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RESUMO

A partir da transformagéo social atual se torna necessario entender como a
Administracdo atenderad a nova demanda que surge no mercado, identificando as
diferencas dos perfis de senioridade na area de Tecnologia da Informacéo (Tl), no
contexto dos profissionais brasileiros, em termos de competéncias, de aprendizado
e de experiéncia. Para esse estudo foi utilizado como metodologia de pesquisa o
formato qualitativo de carater exploratorio; os participantes, profissionais de Tl e
Tech Recruiter, foram escolhidos por acessibilidade e conveniéncia, utilizando para
coleta de dados entrevistas semiestruturadas. Para analise de dados, gerados pelas
entrevistas, aplicou-se o método de analise de contetdo. De forma geral, identificou-
se as competéncias necessarias para cada diferente perfil de senioridade, tanto pela
visdo do Tech Recruiter como do profissional de TI; também foi comprovado a
trajetdria subjetiva e empirica de aprendizado e de desenvolvimento do profissional
de TI, a partir de sua experiéncia; e, por fim, se constatou, de forma parcial, praticas
de gestdo de pessoas relevantes para o desenvolvimento do profissional de TI, a
partir da percepcéo dele; ndo conseguindo concluir pela visdo dos participantes da
area de recursos humanos, devido o seu foco organizacional estar relacionado a
etapa de recrutamento e sele¢céo, ndo a etapa de treinamento e de desenvolvimento
dentro da estrutura organizacional.

Palavras-chave: Tecnologia da Informacéo (Tl); Gestédo de pessoas; Profissional de
TI; Senioridade; Nivel de cargo; Competéncias.



ABSTRACT

From the current social transformation it becomes necessary to understand how
Management will attend the new demand that arises in the market, identifying the
differences of seniority profiles in the area of Information Technology (IT), in the
context of Brazilian professionals, in terms of skills, learning and experience. For this
study, the research methodology used a qualitative format of exploratory nature; the
participants, IT professionals and Tech Recruiters, were chosen by accessibility and
convenience, using semi-structured interviews for data collection. For data analysis,
generated by the interviews, the content analysis method was applied. In general, the
necessary competencies for each different seniority profile were identified, both from
the Tech Recruiter's and the IT professional's point of view; the subjective and
empirical learning and development trajectory of the IT professional, based on his
experience, was also proven; and, finally, it was verified, in a partial way, relevant
people management practices for the development of the IT professional, from his
perception; not being able to conclude by the vision of the participants from the
human resources area, due to its organizational focus being related to the recruitment
and selection stage, not the training and development stage within the organizational
structure.

Keywords: Information Technology (IT); Human resource management; IT
professional; Seniority; Job level; Competences.



RESUMEN

A partir de la actual transformacioén social se hace necesario entender como la
Administracion atendera la nueva demanda que surge en el mercado, identificando
las diferencias de los perfiles de seniority en el area de Tecnologia de la Informacion
(TI), en el contexto de los profesionales brasilefios, en términos de competencias,
aprendizaje y experiencia. Para este estudio se utiliz6 como metodologia de
investigacion el formato cualitativo de naturaleza exploratoria; los participantes,
profesionales de TI y Tech Recruiter, fueron elegidos por accesibilidad y
conveniencia, utilizando para la recoleccion de datos entrevistas semiestructuradas.
Para el analisis de los datos, generados por las entrevistas, se aplicdé el método de
analisis de contenido. En general, se identificaron las competencias necesarias para
cada uno de los diferentes perfiles de antigiedad, tanto desde el punto de vista del
Tech Recruiter como del profesional de TI; también se comprobé la trayectoria
subjetiva y empirica de aprendizaje y desarrollo del profesional de TI, a partir de su
experiencia; y, finalmente, se verificd, de manera parcial, las practicas de gestion de
personas relevantes para el desarrollo profesional de TI, a partir de su percepcion;
no pudiendo concluir por la vision de los participantes del area de recursos humanos,
debido a que su enfoque organizacional esta relacionado con la etapa de
reclutamiento y seleccién, no con la etapa de capacitacion y desarrollo dentro de la
estructura organizacional.

Palabras clave: Tecnologia de la informacion (Tl); Gestion de personas; Profesional
de la TI; Senioridad; Nivel de trabajo; Competencias.
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1. INTRODUCAO

A evolucado do sistema capitalista e as inovacgdes trazidas pela evolucédo do
modelo trouxeram um novo formato de mao-de-obra qualificada ao mercado,
responsavel pela performance humano-maquina, a qual constréi diariamente novas
aplicacoes e tecnologias voltadas ao uso de informacdo. Todo esse contexto foi
fundamental para a mudanca no conceito de trabalho e para a revolucdo da
informac&o.

Tecnologia, em sua definigdo literal linguistica, € a “ciéncia cujo objeto é a
aplicacdo do conhecimento técnico e cientifico para fins industriais e comerciais”
(TECNOLOGIA, 2008-2021). Linguisticamente, a tecnologia, também, é definida
como o “conjunto dos termos técnicos de uma arte ou de uma ciéncia”
(TECNOLOGIA, 2008-2021). A origem da palavra vem da Grécia, téchne (arte ou
oficio) e o sufixo logia de estudo; logo, podemos entendé-la como um
desenvolvimento laboral humano, ocorrido a partir do contexto da evolugdo do
conhecimento por parte da humanidade (CORREA; BRANDEMBEG, 2020). De
maneira literal, a informacéo é “ato ou efeito de informar” (INFORMACAO, 2008-
2021).

Logo, podemos entender que tecnologia da informacéo é uma ciéncia que,
para fins industriais e comerciais, ou seja, para um mercado, realiza o ato e efeito de
informar como técnica dentro de seu sistema. Logo, a Tecnologia da Informacao (TI)
€ um produto que vai além da era moderna.

Contudo, com a modernizacdo e o desenvolvimento de novos produtos e
servigos, dentro da sociedade, fez surgir o conceito de Tecnologia da Informacéo e
Comunicacéao (TIC). Portanto, o termo TIC, segundo Corréa e Brandembeg (p. 38,
2020) “se refere aos dispositivos eletrénicos e tecnoldgicos mais antigos, em que
se incluem o rédio, a televisdo, o jornal, mimedgrafo, e até as mais atuais
como 0 computador, a internet, o tablet e smartphone os quai s tem a finalidade
de informar e comunicar”.

Para que possamos ter acesso aos produtos e servicos gerados a partir da
Tecnologia da Informacao (TI), se torna necessario uma méao-de-obra especializada
para operar com essa técnica. A partir dessa necessidade nasce a demanda para 0s
profissionais de Tl. O profissional de Tl & definido como o individuo que atua na area

de Tl com atividade remunerada. Os postos séo relacionados ao design, suporte
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operacional, programacdo de computadores, implantacdo de sistemas, testes de
sistemas, geréncia e usuarios (MOURA JUNIOR; HELAL, 2014). Para a
Classificacdo Brasileira de Ocupacdes (CBO), por sua vez, prevé que oS
profissionais de Tl podem ser: diretores, administradores, gerentes, analistas,
consultores ou tecndlogos (SOUZA, 2018). Cargo € a ocupacdo oficial do
empregado, que, segundo Oliveira (2017), pode ser classificado, por exemplo, por
nomenclaturas como junior, pleno e sénior.

Com isso, a partir do crescimento tecnoldgico e da globalizacdo, atuar
assertivamente com as informacdes é um dos objetivos principais organizacionais
para a nivel competitivo para a empresa e um desafio de grande escala para os
administradores de atuar frente esse novo contexto social (SILVA; ALVES; FARINA,
2021). Com a importancia para o negdcio, alcado pela area de Tl, e as alteracdes
que ela trouxe em todos seus niveis, as areas complementares precisaram se
transformar para compor essa mudanca de cenario e a area de gestdo de pessoas
e recursos humanos da empresa foi uma dessas impactadas.

Dentre essas reformas, um dos métodos que cresceu com essa mudanca,
para a area de gestao de pessoas, foi a gestao por competéncias. Conforme Souza,
Bahia e Vitorino (2020), entende-se a competéncia como a capacidade de mobilizar
conhecimentos junto aos postos de trabalho, reafirmando o conceito estreito da
qualificacéo e se voltando ao desenvolvimento humano, abrangendo-se 0 uso social,
intelectual e cientifico.

Para uma organizacdo, de acordo com Oliveira et al. (2018), pensando em
sua estratégia, é fundamental a colaboracéo entre competéncias organizacionais da
frma e competéncias individuais de funcionarios. Como competéncias
organizacionais entendemos como essenciais, distintas, unidades de negécio e
suporte. Pensando no cenario individual, conforme Nunes, Bilac e Luz (2020),
podemos definir como: saber agir, saber mobilizar recursos, saber comunicar, saber
aprender, saber engajar-se e comprometer-se, saber assumir responsabilidade e ter
Visdo estratégica.

No meio académico, aparentemente ndo existem estudos nacionais que
esclarecam pontualmente as caracteristicas essenciais (para além de meras “listas
de competéncias”) definidoras e diferenciais entre os niveis Junior, Pleno e Sénior

de carreira, bem como as definam em termos ndo apenas de competéncias
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(conhecimentos, habilidades e atitudes), mas também de etapas de carreira, de
experiéncia e aprendizado.

Parece, entdo, haver ainda um gap em uma definicAo mais pontual dos
elementos que diferem o Junior, o Pleno e o Sénior em termos de, por exemplo, ndo
somente conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias a cada nivel, mas em
compreender como aprendem, como adquirem experiéncia, e como a consolidam
em cada diferente etapa da carreira, em consonancia, inclusive, com a etapa da vida
e da formagéo.

Ao entender o contexto complexo e diverso de conhecimento pratico dos
profissionais de Tl atuais e, principalmente, sua diversidade de aplicacdes, €
necessario entender sua divisdo corporativa de senioridade (Junior, Pleno, Sénior)
nos aproveitando dos conceitos existentes na Administracdo para apoiar a tomada
de decisdo dos gestores desses trabalhadores e, também, a melhor visdo de jornada
de carreira dos trabalhadores em sua vivéncia na profissao.

Tem-se, entéo, a seguinte questao de pesquisa:

Como se diferem, em termos de competéncias, aprendizado e
experiéncia, os diferentes perfis de senioridade na area de Tecnologia da
Informacéao, no contexto dos profissionais brasileiros?

Este estudo visa correlacionar os conhecimentos especificos da
Administracéo para definicdo e clareza quanto a gestao, a carreira e a jornada dos
colaboradores de TIl. De forma critica e objetiva, busca agregar para gestdo de
pessoas uma definicdo de elementos distintivos, em termos ndao somente de
competéncias, mas de aprendizado e aquisi¢do de experiéncia, de profissionais dos
niveis Janior, Pleno e Sénior de Tl, buscando inclusive questionar criticamente se 0s
modelos atuais baseados em gestdo por competéncias dao conta de definir estes
perfis na atualidade no mercado de trabalho no Brasil.

Segundo relatério da Brasscom (2021), atualmente o setor de Tecnologia da
Informacao e Comunicacoes (TIC) apresentou um crescimento até junho de 2021 de
7,2% em relacédo a 2020, no que tange a geracdo de emprego. Totalizando 64.354
empregos, ultrapassando o saldo de contratacdes dos ultimos anos, chegando a um
total de 961.277 profissionais. Contudo, a maior dificuldade encontrada hoje pelas
empresas € a falta de méo de obra qualificada para o setor de TIC. Existem muitas
demandas para poucos profissionais disponiveis (MALINOSQUI, 2021).
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O mercado de TI esta extremamente aquecido no Brasil, segundo Agrela
(2021), conforme dados da Datahub, a quantidade de aberturas de empresas de
tecnologia no Brasil subiu 210% em 2020, ante 2011. Logo, € de extrema importancia
para o desenvolvimento de empresas do setor profissionais capacitados e de
diferentes senioridades. Por isso, ter essa identificacdo clara para seus profissionais
também trara maior clareza aqueles que buscam a mao de obra do setor, seja para
trabalho, para carreira ou para academia.

Para o mercado de Tl esse servirda também para esclarecer, aqueles que o
buscam, quais podem ser as melhores praticas para aumentar o desempenho e ter
maior facilidade no entendimento de evolucédo de carreira na area. Ainda para o
trabalhador do mercado, esse estudo servird para compreensdo de caracteristicas
que serdo competitivas para seu desenvolvimento, entregando maiores
esclarecimentos sobre expectativa para com ele e com o mercado de trabalho. Com
isso, podera ajudar aos gestores, principalmente os quais ndo sao nativos
administradores de formacéo, a serem ainda mais assertivos na tomada de decisao
quanto a gestao de pessoas na TI.

O intuito académico, com a revisdo de conceitos e a aplicacdo pratica, €
aproximar a visdo teérica académica com o mercado de Tl atual, buscando a
melhoria continua em nossas teorias. Para as organizacoes, o estudo busca entregar
uma visao estratégica para gestédo de pessoas de Tl, aproximando o entendimento
administrativo de um processo atual e cotidiano e, também, em alta ascensédo no

mercado brasileiro.

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo geral

Logo, o objetivo geral deste estudo é definir caracteristicas, na atualidade
e no contexto dos profissionais brasileiros, para os diferentes perfis de

senioridade na area de Tecnologia da Informacao.

1.1.2 Objetivos especificos

Como objetivos especificos do estudo temos:
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- Identificar, na visdo de recrutadores em TI, quais seriam as
competéncias (definidas em termos de conhecimentos, habilidades e
atitudes) consideradas essenciais para cada diferente perfil de senioridade;
- Identificar, na visdo dos proprios profissionais de TI, quais seriam as
competéncias (definidas em termos de conhecimentos, habilidades e
atitudes) que eles préprios consideram essenciais para cada diferente perfil
de senioridade;

- Coletar e analisar, junto aos profissionais de Tl pesquisados, de
diferentes niveis de senioridade, relatos sobre como aprendem e
desenvolvem experiéncia no trabalho;

- Comparando percepcdes de recrutadores e profissionais, identificar as
necessidades mais importantes de treinamento e desenvolvimento de

competéncias para a construcao destes perfis.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, sdo apresentados alguns conceitos e consideragdes sobre 0s
temas abordados neste estudo: tecnologia da informacéo (TI), gestdo de pessoas e
Tl, o profissional de TI, o trabalhador da Tl como ativo intelectual estratégico e

competitivo, competéncia em Tl e nivel de cargo/senioridade.

