédo de pessoas.

Mesmo com as remodelacBes da advindas das nossas necessidades do pos-guerra, 0S
processos e a gestdo de pessoal ainda eram observados de forma lenta, inflexivel e rigido,
baseando-se, principalmente, na Teoria da Burocracia, o que causava problemas nos processos
gerenciais e dificultava o alcance dos objetivos empresariais (Ribeiro, 2017). As empresas,
portanto, passaram a promover uma adequacdo do gerenciamento de pessoal para que 0S
profissionais passassem a ser observados pelas suas qualificacdes e isto demandou um novo
corpo de colaboradores, que se baseava na busca pela exceléncia do trabalho e da produtividade
empresarial.

A partir dos anos de 1980 houve uma nova revolucdo das relacdes empresariais, as
organizagOes passaram a se deparar com o inicio dos processos globais de desafios econémicos
e de estruturacdo empresarial. Foi nesse periodo que houve a insercdo de novas tecnologias, da
globalizagdo da comunicagdo e informagdo, maior aumento de competitividade e abertura
expressiva de mercado. Diante desses desafios, as organizagOes necessitavam de maior
integracdo do trabalho para assertividade de execucdo das metas, o que deu maior
responsabilidades para o gerenciamento de pessoas — do qual passou observar as qualificacfes
ndo somente para execucado das tarefas, mas para o desenvolvimento de solugdes dos problemas
empresariais (Bianchi et al., 2017)

Assim, a gestdo de pessoas passa a ser caracterizada e entendida como um ramo de
desenvolvimento e valorizacao do ser humano dentro de seus postos de trabalho, isto abarcado
com acdes das empresas no desenvolvimento de melhorias na condi¢do do trabalho e maior
suporte para crescimento pessoal (Ribeiro, 2017).

Nesta concepcdo, a gestdo de pessoas passa a ser compreendia como:

[...] um conjunto integrado de praticas, politicas e estratégias por meio das quais as
organizagOes gerenciam seu capital humano, que influenciam e sdo influenciadas pela

estratégia do negdcio, pelo contexto organizacional e pelo contexto socioeconémico.
(Martin et al., 2013, p.651)

Outra definicdo que surgiu a partir desta evolucdo histérica de gestdo de pessoas, é

defendida por Armstrong (2011, p. 48): “[...] abordagem para gerenciar pessoas que lida com
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as maneiras pelas quais 0s objetivos organizacionais sdo alcangados por seus recursos humanos,
por intermédio de estratégias, politicas e préaticas integradas de RH".

Assim, 0 que se espera do setor de gerenciamento de pessoas € que desempenhe a
funcionalidade da capacidade de cooperacdo entre todos os colaboradores dentro do ambiente
empresarial, isto para que o objetivo comum seja ndo sé alcangado, mas institucionalizado
como uma meta global interpessoal de cada trabalhador dentro da empresa, inserindo assim,
ndo somente as expectativas gerais da organizacdo, mas os objetivos pessoais tambem (Bianchi
etal., 2017).

Assim, esta evolucdo torna-se clara quando comparada a concepcao historica de como
observar o colaborador dentro do ambiente organizacional, com a atual concepc¢éo de relagéo,

como descrita no quadro 01:

Quadro 1 — comparacao histérica da Gestdo de Pessoas

Gestdo de RH (recursos) — visdo historica Gestéo de pessoas (parceiras) — visdo atual
» Atividades rigidas e definidas; «  Atividades agrupadas para equipes;
»  Horérios rigidos; »  Metas compartilhadas e negociadas;
»  Normalizag&o e regras; »  Foco nos resultados e na equipe;
» Hierarquia rigida; *  Foco nos clientes;
«  Enfase a especializaco; *  Foco na visdo e misséo;
»  Executores de tarefas; »  Participagéo e autonomia;
»  Dependéncia de chefia; *  Foco no compromisso;
*  Visdo na méo de obra; «  Enfase na ética e responsabilidade;
e Diretrizes focadas em manuais. e Foco na inteligéncia coletiva e no talento.

Fonte: adaptado de Chiavenato (2008)
Isto deixa claro em como a Gestao deixou de utilizar-se da ideia de que os colaboradores

deveriam ser vistos como recursos para uma empresa, e tornaram-se participantes do grupo
organizacional e dos focos de missdo e metas preestabelecidos. Além disso, a gestdo passa a
focar no desenvolvimento profissional pessoal do colaborador, fazendo-o inserir suas

expectativas nos processos de gerenciamento organizacional.

2.2.1 Préticas e Politicas de gestdo de pessoas

As politicas e préaticas desenvolvidas pelo setor de gerenciamento de pessoas sdo
focadas, como ja relatado, no desenvolvimento pessoal do colaborador para que se possa inseri-
lo na execucdo assertiva dos processos direcionados a alcancar os objetivos propostos pela
organizacdo (Bianchi et al., 2017; Rodrigues; Andrade, 2021). Essas préaticas e politicas
gerenciais da Gestdo Pessoas podem ser compreendidas por praticas que sdo executadas para
se ter maior assertividade no desenvolvimento pessoal e no alcance das metas propostas, como
disserta Lima (2016):
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+ Movimentagdo — foca-se nos processos de captagédo e agregacgéo de talentos
para a empresa; integralizagcdo do colaborador dentro da visdo e missao
organizacional; a promocéo ou readequacao de talentos para outros setores;
recolocacdo de talentos (ou corte de pessoal);

» Desenvolvimento — tem-se por defini¢cdo estimular a criacdo das condigdes
bésicas para o desenvolvimento pessoal; compor as diretrizes para
treinamento e cultura de aprendizado; medicdo do desempenho do
colaborador; fomentar indicadores de desempenho para acdo de melhoria da
performance do cliente interno; proporcionalizar melhor condi¢fes de
convivio e qualidade de vida;

« Valorizacdo — promove-se na organizacdo de métricas para remuneracao e
recompensas pelo desempenho; desenvolve premiagdes por alcance 6timo de
resultados; politicas de beneficios; incentivo continuo para que o colaborador
busque crescimento profissional e pessoal.

Estas sequéncias de atividades sdo parte da pratica do gerenciamento assertivo de
pessoas dentro de uma organizacao. Alem destas supracitadas, outros subprocessos podem ser
elencados para o arcabouco das préaticas desenvolvidas pela Gestdo de Pessoas, tais: formulacao
de programas para retencéo de talentos; formulacédo de treinamentos de equipe; capacitacdo de
lideres; avaliacdo do periodo probatdrio; descricdo de cargos executados dentro da empresa;
desenvolvimento da cultura organizacional; desenvolvimento do clima organizacional (Lima,
2016).

Assim, as politicas organizacionais desenvolvidas pela gestdo de pessoas devem seguir
os destaques que formulam praticas e fungdes que deem valor para todos os interessados, diretos
ou indiretos, da organizacdo. Portanto, a gestdo de pessoas é observada como uma vantagem
competitiva para a organizacdo, ja que o arcabouco de talentos e a capacidade de gerenciar o
desenvolvimento pessoal é definido como um diferenciador com alto grau de agregacéo de
valor (Fiuza, 2010). Neste sentido, é de responsabilidade das politicas gestdo de pessoas criar
organizagGes com capacidade de executar estratégias assertivamente, envolver os clientes
internos, e gerenciar as mudancas necessarias advindas ndo somente das imposi¢fes externas,
mas do ambiente interno também.

Sobretudo, as politicas e praticas de gestdo de pessoas precisam contribuir para um
maior bem-estar dos membros organizacionais, permitindo-lhes uma maior realizacéo

pessoal e profissional. Na verdade, esse deveria ser o primeiro objetivo de qualquer
organizacao (Fiuza, 2010, p. 64).
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Isto sustenta a ideia de que: sem a real gestdo assertiva do trabalho das pessoas que
compdem o corpo organizacional, ndo se pode obter altos ganhos de desempenho produtivo e,
consequentemente, ndo se terd& maximizacdo dos lucros (Fiuza, 2010). Portanto, essa
composicao de praticas e politicas da gestdo de pessoas, torna-se uma obrigatoriedade para toda
a empresa focada em crescimento.

