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RESUMO

Este trabalho demostra como o Plano de Desenvolvimento Individual (PDI) pode
auxiliar no aprimoramento das soft skills, cada vez mais essenciais para as empresas
que visam funciondrios com competéncias comportamentais buscadas pelo mercado
de trabalho. Para avaliar a eficacia do plano na definicdo de metas para o crescimento
profissional, utilizamos uma metodologia de pesquisa que inclui revisao bibliografica
e pesquisa de campo. Realizamos uma pesquisa na empresa Pérola Casa do Coco,
onde analisamos o conhecimento dos funcionarios sobre o plano de desenvolvimento
individual e suas soft skills. Os resultados ressaltaram a importancia de um Plano de
Desenvolvimento Individual para a melhoria em habilidades como lideranca e
comunicacdo, impactando positivamente no desempenho e engajamento dos
colaboradores. A pesquisa também evidenciou a relevancia do apoio da lideranga
nesse processo e sugeriu um acompanhamento constante para assegurar 0
desenvolvimento sustentavel dessas habilidades. Assim, este estudo reforga que um
Plano de Desenvolvimento Individual bem estruturado pode ser um instrumento eficaz
para promover o crescimento profissional e fortalecer a cultura organizacional nas

empresas.

Palavras-chave: soft skills; comunicag¢édo; comportamento organizacional; lideranca,

Plano de Desenvolvimento Individual.
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ABSTRACT

This work analyzed as the Individual Development Plan (PDI) can help improve soft
skills, increasingly essential for companies that target employees with robust
behavioral skills. To evaluate the effectiveness of the plan in defining goals for
professional growth, we used a research methodology that includes literature review
and field research. We carried out research at the company Pérola Casa do Coco,
where we analyzed employees' knowledge of the individual development plan and their
soft skills. The results emphasized the importance of an Individual Development Plan
for improving skills such as leadership and communication, positively impacting
employee performance and engagement. The research also highlighted the relevance
of supporting leadership in this process and suggested constant monitoring to ensure
the sustainable development of these skills. Thus, this study reinforces that a well-
structured Individual Development Plan can be an effective instrument to promote

professional growth and strengthen organizational culture in companies.

Keywords: soft skills; communication; organizational behavior; leadership, Individual
Development Plan.
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1. INTRODUCAO

Ao observar o cenario atual, percebe-se que um PDI é fundamental para o
crescimento profissional, pois um profissional que sabe gerir sua prépria carreira tem
mais qualificacdes e chances de alcancar o sucesso. O PDI permite que o colaborador
identifique suas competéncias e areas pouco exploradas e que trace metas para o
seu desenvolvimento continuo.

Atualmente, as soft skills — como comunicacao, trabalho em equipe e
lideranca — tém se tornado cada vez mais importantes para as empresas. Embora as
hard skills (habilidades técnicas) ainda sejam valorizadas, as organizacdes procuram
profissionais que possuam boas habilidades comportamentais, pois elas influenciam
diretamente o ambiente de trabalho e a produtividade. Portanto, um PDI que auxilie
no aprimoramento das soft skills torna-se essencial na organizacdo, que sempre esta
a busca de pessoas com esses requisitos.

Contudo, o objetivo deste projeto € analisar se o Plano de Desenvolvimento
Individual contribui para o aprimoramento das soft skills dos colaboradores,

beneficiando tanto o crescimento profissional quanto o desempenho organizacional.

1.1. Justificativa
O PDI é importante para o crescimento profissional e pessoal de um
colaborador, especialmente quando se trata do desenvolvimento de habilidades
interpessoais. Portanto, esse tema torna-se relevante, pois as empresas estdo cada
vez mais valorizando essas competéncias. Sendo assim, incluir as soft skills no Plano
pode auxiliar o desenvolvimento dos colaboradores para enfrentar os desafios no
mercado de trabalho, onde essas habilidades desempenham um papel necessario no

sucesso profissional.

1.2. Problematica
Sera que o Plano de Desenvolvimento Individual influéncia nas definicdes das

metas de crescimento profissional?

1.3. Hipoteses
e A implementacédo de um Plano de Desenvolvimento Individual que prioriza o
aprimoramento das soft skills, auxilia na definicdo de metas profissionais,

permitindo que o0s colaboradores identifiguem areas especificas de
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desenvolvimento e melhoria, resultando em um crescimento mais significativo

e sustentavel;

O Plano de Desenvolvimento Individual influencia na carreira do profissional,
pois quando aplicado de forma eficaz trard impactos positivos com uma

melhora na lideranga, comunicacgao e no trabalho em equipe;

O Plano de Desenvolvimento Individual pode ser uma forma de incentivo para
qgue o colaborador busque qualificacfes, pois ajuda o profissional a entender
suas habilidades em potencial e pontos de melhoria para desenvolvé-las e
aprimora-las, possibilitando a obtengcéo do sucesso profissional.