2.1 TECNOLOGIA DA INFORMACAO

Tecnologia da Informacédo (TI) €, conforme explorado anteriormente, uma
ciéncia ou um corpo de conhecimentos, relacionados com informacao, ou seja, com
0 ato e o efeito de comunicar. Dentro deste conceito temos as Tecnologias da
Informagdo e Comunicacdo (TIC), uma evolucdo do ramo de TI voltado ao
instrumental criado para lidar com a informacao, como, por exemplo, smartphone,
computadores e afins.

Desta forma é importante entender que, segundo Cruz (2019), Tecnologia da
Informacao (TI) é todo e qualquer dispositivo que tenha capacidade para tratar e/ou
processar dados ou informacdes, tanto de forma sistémica como esporadica, quer
seja aplicada no produto, quer seja aplicada no processo. Para De Souza et al.
(2020), Tl pode ser definida como as séries de tarefas e de solugdes criadas por uma
maquina, dentro do espectro das TICs, que busca realizar a armazenagem, a
seguridade, a aquisicdo, 0 acesso, a gestdo, o processamento e o consumo das
informacgoes.

Além deste contexto teodrico, existe uma estrutura para operacionalizar o
conceito, para com isso contamos com o entendimento dos componentes de TI.
Dentro desses componentes encontramos recursos como, por exemplo, hardware,
software e redes (ARAUJO, 2017). Entendemos como hardware recursos como
maquinas e midia; software como programas e procedimentos; e, rede como midia

de comunicacdes e apoio de rede (SMITH et al., 2020).

2.2 GESTAO DE PESSOAS E TI

Gestdo de pessoas (GP), conhecida também como gestdo de recursos

humanos (RH), primordialmente, retrata o desenvolvimento de suas funcdes e de
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suas competéncias no que tange sua aplicacao organizacional (CARON et al., 2021).
Segundo os autores, para desenvolverem suas funcdes e competéncias, a area
possui trés areas técnicas de gestdo, sendo elas: atuar frente as necessidades dos
colaboradores para se desenvolverem em suas funges caracteristica; atuar a
demanda de treinamento dos funcionarios para otimizar seu desempenho; e atuar
no fomento dos profissionais, como forma de remuneracéo, e controle hierarquico.

Para Silva (2018), gestdo de pessoas é a administracdo dos recursos
humanos através de meétodos, politicas, praticas e técnicas, com o objetivo de
maximizar o capital humano. Para Dutra (2017) o conceito de gestdo de pessoas €
0 conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliagdo de expectativas entre
a organizacao e as pessoas para que ambas possam atendé-las ao longo do tempo.

Para Varzoni e Amorim (2021) os modelos de gestdo, como, por exemplo,
gestdo de pessoas, representam um conjunto de aspectos centrais que envolvem as
formas de estruturacdo, de organizacdo e de funcionamento das organizacoes.
Segundo Caron et al. (2021) a gestao de pessoas busca a cooperac¢do do individuo
para com a organizacdo e da organizacdo para com o individuo a partir da
conciliacdo entre os objetivos organizacionais e individuais. Atualmente, segundo
Oliveira (2021), gestédo de pessoas se tornou a area que constroi talentos através de
um conjunto constituido de processos e técnicas que cuidam do capital humano nas
organizagoes.

A partir do estudo realizado por Oliveira (2018), podemos identificar a linha
cronoldgica, com foco no contexto brasileiro, da evolucdo da area de gestdo de

pessoas representado pelo Quadro 1:
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Quadro 1 - Linha cronolégica da area de gestdo de pessoas ho Brasil.

Periodo

Caracteristica

Anterior a 1930

Inexisténcia de um departamento préprio para a
administracdo de pessoas;

Foco somente no recrutamento e selegdo;

Critério primordial de selecéo era a forca fisica do trabalhador.

Década de 1930

Inicio da administracao de pessoal;
Foco da area na documentacao legal dos profissionais.

Posterior a década de

Aplicacdo da verdadeira legislagéo trabalhista;

1930 Criacéo do Ministério do Trabalho, Industria e Comércio;
Foco na aplicacdo das leis trabalhistas.

1943 Estabilizac&o das leis trabalhistas (CLT) no Brasil;
Departamento pessoal como forma de acompanhamento
dessas leis.

1945 Realizam-se o0s primeiros estudos quanto lideranca,

democracia no trabalho e motivagéo;
Aplica-se uma aten¢&o maior ao poder das rela¢des informais
no ambiente de trabalho.

Década de 1950

Apice das escolhas de RH;

Gerente de RH: funcdo que relaciona a area com a ciéncia
humana,;

Treinamento como foco de trabalho a partir da implementagéo
da industria automobilistica.

Entre as décadas de 1950
e 1970

Fase administrativa e sindicalista;
Sindicalismo presente nas relacdes entre capital e trabalho.

Década de 1980

Inicio do cuidado maior com as condicdes de trabalho ideais,
no que tange saude e seguranca do trabalhador;

Psicdlogos e Administradores comecam a fazer parte da area
de RH.

A partir de 1990

Foco estratégico na aprendizagem do funcionario, devido ao
contexto competitivo e desenvolvimento tecnolégico.
Inicio do conceito de gestao de pessoas.

Atualmente

Gestdo estratégica de pessoas focada em uma visao sistémica
e abrangente a respeito dos processos organizacionais e das
pessoas nas rela¢fes de trabalho;

Empresas englobam a gestéo de pessoas no desenvolvimento
de seus planejamentos estratégicos.

Fonte:

Elaborado a partir de Oliveira (2018), p. 12.

Na visédo da organizacéo, a evolugdo da area de RH é vista na ocorréncia de

guatro modelos de gestao de pessoas (OLIVEIRA, 2021, p. 46). Segundo os autores

sdo eles:
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Quadro 2 - Modelos de gestdo de pessoas

Modelo

Caracteristica

Departamento de pessoal

Opera para registro de pessoas e alocacéao de trabalho;
Responsavel pela comunicacdo, atuando com
reclamacdes dos trabalhadores, devido ao
distanciamento entre eles e os gestores;
Trabalhadores eram considerados apenas
componentes da organizacdo, logo, eram tratados com
imparcialidade e distanciamento pela organizacao.

Gestéo de comportamento humano

Integragdo do funcionario com a organizacao;
Incorporacgéo de conceitos psicolégicos;

Tratamento do colaborador como sujeito passivo,
podendo ser mobilizado em prol do sucesso da
organizacao.

Gestéo estratégica de pessoas

Vinculo da area com os objetivos organizacionais;
Atuagdo para orientar sobre adaptagcbes quanto
mudancas da empresa,

Necessidade para implementacdo das estratégias
internas e externas;

Direcionamento dos funcionarios para os objetivos da
empresa, otimizando suas tarefas.

Modelo de gestédo baseado nas
competéncias

Desenvolvimento e/ou mapeamento das competéncias
(organizacionais e individuais) necessarias para 0
comprometimento entre colaborador e organizagéao;

Trabalhadores deixam de ser instrumentos estratégicos

e passam a ser agentes estratégicos da empresa.

Fonte: Elaborado a partir de Oliveira et al. (2021), p. 46.

Logo tedricos da Administracdo, como, por exemplo, Henry Fayol e Frederick
Taylor, foram os principais influenciadores na construcdo da gestdo de pessoas
(DUTRA, 2017). Entendemos que conforme Oliveira (2018) apresenta em sua linha
cronoldgica a década de 1990 foi o inicio de novas frentes tanto para gestdo de
pessoas como para a area de Tecnologia da Informacéo, pelo relato de Moura Junior
e Helal (2014).

Com isso, entendemos que em Tl o processo evoluiu ao encontro do que
acontecia na gestédo de pessoas. Logo, devido a evolugdo da area e, por exemplo, 0
aumento do consumo de informacéao pelas organizac¢des, surge entao a necessidade
de disseminacao da informacéo, pois com a atualizacéo da tecnologia, necessita de
profissionais que soubessem trabalhar e entender o sistema como também auxiliar
nos processos de Tl da organizagéo (OLIVEIRA, 2021).

Com a importancia para o negocio atingida pela Tl e as alteracdes que ela

trouxe em todos seus niveis, as metodologias de gestdo de pessoas precisaram se
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estabelecer também para essa competitividade. Com isso frentes como, por
exemplo, a desburocratizacdo, reengenharia e downsizing; a gestdo por
competéncias; e, a gestdo do conhecimento (KNEVITZ, 2011) surgem como frentes
de gestédo para otimizar a vivéncia dos colaboradores nessa visdo de organizacao

competitiva moderna.

2.3 PROFISSIONAL DA TI E CONTEXTO DO SURGIMENTO DA PROFISSAO

Com o aumento no consumo de tecnologia no contexto organizacional, surge
a necessidade de disseminacédo da informacéo na estrutura. Com isso, além de uma
infraestrutura robusta de tecnologia, é necessario operadores que saibam trabalhar
e entender o sistema, como também auxiliar nos processos da organizagcdo no que
tange a tecnologia da informacao (OLIVEIRA, 2021). A area de Tl possui um conjunto
de diversas especializacfes e seus profissionais sdo 0s responsaveis por sustentar
a infraestrutura tecnoldgica complexa e os sistemas de informacdes gerenciais (SIG),
em um mundo conectado em redes (SOUZA et al., 2020).

A profisséo do engenheiro de software, por exemplo, ou desenvolvedores de
software, se caracteriza por diferentes tipos de cargos, 0s quais atuam em uma
companhia em diferentes setores, fazendo uso da tecnologia como ferramenta para
gerar produtos e servicos (FARIAS, 2021). Segundo Souza et al. (2020), TI possui
uma rede de diversas especializacdes, como desenvolvimento de sistemas; além da
analise, do projeto e da programacao; gestdo de bancos de dados, especialistas em

redes, seguranca da informacao, entre outros.

2.4 O TRABALHADOR EM TI COMO ATIVO INTELECTUAL ESTRATEGICO E
COMPETITIVO

Atualmente o mundo gira em torno de tecnologias. Muito além de
automatizacdes e processamentos, esta no dia-a-dia: celular, televisdo, automoveis
e, também, nas organizacfes. Logo, para que essas tecnologias implantadas em
uma organizacao funcionem conforme seu esperado é necessario profissionais de
Tl que possuam conhecimento para manusear, implantar, administrar, buscar novas

ferramentas que irdo auxiliar no processo de gestdo de uma organizagcéao. O que ira
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proporcionar menos trabalho, ganho de desempenho, buscando crescimento e lucro
(ZILLI, 2019).

Segundo Souza (2018), com o passar dos anos foram se tornando possiveis,
por exemplo, atividades de criacdo, desenvolvimento de produtos e de servigos
(software), trabalhando operacionalmente ou no plano estratégico, em atividade
individual ou em equipe na area de Tl. Com isso, conforme identificado para a GP,
segundo Dutra (2017), as organizagOes dependem cada vez mais do grau de
envolvimento e comprometimento das pessoas com seus objetivos estratégicos e
negocios. Devido o profissional de Tl estar intrinsecamente ligado com o produto e
servico final, ele se tornou de suma importancia e estratégia para as organizacoes
que consomem e prestam servicos de TI.

Ao encontro da evolucdo da area de TI, e, também, das mudancas no perfil
do cliente da TI, os seus profissionais também se aprimoraram. Para a Classificacdo
Brasileira de Ocupacdes (CBO), por sua vez, prevé gue os profissionais de Tl podem
ser: diretores, administradores, gerentes, analistas, consultores ou tecnologos
(SOUZA, 2018).

Logo, o trabalho dos profissionais de Tl acarreta em um papel significativo nas
organizacdes, agregando nos processos nos quais trabalham com a disseminacéo
das informacdes. E, por meio da sua formacao que proporciona a ele o conhecimento
necessario para isso, auxilia a empresa a atingir melhores resultados nos seus
processos de tomada de decisdo (OLIVEIRA, 2021). Ou seja, conforme a autora
explica, a integracdo desse profissional de Tl nas organizacdes proporcionara que
elas alcancem uma visao estratégica quanto a tecnologia e a inovacao na execucao
de novas praticas e conviccbes que estdo atribuidas a ele, como, por exemplo,
promover um diferencial na organizacao em relacao as suas concorrentes.

Segundo Souza (2018), os profissionais de Tl precisam investir em sua
formacao profissional cada vez mais completa, para além de cursos académicos e
complementares referente a metodologias, as técnicas, e as certificacoes
especificas da area. Com sua formagdo que 0 proporciona 0 conhecimento
necessario para efetivamente atuar em sua funcao, é peca fundamental para ajudar
a empresa a atingir seus resultados no seus processos de tomada de decisao
(OLIVEIRA, 2021).



21

2.5 COMPETENCIAS EM TI

Segundo Brandao (2017, p. 1) “o termo competéncia deriva do latim
competentia que significa proporgao, simetria, concordancia, ser proprio”. O adjetivo
competente, entéo, significa aquele que é capaz de agir adequadamente frente a
uma situacdo, adotando medidas compativeis, proporcionais, apropriadas a
circunstancia. Logo, no cotidiano, a expressao € utilizada para qualificar o individuo
capaz de resolver algo, fazer determinada coisa.

Como anteriormente discutido, ao nos aproximar dos tedricos pioneiros dos
conceitos de Gestdo de Pessoas (GP), era considerado as habilidades corporais,
como, por exemplo, a destreza fisica e a rapidez na execugdo das tarefas, como
forma de avaliar o desempenho dos funcionarios em sua fungdo. No novo
guestionamento que surge com a entrada dos novos modelos na area de GP, surge
a nogao “do corpo ao cérebro”, ou seja, atraindo uma visdo onde o desempenho nao
esta somente nas habilidades corporais, e, com isso, investindo no entendimento
sobre a iniciativa dos funcionarios sobre determinada tarefa no posto de trabalho,
avaliando o entendimento de problemas de desempenho e a capacidade de
iniciativas deles (SOUZA et al., 2020).