Dito isto, é necessario definir bem sobre quais politicas e praticas de gestdo de pessoas
dissertando, além das supracitadas. Assim, dentro do ambiente de estudos das politicas pode-
se observar que podem ser encontrados estudos relacionados a politicas e praticas da gestdo de
pessoas. Assim, Fiuza (2010) e Bezerra (2016), relatam sobre o crescente desenvolvimento de
politicas e préticas de gestdo de pessoas para alcancar as mudancas da realidade mercadoldgica.
Nisto podem ser exemplificados estudos de politicas e praticas para a area de educacdo
(Rodrigues., 2017; Lima; Rowe, 2019), envolvimento (Monteiro; Mouréo, 2019).

2.2.2 Recrutamento e selecéo de pessoas

Dentro dos aspectos relacionados ao gerenciamento de pessoas, tem-se o recrutamento,
que deve ser observado como um processo em que se tem a perspectiva de atrair talentos para
compor o quadro de colaboradores de determinada organizacao (Chiavenato, 2008). Ou seja, 0
fundamento do recrutamento € atrair pessoas com qualificacdes claras para executar 0s
requisitos exigidos por determinado cargo (que é essencial para a empresa).

Este recrutamento se da a partir de uma selecdo que se caracteriza como um filtro do
qual apenas os perfis mais desejados possam ser inseridos no arcabougo humano da organizacgéo
(Chiavenato, 2008). Isto indica, portanto, que a ferramenta de selecéo se torna essencial para as
atividades de gestdo de pessoas e pde-se com a finalidade de identificacdo do individuo com as
caracteristicas mais completas para executar determinado cargo.

Isto é posto, pois, as maiores dificuldades encontradas pelas organizacGes atuais estdo
relacionadas a composicao do corpo de trabalho (Deist; Winterton, 2005). Direcionar um perfil
assertivo para executar determinadas atividades dentro da empresa, torna-se um desafio cada
vez mais complexo, principalmente se forem observados:

* Insercdo de novos aparatos tecnolégicos — embora ainda se tenha a discusséo
sobre a substitui¢do do trabalho humano pelo tecnoldgico, tem-se que levar

em conta que o atual mercado de trabalho exige perfis com conhecimento
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tecnologico elevado para assumir determinados papéis dentro da
organizacéo;

Surgimento da necessidade de novas especialidades — o dinamismo do
mercado de trabalho impde novas exigéncias de exceléncia laboral, o que
sustenta a necessidade de formar novas especialidades ou até mesmo
profissdes para executar as imposi¢es do mercado (Pereira, 2012);

A necessidade de maior tecnicidade - com 0s novos conhecimentos e as
novas atividades, o perfil de colaboradores passou a ser observado a partir
de suas habilidades técnicas para a execucao das atividades da empresa;
Maior relagdo intersectorial — 0 novo método de trabalho do mercado esta
relacionado com a maior integracdo entre diversos setores da empresa. Isto
é observado a partir do entendimento de que a organizacdo ndo pode ser vista
fragmentada, mas em um conjunto intrinseco de atividades que irdo chegar
aos objetivos impostos, isto exige que a organizacdo insira dentro das suas
atividades perfis que tenham capacidade de compreender a abrangéncia da
relacdo que o seu cargo tem com os diversos setores da empresa (Campos,
2019);

Ha diversos outros fatores que devem ser colocados em xeque no processo de selecdo e

recrutamento, mas isto deve estar no atento das necessidades especificas de cada organizacao e

de cada cargo (Elgenneni, 2009). Compreende-se, portanto, que o que é esperado na execucao

dos processos de recrutamento e selecdo sdo o preenchimento de vagas e a manipulagédo

assertiva interna de profissionais.

Existem duas tipologias de recrutamento que sdo executadas pelas empresas — interna e

externa. Atenta-se de antemao que, independentemente de qual tipo de ferramenta sera usada

e para qual objetivo, ambas exigem que se tenha o0 maior nimero de candidatos recrutados

possiveis, para que a avaliacdo e selecdo possa se dar de forma assertiva para a organizacao.

Recrutamento interno — Franga (2007, p.31) disserta que: “[...] é a procura
de candidatos dentro da prépria organizagdo para o preenchimento de uma
vaga”. Isto deixa abre a possibilidade de que os colaboradores possam galgar
cargos mais expressivos dentro da intuicdo. Isto garante, entdo, profissionais
motivados e preocupados em se manterem ativos e em constante
aperfeicoamento. Além disso, esta ferramenta de selecdo e recrutamento é

menos custosa, pois demanda menor esforco técnico para execugdo. Em
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contrapartida, uma das desvantagens estar relacionado a possibilidade de
aumento de conflitos internos e jogos de interesse — prejudiciais para a
harmonia do trabalho organizacional;

» Recrutamento Externo — define-se como o processo de aquisicdo de pessoal
em ambiente externo. Aqui € 0 processo mais complexo e custo, ja que é
necessario demandar maior compromisso técnico e ter a ciéncia de que as
etapas definidas pelo setor de selecdo devem ser executadas assertivamente.
Como vantagem esse processo dar a possibilidade de inserir perfis de
exceléncia e com capacidade de agregacdo de valor para o ambiente
empresarial. J& na perspectiva da desvantagem, além dos altos custos, a
inabilidade de execucéo do processo pode inserir perfis ndo adequados para
o cargo oferecido e trazer maior nocividade para o ambiente de trabalho ou
mesmo para saude financeira da organizagdo (Franga, 2007).

Além da necessidade conhecer as tipologias de recrutamento para que se possa usar o
tipo mais assertivo da ferramenta, deve-se estar atento as ferramentas e atividades do processo
de selecdo — que se define como a etapa que acontece logo apds o recrutamento e se caracteriza
como o refinamento dos perfis selecionados, com avaliagdo de competéncias, potencialidades
e 0 conhecimento técnico e emocional de cada candidato (Elgenneni, 2009).

Assim, a selecdo deve seguir uma série de procedimentos que irdo auxiliar no processo
decisorio sobre qual candidato tem o perfil mais coerente com o cargo oferecido. Estes
procedimentos sdo baseados em um trabalho comparativo de qualificados e avaliativos, no que
se refere a compatibilidade entre o candidato e atividades a serem desenvolvidas dentro do
cargo especificado. Engenneni (2009) sustenta uma sequéncia de passos relacionados ao
processo de selecéo:

» Formulario — serve para fazer uma macro triagem, ja que se espera ter uma
quantidade expressiva de candidatos. Assim, o formulario fard uma
eliminacdo prévia daqueles perfis que ndo garantem os requisitos minimos
para exercicios do cargo em questao;

» Teste —sdo varios exercicios que tem por objetivo avaliar se o candidato tem
aptiddo para exercer as atividades do cargo oferecido. Os testes também
podem avaliar a personalidade, inteligéncia, valores, trabalho em equipe,

entre outros;
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« Entrevista — aqui h4 um contato direto com o candidato, do qual se podera
obter uma avaliagdo mais assertiva sobre o perfil dele. Dentro da entrevista
pode ser avaliado a capacidade de percepc¢do psicologica do candidato, a
velocidade, a criatividade, o conhecimento da area, pontualidade (chegar no
horéario certo da entrevista), habilidades interpessoais, comunicacao, entre
varios outros fatores que devem ser observados pelo olho técnico do
entrevistador.

Assim, o0 que se espera dentro de um processo de recrutamento e selecdo é que as
atividades desenvolvidas por esses processos tenham a capacidade de inserir perfis coerentes
com as especificacdes exigidas do cargo e isto deve levar em conta, também, a compreensdo de
como a empresa se posiciona na percepcao do perfil desejado e em como o0 mercado é capaz de

oferecer tal perfil.

2.3 GESTAO DE PESSOAS POR COMPETENCIAS

Como dito, os métodos direcionados para 0 gerenciamento de pessoas tiveram
modificacfes nos Gltimos anos. Boa parte dessa mudanca se deu pela forma como as empresas
passaram a se relacionar dentro de um ambiente cada vez mais dinamico, global e competitivo
(Parente, 2017).

Primeiro, vale novamente a ressalva corroborada por Gil (2001), pelo disserta que a
gestdo de pessoas se estabelece no lugar dos recursos humanos na forma de como organiza e
gerencia pessoas dentro das organizacdes. Isto deve ficar claro, pois a gestdo de pessoas vem
para ser fundamental no processo de organizacao entre os colaboradores (que disponibilizaréo
tempo e recursos fisicos em pro da empresa) e a organizacdo (que ird esperar do colaborador
exceléncia na execucdo de suas atividades).