O conceito de gestao por competéncia, seus primeiros registros, sédo datados
da década de 70 (NUNES; BILAC; LUZ, 2020). O conceito de competéncia foi
proposto inicialmente por David McClelland, em 1973. Ele a partir das experiéncias
nas quais obteve bons resultados, propdem verificar pessoas que tiveram sucesso
em suas ocupacdes ou cargos, investigar os fatores determinantes de seu sucesso,
e, com isso, verificar o quanto podem ser ensinados para outras pessoas. Esses
fatores determinantes de sucesso foram chamados de competéncias diferenciadoras
(DUTRA, 2016). Segundo o autor, Boyatzis, em 1982, apoiou a estruturacdo do
conceito, nos Estados Unidos, a partir da caracterizagdo das demandas de
determinado cargo, procurando fixar acdes ou comportamentos efetivos esperados.

Gestao por Competéncia (GC) surgiu como uma forma de valorizagcdo do
capital humano. A valorizacdo do profissional € o caminho para sustentar seus
resultados e assim tornar a organizagao mais competitiva, produtiva e comprometida,
alcancando diferencial competitivo (NUNES; BILAC; LUZ, 2020). Esse movimento

surgiu como exigéncia para a necessidade de aumentar a capacidade dos
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profissionais no que tange: entender e resolver problemas circunstanciais,
transformar as ac6es em resultados produtivos para a organizacao. Isso demandou
um novo modelo de praticas de gestdo de pessoas (SOUZA et al., 2020). E sua
emergéncia esté ligada com o fato que os colaboradores ndo sdo meros operacionais
e tém ligacao direta com a estratégia da empresa e seus resultados.

Logo, podemos entender, conforme Souza et al. (2020), em sua analise sobre
as dimensodes de competéncia em informacao sob a perspectiva de Phillipe Zarifian,
com base em sua obra “Objetivo Competéncia: por uma nova logica” (2001), que
este novo modelo de avaliacdo do individuo para com a empresa surge da reflexao
do posto de trabalho, para além de um conceito de qualificacdo, em relacdo as
demandas impostas pela sociedade pés-capitalista, alocando a competéncia efetiva
do individuo. A competéncia, nessa visdo, como a capacidade de mobilizar
conhecimentos junto aos postos de trabalho, voltado entdo ao desenvolvimento
humano, no que tange o uso social, intelectual e cientifico do individuo (SOUZA et
al., 2020).

Além do modelo de Zarifan, mencionado acima, um dos modelos que se
popularizou foi 0 modelo de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA). Segundo

os autores Koltz e Cavalcante (2021, p. 10), sobre a metodologia CHA:

Quadro 3 - Definicdo de CHA (conhecimentos, habilidades e atitudes

Parametros Descricéo

Conhecimentos - Conjunto de informacdes construido
pelo profissional no decorrer de sua
vida;

- “Saber o que e o por qué fazer”.

Habilidades - Experiéncias obtidas pela repeticdo de
tarefas que qualificam o individuo;
- “Saber como fazer”.

Atitudes - Comportamentos éticos e afetivos que
entregam ao individuo predisposi¢cédo
ou intencao de realizar uma acgéo

- “Querer fazer”.

Fonte: Elaborado a partir de Koltz e Cavalcante (2021), p. 10.

Para definirmos melhor o conceito, relacionado a informacao, segundo Souza
et al. (2020), precisamos entender que o ser humano é capaz de desenvolver um

conjunto de capacidades, de habilidades, de saberes e de conhecimentos para se
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posicionar cognitivamente para a sociedade da informacéo. Logo, esses elementos
representados na definigho como “um conjunto de”, estdo presentes na
caracterizacao das dimensdes da competéncia em informacéo.

Nesse sentido, conforme Souza et al. (2020), podemos definir em quatro
principais dimensdes, as quais em equilibrio envolvem o desenvolvimento no ambito
individual, da coletividade e das relacdes sociais, que contemplam as partes da
competéncia em informacdo: técnica, estética, ética e politica. E, para cada

profisséo, essas dimensdes vao se dimensionar quanto ao individuo.

Quadro 4 - Dimensbes de competéncia das profissdes

Dimensao Conceito

- Intrinsecamente vinculada a execucao do ato, ou seja, a realizacdo ou
L forma especifica do fazer.

Tecnica - Um conjunto de saberes, habilidades e conhecimentos para a execucéo de
uma acao.

- Transformacao dos saberes, a qual também pode ser entendida como a
Estética capacidade de inovar, criar e reerguer-se diante de uma situacao.
- Estarelacionado com atividades em ambito coletivo e a convivéncia social.

- Relacionada com a nocdo de autonomia, no que tange sua criticidade
Etica quanto a si e em prol da coletividade.
- Ela é a base das outras dimensdes.

- E avisdo critica para o alcance das acdes e 0 compromisso sociais.

- Participag@o nas transformagdes sociais e pode ser entendida como o
trabalhar no sentido de alcancar uma meta (transformar-se no sentido
coletivo).

Politica

Fonte: Elaborado a partir de Souza et al. (2020), p. 64.

Sabemos que um dos maiores desafios, associados ao crescimento da
consisténcia do uso dos recursos de TI, esta na identificacdo e no desenvolvimento
das competéncias em profissionais da area, de modo que ele desenvolva suas
atividades adequadamente e em concordancia com as expectativas das
organizacbes (GURGEL et al.,, 2017). Logo, conforme explica o autor, esse
profissional estd em uma circunstancia em que a formacdo de um conjunto de
competéncias serve de adaptacdo e de forma de sobrevivéncia em um mercado de
trabalho cada vez mais dinamico. Neste artigo, Gurgel et al. (2017, p.18), traz as

seguintes competéncias técnicas e comportamentais do profissional de TI:
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Dimensao

Competéncia

Técnica

Capacidade de desenvolver e gerir dados

Capacidade de pensar estrategicamente

Conhecimento de linguagem de programacéo

Conhecimento em desenvolvimento web

Conhecimento de resolug&o de problemas técnicos

Conhecimento de seguranca da informagéao

Conhecimento e experiéncia técnica

Conhecimento sobre banco de dados

Saber criar ferramentas de suporte ao negocio

Saber inovar no uso de novas tecnologias

Ter agilidade e manuseio de softwares

Comportamental

Adaptabilidade

Autodesenvolvimento

Autoconfianca

Comunicacéo eficaz

Controle emocional

Credibilidade

Criatividade e inovagéo

Disciplina

Flexibilidade

Foco em resultados

Gestédo do tempo

Idoneidade

Iniciativa

Interesse

Lideranca

Marketing pessoal
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Obstinado

Persuaséo

Networking

Saber escutar

Visao sistémica

Fonte: Elaborado a partir de Gurgel et al. (2017), p. 18.

No artigo “The Core Competence of a Corporation”, segundo Cammarano
(2011), os professores de Harvard, Gary Hamel e C.K. Prahalad, definem
competéncias essenciais (core competencies) como “o conhecimento coletivo na
organizacao”. Logo, para ser considerado essencial, uma competéncia precisa
passar por trés testes: variedade de aplicacdes, relevancia para os consumidores e
dificuldade de imitagdo. Ainda segundo o autor, as competéncias essenciais atuais
de Tl sdo: analise do negdcio, gerenciamento de solugdo web, gerenciamento de
mudancas, inovacgao e gerenciamento de conhecimento.

Conforme Ho e Frampton (2010, p. 69) apresentam nas quatorze
competéncias mais importantes para arquitetos de TI, que sdo baseados em
habilidades, conhecimentos, postura, caracteristicas e motivagcdes, respectivamente,
a partir de sua maior visibilidade e a menor visibilidade. No quadro a seguir

apresentamos os detalhes conforme os autores explicam:

Quadro 6 - Competéncias do profissional de arquitetura em TI

Dimensdes Competéncias

Habilidades Andlise critica, habilidade de resolver problemas, habilidades de comunicacgéo,
habilidades de conceituagdo e abstracdo, habilidade para gerir politicas
situacionais.

Conhecimentos Conhecimento técnico, conhecimento experimental do trabalho, conhecimento
de compreensao, conhecimento de contextualizagéo.

Postura Andar no meio termo, ser visionario.
Caracteristicas Ser criativo, ser mente aberta.
Motivagéo Ser apaixonado, ser resiliente.

Fonte: Elaborado a partir de Ho e Frampton (2010), p. 69.
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2.6 NIVEL DE CARGO OU SENIORIDADE

Entendemos até o momento a relevancia do profissional de Tl para a
sociedade, a empresa e, também, a sua propria carreira. Contudo, toda organizagéo
possui sua forma de organizacdo quanto seus recursos humanos. Na clara visédo da
posicdo estratégica do colaborador para com a empresa € necessario um
aperfeicoamento no planejamento que faca com que os trabalhadores se sintam
reconhecidos, motivados e se mantenham na empresa por um periodo mais
prolongado. Logo, uma das maneiras que a organizagédo pode fazer esse nivel de
gestdo € desenvolver seus planos de cargos e salarios, para tornar transparente o
gue é exigido em cada cargo e a respectiva contrapartida salarial (BES et al., 2018).

Para essa definicAo é importante definir a funcdo, ou seja, as tarefas
atribuidas a cada individuo na organizacdo. E os cargos, que sao um agregado de
funcdes substancialmente idénticas quanto a natureza das tarefas executadas e
especificacdes exigidas (PONTES, 2021). Contudo, devido aos niveis de experiéncia
de cada trabalhador, a empresa se utiliza de niveis de cargos ou senioridade, para
fazer uma diferenciacéo salarial entre empregados e suas respectivas experiéncias
e resultados.

Como, por exemplo, podemos entender que um cargo Juanior (JR), também
conhecido como Trainee, esta iniciando sua carreira. Estd em fase de aprendizado,
executa muitas vezes atividades repetitivas ou rotineiras. Um Pleno (PL), por sua
vez, desenvolve atividades que exigem do ocupante conhecimento com experiéncia
e praticas prévias. Possui conhecimento técnico, e é avaliado pelo resultado do
trabalho exercido, ele deve ter de trés a cinco anos de experiéncia. Ja o profissional
Sénior (SR) é altamente qualificado com ocupacdes que exigem conhecimentos
especificos. Ele tem prolongado conhecimento e experiéncia pratica. Tem larga
capacitacdo e experiéncia e, em geral, possui cinco anos ou mais no cargo
(OLIVEIRA, 2017).

Para o cargo de desenvolvedor de software, o responsavel pela execucéao de
alguns dos processos do ciclo de vida de desenvolvimento de software. Temos as

seguintes caracteristicas mapeadas no mercado conforme Silva (2020):
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Quadro 7 - Caracteristicas dos niveis de senioridade

Nivel Caracteristica

- Média de 0 a 3 anos de experiéncia como programador;

- Paixao por aprender coisas novas;

- Comprometimento pelo trabalho acima da média;

- Conhecimento tedrico “fresco” de Tl de forma geral, ja que
normalmente estuda diariamente;

- Interesse e conhecimentos sobre tecnologias mais recentes;

- Tem dominio dos recursos bésicos da linguagem, mas ainda
nado tem familiaridade com algumas estruturas avancadas;

- Mais disposicdo para aprender coisas novas.

Desenvolvedor de
Software Junior

- Média de 5 anos como programador;

- Disposicédo para ensinar o que sabe e aprender coisas novas;
- Tem experiéncia em projetos dos mais variados tipos;

- Pode trabalhar sozinho ou em equipe como um lider;

Desenvolvedor de - Pode configurar o ambiente de desenvolvimento sozinho;
Software Pleno - Tem iniciativa e busca maneiras diferentes de resolver
problemas;

- N&o pensa somente em cddigos, mas também nos principais
aspectos do negdcio (marketing, administrativo, financeiro
etc).

- Geralmente mais de 8 anos de experiéncia com
desenvolvimento de software;

- Alto nivel de autoconhecimento e autodesenvolvimento;

- Experiéncia na resolucdo de problemas e tarefas de alta
complexidade;

- Mentalidade de cientista, busca experiéncias e inovagdes
cotidianamente;

Desenvolvedor de - Especialista em mentoria e desenvolvimento de novos

Software Sénior talentos;

- Conhecimento e experiéncia em todos os aspectos da
engenharia de software;

- Capacidade em delegar tarefas com assertividade;

- Capacidade de justificar processos e valores usando dados e
bom poder de convencimento;

- Tem uma visao do big picture e, ao mesmo tempo, profunda
do negécio.

Fonte: Elaborado a partir de Silva (2020), p. 1.

Cada um desses cargos apresentados acima possui diferentes
conhecimentos em diversos fatores do negdcio. Além disso, pensando no que tange
aos profissionais de TI, também possuem diferentes conhecimentos de linguagens
de programacéao e entre outros fatores relacionados tanto a sua formag&o quanto ao
seu trabalho. Por mais que existam diferencas, podemos entender que existe um
mapeamento de competéncias, conforme apresentado por Gurgel et al. (2017, p. 18),
gue assemelham esses profissionais. Contudo, podemos entender que existe certo
nivel de diferenca de competéncias solicitadas para cada nivel do cargo. Por

exemplo, cargos juniores podem solicitar uma intensidade menor de competéncias
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técnicas e comportamentais que os cargos plenos e ainda menor que 0s cargos
sénior.

Até mesmo no contexto trazido por Souza et al. (2020), cada um dos niveis
de cargo dos profissionais de Tl possui intensidades e até mesmo caracteristicas
diferentes no que tange a dimensdo técnica, estética, ética e politica deste
profissional. Como forma de exemplificar essa variacao, podemos avaliar as analises
do cargo de executivo sénior de Tl, segundo Luciano, Becker e Testa (2012), e o
cargo de analista de Tecnologia da Informacao sénior, do setor publico, segundo
Santos (2018).