Isto, portanto, entra na compreensao de Dutra (2012) que indica que o gerenciamento
de pessoas deve ter seu papel principal no foco e no desenvolvimento de competéncias, ja que
€ necessario organizar, estrategicamente, a forma como a organizacdo da empresa e as
especificidades de cada colaborador para alcangar os objetivos ditados por esta organizagéo.

Porém, primeiramente, faz-se necessario compreender a conceptualizagdo dada para
competéncia. “Competéncia ¢ uma inteligéncia pratica das situagdes, que se apoia em
conhecimentos adquiridos e os transforma a medida que a diversidade das situagdes aumenta”

(Zarifian, 2003, p. 137). No cerne, € necessario fazer ressalvas de que competéncias ndo podem
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ser consideradas uma area de conhecimento ou um estado o qual alguém possa possuir ou
manter para si.

Além disso, ndo se pode obter competéncia a partir de treinamento ou desenvolvimento
de habilidades. Na realidade, a competéncia esta focada em nivel direto com desempenho, o
comportamento de um colaborador em sua capacidade de realizar algo, no uso de certos
atributos, de forma a seguir os padrfes e exigéncias especificas (Dutra, 2012).

“Competéncia ¢ a tomada de iniciativa e o assumir de responsabilidade do individuo
sobre problemas e eventos que ele enfrenta em situagdes profissionais” (Zarifian, 2003, p. 139).
Assim, competéncia pode ser compreendida como um conceito que é direcionado para indicar
um individuo qualificado para realizar algo, ou a habilidade que este individuo detém para
executar a atividade a ele designada a partir da utilizacdo, de forma assertiva, de ferramentas
especificas e recursos necessarios (Fleury; Fleury, 2011).

Assim, para além do pensamento individual sobre o conceito de competéncia, pode-se
ater ao que disserta Parente (2017), que direciona competéncia para a sua concepgao
organizacional e a conceitualiza como a capacidade de executar de forma eficaz os processos
para alcance dos objetivos estratégicos organizacionais.

Portanto o que se compreende, dentro do processo de gerenciamento de pessoas a partir
das competéncias, é a capacidade de orientar, planejar, assimilar, desenvolver e avaliar essas
habilidades com o objetivo de direciona-las para execucdo assertiva das metas da empresa, de
forma a contribuir em diferentes niveis esperados — individual, equipe e organizacional (Dutra,
2012).

Para se chegar na contribuicdo nivelada supracitada, pode-se construir uma nocéo de
gestdo de competéncias com base em dimensGes que irdo auxiliar no processo de
condicionamento do gerenciamento das competéncias individuais, por exemplo. Que aqui serdo
base para o alcance do direcionamento dos demais niveis esperados (Cavalcante, Renault,
2018). Assim, constroi-se a no¢do de gestdo de competéncia, com o foco individual, baseada
em conhecimentos, habilidades e atitudes (Quadro 2):

uadro 2 — Dimensdes das competéncias individuais

Dimenséo Conceito

Caracteriza-se por uma dimensdo que abarca informacdes que sdo utilizadas
pelo individuo para fomentar a compreensdo do mundo. Essas informages
podem vir a partir de dados que séo reconhecidos e interpretados para serem
utilizados nos pontos certos e necessarios da empresa

Funda-se como a capacidade de agir assertivamente e de acordo com 0s
objetivos esperados e definidos previamente. Nesta dimensdo o individuo

Conhecimento

Habilidades
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se utiliza das ferramentas empiricas, ndo se utilizando necessariamente de
conhecimentos complexos para desenvolver as atividades

Aqui se funda nos aspectos relacionais e comportamentais do individuo.
Como ele lida para realizar o que tem que ser feito e na hora que precisa ser
feito. Além de se utilizar e se relacionar com as pessoas para realizar o que
deve fazer.

Fonte: adaptado de Durand (1998) apud Cavalcante e Renault (2018)

Atitudes

Ja ao que se define como gestdo de competéncias organizacionais, esta-se utilizando da
compreensdo de que h&d um aprendizado coletivo para realizacdo dos processos para alcancar
determinadas metas e objetivos (Cavalcante, Renault, 2018). Isto é alcangado a partir do
envolvimento de todos os colaboradores de forma individual e com uso de suas competéncias,
com comunicacdo assertiva entre todos os envolvidos nos processos gerenciais e a compreensdo
de que se deve fomentar o trabalho para além dos niveis organizacionais. Salienta-se, porém,
que o gerenciamento focado na competéncia deve ser capaz de agregar valor econémico, além

de ser estrategicamente viavel para potencializar competitividade (Fleury; Fleury, 2011).

2.4 COMPETENCIAS SOFT SKILLS

A discussdo sobre o termo Soft Skills ainda é assunto recorrente dentro do ambiente
académico. Primeiramente, devido as diferencas da lingua que requer cuidado no processo de
identificacdo terminoldgica (Campos, 2019). A palavra Soft tem por significado, em portugués,
de suave. Com os seus sindnimos — fofo e delicado. J& com relacéo ao significado da palavra
Skills, a definicho comum é habilidade, mas também pode ser comumente traduzida em
competéncias.

Ressalta-se, porém, que as palavras “habilidade” e “competéncia” possuem significados
diferentes dentro da lingua portuguesa — competéncia é a composi¢cdo de um conjunto de
habilidades (Campos, 2019). Este conjunto de habilidades ndo possui, porém, traducao propria
em lingua inglesa.

Assim, para Cabral-Cardoso, Estévéo e Silva (2006) e Swiatkiewicz (2014), podem ser
organizados diferentes conceitos, dentro do arcabouco linguistico do portugués, para abranger
o significado terminologico de Soft Skills, dos quais se destacam: Competéncias transversais -
Habilidades criticas - Competéncias chaves - Habilidades humanas - Habilidades néo
académicas — Competéncias globais

Ainda dentro do conceito de competéncias, Suleman (2007) exemplifica em trés

diferentes fatores, que podem ser caracterizadas em:
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«  Competéncia enquanto recurso — aqui se organiza em diretrizes que vao
englobar a qualificacdo de determinado colaborador que é adquirido a partir
de sua experiéncia de vida;

«  Competéncia enquanto habilidades aplicadas — dos quais se relacionam as
habilidades técnicas profissionais que podem/devem ser usadas no exercicio
das atividades atribuidas ao colaborador;

«  Competéncia enquanto julgamento social — que ¢ a capacidade de percepcao
interpessoal acerca do mundo em sua volta e das relacfes com as pessoas.

Ao se destacar a competéncia, dentro da identificacdo de Soft Skills, como habilidades
de compreensdo total do mundo e da capacidade de uso dos recursos disponiveis, podem ser
observados que, dentro do sentido de Soft Skills:

[...] dizem respeito a habilidades e disposi¢des tais como a autoconsciéncia, a
autorregulacdo e as habilidades sociais; enquanto algumas delas podem ser
encontradas em taxonomias de personalidade, as competéncias sdo principalmente
comportamentais e, ao contrario da personalidade e da inteligéncia, podem ser

aprendidas através de formacao e desenvolvimento (DEIST e WINTERTON, 2005,
p. 31).

No geral, o termo Soft Skills é direcionado para descrever as caracteristicas de um
colaborador que se assegura na capacidade de um relacionamento interpessoal assertivo, ndo
somente com as pessoas dos quais mantém convivéncia direta, mas com todo o ambiente
circunvizinho. Estas caracteristicas sdo intrinsecas ao individuo e podem ser usadas em
qualquer ambiente de convivio do mesmo (Pereira, 2012).

Assim, para Maturro (2013) apud Franga ¢ Mellet (2016, p. 3), “Soft Skills ou
habilidades ndo técnicas sdo conjuntos vastos de componentes como habilidades, atitudes,
habitos, boas préaticas que quando corretamente combinadas tendem a maximizar o trabalho de
uma pessoa’.

Isto reflete que as habilidades Soft Skills sdo compreendidas como caracteristicas da
personalidade, de objetivos pessoais e das preferéncias e motivagGes que incentivam a acdo do
individuo. Além disso, ndo podem ser direcionadas a aprendizagem técnica ou de formacéo de
uma area de saber, mas se aglutinam em competéncias genéricas e especificas que sdo utilizadas
para auxiliar o colaborador em seu processo de plena utilizacdo de potencial (Mitchell, Skinner,
White, 2010; Heckman; Kautz, 2012).
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3 METODOLOGIA

Aqui serdo apresentadas, em secOes, as ferramentas metodologicas utilizadas para
realizacdo da referida monografia. Do qual se tera conhecimento sobre o tipo de estudo
apresentado, a instrumentalizacdo e as técnicas abordadas para selecionar e coletar os dados
para analise e discussdo. Além disso, o presente capitulo sustenta as delimitagdes do referido
trabalho.