Segundo Luciano, Becker e Testa (2012), no contexto do nivel de executivo
sénior de TI, as competéncias necessarias deste cargo mudaram com o tempo,
transitando de um conjunto de conhecimentos e habilidades principalmente técnicas
e operacionais para um novo contexto de competéncias com um Vviés estratégico e
relacionados ao negdécio da organizacdo. Atualmente € esperado que um executivo
sénior de TI tenha como dimensbGes de competéncias, como, por exemplo:
caracteristicas comportamentais; relacionamento interpessoal; visdo estratégica;
visdo de tecnologia; processos e técnicas gerenciais; e, visdo de negacio.

Mesmo no setor publico o trabalhador de tecnologia também pode ser
avaliado por competéncias para subsidiar processos de gestdo e desenvolvimento
dos seus membros (SANTOS, 2018). Por exemplo, o cargo de Analista de
Tecnologia da Informac&o sénior, definido pelas atribuicbes, conforme Santos
(2018), de execucao das atividades de planejamento, supervisdo, coordenacéo e
controle dos recursos de Tecnologia da Informacéo (Tl) da administracdo publica
federal. Na pesquisa de Santos (2018), foram identificadas, para associacdo por
competéncias ao cargo, as competéncias: técnico-normativas; comportamentais; de
suporte; de gestdo em TI; e, instrumentais.

Notamos na complexidade e na conjuntura atual que os colaboradores séo
ativos preciosos nas organizagfes. Principalmente para a area de TI, seus
profissionais sdo 0 contexto mais simbolico e mais importante para seu
desenvolvimento e sua estratégia. Com isso, a juncdo da area de Tl com a area de
gestao de pessoas, para atuar de forma ativa quanto a demanda dos profissionais
organizacionais de TI, precisa entender sua jornada quanto aprendizados,

experiéncias como competéncias profissionais e pessoais.



29

Principalmente quando avaliamos o mercado brasileiro que conforme dados
apresentados no relatorio setorial da BRASSCOM (2021) apresenta um déficit de
34% de entrega de profissionais formados para o mercado de tecnologia. Com isso,
serd importante para todo o ecossistema que os profissionais entrantes no mercado
e, também, aqueles que ja operam, tenham uma clareza maior quanto as
possibilidades de evolucdo no cargo. Assim como gere para a empresa maior
competitividade com profissionais orientados a sua evolugao e, com isso, a evolugao

da empresa.
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3. METODOLOGIA

A metodologia € uma série de regras basicas que devem ser executadas na
concepcao de conhecimento, € um método usado para pesquisa e comprovacao de
um determinado assunto (PEREIRA et al. 2018). Para esse estudo focaremos nas

seguintes definicdes:

3.1 TIPO DE PESQUISA

Visando aprofundar o objetivo deste estudo de definir caracteristicas, na
atualidade e no contexto dos profissionais brasileiro, foi aplicado o método de
pesquisa qualitativa e de carater exploratério.

Pesquisas de teor qualitativo segundo Aragdo e Mendes Neta (2017, p.31)
podem ser: “etnografias, pesquisa-ac¢ao, histéria de vida e/ou documental”’. Neste
meétodo € importante a analise e critica por parte do pesquisador com suas opiniées
sobre o foco do estudo. E comum ser feita a coleta por meio de entrevistas com
questbes abertas (PEREIRA et al. 2018). Segundo os autores temos como
caracteristicas deste modelo: ocorréncia em ambiente natural com coleta direta de
dados e o pesquisador € o principal instrumento; dados preferivelmente coletados de
forma descritiva; preocupacdo do processo € hegemonicamente em relacdo a do
produto; os focos de atencdo do pesquisador sdo os “sentidos” que as pessoas
elucidam sobre as coisas e sobre suas vidas; e, o estudo dos dados e informacdes
tendencialmente segue um processo indutivo.

Quanto ao carater exploratorio ocorre quando o pesquisador busca se
aprofundar sobre o assunto explorado. Ele se concentra, a partir do campo de
conhecimento abordado, em atingir profundidade sobre o todo (OLIVEIRA JUNIOR,
2017). Esse método visa validar instrumentos e aproximar o campo de estudo. E a
primeira etapa de um estudo com maior amplitude e € geralmente utilizado em
pesquisas cujo tema foi pouco investigado, podendo ser aplicada em estudos iniciais
para se obter uma visdo geral acerca de determinados fatos (FRANCO; DANTAS,
2017).
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3.2 PARTICIPANTES DA PESQUISA

Os participantes foram definidos por acessibilidade e conveniéncia. A meta de
participacdo era ao menos cinco profissionais de recrutamento e selecdo em TI,
focando, principalmente, neste momento, nesta area relacionada a gestdo de
pessoas. E a meta quanto aos profissionais da area de Tl era de dez profissionais
atuantes em diferentes organizacdes e com diferentes tempos de atuacao na area.

O formato escolhido para prospeccao dos profissionais foi junto a rede social
LinkedIn, através de convite inicial. Concordando com a participagdo na pesquisa,
receberam o termo de consentimento livre e esclarecido autorizando a realizacao e
gravacao das entrevistas para fins académicos.

Podemos verificar o perfil dos respondentes no quadro abaixo:

Quadro 8 - Perfil dos respondentes

Entrevistado Cargo Nivel em que se “enquadra” no momento
n° (Pleno? Junior? Senior?)
1 Tech Recruiter Pleno
2 Desenvolvedor Pleno
3 Tech Recruiter Pleno
4 Desenvolvedor Sénior
5 Desenvolvedor Pleno
6 Tech Recruiter Pleno
7 Desenvolvedor Sénior
8 Desenvolvedor Janior
9 Tech Recruiter Sénior
10 Tech Recruiter Pleno
11 Desenvolvedor Pleno

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

3.3 TECNICA DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi feita por meio de entrevistas semiestruturadas, modelo
gque em contraponto as entrevistas estruturadas que definem em maior grau as
respostas a serem obtidas, € um método que torna as respostas mais espontaneas
(BATISTA; MATOS; NASCIMENTO, 2017). Ou seja, foi uma entrevista baseada em
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um roteiro previamente estabelecido pelo entrevistador, contudo, ndo possui
perguntas estabelecidas rigidamente, conforme a entrevista estruturada apresenta,
contudo, possui um roteiro que funciona como um guia para o entrevistador.

O roteiro, no Apéndice B e C, teve como principal funcao apoiar o pesquisador
para conduzir a entrevista em conformidade com o objetivo proposto, a fim de obter
a informacéo de forma mais precisa e com maior facilidade. Neste estudo o roteiro
foi baseado no referencial tedrico apresentado, visando aproximar a teoria da
percepgao cognitiva dos entrevistados.

Esse método exige a presenca do entrevistador frente ao entrevistado
(LAZZARIN, 2017). Para realizacdo da pesquisa, a partir do consentimento do
entrevistado por meio do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, constante do
Apéndice A, foram utilizados formatos remotos e online, como, por exemplo
chamadas de audio ou video por Google Meet, Microsoft Teams ou outra ferramenta
a critério dos entrevistados, em dia e em horario agendado conforme sua

conveniéncia.

3.4 TECNICA DE ANALISE DE DADOS

A andlise foi feita pelo método de andlise de contetdo. As categorias
emergiram dos dados, as quais foram organizadas de forma a atender a cada
objetivo especifico do trabalho.

A andlise de conteido € uma técnica popularizada por Laurence Bardin
(1977), por meio da obra “L’analyse de contenu”, que a define como método
empirico. Ou seja, € uma técnica de analise das comunicacdes que faz uso de
procedimentos sistematicos, com objetivo de descri¢cdo do conteldo das mensagens
captadas. Ela é empregada na investigacdo psicossociolégica, nos estudos das
comunicac¢des de massas, entre outros (SILVA et al., 2017).

Essa técnica se estabelece em algumas etapas de execucdo da analise de
conteudo, segundo Silva et al. (2017, p.171) sao elas: “pré-analise; exploracdo do
material; e, tratamento dos resultados, inferéncia e interpretagao”. Conforme Camara
(2013, p.182), explica que:

E uma técnica metodoldgica que se pode aplicar em discursos diversos e a
todas as formas de comunicagéo, seja qual for & natureza do seu suporte.

Nessa andlise, o pesquisador busca compreender as caracteristicas,
estruturas ou modelos que estdo por trds dos fragmentos de mensagens
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tornados em consideracao. O esforco do analista é, entédo, duplo: entender
o sentido da comunicacdo, como se fosse o0 receptor normal, e,
principalmente, desviar o olhar, buscando outra significagdo, outra
mensagem, passivel de se enxergar por meio ou ao lado da primeira.
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4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Com base na andlise feita a partir das respostas das entrevistas, apresentado
no apéndice D deste documento, buscou-se sintetizar os resultados em um
direcionamento aos questionamentos e objetivos do presente trabalho. Visando
apresentar os perfis entrevistados, a analise das respostas do perfil de Tech
Recruiter e do perfil dos desenvolvedores, para, ao final, analisar conjuntamente as
respostas obtidas comparando ambos pontos de vista.

4.1 ANALISE DOS RESULTADOS
4.1.1 Entrevistas com Tech Recruiters

4.1.1.1 Recursos de TI utilizados pela empresa/empresa cliente e conhecimento

especializado do Tech Recruiter:

Segundo o estudo publicado pela FVG EAESP (2021), o impacto da
Tl nas grandes empresas brasileiras, no que tange ao investimento de capital, esta
acima de 52% do valor investido, demonstrando-se ser um critério crescente no
pais. Existe uma correlacdo de dependéncia do indice conforme o setor da
economia e do nivel de informatizacdo da companhia. Logo, quanto maior a
dependéncia, maior o valor investido. A nivel de comparacgéo sao usados elementos
da arquitetura e estrutura de pessoal da Tl consumidos.
Com isso, a partir da analise dos resultados obtidos, por os recrutadores, em
sua maioria, serem especializados em TI, é compreensivel pelas respostas o
esforco da empresa estar ligado a maior robustez de seus recursos, conforme
indicativo apresentado no estudo. Assim como 0 aparecimento de linguagens
préximas ao estudo, conforme a figura 1.
Desta forma, sintetizamos em trés tépicos o entendimento quanto aos
recursos de Tl nas organiza¢des na visdo dos Tech Recruiters (TR): o recurso
necessario, demanda de contratacado e o esfor¢co de aprendizagem do TR e as

linguagens mais procuradas por esse grupo.

Recursos de TI: Foi verificado que a maior parte dos entrevistados trabalha

com desenvolvimento, principalmente de software, seja mobile, web e
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plataformas. Assim como existe também foco em todos os tipos, onde

software é o que € menos requisitado.

Demandas de contratacdo: No que tange a procura, a area de
desenvolvimento € a que demanda mais esforco dos Tech Recruiters
pesquisados, contudo, ainda existem demandas para outras areas

relacionadas a produto, infraestrutura e redes.

Linguagens de programacdo: Dentre as tecnologias mencionadas
encontramos Drupal, um framework escrito em PHP, WordPress, React, Java,
Node.js, Javascript, Maker, SAP e React Native, como esfor¢co de aprendizado

dos Tech Recruiters.

Figura 1 - Sistemas de Gestao - Participacdo no Uso nas Empresas
Linguagem Corporativa

QOutros
(Abap,
Cobol, PHP

)
28%

saL
5%

Oracle
5%

C/C++ =
9% Delphi
9%

Fonte: retirado de FVG EAESP (p.15, 2021)
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Figura 2 - Mapa mental referente aos recursos de Tl na percepcédo dos Tech Recruiters

-Javascript
SAP
Web PHP
React Native
Desenvolvimento de software: Plataforma Linguagens Maker
Node
Produto Mobile Java
WordPress

Areas de

TI Infraestrutura React

Redes

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

4.1.1.2 Conhecimentos, habilidades, atitudes, definicdes criticas e caracteristicas

desejaveis em profissionais de Tl em processos seletivos

Segundo Dijkkamp (2019), a funcdo do profissional de Recursos Humanos
(RH) mudou de um aspecto altamente operacional para um papel mais estratégico,
sendo considerado em algumas companhias uma fonte de vantagem competitiva em
seu mercado. A partir dessa mudancga, nasceu uma transigdo significativa no papel
e nas habilidades do profissional de RH, a partir de suas novas atribuicdes. Ou seja,
a partir dessa concepg¢ao podemos entender que “isso indica que profissionais de
RH nos dias atuais possuem mais conhecimentos e habilidades que seus colegas
ha 30 anos atras” (DIJKKAMP, p. 11, 2019).

Ao encontro da evolugéo do papel dos profissionais de RH mencionado acima,
o papel do profissional de Tl é construido de forma significativa para as organizacoes
com o passar do tempo. Logo, a partir de sua formacgéo, seu conhecimento e sua
especializacédo permitem que ele auxilie a empresa a atingir melhores resultados em
seus processos e produtos (OLIVEIRA, 2021).

Desta forma, a partir desta analise, podemos entender o contexto sinérgico
entre o profissional de RH responsavel pelo recrutamento de profissionais de TI
guanto as competéncias esperadas no que tange o profissional de Tl para a
organizacéo do recrutador. Dividimos essa se¢ao nos seguintes topicos: preparo do
TR, abordagem classificatoria, diferenca de senioridade nos profissionais de

Tl, avaliacéo final técnica, avaliagdo e caracteristicas.
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Preparo do Tech Recruiter: com base nas respostas o Tech Recruiter tem
seu momento de preparo para acompanhar as demandas das vagas. Além de
realizar uma analise individual do perfil do candidato, existe também uma
etapa de preparo do conhecimento necessario para entender as

caracteristicas fundamentais das vagas.

Abordagem classificatoria: os tech recruiters, conforme resultado da
pesquisa, possuem um descritivo para as vagas, definindo tecnologia e
conhecimentos necessarios para a oportunidade. Existe a necessidade de
realizar um filtro quanto aos perfis dos desenvolvedores, devido ndo serem
completos avaliados a luz dos descritivos. Em um momento anterior a
conversa € feito uma avaliacdo quanto a senioridade baseado nos
conhecimentos, nas aplicacdes, no que ja trabalharam, no que ja foi
desenvolvido, para mitigar o risco do perfil ser bom, contudo, no dia-a-dia nao
apresentar o mesmo desempenho mencionado. Participagdo de foruns,
demonstrar estar construindo continuamente seu conhecimento séo fatores
positivos quanto a visdo de oportuniza-lo para a vaga. Logo, na validacéo
prévia de senioridade é buscado entender qual o ponto que a pessoa esta

guanto a evolucgao pratica e crescimento nas stacks.