3.1 0 LOCAL DE ESTUDO

A FBR Digital nasceu no ano de 2015, ainda intitulada como FIRELINK empresa da
cidade de Caruaru, no estado de Pernambuco, que atendia outras empresas oferecendo solucGes
tecnoldgicas como link de internet, suporte de TI e solugdes em plataformas de gerenciamento
de redes. Percebendo um movimento de mudanga no mercado em 2018 a empresa muda sua
operacdo para tornar-se uma integradora de ultima milha atraves do servico terceirizado e a
empresa passa a ser a FBR Digital focando seu escopo de trabalho apenas no gerenciamento de
rede e oferecendo solugdes tecnoldgicas para empresas do Brasil inteiro como pague menos,
Localiza, CEA e muitas outras.

Como cresceu muito rapido e em pouco tempo, o time de RH foi criado a partir da
necessidade. Anteriormente dentro do time financeiro existiam algumas pessoas que
integravam o administrativo, foi-se percebendo que tanto as atividades do financeiro quanto as
atividades importantes dentro do RH e DP nédo estavam sendo abragadas da maneira correta,
entdo por decisdo dos gestores se desmembra essas pessoas do financeiro para que cuidem
integralmente do RH e DP somado as necessidades de COMPLIANCE e de infraestrutura. A
esse setor deu-se 0 nome Gestdo e Cultura.

Os profissionais da Gestdo e Cultura comecaram entdo a mapear 0S processos internos
e as melhorias necessarias tanto para otimizar o time diminuindo erros, tempo de espera para
clientes quanto aprimorar o processo seletivo, a porta de entrada da FBR buscando os
profissionais que possuissem valores, perfis e desejos compativeis com os desafios e dia a dia
da empresa.

Atualmente a empresa possui 6 times que sao: Financeiro, Gestdo e Cultura, Plataforma,
Suporte, Comercial e um laboratorio interno para criagdo de novos produtos somando um total

de 45 colaboradores de grande maioria caruaruense, mas que por causa do modelo de trabalho
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presencial e home office também possui colaboradores de SP, RJ, Recife e cidades do interior
de Pernambuco.

3.2 TIPO DE ESTUDO

Com base nessa revisdo do trabalho, séo definidos os d&mbitos de intervengdo que
surgem alinhados ao modelo de avaliacdo das competéncias profissionais. Para que as Soft Skills
tenham um impacto positivo no nivel de autogerenciamento com a gestdo, competéncias e

alinhamento na cultura organizacional foi utilizada a metodologia qualitativa.

3.2.1 Classificacdo metodoldgica

Atenta-se que a abordagem metodoldgica utilizada pelo referido trabalho se classifica
em exploratorio descritivo. Um trabalho descritivo exploratorio € um tipo de pesquisa que busca
descrever e explorar um fendmeno ou objeto de estudo. Esse tipo de pesquisa geralmente é
utilizado em estagios iniciais de investigacdo, quando se deseja obter informacdes preliminares
sobre o tema em questdo. No trabalho descritivo exploratorio, o pesquisador busca coletar e
analisar informacOes de diversas fontes, como entrevistas, questionarios, observacao, analise
documental, entre outras (Severino, 2017). O objetivo é obter uma compreensdo mais ampla e
abrangente sobre o fenbmeno estudado, identificando suas principais caracteristicas, tendéncias
e padroes.

Dessa forma, o trabalho descritivo exploratério pode ser utilizado para gerar hipéteses,
identificar lacunas no conhecimento sobre o tema, e definir o foco de pesquisas posteriores.
Além disso, esse tipo de pesquisa pode ser Gtil para identificar questdes relevantes a serem
abordadas em pesquisas mais aprofundadas, e para estabelecer as bases tedricas para a analise
mais detalhada do objeto de estudo (Severino, 2017).

Em relacdo ao procedimento, usou-se um estudo de caso em conjunto com uma pesquisa
bibliografica. Uma pesquisa bibliografica € um conjunto de etapas que visa realizar uma
pesquisa em fontes bibliograficas, como livros, artigos cientificos, teses, dissertagdes, entre
outros materiais. Esse tipo de pesquisa é fundamental em diversas areas do conhecimento, ja
que permite obter informagdes tedricas e conceituais sobre um tema ou problema de pesquisa

(Severino, 2017). O procedimento de pesquisa bibliografica envolve as seguintes etapas:
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+ Definicdo do tema: a primeira etapa consiste em definir o tema a ser
pesquisado, delimitando o problema de pesquisa e as questdes que seréo
investigadas.

« ldentificacdo das fontes: em seguida, é preciso identificar as fontes
bibliograficas que serdo utilizadas na pesquisa. Essas fontes podem incluir
livros, artigos, teses, dissertagdes, relatorios, entre outros materiais.

+ Selecdo das fontes: apds a identificacdo das fontes, € preciso selecionar
aquelas que sdo relevantes para o tema de pesquisa. E importante avaliar a
qualidade e a relevancia de cada fonte, considerando critérios como a data de
publicacdo, o autor, a editora, entre outros aspectos.

» Leiturae analise das fontes: uma vez selecionadas as fontes, € preciso realizar
a leitura e analise de cada uma delas. Essa andlise pode envolver a
identificacdo das principais ideias e conceitos, a avaliagdo das contribuicdes
de cada fonte para o0 tema de pesquisa, entre outras questdes relevantes.

»  Sintese e organizacdo dos resultados: por fim, é preciso sintetizar e organizar
os resultados da pesquisa, apresentando as principais ideias e conceitos
identificados, bem como as contribui¢fes de cada fonte para o tema de
pesquisa. Esses resultados podem ser apresentados em forma de resumo,
sintese, quadros ou outros formatos que facilitem a compreensdo dos leitores.

A abordagem do tema é qualitativa, pois possibilita uma visdo mais profunda e completa
relativas as perspectivas dos projetos em estudo, permitindo uma maior flexibilidade em relacédo
a interpretacdo subjetiva (JOHSON, 2015). [...] envolve a obtencdo de dados descritivos,
obtidos no contato direto do pesquisador com a situacgao estudada, enfatiza mais o processo do
gue o produto e se preocupa em retratar a perspectiva dos participantes. (Bogdan; Biklen, 1982,
p. 13).

Por fim, o trabalha se caracteriza como estudo de caso. De acordo com Yin (2001, p.32):
“o0 estudo de caso ¢ uma investiga¢do empirica de um fendmeno contemporaneo dentro de um
contexto da vida real, sendo que os limites entre o fenbmeno e o contexto nao estdo claramente
definidos”. Yin (2001) destaca que a abordagem estratégica ¢ preferencialmente adotada
quando se busca responder a perguntas do tipo "como” e "por qué", especialmente em situacoes

em que o pesquisador tem limitado controle sobre os eventos investigados.

3.2.2 Técnica de levantamento e analise de dados
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Para a elaboracédo do presente trabalho de concluséo de curso foi utilizada a ferramenta
de busca documental para obtencdo de dados. Considerando que documentos sdo todas as
producdes realizadas pela humanidade com o intuito de afirmar ideias, formas de atuacao,
opiniBes ou mesmo maneiras de viver ou conduzir a vida (BRAVO, 1991). Sobre esta definigéo,
portanto, é possivel estabelecer um arcabouco com diversos tipos de documentos: numericos,
estatisticos, sonoros, visuais e documentos-objetos.

A pesquisa documental permite a investigagdo de determinada problematica ndo em
sua interacdo imediata, mas de forma indireta, por meio do estudo dos documentos
que sdo produzidos pelo homem e por isso revelam o seu modo de ser, viver e
compreender um fato social. Estudar documentos implica fazé-lo a partir do ponto de

vista de quem os produziu, isso requer cuidado e pericia por parte do pesquisador para
ndo comprometer a validade do seu estudo (SILVA et al. 2009, p. 4557)

Deste ponto, entende-se que os documentos sdo fontes brutas de informacéo e de
aquisicdo de dados e deve ser visto como método capaz de assegurar conhecimento pleno sobre
determinado assunto em questao. Silva (2009) considera que existem dois momentos diferentes
do uso do método documental: o primeiro € a coleta, que se caracteriza como a busca
investigativa e bruta de todo possivel documento passivo de uso; e, o segundo, é a analise
propriamente dita sobre os dados obtidos a partir da mineragdo dos documentos brutos.

O processo de coleta de dados se deu a partir da aplicacdo de um questionario e
entrevista semiestruturados; o questionario direcionado aos colaboradores (APENDICE 1) e a
entrevista para representantes do setor de RH (APENDICE I1); e por via digital (Google
Forms). Dentre a selecdo de participacdo dos colaboradores para a presente pesquisa, foi
estabelecido a participacao apenas de trabalhadores que participaram do processo seletivo nos
ultimos 12 meses.

De amostra, foi obtida 25 pessoas, que se refere a quantidade de contratados nos ultimos
12 meses que participaram desse processo. O referido processo é conduzido por uma equipe

composta por trés membros do departamento de Recursos Humanos.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1 ASPECTOS GERAIS PARA A IDENTIFICACAO DE PROFISSIONAIS SOFT SKILLS

Anteriormente aos resultados dos questionarios, levantou-se a construcdo do

entendimento das bases mais comuns para a aquisicdo de profissionais Soft Skills. O alcance

desse entendimento se deu por uma extensa pesquisa bibliografica de periddicos apresentados

nos ultimos 15 anos, utilizando-se para obtencdo desses periodicos, plataformas de pesquisa

como Scielo, Google Académico e o Sucupira.

Primeiramente, tem-se a percepcao que as habilidades interpessoais e a capacidade de

autogerenciamento sdo cada vez mais valorizadas pelas empresas, e muitas organizacoes

buscam identificar essas habilidades em seus processos seletivos. Na FBR Digital, conforme

documentacdo, essa busca acontece em algumas etapas comuns que as empresas podem usar

para identificar profissionais com Soft Skills e capacidade de autogerenciamento s&o:

Analise de curriculo: as empresas podem avaliar o historico profissional dos
candidatos em busca de evidéncias de habilidades interpessoais e capacidade
de autogerenciamento. Por exemplo, experiéncia em lideranga, trabalho em
equipe, solucéo de problemas e gestdo do tempo podem ser indicativos dessas
habilidades.

Entrevista comportamental: a entrevista comportamental se concentra nas
experiéncias passadas dos candidatos e como eles lidaram com situagdes
especificas. Essa técnica de entrevista pode ajudar a avaliar a capacidade do
candidato de lidar com conflitos, adaptar-se a mudancas e trabalhar em
equipe, por exemplo.

Testes de personalidade: muitas empresas usam testes psicométricos para
avaliar a personalidade dos candidatos e identificar caracteristicas como
extroversdo, empatia e resiliéncia. Esses testes podem ajudar a avaliar a
adequacdo do candidato a cultura da empresa e sua capacidade de lidar com
desafios.

Dinamica de grupo: as empresas podem usar dindmicas de grupo para avaliar
a capacidade dos candidatos de trabalhar em equipe, se comunicar
efetivamente e tomar decisbes em grupo. As dinamicas de grupo podem

envolver atividades praticas ou discussées em grupo, por exemplo.



31

» Referéncias profissionais: as empresas também podem entrar em contato com
as referéncias profissionais dos candidatos para avaliar suas habilidades
interpessoais e capacidade de autogerenciamento. As referéncias podem
fornecer informacGes valiosas sobre como o candidato se comporta no

ambiente de trabalho e como ele lida com situa¢des desafiadoras.

4.1.1 O processo de identificacdo curricular

Com relacdo a avaliacdo de curriculos, algumas das coisas que as empresas podem

procurar incluem: experiéncia em lideranga: a experiéncia anterior em lideranga pode ser um
indicativo de habilidades interpessoais, como a capacidade de motivar e influenciar outras
pessoas, bem como de autogerenciamento, como a capacidade de gerenciar equipes e delegar
tarefas. Somado a experiéncia em lideranca, ha a observacdo sobre o trabalho em equipe, que
pode indicar habilidades interpessoais, como a capacidade de colaborar efetivamente com
outras pessoas, comunicar-se claramente e resolver conflitos de forma construtiva (Monteiro et
al., 2019).

Além desses, também devem ser observados a capacidade de solugdo de problema. A
experiéncia anterior em solugéo de problemas pode indicar habilidades de autogerenciamento,
como a capacidade de avaliar e analisar informacgdes complexas, identificar solugdes criativas
e tomar decisdes eficazes (Dutra, 2012). Outro ponto de interesse, comum na avaliacdo de
curriculo, é o gerenciamento de projetos, que pode indicar habilidades de autogerenciamento,
como a capacidade de planejar e organizar tarefas, definir metas claras e monitorar o progresso
do projeto.

As atividades extracurriculares, como voluntariado, trabalho voluntario e atividades de
lideranca em organizacgdes estudantis, também podem indicar habilidades interpessoais, como
a capacidade de trabalhar com pessoas de diferentes origens e niveis de habilidade, bem como
habilidades de autogerenciamento, como a capacidade de gerenciar o tempo e equilibrar vérias
responsabilidades (Monteiro et al., 2019).

Além disso, as empresas devem avaliar o contetdo e o tom geral do curriculo para
identificar tracos de personalidade e competéncias ndo técnicas que indiquem habilidades
interpessoais e de autogerenciamento. Por exemplo, um curriculo bem-organizado e claro pode

indicar habilidades de gerenciamento de projetos, enquanto um tom confiante e positivo pode
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indicar habilidades interpessoais, como a capacidade de se comunicar com confianga e

persuaséo.

4.1.2 O processo de realizacédo de entrevista comportamental

Ja no processo de realizagdo da entrevista comportamental, o interesse estar ndo sé em

como identificar esses profissionais, mas no modo de realizacdo dessas entrevistas. Desse

modo, o entrevistador precisar estar atento a forma de conducéo das atividades relacionadas a

entrevista para ndo perder informacdes relevantes no processo (Monteiro et al., 2019). Para

isso, algumas etapas para realizar e avaliar uma entrevista comportamental devem ser

estabelecidas:

Preparacdo: Antes da entrevista, o entrevistador deve identificar as
habilidades interpessoais e de autogerenciamento que sao importantes para a
posicdo em questdo. O entrevistador deve selecionar perguntas que ajudem a
avaliar essas habilidades e garantir que todas as perguntas sejam legais e
relevantes.

Estabelecendo Rapport: Durante a entrevista, o entrevistador deve criar um
ambiente confortavel para o candidato. O objetivo € estabelecer uma relacao
de confianca para que o candidato se sinta a vontade para compartilhar
informacdes relevantes.

Perguntas: O entrevistador deve fazer perguntas abertas e especificas que
permitam ao candidato descrever sua experiéncia em situacdes relevantes
para a posicdo. As perguntas devem pedir exemplos concretos de situagdes
passadas em que o candidato usou habilidades interpessoais ou de
autogerenciamento. Alguns exemplos de perguntas incluem: "Pode me contar
sobre um momento em que vocé teve que lidar com um colega de trabalho
dificil?" ou "Como vocé gerencia 0 seu tempo em um ambiente de trabalho
agitado?"

Escuta ativa: Durante a entrevista, 0 entrevistador deve ouvir atentamente as
respostas do candidato e fazer perguntas de acompanhamento para esclarecer
informacdes. O entrevistador também deve prestar atengdo a linguagem

corporal e a outras pistas ndo verbais do candidato.
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» Avaliagdo: Apoés a entrevista, o entrevistador deve avaliar as respostas do
candidato com base nas habilidades interpessoais e de autogerenciamento
relevantes para a posicdo. O entrevistador deve avaliar a clareza e a relevancia
das respostas do candidato, bem como a capacidade do candidato de descrever
suas experiéncias passadas em detalhes.

+ Tomada de decisdo: Com base na avaliacdo, o entrevistador pode usar as
respostas do candidato para avaliar a adequacdo do candidato para a posi¢éo.
O entrevistador deve levar em consideracdo as habilidades técnicas e
interpessoais do candidato para tomar uma decisao final.