Diferenca de senioridade: na percepcdo dos entrevistados, existe uma
grande diferenca entre os perfis junior e sénior. Eles caracterizam que o perfil
mais sénior domina melhor o conhecimento sobre seu oficio, ele facilmente
explica sobre o contexto, traz exemplos praticos relacionados aos projetos
gue ja lidou. Fora isso, outra caracteristica relacionada a senioridade é o seu
desempenho de ponta-a-ponta, ou seja, o0 quanto ele domina diversos
aspectos do desenvolvimento. Além dessas caracteristicas a facilidade e a
pratica de compartilhar conhecimento com outros desenvolvedores sao

caracteristicas mais presentes em seniores.

Avaliacao final técnica: os entrevistados confirmam que ndo Sdo 0s
classificadores finais do processo, visto que a classificagcdo técnica

normalmente € feita posteriormente a sua conversa, seja por meio de testes
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ou de conversas diretamente com o gestor da vaga ou um par da equipe.

Avaliacao e caracteristicas: a percep¢do das caracteristicas da senioridade
normalmente sdo percebidas na facilidade de transmitir seus conhecimentos
sobre a tecnologia. A sua capacidade de responder as questdes de forma
mais completa, fugindo de simplicidades e entregando um contexto mais
completo, com exemplos e explicagdes, sao fatores positivos para a definicdo
de sua senioridade, perante a visdo do Tech Recruiter. Logo essa visédo
comportamental € validada para compor a percepcao da senioridade, ou seja,
seu interesse de participar do processo e se possui sinergia com a cultura da
empresa. Outro fator que é buscado como caracteristica € a curiosidade, seu
conhecimento completo quanto ao desenvolvimento, visando todas as etapas
de ponta-a-ponta do processo. A sua organizacdo e conhecimento de boas
praticas de programacdo também sdo fatores buscados dentre o0s
mencionados, em conjunto com seu conhecimento técnico de programacéo e
das stacks. Devido a globalizacao e a busca por profissionais brasileiros para
vagas internacionais, outro ponto que auxilia na classificacdo dos
desenvolvedores € seu conhecimento em inglés, fugindo do conhecimento
apenas técnico ou basico deles. Além disso, como fator comportamental,
existe a busca pela maturidade no que tange seu posicionamento decisorio e

sua proatividade, de como ele vai agir em determinadas situagoes.

Quadro 9 - Resumo dos topicos quanto conhecimentos, habilidades, atitudes, definicbes
criticas e caracteristicas desejaveis em profissionais de Tl em processos seletivos

Topico Resumo

Preparo do Tech Recruiter - Andlise individual do perfil do
candidato;

- Estudo técnico quanto ao descritivo da
vaga para das informagdes iniciais.
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Abordagem classificatéria

Descritivo para a vaga:

- Tipo de tecnologia;

- Conhecimentos necessarios.
Fitro a partir do curriculo do
profissional;

Avaliagdo  subjetiva  prévia da
senioridade:

- Conhecimentos;

- Projetos e aplicacdes;

- Participacdo em féruns.
Evolucéo pratica;

Desenvolvimento na stack.

Diferenca de senioridade

Quanto maior a senioridade:

- Maior dominio sobre o oficio;

- Facilmente explica sobre o
oficio;

- llustra com exemplo praticos de
projetos anteriores;

- Desempenho de ponta-a-
ponta:

- Dominio de diversos
aspectos do
desenvolvimento.

- Facilidade e praticidade em
compartilhar conhecimento.

Avaliagao final técnica

Avaliacdo por meio de:
- Teste
- Conversa com um par ou
gestor técnico.
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Avaliacdo e caracteristicas

- Avaliacdo pessoal de caracteristicas,
habilidades e atitudes em entrevista:

Facilidade de transmitir seu
conhecimento
(comportamental);
Capacidade de responder
perguntas de forma mais
completa (conhecimento
técnico);

Interesse em participar do
processo (comportamental);
Sinergia com perfil cultural da
empresa (comportamental);
Curiosidade (comportamental);
Dominio de ponta-a-ponta
(conhecimento técnico);
Organizagdo e conhecimento
de boas praticas
(conhecimento técnico);

Nivel de conhecimento na
stack (conhecimento técnico);
Inglés (conhecimento técnico);
Maturidade para tomada de
decisédo (comportamental).

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Quadro 10 - Aspectos comportamentais versus aspectos técnicos observados

Comportamental

Conhecimento Técnico

Facilidade de transmitir seu conhecimento

Capacidade de responder perguntas de forma

mais completa

Interesse em participar do processo

Dominio de ponta-a-ponta

Sinergia com perfil cultural da empresa

Nivel de conhecimento na stack

Curiosidade

Organizagédo e conhecimento de boas praticas

Maturidade para tomada de decisao

Inglés

Fonte: Elaborado pela autora (2022).
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4.1.1.3 Conhecimentos, habilidades e atitudes distintivas entre profissionais de TI

junior, pleno e sénior

Entendemos que o desenvolvedor de software possui um arranjo de
conceitos, metodologias e tecnologias para atuar quanto as necessidades e
solucionar problemas diversos (DIRECCION GENERAL DA CULTURA Y
EDUCACION, 2021). Logo, entendemos que cada nivel de cargo, dos profissionais
de TI, apresenta intensidade e caracteristicas diferentes na visdo técnica, estética,
ética e politica (SOUZA et al., 2020).

A partir dessa visdo iremos avaliar a percepcdo dos conhecimentos,
habilidades e atitudes identificados por tipo de senioridade pelos TR, separados em
topicos: caracteristicas do desenvolvedor junior, caracteristicas do
desenvolvedor pleno, caracteristicas do desenvolvedor sénior e contrapontos
das caracteristicas.

Caracteristicas do Desenvolvedor Junior: para os entrevistados o perfil

junior do desenvolvedor é um perfil que ndo possui ainda muitas

responsabilidades criticas. Ele reproduz atividades mais rotineiras, sem
impacto direto no todo. Além disso, o janior € visto como um profissional que
demanda ajuda prética e decisoria de alguém com mais conhecimento, devido
seu nivel de aprendizado até o momento. De certa forma, esse perfil ainda
nao teve aprofundamento em questdes gerais do desenvolvimento, como, por
exemplo, questdes de seguranca, de arquitetura. Fora essas caracteristicas
existe também uma validacédo de tempo para definir perfis junior, como, por
exemplo, até dois anos de experiéncia na funcdo. A falta de experiéncia
pratica € um ponto critico quanto a validagéo do perfil. O tech recruiter busca
aprofundar as préticas que o junior ja esteve inserido, para entender o quanto
ele ja aplicou os conhecimentos necessarios. Na visao pratica também se nota

a preocupacdo em operacionalizar o que ele esta construindo, se

preocupando principalmente no funcionamento imediato do codigo, sem ainda

se voltar a continuidade do que esta construindo.

Caracteristicas do Desenvolvedor Pleno: para os entrevistados o tempo de
atuacao € um fator importante para diferenciacéo do pleno dentro do range de

senioridade. Ele é considerado um profissional mais independente do que um
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junior, recebe mais atividades com maior grau de responsabilidade, o que
demanda analise critica deles. Sua participacdo em projetos mais robustos, a
complexidade das suas entregas dentro do projeto. Ele ainda ndo domina
efetivamente todos os aspectos, como se é esperado do sénior, mas ele tem
maior autonomia para buscar resolver. Ele de certa forma, diferente do que é
visto do perfil junior, tem uma visao do futuro daquilo que ele esta construindo.
Contudo, ainda é visto a necessidade de um auxilio de um sénior em algumas

das demandas do pleno.

Caracteristicas do Desenvolvedor Sénior: o sénior é visto Como um recurso
estratégico da equipe, para ele sdo enviadas as demandas mais complexas.
Ele transmite, a partir de fatores do seu perfil, mais seguranca e
responsabilidade nas atividades. Além desse fator, é esperado do sénior anos
de experiéncia, que tenha uma habilidade de resolucdo de problemas e
atitude de procurar a solucdo. Além da bagagem de conhecimento
comprovado que ele apresenta, sua atualizacdo quanto as tecnologias que
opera. Ele é o principal intermediador de conhecimento na equipe, entre as
outras senioridades. Ele é peca chave na construcao do desenvolvimento em
todas as esferas, pensando na operacionalidade e no futuro do projeto. Fora
esse conhecimento técnico relacionado a sua funcdo, ele precisa ter
conhecimento também sobre 0 negdcio. Os entrevistados mencionam que a
postura do sénior € diferente em uma avaliacéo, ele demonstra seguranca,
ele é claro e nitido ao mencionar suas experiéncias frente as questbes

trazidas.

Contrapontos das caracteristicas: dentre os entrevistados o tempo de
experiéncia foi um dos fatores mais levantados em seu direcionamento para
definicdo de senioridade, contudo, outros pontos foram trazidos para
complementar essa visao independente da senioridade que o desenvolvedor
esteja. Logo, a participacdo em projetos, seu conhecimento pratico sobre a
tecnologia de mercado, participar de decisGes estratégicas em relagcdo ao
produto, se envolver no contexto total do desenvolvimento, participar de
discussbes com outros desenvolvedores foram aspectos levantados que

ajudam a otimizar a analise sem se abster apenas do tempo de experiéncia
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Quadro 11 - Conhecimentos, habilidades e atitudes na diferenciacdo de senioridade em
profissionais de Tl pela percepcdo dos TR.

Tépico

Resumo

Desenvolvedor Junior

N&o possui responsabilidades criticas;

Demanda ajuda pratica e decisoria;

N&o possui aprofundamento técnico em aspectos gerais de
desenvolvimento;

Falta de experiéncia pratica;

Desenvolvimento operacional;

Visdo nado orientada para com a continuidade do seu
caédigo.

Desenvolvedor Pleno

Tempo de atuacao pratica;

Independéncia;

Atua em atividades com maior grau de responsabilidade;
Participacdo em projetos mais robustos, com maior
complexidade em suas entregas;

Ndo domina efetivamente aspectos (gerais de
desenvolvimento,contudo, possui mais autonomia para
resolver;

Visdo orientada para continuidade daquilo que esta
construindo;

Demanda ajuda de um profissional sénior.

Desenvolvedor Sénior

Considerado recurso estratégico para equipe;

Recebe demandas mais complexas;

Transmite aos stakeholders mais seguranca e
responsabilidade em suas atividades;

Tempo pratico de experiéncia comprovado;

Habilidade de resolucéo de problemas;

Atitude de procurar a solucéo;

Atualizagdo quanto as tecnologias;

Intermediador de conhecimento na equipe e entre as
senioridades;

Peca-chave na construcdo do desenvolvimento em todas
as esferas, pensando operacionalidade e na continuidade
da operacéo;

Alto conhecimento sobre o negécio;

Postura  comportamental diferente das outras
senioridades;

Contrapontos de
senioridade

Tempo de experiéncia foi um dos fatores mais
mencionado;

Participacdo em projetos;

Conhecimento pratico sobre a tecnologia a nivel de
mercado;

Participacdo em decisGes estratégicas em relacdo ao
produto;

Envolvimento no contexto total do desenvolvimento;
Participar de discuss6es com outros desenvolvedores.

Fonte: Elaborado pela autora (2022).
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4.1.1.4 Percepcbes quanto a influéncia de aspectos da diversidade humana nos

perfis dos profissionais de Tl

Diversidade é um conceito que, para a area de pesquisa, apresenta
uma grande variedade e amplitude de significados. Nessa amplitude podemos
encontrar definicbes quanto a orientagcdo sexual, ao género, a raca, a etnia, ao
emocional, ao cognitivo e afins (FRAGA et al.,, 2022). Desta forma, devido ao
entendimento de que os profissionais de Tl possuem competéncias mais técnicas
e extremamente relacionadas com o cognitivo, conforme sua especializacéo
(SOUZA, 2018), é fundamental para entendimento geral de sua relacéo
organizacional o entendimento da diversidade existente neste perfil, que atua
fundamentalmente a partir de seu cognitivo.

Com base nesse entendimento, separamos o resultado da percepcéo
social dos TR sobre diversidade humana para o perfil do profissional de Tl nos
seguintes tdpicos: comunicacdo relacionada ao perfil e a senioridade,
conhecimento técnico como caracteristica dominante, resisténcia,

abrangéncia do perfil, construcdo do conhecimento.

Comunicacdao relacionada ao perfil e a senioridade: um dos pontos mais
vivos nas entrevistas foi o fator comunicacdo, como caracteristica do
desenvolvedor. De forma contraditéria ela aparece para simbolizar a
caracteristica que 0s seniores apresentam, principalmente os que sao
considerados mais bem sucedidos. E, também, como uma caracteristica mais
precaria nos desenvolvedores, principalmente, juniores e plenos. Sobre esse
ponto existe uma visdo que o desenvolvedor tem uma comunicagcdo mais
direta ao ponto e, no caso, até mesmo apresenta introversdo como

caracteristica social.

Conhecimento técnico como caracteristica dominante: é notado no perfil
gue o conhecimento técnico € um grande balizador do desenvolvedor. Para
os perfis junior e pleno, ele € muito caracteristico. Se entende como técnico
nao somente a forma direta e especializada da fala, mas também o perfil mais
analitico e detalhista para constru¢do do argumento e a concentracdo

dedicada para buscar resolver os problemas sozinho.
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Resisténcia: um ponto que aparece como caracteristica dos
desenvolvedores € um comportamento de certa resisténcia ou até
“arrogancia” para com as abordagens dos tech recruiters, além de
apresentarem resisténcia para avaliacdes de competéncias técnicas por meio

de testes.

Abrangéncia do perfil: nas entrevistas foi mencionado que existe uma
facilidade de encontrar diversidade de perfis nos desenvolvedores, permitindo
encontrar diferentes perfis dentro das areas, baseando que o conhecimento
pratico pode ser aprendido por quem se interessar. Contudo, por mais que
exista facilidade em acesso a profissdo, pela visdo dos entrevistados, foi
mencionado a falta de mulheres na area e também falta de diversidade de
perfis no momento atual, podendo, conforme mencionado anteriormente,

atuar frente a isso devido a facilidade de imerséo prética do conhecimento.

Construcdo do conhecimento: em complemento a abrangéncia do perfil é
verificado uma caracteristica de autodidatismo no perfil do desenvolvedor,
fugindo até mesmo da construcdo formal da carreira, como, por exemplo, por
meio de graduacdo. E notado uma voracidade em construir conhecimento e

consumir informagdes dentro deste perfil.

Figura 3 - Mapa mental das caracteristicas de diversidade humana percebidas pelos TR
sobre o perfil dos profissionais de TI
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Fonte: Elaborado pela autora (2022).
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4.1.1.5 Percepcbes quanto ao carater estratégico do profissional de Tl na

organizacao

O mercado de Tl € um dos segmentos que mais cresce, a nivel mundial e
brasileiro, segundo o estudo publicado pela Associacéo Brasileira das Empresas
de Software (ABES) (2021), em 2020, Tl representou para a producdo mundial um
crescimento de 2,5%, enquanto para o Brasil o crescimento bateu 22,9%, atingindo
um valor de investimento acima de R$200 bilhdes, considerando os mercados de
software, de hardware, de servicos, e, também, exportacdes do nicho. Esse
crescimento pode estar fortemente atribuido a mudanca trazida para as
organizacdes devido a pandemia. Ou seja, muitas empresas foram obrigadas a
alterar sua estrutura de trabalho, em funcdo da conjuntura social de lockdown
(ABES, 2021). O estudo apresenta que:

Para poder continuar a conduzir seus negécios, as empresas apostaram
na introducéo de novos produtos, no aumento da seguranga em TI, no
aumento da produtividade e na redugdo de custos. (ASSOCIACAO
BRASILEIRA DAS EMPRESAS DE SOFTWARE, p.4, 2021).

Dessa forma, podemos entender os topicos abaixo apresentados pelos TR
quanto ao nivel estratégico dos profissionais de Tl para as empresas. Com isso, a
nivel de andlise, vamos ver 0s seguintes tépicos para essa discussao: tecnologia
como o coracdo do negocio, escassez de profissionais no mercado, o

profissional de Tl no centro do negécio.

Tecnologia como o coracdo do negécio: € unanime entre todas os
entrevistados que hoje, e futuramente com ainda mais forca, a area de
tecnologia seja imprescindivel para os negdcios. E uma area necesséria para
justificar até mesmo a existéncia das outras na empresa. Indiferente ao
segmento, principalmente por estarmos falando com recrutadoras de
tecnologia de diversos setores, a area se demonstra vital para a
competitividade da empresa, por meio dos seus talentos, principalmente por
estarmos cada vez mais criando novas tecnologias e ligando o mundo real

com o digital.



a7

Escassez de profissionais no mercado: outro fator levantado como
relevancia estratégica para a organizacdo € devido a escassez de
profissionais no mercado. Esse grande déficit futuro forca com que as
empresas trabalnem o profissional de forma estratégica também,
comprovando que sua falta em uma empresa pode impactar negativamente

nos resultados dela.

O profissional de Tl no centro do negdcio: o profissional, em conjunto com
Sua area, é visto como fundamental para o negdcio, pois ele é entendido como
uma peca chave na composicéo dos times, devido suas caracteristicas, como,
por exemplo, resolugéo de problemas, trabalho em equipe multidisciplinares,
conhecimento e aplicacdo de metodologias &geis de desenvolvimento que
sao colocados em pratica visando suprir nossas necessidades. O profissional
€ enquadrado como fator direto no que tange manutencao e sustentabilidade
do negocio.Para formular uma rede e uma arquitetura bem estruturada

visando a continuidade e a competitividade dos negocios.
4.1.2 Entrevistas com Profissionais de Tl
4.1.2.1 Areas de atuacdo dos profissionais pesquisados

Para fins de entendimento da abrangéncia do estudo e linguagens praticas
conhecidas pelos profissionais de TI, foram mapeados os seguintes topicos: areas

e stacks.

Areas: dentre os entrevistados todos trabalham ou tiveram experiéncia com
desenvolvimento de software. Existem alguns exercem cargos de lideranca,
contudo, atualmente, em times de outras areas diferentes de software. De
qualquer forma, por mais que as experiéncias nao estejam efetivamente
focadas em software, seja web, mobile ou plataforma, sdo areas de apoio a

funcdo, como, por exemplo, administracdo de rede e hardware.

Stacks: os perfis sdo mistos entre frontend, backend e fullstack. As stacks

mencionadas sdo Java, iOS, Javascript, Node.js, React, React Native,



48

Python, PHP, SQL, Java Spring, Angular, typescript.

4.2.2.2 Contexto da formacdo em Tl dos profissionais (tempo de formacao, cursos,

certificacoes, etc.)

Pensando na implantacdo das tecnologias em organizacoes, entendemos que
€ necessario que existam profissionais que tenham conhecimento para manusear,
para implantar, para administrar e para buscar novas ferramentas dentro do
operacional do desenvolvimento (ZILLI, 2019). Com isso, € de suma importancia
para esse contexto a propria formacdo do profissional, para entendermos sua
capacidade cognitiva técnica para a situacdo que sera alocado.

A partir deste entendimento, definimos nos seguintes tdpicos: formacéao
académica, experiéncia profissional na jornada de aprendizado,

autodidatismo, adaptabilidade, tempo de carreira.

Formacao académica: dentro das graduagcfes académicas mencionadas 0s
cursos relacionados a tecnologia e logica foram os principais mencionados,
como, por exemplo, Ciéncia da Computacdo e Engenharia. Além deste tipo
de conhecimento, alguns aprimoramentos voltados a gestdo de Tl foram
mencionados pelos entrevistados. Contudo, ndo somente a formacgao
académica foi mencionada, cursos técnicos relacionados a programacao e
cursos de especializacdo em outras areas sao formacdes buscadas pelos

entrevistados que consomem esse tipo de especializacao.

Experiéncia profissional na jornada de aprendizado: pode-se notar que a
experiéncia profissional é extremamente importante na percepcdo dos
entrevistados para sua formacdo como desenvolvedor. Muitos mencionam
suas experiéncias profissionais como fundamentais em seu crescimento
profissional e de carreira. Outro ponto entendido € o contato com as
linguagens/stacks nessas oportunidades que permitiram ter vivenciado seu

contexto profissional.

Autodidatismo: outro ponto primordialmente relatado pelos entrevistados é

sua jornada de conhecimento pessoal, influenciada pelo autodidatismo deles.
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Eles mencionam que esse tipo de caracteristica foi fundamental para se
formarem como desenvolvedores e que faz parte tanto da jornada de
conhecimento como da jornada de carreira deles. Muitos visualizam que além
do conhecimento da linguagem em si, conhecer o fundamento e ter uma
nocdo de base légica e estrutural auxilia no desenvolvimento profissional,
dando ferramentas para que os desenvolvedores possam operar com outras

frentes tecnoldgicas fora de sua linguagem ordinaria.

Adaptabilidade: na constru¢cdo do conhecimento, relacionado ao fato do
autodidatismo e da experiéncia profissional, a caracteristica de adaptacédo é
mencionada pelos entrevistados como um fator forte e importante para o
desenvolvimento de seu conhecimento pratico. Ter essa abertura para
participar de projetos diferentes e multidisciplinares e poder atuar em diversos

projetos com diferentes linguagens e desafios.

Tempo de carreira: indiferente da senioridade podemos perceber que o0s
entrevistados tém um tempo de dedicacdo alto para a profissdo. Anos de
dedicacdo e estudo em base tedrica de programacdo, para aprimorar 0S
conceitos sdo mencionados como base. ApOs isso, muito vem do
conhecimento construido de forma pratica, desenvolvendo projetos pessoais

ou até mesmo profissional.

4.1.2.3 Conhecimentos, habilidades, atitudes, definicdes criticas e caracteristicas

desejaveis em profissionais de Tl para o trabalho na posicdo atual dos profissionais

A partir da analise referencial deste estudo, conseguimos entender

gue existem diferengas nas competéncias, para cada nivel de cargo do profissional

de TI. Com isso, cargos juniores podem tendem a possuir intensidade e

gualificagcbes menores quanto cargos plenos e seniores (GURGEL et al., 2017).

Junior:
Buscar ajuda: uma atitude identificada no perfil junior é a busca por
ajuda em seu dia-a-dia. Saber buscar e comunicar sua duvida é um

dos pontos mencionados neste perfil.
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N&o otimizar a construcdo do codigo: um dos pontos mencionados
quanto a habilidade do perfil € a falta de experiéncia para construcéo
do cddigo, focando principalmente na entrega imediata e sem ter

eficiéncia na construcao.

Aprendizado empirico e diério: foi mencionado, para o perfil janior,
que sua base de conhecimento é construida principalmente no dia-a-
dia.

N&o otimizar recursos: foi mencionado que uma das atitudes do perfil
junior é ter um posicionamento de desejar construir todo o0 processo,

nao otimizando recursos.

Definir e contextualizar problemas: os entrevistados do nivel pleno
identificam que a capacidade de definir e contextualizar problemas é
um dos fatores fundamentais para o perfil pleno, de uma forma
auténoma. Além disso, resolver o problema pensando em todas as
esferas do negécio, ndo sendo apenas focado no cédigo, mas

pensando em quem esta construindo e quem vai usar o sistema.

Preocupagcdo com resultado final: Conforme mencionado na
definicdo e contextualizacdo de problemas a visdo do pleno para o
resultado final € mencionado como uma atitude importante, focado em
otimizar a construcdo do codigo economizando recursos e sendo
assertivo na solucdo. E entendido pelos entrevistados que por mais
gue exista uma autonomia para o pleno, ele ainda necessita de apoio
de perfis mais séniores para a constru¢cdo da arquitetura continua do

caodigo.

Buscar conhecimento para solucionar problemas: outro ponto
identificado no pleno é sua capacidade de buscar respostas para suas

demandas. Ele tem nog¢&o das coisas que ndo sabe e entende com
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mais clareza os pontos que precisa de mais atencédo, que ainda nao

teve contato ou ndo tem conhecimento.

Manter atualizado para saber lidar com os problemas: uma das
habilidades mencionadas do pleno é a capacidade de seguir
aprendendo e observando a sua volta para otimizar a construcdo do

seu caodigo.

Comunicacdo para saber comunicar: a capacidade de receber
informacdes e atuar com elas com outros protagonistas da construcao.
Além disso, comeca a praticar uma comunicacao para com o cliente,
traduzindo as tecnicidades para uma linguagem de negocio,
compreensivel por todos os atores.

Conhecimento técnico: ter uma visdo mais macro tecnicamente € uma
conhecimento esperado do pleno, conseguir ter mais independéncia e
facilidade com a linguagem.

Sénior:
Comunicacao em diferentes ambitos: a comunicacéo para o sénior
€ uma das caracteristicas mais mencionadas pelos entrevistados. De
forma ampla, a comunicacédo é desde a explanacao de conhecimento

para o time assim como para 0s outros atores da construcao.

Aprendizado continuo: uma das habilidades mencionadas do perfil
sénior é o aprendizado continuo focado na investigacao e resolucao de
problemas, focando a capacidade de “se virar sozinho” para as

demandas direcionadas.

Otimizar a informacdo em prol da resolucdo do problema: a
habilidade de transformar a informacgéo captada de forma assertiva

para atuar nos problemas identificados, otimizando os recursos.

Gerenciar recursos e conhecimentos a partir da experiéncia: a

habilidade de geréncia tanto de recursos e de conhecimento € um dos
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pontos mencionados para 0s séniores.

Fatores comuns:
Comunicacao relacionado a aumento de senioridade e
visibilidade: dentre os entrevistados a habilidade de comunicacéo é
trazida nas falas como algo que influencia tanto a senioridade quanto

a visibilidade dos desenvolvedores em seu cotidiano.

Quadro 12 - Resumo quanto os conhecimentos, as habilidades, as atitudes, as definicbes
criticas e as caracteristicas desejaveis em profissionais de Tl para o trabalho na posicéo
atual dos profissionais.

Topico Resumo

Buscar ajuda de outras senioridades;
- Nao otimizar o desenvolvimento:
Desenvolvedor Junior - Construcéo do cédigo;

- Recursos.
- Aprendizado empirico e diario.

- Definigéo e contextualizagédo de problemas;

- Preocupacdo com resultado final do
desenvolvimento;

- Buscar conhecimento para solucionar
problemas;

- Manter-se atualizado para atuar em
diferentes problemas;

- Comunicacédo para saber comunicar.

Desenvolvedor Pleno

- Comunicacdo em diferentes ambitos;

- Aprendizado continuo;

Desenvolvedor Sénior - Otimizagdo de informacdo em prol de
resolucdo de problemas;

- Gerenciar recursos e conhecimento.

- Comunicacdo relacionada ao aumento da

Fatores comuns L R o
senioridade e visibilidade do profissional.

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

4.1.2.4 Conhecimentos, habilidades, atitudes, definicbes criticas e caracteristicas
desejaveis em profissionais de Tl para o trabalho para o avanco de nivel/cargo na

carreira profissional

Segundo Souza et al. (2020), entendemos que o ser humano é capaz de
desenvolver um conjunto de capacidades, de habilidades, de saberes e de

conhecimentos para se posicionar cognitivamente para a sociedade da informacéao.
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Logo, esses elementos representados na definicdo como “um conjunto de”, estao
presentes na caracterizacdo das dimensdes da competéncia para os profissionais
da tecnologia da informacdo, fundamentalmente também associado aquilo que

diferencia suas senioridades.

Pleno:
Autonomia: para evolucdo para pleno € entendido um nivel maior de
autonomia pela parte do desenvolvedor, concluindo mais tarefas

desempenhando sozinho, sem orientagao.