Ao usar a entrevista comportamental para avaliar habilidades interpessoais e de
autogerenciamento, é importante que o entrevistador seja objetivo e justo na avaliacdo do
candidato. A selecdo de perguntas relevantes e a escuta ativa sao essenciais para garantir que
as habilidades interpessoais e de autogerenciamento do candidato sejam avaliadas de forma
justa e precisa (Dutra, 2012).

4.1.3 O uso dos testes de personalidade

Em sequéncia, existe o uso de testes de personalidade, observada como ferramenta

comum usada por empresas para identificar profissionais com habilidades Soft Skills, como
empatia, lideranca, trabalho em equipe, resiliéncia e adaptabilidade (Parente, 2017). Esses
testes sdo projetados para avaliar caracteristicas psicolégicas e comportamentais dos
candidatos, incluindo tragos de personalidade, valores, interesses e habilidades interpessoais.
Existem varios tipos de testes de personalidade disponiveis, cada um com sua propria
abordagem e finalidade (Dutra, 2012). Alguns exemplos comuns incluem:

*  Myers-Briggs Type Indicator (MBT]I): Este € um dos testes de personalidade
mais conhecidos e amplamente utilizados, que avalia a personalidade do
candidato com base em quatro dimensdes principais: extroversao/introversao,
sensacao/intui¢do, pensamento/sentimento e julgamento/percepcao.

» DIiSC Assessment: Este teste avalia o estilo comportamental do candidato em
quatro dimensdes principais: dominancia, influéncia, estabilidade e
conformidade. E frequentemente usado para ajudar as empresas a entender
como os candidatos se relacionam com o0s outros e como lidam com desafios

e pressao.
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» Big Five Personality Traits: Este teste avalia a personalidade do candidato
com base em cinco dimensBes principais: abertura, conscienciosidade,
extroversdo, amabilidade e neuroticismo. Essas dimensdes podem ajudar as
empresas a entenderem como o candidato se comporta em diferentes
situacOes e como ele interage com outras pessoas.

«  StrengthsFinder: Este teste avalia os pontos fortes do candidato, com base em
34 temas diferentes, incluindo empatia, lideranca, adaptabilidade e trabalho
em equipe. Ele pode ajudar as empresas a entenderem as habilidades e
interesses do candidato e como eles podem ser aplicados em diferentes
funces e equipes.

Os testes de personalidade podem ser uma ferramenta Util para as empresas avaliarem
habilidades Soft Skills dos candidatos, mas é importante lembrar que eles ndo devem ser usados
como o Unico critério de selecdo. Eles devem ser combinados com outras avaliagdes, como
entrevistas comportamentais, analise de curriculos e referéncias, para obter uma imagem mais
completa e precisa dos candidatos.

Além disso, é importante garantir que os testes de personalidade sejam administrados e
interpretados por profissionais qualificados e que respeitem os direitos e privacidade dos
candidatos. Isto deve ser exposto, ja que existem algumas controvérsias em relacdo ao uso de
testes de personalidade para avaliar habilidades Soft Skills dos candidatos. Algumas das criticas
mais comuns incluem: validade e confiabilidade: algumas pessoas argumentam que os testes de
personalidade podem ndo ser completamente confidveis e precisos.

Por exemplo, os resultados podem ser influenciados por fatores como o estado
emocional do candidato no momento da avaliagdo ou a forma como as perguntas sao
formuladas; risco de discriminacdo: existem preocupacdes de que os testes de personalidade
possam levar a discriminacdo contra certos grupos de candidatos, especialmente se o0s testes
forem mal projetados ou administrados por pessoas com preconceitos pessoais.

Também sdo descritos, a violacdo da privacidade: algumas pessoas argumentam que 0s
testes de personalidade podem ser invasivos e que os candidatos podem se sentir
desconfortaveis respondendo a perguntas sobre sua personalidade, valores e crengas pessoais;
e limitagBes culturais: muitos testes de personalidade foram desenvolvidos em culturas
especificas e podem néo ser adequados para candidatos de outras culturas ou origens étnicas
(Parente, 2017).
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Apesar dessas criticas, muitas empresas ainda consideram os testes de personalidade
uma ferramenta valiosa para avaliar habilidades Soft Skills dos candidatos. No entanto, como
podem ser observados nas contribui¢bes de Dutra (2012) e Moteiro et al. (2019), é importante
que as empresas usem esses testes com cuidado e moderacdo, combinando-os com outras
avaliacdes e levando em consideracdo as preocupacOes éticas e legais relacionadas ao uso
desses testes.

4.2 AVALIACAO DO PROCESSO SELETIVO: OTICA DOS CONTRATADOS

A partir dessa construcdo, foi possivel estabelecer uma visualizacdo sobre como a
empresa em questdo observa e estabelece os caminhos para alcancar os profissionais dentro do
perfil Soft Skills. Em um primeiro momento, foram avaliados a percep¢éo dos contratados com
relagdo aos mecanismos utilizados para garantir que o perfil desse contrato se encontrasse
dentro do perfil esperado da empresa.

Assim, a primeira questdo eles foram questionados se o0 processo seletivo se apresentava

justo e imparcial. A partir disso, tém-se as seguintes respostas:

Grafico 1 — O processo é justo e imparcial?

m 1 - Concordo Plenamente

m 2 - Concordo

Fonte: A autora (2023).

De acordo com Monteiro et al. (2019), a escolha de um processo justo e imparcial ndo
somente auxilia na seguranca da escolha, mas também evita que os tramites ndo alcance os
objetivos propostos. Sob essa perspectiva, 0 uso de outras ferramentas, como a inteligéncia

artificial (1A) nos processos de recrutamento e selecdo, apresenta os beneficios esperados pelas
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empresas no quesito imparcialidade, além da reducéo de erros na escolha dos candidatos e uma
gestdo mais eficiente e assertiva das pessoas nas organizagoes.

Além disso, a tecnologia pode ser utilizada para criar perfis de candidatos ideais com
base em caracteristicas especificas da vaga e da empresa, 0 que aumenta a precisdo da selecao.
No entanto, a implementacdo da IA nos processos seletivos também apresenta desafios, como
a necessidade de treinamento e atualizacdo constante dos algoritmos, a garantia da
imparcialidade e transparéncia nas decisdes tomadas pela tecnologia e a protecdo dos dados dos
candidatos.

Essa percepcdo, do modo de organizacéo foi percebida pelos respondentes que passaram
pelo processo seletivo ao serem questionados se 0 método utilizado pela empresa em questdo
avaliou adequadamente as habilidades e competéncias (Soft Skills) necessarias para a vaga. O
resultado foi unanime: 100% dos que foram questionados afirmaram assertivamente que o
processo garantiu o alcance dessa necessidade. O que coloca o entendimento de que ndo a
percepcéo que os candidatos observam com relacéo as suas habilidades e o que o foi constatado
pela empresa convergem.

Também foram questionados sobre se as etapas do processo seletivo foram bem-
organizadas e estruturadas. De acordo com os resultados obtidos dos questionarios, 100% dos
respondentes concordaram completamente com a afirmacdo. Esse entendimento e a
assertividade observada no processo, de acordo com as percepg¢des dos candidatos contratados,
sustenta o entendimento de Campos (2019), que afirma que encontrar candidatos com perfil
Soft Skills adequado é uma tarefa que exige estruturacdo e organizacdo. Obvio, a empresa
precisa estar atenta as demandas advindas também desses candidatos, ja que esses sdo ativos
que ndo podem ser absorvidos pela organizagdo de qualquer maneira.

Assim, a apresentacao estruturada de um processo e a organiza¢do no modo de condugéo
desse processo é instrumentalizacdo necessaria para garantir o encontro desses profissionais.
Por isso, que a dindmica do processo precisa ser estabelecida de forma coerente com o perfil
que a empresa quer encontrar. O uso da escuta ativa, de procedimentos claros ou da propria
Inteligéncia Artificial sdo formas de alcancar os caminhos mais assertivos nesse processo de
identificacdo de profissionais Soft Skills com capacidade de autogeréncia de suas atividades de
rotina.

Outra questdo colocada diante dos respondentes foi se 0 processo seletivo foi claro em
relacdo aos critérios de avaliacdo e as expectativas da empresa. Para 75% houve concordancia

total com a afirmativa, diante de outros 25% que concordaram relativamente. Processos
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seletivos claros, indo desde a analise do curriculo até a dindmica de grupo e referencias
profissionais, ddo o suporte e a resposta necessaria tanto para a organizacdo, como parte
interessada importante, como para o candidato, que ndo somente absorve a importancia do
processo, mas compreende bem o papel esperado por ele dentro da organizacao.