Comunicacao: o pleno é visto como um possivel canal de duavidas
para o junior, logo, ele precisa evoluir suas capacidades comunicativas
para prestar esse nivel de auxilio, assim como sua capacidade técnica

em Si.

Multidisciplinaridade: é esperado do pleno, de certa maneira, o inicio
do dominio de outras etapas do desenvolvimento, como, por exemplo,

arquitetura, padrdes, sobre o projeto e 0 negdcio.

Experiéncia pratica: a experiéncia com projetos e reducdo da
dependéncia de outros no processo de construcdo, sdo caracteristicas
entendidas como proximos passos para a senioridade plena.

Sénior:
Experiéncia com neg6cio e com a técnica: a visualizacdo de
proximos passos, no que tange ao nivel sénior, € a melhoria na
aplicacéo tanto da linguagem como do nivel de negocio. E, de certa
forma, mesclar os conhecimentos técnicos e de negdécio em prol do

projeto, otimizando o desenvolvimento e gerenciamento de recursos.

Diferencas do recrutamento nacional e internacional: na percepcao
dos entrevistados uma das principais diferencas percebidas entre o
recrutamento nacional e o internacional é a especializacdo do

desenvolvedor. Eles percebem que, para o nivel nacional, é exigido,
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quanto senioridade, experiéncia comprovada em determinada
linguagem/stack. Enquanto a nivel internacional, além da experiéncia
vivenciada fora, é desejado profissionais mais generalistas, devido a

volatilidade de projetos capazes de participar.

Sénior especialista versus sénior Tech Leader: notou-se durante as
conversas que ao mencionar o nivel sénior existe uma distingdo na
percepgao entre o cargo de Tech Leader e o sénior especialista. Onde
a capacidade de comunicacéao € a principal diferenca entre eles e que
além disso essa capacidade acaba afetando aqueles que preferem

seguir como especialistas tecnicamente em suas profissoes.

Buscar outras especializacbes complementares: além da
continuidade do aprendizado, conforme relatado, outro ponto mapeado
para seguimento do crescimento profissional do sénior é a
continuidade do estudo em outra area complementar, como, por
exemplo, uma especializacdo em dados. Algo que apoiaria seu
conhecimento atual em desenvolvimento de software e o tornaria, em

sua percepc¢ao, mais completo.

Apoio a outras senioridades: o sénior € visto como um suporte para
com as outras senioridades. Ele € uma referéncia, tanto a nivel técnico
guanto a nivel profissional. Neste sentido, se entende que é esperado

do sénior agir como um intermediador dentro da equipe.

Quadro 13 - Resumo quanto aos conhecimentos, as habilidades, as atitudes, as definicbes
criticas e as caracteristicas desejaveis em profissionais de Tl para o trabalho para o

avanco de nivel/cargo na carreira profissional.

Junior para Pleno Pleno para Sénior

- Autonomia;

- Comunicacao;

- Multidisciplinaridade;
- Experiéncia pratica.

Experiéncia técnica e de negdcio;
Ser uma referéncia generalista ou
especialista;

Lidar com consultoria de software ou
gestdo de pessoas;

Buscar especializagbes
complementares;

Apoio a outras senioridades.

Fonte

: Elaborado pela autora (2022).
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4.1.2.5 Praticas de gestdo de pessoas consideradas relevantes pelos profissionais

de Tl para o avanco do profissional em niveis de senioridade

Estrutura de RH funcional: uma das praticas indicadas como positivas para
o desempenho e evolucdo dos desenvolvedores é existir uma estrutura
organizada de RH, focada em continuidade e manutencédo das equipes,
assim como a nivel de cultura organizacional, fomentando um ambiente
tranquilo e uma estrutura completa de manutencéo do colaborador, desde o
onboarding até seu desligamento. A importancia da empresa possuir metas

e métricas, como, por exemplo, OKRs, tanto individuais quanto gerais.

Boas praticas organizacionais: um dos pontos mais marcantes nas falas
dos entrevistados foi as boas praticas organizacionais implantadas, como,
por exemplo, Plano de Desenvolvimento Individual (PDI) e one-a-one (1:1).
Ter uma metodologia para desenvolvimento que envolva tanto o colaborador
e a empresa € um dos fatores que impulsiona, na visao dos entrevistados, a
aproximacdo da carreira com seu trabalho, sendo motivacional e também
mais nitida as expectativas entre ambas as partes. Isso fortalece o

relacionamento e a manutencéo do relacionamento entre as partes.

Incentivo aos treinamentos: a disponibilidade financeira de cursos e
oportunidades de treinamentos para funcionarios foi um dos pontos trazidos
como principal indicador de pratica organizacional de gestdo de pessoas, na
visdo dos entrevistados. Ao encontro das caracteristicas mencionadas quanto
curiosidade e manutencdo do conhecimento pelos entrevistados, esse tipo de
incentivo proporciona a oportunidade do colaborador se desenvolver tanto ao
nivel técnico necessario, contudo, também oportuniza explorar outros

conhecimentos por meio deste incentivo.

Mentorias e acompanhamentos individuais: um dos pontos apresentados
durante as entrevistas € a mentoria e acompanhamento individual do

colaborador, oferecendo a oportunidade de construir seu conhecimento em
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conjunto com pessoas mais experientes. Desta forma permite que o
colaborador possa se envolver com os objetivos por meio de um intermediador

que facilitard sua jornada profissional na empresa.

Interesse pessoal: outro ponto intrinseco trazido pelos entrevistados é o
interesse pessoal do colaborador em se doar em seu desenvolvimento.
Entender que € uma troca muatua entre duas partes interessadas e que é
fundamental, antes de qualquer intervencdo da empresa, que exista o

interesse genuino da pessoa em participar.

4.1.2.6 Percepcbes quanto a influéncia de aspectos da diversidade humana nos

perfis dos profissionais de Tl

Existe o entendimento que o profissional de Tl foge das competéncias
primordiais pelas quais muitos estudos anteriores foram pautados, como, por
exemplo, a propria Administracao Cientifica, de Taylor (1903), que objetificava a
forca profissional pela sua capacidade corporal para com sua fungdo. Dessa forma,
o entendimento do perfil social e cognitivo do profissional de Tl vem ao encontro da
etapa inicial de diferenciacdo deste profissional de profissées focadas na fungéo
corporal.

Por mais que Tl tenha a interac&o do profissional com o hardware, conforme
explicado anteriormente, sua principal ferramenta para operar seu trabalho é sua
capacidade cognitiva de assimilar seu conhecimento obtido para resolver
problematicas organizacionais. Dessa forma, é fundamental entendermos aspectos
que podem ser estratégicos para pensarmos em desenvolvimento, carreira e

conceituacédo do profissional de TI.

Quadro 14 - Aspectos da diversidade humano pela percepcéo dos profissionais de Tl

Visdo analitica Ter uma capacidade de observar e tirar analises
dos cenérios, buscando sempre investigar e
resolver problemas;

Visao logica Forma prética e objetiva de buscar as solucdes;
Baixa habilidade social Aspectos introspectivos de comportamento;
Comunicacéo Capacidade comunicativa para atuar na

resolucao dos problemas;
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Escuta ativa Capacidade de ser um bom ouvinte, sabendo
atuar com as informacdes captadas;

Capacidade cognitiva alta Inteligéncia elevada;

Trabalhar em equipe Capacidade de atuar em time, principalmente
times diversos e multidisciplinares;

Curiosidade Continuar buscando e aprendendo, nado se
acomodando tecnicamente;

Adaptabilidade Resiliéncia e capacidade de se adaptar aos
novos cenarios e mudangas de escopos.

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

4.2.2.7 Percepcdes quanto ao carater estratégico do profissional de TI na

organizacao

Falta de recursos: foi indicado que devido a falta de recursos no mercado,
e principalmente na empresa, € um fator para ser considerado um recurso

estratégico.

Caracteristicas pessoais: foram mencionados diversos fatores de
caracteristicas pessoais, como, por exemplo, proatividade, comunicacao,
capacidade cognitiva, como pontos que tornavam o desenvolvedor um
recurso estratégico, primando que sua individualidade o torna Unico para o
ambiente e para a empresa. E, com essas -caracteristicas, 0s
desenvolvedores conseguem atuar de forma estratégica nos ambitos da

empresa, se tornando fundamentais.

Conhecimentos aplicados: a capacidade de aplicar os conhecimentos em
sua fungdo foi um dos fatores trazidos para o papel estratégico do
desenvolvedor. O entendimento que o desenvolvedor tem o papel principal de
decifrar e aplicar o entendimento do negdcio na tecnologia, sendo seu

principal intermediador.

Comunicacéao: devido encontrar nos pares uma resisténcia comunicativa, se
entende que ter a capacidade de se comunicar assertivamente € um fator que

tornar o desenvolvedor estratégico para a empresa.
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Papéis na empresa: atuar em papéis estratégicos, como, por exemplo,
intermediando diretamente feedbacks com usuérios finais é um ponto
levantado ao qual torna o desenvolvedor estratégico para a empresa. Além
de muitas vezes atuar em posices que o trabalho chega antes dele, como,
por exemplo, areas de sustentacao, que atuam diretamente com a satisfacao

do cliente.

N&o ser estratégico: alguns dos entrevistados ndo se entendiam, naquele
momento, COMO recursos estratégicos para as organizagdes. Pontuando que
ainda ndo aplicavam em pontos estratégicos para o projeto para terem essa

Nocao.

Cultura: ter participacao direta com a cultura da empresa é um dos pontos

trazidos como favorecendo a atuacao estratégica do desenvolvedor.

4.1.3 Estabelecendo comparacdes entre percepcdes de Tech Recruiters e

Profissionais de TI

Sabemos que o profissional de Tl para as empresas, principalmente aquelas
ao qual o principal produto e/ou servico é relacionado intrinsecamente com
tecnologia, € uma peca importante em todo arranjo organizacional da companhia.
Dessa forma, entendemos que é fundamental a selecdo orientada as necessidades
e aos desafios que a empresa passa e passara a nivel tecnoldgico.

Dessa forma, é fundamental que a parte de selecdo e recrutamento esteja
orientada a esse desafio, para cumpri-lo da melhor forma possivel, trazendo recursos
estratégicos para a empresa ser competitiva em seu mercado. Além disso, 0s
profissionais precisam compreender e se estabelecer dentro dos critérios trazidos
pelas empresas para participarem do processo seletivo e selecionarem a empresa
para trabalhar.

Logo, é valido afirmar que o contexto da informacéo, principalmente no que
tange tecnologia, envolve mais agentes dentro do processo, com isso fica ainda mais
necessario o controle e gestdo do que é necessario para ambos os atores sociais

firmarem essa relacdo (OLIVEIRA, 2021). Segundo a autora, para essa relacao
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sabemos que esse profissional € responsavel, direta ou indiretamente, por lidar com
as informacbes das empresas, resolver problemas, buscar melhorias e prestar
servigo para o usuério final do produto ou servico.

E importante sabermos que a construcdo de competéncias core de tecnologia
nao esta relacionada somente com a contratacdo e critérios de exceléncia, para
construir essas competéncias é necessario investir nas pessoas com processos e

tecnologia, como, por exemplo, ferramentas e frameworks (CAMMARANO, 2011).

Quadro 15 - Comparativo das Competéncias, Habilidades e Atitudes pela percepcao dos
Tech Recruiters e dos Desenvolvedores

Tech Recruiter Desenvolvedores
Conhecimento Técnico Buscar ajuda

Conhecimento da Tecnologia Dominio Técnico

Dominio comunicativo Aprendizagem empirica

Conhecimento geral tecnolégico Operar com recursos

Comunicacéo Atuar com problemas

Inglés Curiosidade

Proatividade Comunicacédo

Curiosidade Dominio do conhecimento

Gerenciamento de recursos

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

A partir da andlise realizada, representada pelo quadro 13, existe um
entendimento préximo entre os TR e os profissionais de Tl quanto as competéncias
do perfil do desenvolvedor de software. Contudo, conseguimos perceber que existe
uma simplicidade na descrigcdo das competéncias por parte das TR, trazendo pontos
muito préximos, limitados e generalizados. Enquanto, na visdo dos profissionais de
Tl existe uma maior diversidade na definicho e uma especializacdo das
competéncias a partir do seu envolvimento pratico com a funcgéo.

Dessa forma, podemos entender que o entendimento do mercado de selecéo
e dos profissionais estd sinérgico, abrindo possibilidade de uma discussdo mais

profunda das competéncias, visando adequar o entendimento para o contexto
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cognitivo e social do profissional e a vaga. Os pontos convergentes foram:

conhecimento técnico, comunicacgao, conhecimento geral tecnoldgico e curiosidade.

Quadro 16 - Comparativo das Competéncias, Habilidades e Atitudes pela percepcdo dos

Tech Recruiters e dos Desenvolvedores para proximos passos da carreira

Tech Recruiter Desenvolvedores
e Atua em atividades e Busca ajuda;
rotineiras; e Na&o otimiza a construcao
e Sem responsabilidades do cdédigo;
criticas; e Aprendizagem diaria e
Janior e Demanda ajuda; empirica;
e Sem aprofundamento em e NA&o otimiza recursos.
questdes gerais;
e Tempo de experiéncia,;
e Imediatismo
e Tempo de atuagéo; e Autonomia;
e Autonomia; e Comunicacao;
e Atividades mais criticas; e Multidisciplinaridade;
e N&o domina e Experiéncia pratica.
Pleno completamente questdes
gerais;
e Visdo de futuro do cédigo;
e Demanda auxilio do sénior.
e Recurso estratégico na e Experiéncia técnica e de
equipe; negécio;
e Demandas complexas; e Consultoria técnica,;
e Passa segurancae e Gerenciador de recurso e
responsabilidade; conhecimento;
e Anos de experiéncia, e Aperfeicoamento em
e Resolucdo de problemas; outras especializagfes
. e Atitude de procurar a complementares;
Sénior solugao; e Apoio para outras
e Conhecimento senioridades.
comprovado;
e Peca-chave na operacéo;
e Visdo de continuidade do
desenvolvimento;
e Intermediador de
conhecimento.