Outro ponto interessante nesse processo de identificacdo de profissionais Soft Skills é a
forma como a empresa lida e considera os contextos pessoais de cada candidato. Para esse
trabalho os respondentes foram questionados se sentiram confortaveis durante o processo
seletivo e se foram tratados de forma respeitosa pelos entrevistadores, para 100% dos
respondentes, houve total acordo com a afirmativa de que a empresa os deixou confortaveis
durante todo o processo.

Essa compreensdo é um dos pontos que precisa ser observado com mais atencdo. No
processo de identificacdo de profissionais Soft Skills e/ou com capacidade de autogeréncia, faz-
se necessario compreender que as empresas precisam demonstrar que sdo capazes também de
desenvolverem esses tipos de competéncias dentro dos seus ambientes. Dessa maneira, 0
préprio processo seletivo passa a ser um mecanismo de avaliacdo da empresa. Afinal, se o
interesse € adquirir profissionais Soft Skills, faz-se necessario facilitar o desenvolvimento
desses profissionais dentro do ambiente de trabalho.

Em um outro momento, os profissionais foram questionados a opinarem sobre se as
expectativas com relacdo a empresa antes do processo seletivo foram atendidas ap6s a selecéo.
De acordo com os respondentes, e, novamente, 100% dos respondentes concordaram
completamente com a afirmativa de que a empresa atendeu as expectativas ap0s o processo de
selecdo. Essa compreensdo demonstra que as empresas que sustentam processos que buscam
profissionais Soft Skills precisam estar atentas em manter um ambiente que desenvolva o melhor
desses profissionais.

Por fim, os profissionais também foram questionados se 0 processo seletivo foi uma boa
oportunidade para conhecer melhor a empresa e sua cultura organizacional. Houve
concordancia total para 75% dos respondentes, enquanto outros 25% concordaram
relativamente com a afirmac&o. E importante destacar, como fortalece Rodrigues e Andrade
(2021), que o profissional em seu processo seletivo precisa compreender toda a dinamica
esperada por ele dentro do ambiente organizacional. Saber como a empresa alcanga 0s seus
objetivos facilita a insercdo dos profissionais e modo como 0S mesmos organizardo as suas

rotinas para se inserirem dentro das atividades necessarias para alcancar objetivos tragados.
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4.3 AVALIACAO DO PROCESSO SELETIVO: OTICA DO RH

Para Campos (2019), é necessario compreender que o uso de diferentes ferramentas
(Como a IA) néo joga fora a percepcdo do recrutador, nem os testes de personalidades ou
metodologias utilizadas. Na realidade, como observa o autor, 0 que se busca na atualidade ¢é
uma juncdo das diversas ferramentas computacionais com o entendimento pessoal e olho
treinado do recrutador. Isso se sustenta ainda mais quando observamos as modificacdes
relatadas pelo ambiente pos-pandemia. A fim de exemplificar essa compreensdo, foi
questionado aos Recursos Humanos da empresa quais habilidades e competéncias procuradas
na atualidade, obteve-se:

O candidato que possa trabalhar no modelo hibrido ou totalmente home office e que
consiga ser autogerencidvel para a organizagdo. Essa € a caracteristica mais
importante, além disso € necesséario que ele tenha habilidades de comunicag&o,
analise, criatividade e desejo de aprender mais para poder se adaptar ao cenario atual
de constantes mudancas tecnoldgicas.

Como se percebe, 0 interesse da empresa em questdo é encontrar candidatos que
consigam se adaptar as diversas realidades atuais. E essa adaptacio e outras caracteristicas,
como comunicagao e criatividade, que surgem como competéncias Soft Skills tdo necessarias
nos ambientes de trabalho da atualidade. Para Dutra (2012), é essa perspectiva e essa procura
que forca as empresas a desenvolverem modelos cada vez mais eficientes, com uso de diferentes
ferramentas para observar de forma ampla cada candidato. O interesse é encontrar aquele
candidato que tenha capacidade de desenvolver relagbes Soft Skills de modo autogerenciavel,
para que o desenvolvimento das competéncias hard skills figuem sob a responsabilidade da

prépria empresa. Esse desafio também foi observado a partir da entrevista com o setor de RH:

Identificar as competéncias comportamentais dos candidatos, as hard skills sdo mais
faceis, porém é mais complicado perceber os aspectos comportamentais das Soft Skills
e testar essas habilidades na préatica. A plataforma que usamos tem uma IA que auxilia
bastante nesse aspecto e que consegue através da ciéncia de dados nos mostrar essas
habilidades procuradas.

Tem-se aqui, a clara percepc¢éo sobre de como mecanismos comportamentais, aliados
os diferentes métodos de selecdo (como a IA) podem facilitar a identificacdo de profissionais
Soft Skills. Essa compreenséo vai de encontro as contribui¢des de Campos (2019), que observa
que processos seletivos para identificacdo de profissionais Soft Skills precisam ser estruturados

de forma a cruzar as expectativas da empresa com as suas necessidades e o perfil do candidato
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avaliado. Esse cruzamento ndo so facilita no processo de identificagdo como também auxilia

no entrosamento entre a empresa e o candidato. O RH também foi questionado com relacéo a

desenvoltura do processo:
Abrimos o processo seletivo na plataforma baseado em engenharias de cargo que
possuem todas as caracteristicas de hard e Soft Skill necessérias a atribui¢do. Depois
da vaga ofertada no nosso site, os candidatos realizam um teste profiler que identifica
qual perfil elas possuem (COMUNICADOR - EXECUTOR - ANALISTA -
PLANEJADOR) e as variacfes desses 4 (baseado na metodologia DISC) depois
comparamos 0s resultados desses testes com o perfil comportamental que a
engenharia de cargo possui, analisamos o seu curriculo que é preenchido na prdpria
plataforma quando o entrevistado se candidata para a vaga, depois 0s que mais se
adequa pelo curriculo e teste profiler sdo selecionados para a etapa seguinte de

entrevista com perguntas de cultura e por ultimo os melhores avaliados pelo RH séo
entrevistados pelos gerentes do setor.

Também foi respondido que séo utilizados:

Anélise de perfil comportamental (plataforma solides) entrevista estruturada com o
time de RH e depois entrevista com gerente do setor

Como se observa, os métodos avaliativos desses profissionais sao dindmicos e ndo usam
apenas uma forma de avaliagdo. O uso da metodologia Disc, aliado a 1A, além de outras formas
de identificacdo de competéncias se entrosam para se adaptar a realidade da empresa. Para
Rodrigues e Andrade (2021), é necessario sempre deixar em mente que cada organizacdo ira
procurar um perfil de Soft Skill diferente, existem vérios, ja que habilidades e competéncias
também se estabelecem uma grande variedade. Para o autor, essa variedade é necessaria para
garantir que todos os setores da organizacdo sejam comtemplados com profissionais capazes de
atenderem as demandas da empresa. Aqui, no contexto da empresa entrevistada, as
competéncias mais avaliadas séo:

S80 20: Tolerdncia Planejamento Empatia Capacidade de ouvir Concentracdo
Condescendéncia Perfil Técnico Organizagdo Detalhismo Rigorosidade Orientado
por resultado Multitarefas Automotivacdo Proatividade Dinamismo Dominéncia
Extroversdo  Relacionamento  interpessoal  Sociabilidade  Orientado  por
relacionamento. Essas habilidades sdo avaliadas pela inteligéncia artificial através do

profiler, em todas as engenharias de cargo cada habilidade dessa, dependendo da
funcdo oferecida, é fundamental.

Como se observa, 0s mecanismos para avaliacdo de competéncias precisam ser amplos,
para garantir o alcance da avaliacdo de todas as competéncias estabelecidas pela empresa. Essa
amplitude pode ser alcancada com a juncdo de diferentes métodos de analise de
comportamentos, metodologias de avali¢do e instrumentos inovativos ou mecanizados. Dessa
forma foi questionado se uso dessas ferramentas sdao fundamentais para assertividade da

identificacdo desses profissionais:



40

Fundamental, a 1A usada na maioria das plataformas de recrutamento e selecéo aliada
a estratégia e cultura organizacional facilita o trabalho do RH estratégico e retira dele
a postura de “achismos” sobre a conduta do candidato. Aqui na empresa essa
plataforma diminuiu o prazo dos processos seletivos e nos fez encontrar talentos
apropriados para os cargos ofertados.

Como se V&, o incremento tecnologico, somado com diferentes métodos para selecdo de
perfis, apresentam-se como mecanismos para a assertividade do alcance de profissionais com
perfil Soft Skills adequado para cada empresa. Porém, importa-se explicitar, que cada tipo
organizacional deve estabelecer o seu processo de selecéo, de acordo com as competéncias e
habilidades que deseja alcangar, mas ndo se esquecendo de fundar uma relagdo dupla, com a
demonstracdo de que a empresa se apresenta disposta a incentivar e desenvolver essas

competéncias nas rotinas e atividades laborais.
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5 CONCLUSOES

A presente pesquisa se organizou para compreender como a empresa FBR Digital foca
seus processos de recrutamento para compor, da forma mais assertiva possivel, seu quadro de
colaboradores, faz-se necessario adentrar no processo e nas distintas maneiras de selecionar
assertivamente as competéncias e habilidades dos profissionais Soft Skills. Assim, a presente
monografia se estabeleceu em identificar como 0s processos de recrutamento selecionam
profissionais Soft Skills e colaboradores autogerenciaveis.

Com uso de uma pesquisa bibliografica além de uma entrevista e um questionario
semiestruturado, o presente trabalho identificou o uso de ferramentas conjuntas para o
aperfeicoamento da identificacdo desses profissionais. Além disso, o presente trabalho
compreendeu o incremento de recursos tecnoldgicos, como a Inteligéncia Artificial (1A), nos
processos de identificacdo das competéncias e habilidades esperadas pela empresa.

Desse modo, o processo de identificagdo de profissionais Soft Skills, como observado
pelo presente trabalho de concluséo de curso passa, por:

« Uma selecdo estrutura e organiza — Aqui foi observado que o uso de diversos
recursos de identificacdo passa pela necessidade de apresentar um processo
coeso e que seja compreendido pelos profissionais avaliados no momento da
selecdo;

« O uso de diferentes metodologias — No processo de selecdo desses
profissionais, uma Unica metodologia pode prejudicar a visualizacdo do
profissional do RH. Assim, a identificacdo por diferentes metodologias
aumenta a amplitude de visualizacdo do profissional, deixando-o mais
assertivo no encontro desses profissionais.

Entende-se que o objetivo final desse estudo foi auxiliar as empresas a selecionarem
seus colaboradores de forma mais eficiente e assertiva, levando em consideracdo ndo apenas as
habilidades técnicas, mas também as Soft Skills e a capacidade de autogerenciamento dos
profissionais. Espera-se que as informacdes e recomendacfes apresentadas possam contribuir
para a melhoria dos processos de recrutamento e selecdo, resultando em equipes mais
qualificadas e engajadas.

Além disso, este trabalho pode ser Util tanto para estudantes universitarios que buscam
aprofundar seus conhecimentos sobre processos de recrutamento e selecéo de profissionais com
habilidades Soft Skills e autogerenciaveis, como também para empresas que desejam aprimorar

suas praticas de recrutamento e selecdo de forma a obter colaboradores mais eficazes e
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adaptaveis. O estudo apresenta diversas metodologias e ferramentas que podem ser aplicadas
em diferentes contextos organizacionais, e destaca a importancia da selecdo estruturada e
organizada para a identificacdo efetiva de habilidades e competéncias Soft Skills. Além disso,
0 estudo enfatiza o uso de tecnologias como a Inteligéncia Artificial para aprimorar a selecédo
de colaboradores com as habilidades e competéncias mais adequadas para cada posicéo e
ambiente de trabalho.

Como limitacéo, o presente trabalho observou a necessidade de aumentar o estudo para
outras empresas de diferentes seguimentos para garantir uma percep¢do mais apurada sobre o
tema. Dessa forma, a prépria limitacdo surge como sugestdo para trabalhos futuros, que é
observar 0s processos seletivos de outros ambientes e organizagdes na construcdo de selecdo
assertiva para profissionais Soft Skills.

Ressalta-se uma limitacdo que acometeu o presente trabalho de conclusédo. Verifica-se
na limitacdo de lastro para verificacdo de um nimero expressivo de documentos passivos de
interesse para o trabalho aqui elaborado. Esta limitacdo € promovida pelo tempo habil para a
construcdo do estudo em questdo, e pela restricdo de capacidade humana para construcédo de

maior arcabouco documental.
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APENDICE A - PARA AS PESSOAS QUE PASSARAM NO PROCESSO SELETIVO

Na sua opinido, o processo seletivo foi justo e imparcial?

1 2 3 4 5
Concordo Nem concordo nem . Discordo
Concordo . Discordo
plenamente discordo plenamente

. Vocé acredita que o processo seletivo avaliou adequadamente as habilidades e competéncias

necessarias para a vaga?

1 2 3 4 5
Concordo Nem concordo nem . Discordo
Concordo . Discordo
plenamente discordo plenamente

. Vocé acredita que as etapas do processo seletivo foram bem organizadas e estruturadas?

1 2 3 4 5
Concordo Nem concordo nem . Discordo
Concordo . Discordo
plenamente discordo plenamente

O processo seletivo foi claro em relacdo aos critérios de avaliacao e as expectativas da empresa?

1 2 3 4 5
Concordo Nem concordo nem . Discordo
Concordo . Discordo
plenamente discordo plenamente

. Vocé se sentiu confortavel durante o processo seletivo e foi tratado de forma respeitosa pelos

entrevistadores?

1 2 3 4 5
Concordo Nem concordo nem . Discordo
Concordo ; Discordo
plenamente discordo plenamente
. Vocé recebeu feedback util e construtivo apds o processo seletivo?
1 2 3 4 5
Concordo Nem concordo nem . Discordo
Concordo ; Discordo
plenamente discordo plenamente

. As expectativas que vocé tinha em relacdo a empresa antes do processo seletivo foram atendidas

apos a selegédo?

1 2 3 4 5
Concordo Nem concordo nem . Discordo
Concordo . Discordo
plenamente discordo plenamente
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8. Vocé acredita que o processo seletivo foi uma boa oportunidade para conhecer melhor a

empresa e sua cultura organizacional?

1 2 3 4 5
Concordo Nem concordo nem . Discordo
Concordo . Discordo
plenamente discordo plenamente

9. Com base em sua experiéncia no processo seletivo, vocé recomendaria a empresa a outros

candidatos?

1 2 3 4 5
Concordo Nem concordo nem . Discordo
Concordo . Discordo
plenamente discordo plenamente

10. Em geral, vocé ficou satisfeito com o processo seletivo e o considera eficaz na sele¢do de

candidatos qualificados?

1 2 3 4 5
Concordo Nem concordo nem . Discordo
Concordo . Discordo
plenamente discordo plenamente




o B~ D

10.

11.
12.
13.
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APENDICE B - PERGUNTAS PARA O RH

Em uma escala de 1 a 5, o0 qudo importante é a cultura organizacional da empresa na selecao de

novos colaboradores?

1 2 3 4 5
Concordo Nem concordo nem . Discordo
Concordo . Discordo
plenamente discordo plenamente

Qual é o perfil de candidato que vocés buscam para a empresa?
Em sua opinido, qual é o maior desafio ao conduzir um processo seletivo?
Como a empresa avalia e seleciona os candidatos para as entrevistas finais?

Em uma escala de 1 a 5, o qudo importante é a diversidade e inclusdo na selecdo de novos

colaboradores?

1 2 3 4 5
Concordo Nem concordo nem . Discordo
Concordo . Discordo
plenamente discordo plenamente

Quais sdo as habilidades e competéncias mais valorizadas pela empresa na selecdo de novos

colaboradores?

Como a empresa avalia e acompanha o desempenho dos novos colaboradores apds a

contratacao?

Em sua opinido, qual é o papel da tecnologia no processo seletivo?

Como a empresa avalia e seleciona candidatos para vagas de lideranga?

Em uma escala de 1 a 5, 0 quao importante é a experiéncia prévia do candidato na selecdo de
novos colaboradores?
1 2 3 4 5
Concordo Nem concordo nem . Discordo
Concordo ; Discordo
plenamente discordo plenamente

Qual a metodologia utilizada para realizar uma selegéo?

Por que essa metodologia foi adotada?

Com base em que essa metodologia foi adotada?