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Com base no resultado do quadro 13, temos a mesma percepcao da analise
realizada no quadro 14. Visto que a descricdo mais elaborada das diferencia¢des de
senioridade possuem sua sinergia entre ambos os pesquisados. Contudo, podemos
avaliar que na visdo do TR existe um aprofundamento maior a nivel de negocio nas

descri¢cdes das competéncias, aplicando uma visdo mais abrangente (pensando em



negocio, equipe, produto) do que o descritivo dos profissionais de Tl, que foca muito

mais em caracteristicas subjetivas e pontuais da funcao.

Quadro 17 - Comparativo Perfil Comportamental pela percep¢ao dos Tech Recruiters e dos

Desenvolvedores

Tech Recruiters

Desenvolvedores

Comunicacao

Visao analitica

Introversao

Visao ldgica

Conhecimento técnico

Baixa habilidade social

Abrangéncia de peffil

Comunicacao

Autodidatismo

Escuta ativa

Capacidade cognitiva alta

Curiosidade

Adaptabilidade

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Dentre a visao de diversidade humana para o perfil de profissionais de TI
existiu uma grande convergéncia de fatores mencionados por ambos os perfis de
pesquisados. Pontos que convergem nessa andlise foram a questdo de
comunicagao, introversdo ou baixa habilidade social, conhecimento técnico, visdo

analitica ou visao logica, e o autodidatismo, curiosidade ou adaptabilidade.

Quadro 18 - Comparativo visao estratégica do profissional de Tl para as empresas pela
percepcdo dos Tech Recruiters e dos Desenvolvedores

Tech Recruiters Desenvolvedores

Tecnologia no coracao dos negoécios Falta de recursos

Escassez de profissionais de Tl Caracteristicas pessoais

Profissionais de Tl no centro do negdcio Conhecimentos aplicados

Comunicacédo

Papéis na empresa

N&o ser estratégico

Cultura

Fonte: Elaborado pela autora (2022).
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Ja a nivel da viséo estratégica do profissional da Tl para as organizagdes,
existe por parte dos TR uma visdo muito mais voltada ao negocio, por serem
organizagbes que atuam por meio da tecnologia, diferente dos insumos trazidos
pelos profissionais de Tl. Para os profissionais de Tl existe uma contradicdo entre
ser ou nao estratégicos para a empresa, assim como pontos subjetivos, culturais e
de negdcios se misturando a motivacédo. O que apresenta que os profissionais ndo
possuem nocdo do seu valor para as empresas, por fatores de senioridade ou até
mesmo por Nao existir esse incentivo organizacional de visualizacao do trabalho no

todo.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

De modo geral, é de suma importancia o entendimento, com base na
percepc¢éo de cada perfil pesquisado, sobre as competéncias, definidas em termos
de conhecimento, habilidades e atitudes, do profissional de TI brasileiro. A partir
deste estudo podemos identificar, pela visdo dos recrutadores de TI, as
competéncias para cada diferente perfil de senioridade, sendo elas: conhecimento
técnico, conhecimento da tecnologia, dominio comunicativo, conhecimento geral
tecnologico, comunicacgdo, inglés, proatividade, curiosidade.

Assim como, na visdo dos proprios profissionais de TI, conseguimos identifica-
las com base em seu entendimento do que é essencial para cada diferente perfil de
senioridade, como, por exemplo, para o junior foi identificado buscar ajuda, foco no
operacional e aprendizado empirico e diario; para o pleno é a definicdo e
contextualizacdo de problemas, foco no resultado final, curiosidade para solucionar
problemas, atualizagcdo técnica e comunicacdo; o sénior foi identificado a
comunicacao, o aprendizado continuo, otimizacdo de informacgé&o, gerenciamento de
recursos.

Conseguimos, por meio do estudo, entender em conjunto com os profissionais
de TI entrevistados qual a trajetoria subjetiva de aprendizado e desenvolvimento
como profissional. Para eles existe a visdo da formacdo académica como um
caminho possivel, a experiéncia profissional foi um fator levantado como
fundamental para desenvolvimento pessoal, autodidatismo ligado ao fato da
constante manutencéo de conhecimento que a area exige, adaptabilidade para saber
reagir aos contextos que surgem durante 0 processo e o proprio tempo de carreira
como fator de aprimoramento.

De forma parcial, conseguimos entender quais praticas de gestédo de pessoas,
fundamentalmente pela visdo do profissional de TI, sdo essenciais para seu
desenvolvimento de competéncias do perfil. Ndo tivemos o retorno dos Tech
Recruiters para esse levantamento, devido a distancia que muitos se encontravam
da etapa de treinamento e desenvolvimento, contudo, pela visdo dos profissionais
de Tl ficou nitida a importancia de uma gestédo de pessoas focada no recurso de TI.
Principalmente, no que tange mentorias e acompanhamentos individuais de carreira.

Contudo, existiu uma grande dificuldade e limitagcdo para com esse estudo,
devido a falta de pesquisa académica relacionando profissionais de tecnologia da
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informac&o com teorias académicas, fundamentalmente. Desta forma, a comparacéo
mais assertiva quanto as teorias administrativa e o contexto social dos profissionais
foi precéria e baseada no entendimento empirico da pesquisadora.

Desta forma, como sugestdo de estudo futuro quanto o tema é o
aprofundamento da definicdo das caracteristicas gerais e subjetivas do profissional
por base em sua senioridade, extrapolando o cenario atual de janior, pleno e sénior
e entendendo outros contextos como especialistas, consultores, Tech Leaders e
afins. Além disso, explorar a temética da diversidade do perfil cognitivo, emocional e
entre outras caracteristicas para com esse profissional, para explorar melhor as

possibilidades de andlise de caracteristicas e evolucao de carreira.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
Prezado(a),

vocé esta sendo convidado(a) a participar da pesquisa de conclusdo de curso de
Simone da Silva Costa, graduanda em Administracdo pela Escola de Administracéo
(EA) da Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), orientada pela Prof.2
Dra. Christine da Silva Schréeder (Escola de Administracdo da UFRGS).

O objetivo da pesquisa é "definir caracteristicas, na atualidade e no contexto dos
profissionais brasileiros, para os diferentes perfis de senioridade na area de
Tecnologia da Informacéo (TI)". Sua participacao é de suma importancia, pois 0s
resultados ajudardo a compreender e analisar o perfil de senioridade dos

profissionais brasileiros de TI.

Para tanto, convidamos vocé a participar nos concedendo uma entrevista, a ser
realizada em dia e horario de sua preferéncia, com a pesquisadora Simone, por

chamada de audio no Whatsapp, Messenger, Meet ou telefone, a seu critério.

Os dados coletados na entrevista seréo utilizados de forma totalmente anénima, em
uma analise de conteldo e/ou discurso global das falas transcritas. Caso haja citacéo
direta a alguma fala individual, também esta citacdo se dara anonimamente (EX.:
"entrevistado 01"). Em nenhum momento, nem vocé, nem a sua organizacao, serao
identificados(as) durante a entrevista, a transcricdo, a analise e a publicacdo. As
gravacoes digitais que porventura forem feitas serdo destruidas imediatamente apds

a conclusao da pesquisa, bem como os arquivos das transcricdes das entrevistas.

Como participante desta pesquisa, vocé podera desistir de colaborar a qualquer
momento, sem nenhum prejuizo ou comprometimento. O aceite a participar da

pesquisa, ainda, ndo a impossibilita de buscar reparacéo por eventual dano causado.

Os ganhos/beneficios previstos para sua participacdo envolvem, sobretudo, os de
reflexdo, seja, enquanto profissional de TI, sobre sua prépria trajetéria profissional,
seja, enquanto profissional atuante em recrutamento e selecdo em Tl, sobre sua

propria pratica na gestdo de pessoas nhas organizacbes em que atua. Em
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contrapartida, a pesquisa apresenta riscos, ainda que minimos, dentre os quais tédio,

cansaco ou desconforto.

Assim, se tiver algum tipo de desconforto com relacdo aos itens das questdes, sinta-
se a vontade para entrar em contato com as pesquisadoras ou solicitar orientacdes
sobre os procedimentos envolvidos, assim como esclarecer suas duvidas. Em caso
de duvidas ou esclarecimentos que se fizerem necessarios, vocé podera contatar
com as pesquisadoras pelos e-mails simonesvcosta@gmail.com e

christine@ea.ufrgs.br.

Tendo tido ciéncia deste Termo, para que possamos confirmar a sua participacéo e
agendarmos entrevista, € obrigatério que vocé nos devolva (dando reply neste
mesmo e-mail) este termo PREENCHIDO, com relagdo aos campos a seguir:

( ) ACEITO participar da pesquisa, sendo que:
( ) PERMITO que minha fala seja gravada pela pesquisadora
Ou

( ) NAO PERMITO que minha fala seja gravada pela pesquisadora, devendo
esta ANOTAR a minha fala

Meu nome completo:
Meu telefone para contato/Whatsapp para agendamento da entrevista:

A ndo-devolucdo deste Termo preenchido automaticamente implica em sua

desisténcia em participar da pesquisa.

Desde ja agradecemos!
Atenciosamente,

Simone Costa



APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA QUALITATIVA EXPLORATORIA
SEMI-ESTRUTURADA (PROFISSIONAIS DE TI)

1. Qual sua area de atuacdo em TI (hardware, software ou rede)?
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2. Vocé tem alguma especializagéo/stack, como, por exemplo, desenvolvedor

back-end Java?

3. Pode me contextualizar qual foi sua formacédo para exercer a funcédo de

(repetir a especializacdo que o profissional menciona).

4. No que tange tempo, 0 quanto precisou investir para adquirir suas

especializagdes? Pode ser em meses, anos...

5. Hoje vocé esta empregado na sua especializacdo de formacéo, por exemplo,

quanto tempo atua na area? E no mercado de TI?

(repetir a especializacdo que o profissional menciona)? Ha

6. Pensando sobre sua especializacdo atual, na organizacao que opera, pode

me descrever quais sdo as habilidades que precisa ter para executar sua

funcao?

7. Pensando sobre sua especializacdo atual, na organizacao que opera, pode

me descrever quais sdo 0s conhecimentos que precisa saber para executar

sua fungao?

8. Pensando sobre sua especializa¢do atual, na organizacao que opera, pode

me descrever quais Sao as caracteristicas sociais que precisa apresentar para

executar sua fungéo?

9. Pensando sobre sua especializacdo atual, na organizacao que opera, pode

me descrever quais sao as definicdes criticas que precisa tomar para executar

sua funcéao?

10.Pensando sobre sua especializagéo atual, na organizagdo que opera, pode

me descrever quais sdo as cobrancas individuais, com teor coletivo, que

possui para executar sua funcéo?

11. Atualmente, para atingir o proximo nivel de cargo da sua funcédo, o que vocé

acredita que precisa apresentar no que tange habilidades?

12. Atualmente, para atingir o proximo nivel de cargo da sua fun¢éo, o que vocé

acredita que precisa apresentar no que tange conhecimentos?

13. Atualmente, para atingir o proximo nivel de cargo da sua funcado, o que vocé

acredita que precisa apresentar no que tange as atitudes?
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14.Na sua visdo, qual(is) pratica(s) de gestdo de pessoas da sua organizacao
sao fundamentais para que possa atingir o proximo nivel de senioridade?

15.Vocé considera que héa caracteristicas da diversidade humana que tornariam
um perfil mais adequado para as carreiras em TI, por exemplo, em termos
emocionais, cognitivos, etc.? Caso sim, quais seriam essas caracteristicas
divergentes do padrao? Por qué? Essa vem sendo uma hipotese que vem
sendo levantada em algumas discussdes corporativas, mas nao temos uma
compreensao de como pessoas do mercado realmente enxergam isso.

16.Como pergunta final, gostaria de questionar o quanto vocé se entende

estratégico para sua organizacdo. Se sim ou se nao, por qué?
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APENDICE C - ROTEIRO DE ENTREVISTA QUALITATIVA EXPLORATORIA
SEMI-ESTRUTURADA (RECRUTADORES DE TI)

1. Quais recursos de Tl sua empresa foca atualmente (conhecimento em
hardware, software e/ou rede)?

2. Vocé é especialista em recrutamento em alguma dessas areas ou recruta
indiferente da area?

3. (Se recruta mais de uma area) Tem alguma area que tem mais dominio no
gue tange a conhecimento de perfil de profissional?

4. Falando sobre a area que tens mais dominio ou é especialista, quais as
habilidades normalmente foca para contratacao?

5. Falando sobre a &rea que tens mais dominio ou € especialista, quais 0s
conhecimentos normalmente avalia para contratacao?

6. Falando sobre a &rea que tens mais dominio ou é especialista, quais as
caracteristicas sociais normalmente procura para contratacao?

7. Falando sobre a area que tens mais dominio ou € especialista, quais as
defini¢cdes criticas normalmente avalia para contratacao?

8. Falando sobre a area que tens mais dominio ou é especialista, quais as metas
individuais e coletivas que tens conhecimento quanto ao que sera cobrado do
profissional?

9. Quais habilidades diferenciam um profissional junior para um pleno?

10. Quais conhecimentos diferenciam um profissional janior para um pleno?

11. Quais atitudes diferenciam um profissional janior para um pleno?

12. Quais habilidades diferenciam um profissional pleno para um sénior?

13. Quais conhecimentos diferenciam um profissional pleno para um sénior?

14. Quais atitudes diferenciam um profissional pleno para um sénior?

15. Vocé considera que ha caracteristicas da diversidade humana que tornariam
um perfil mais adequado para as carreiras em TI, por exemplo, em termos
emocionais, cognitivos, etc.? Caso sim, quais seriam essas caracteristicas
divergentes do padrao? Por qué? Essa vem sendo uma hipotese que vem
sendo levantada em algumas discussfes corporativas, mas nao temos uma

compreensao de como pessoas do mercado realmente enxergam isso.
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16. Como pergunta final, gostaria de questionar se vocé entende que o
profissional de TI é estratégico para sua organizacdo. Se sim ou se ndo, por

qué?