Objetivo geral

Analisar se o Plano de Desenvolvimento Individual contribui para o

aprimoramento das habilidades interpessoais (soft skills) dos colaboradores.

1.5.

1.6.

Objetivos especificos
Desenvolver uma avaliagdo em forma de pesquisa de campo para a coleta de

dados sobre a importancia de um Plano de Desenvolvimento Individual,

Identificar as dificuldades da empresa em relacdo a importancia de um Plano

de Desenvolvimento Individual;

Analisar o conhecimento dos colaboradores sobre o processo de Plano De

Desenvolvimento Individual e sua importancia para soft skills.

Metodologia
No Trabalho de Conclusdo de Curso sobre o Plano de Desenvolvimento

Individual, utilizamos pesquisas bibliogréficas, sites, artigos cientificos e sera feito uma

pesquisa de campo com cunho quali-quantitativo. Para a coleta de dados foi usado a

ferramenta do Google Forms contendo respostas fechadas. A empresa para estudo

de caso escolhida foi a Empresa Pérola Casa do Coco para analisarmos o

conhecimento dos Funcionarios sobre o Plano de Desenvolvimento Individual e a

importancia de suas soft skills.
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2. PLANO DE DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL
2.1. Conceito

O PDI, que tem foco em construir novas habilidades, ajuda no crescimento
em &reas ainda ndo exploradas. Um colaborador pode ter uma enorme capacidade
de gerenciar a empresa na qual trabalha, mas, como tem pouca confianca de si
mesmo, nunca descobriu tal capacidade. No entanto, com um Plano de
Desenvolvimento Individual e a ideia de explorar qualificagdes no proprio funcionario,
podem-se obter bons resultados para ambos os lados. A organizagdo, ao aplicar o
PDI, pode descobrir um bom lider dentro de sua prépria equipe, enquanto o
funcionéario pode subir de cargo e alcancar posicfes de lideranca, aumentando seu
salério e restaurando sua autoconfianga.

“As pessoas devem estar preparadas e atentas para contextos cada vez mais
exigentes e complexos, ao mesmo tempo em que o desenvolvimento humano esta
cada vez mais associado a complexidade” (Dutra, 2001, p. 45). Possuir habitos
produtivos como dormir bem, se alimentar de forma saudavel, ser pontual e
responsavel no cumprimento de prazos € altamente desejado pelas empresas. No
entanto, encontrar um perfil com essas caracteristicas ndo é facil. Esse perfil tem se
tornado cada vez mais raro, pois manter boas habilidades interpessoais nao € simples.
Algumas empresas ajudam seus funcionarios a desenvolver essas habilidades por

meio de palestras, cursos, etc.

Eventos de aprendizagem que capacitam o individuo a atuar em postos de
trabalho especificos em um futuro proximo. Tais eventos buscam o
desenvolvimento de competéncias para subsidiar a sua promoc¢do ou
transferéncia, buscando a adequacéo a situa¢des novas de trabalho. (Ribas;
Salim, 2014, p. 173)

Embora os colaboradores nao tenham as mesmas qualificagcdes, todos tém a
capacidade de ser melhores do que sdo. O PDI é uma excelente alternativa para
reconhecer melhor as habilidades interpessoais, gerando diversos beneficios ao
colaborador, como aumentar seu nivel de confiangca ndo apenas em realizar tarefas,
mas também em relacdo a si mesmo. Isso pode aumentar a satisfacdo pessoal no
trabalho e fazer uma grande diferenca no negdécio, pois os funcionarios se sentirdo

mais seguros para enfrentar desafios e encontrar solugdes inovadoras.

2.2.  Objetivo
O objetivo do PDI € promover um plano de desenvolvimento continuo para

gue haja um crescimento constante das habilidades e competéncias individuais.
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Alcancar isso nem sempre é facil, apesar de ser muito importante, mas, mudar
algumas atitudes pode facilitar o desenvolvimento dos colaboradores, como por
exemplo ter metas claras. Perder-se por nao ter objetivos € bastante comum, pois o
ato de procrastinar ou adiar nossas obrigacdes é muito mais facil do que cumprir as
tarefas atribuidas. “A propdsito, novas evidéncias sugerem que o ‘eterno’ adiamento
de tarefas nao prejudica apenas o trabalho, mas também afeta seriamente a saude”
(Soares, 2017, p. 13). Por isso, € importante que o PDI tenha metas para alcangcarmos
0 que de fato desejamos ou somos destinados a fazer.

Outra meta que podemos alcancar com um Plano de Desenvolvimento
Individual é preparar o colaborador para novos desafios. Lidar com diferentes
situacdes € o que torna um profissional especial, pois nem sempre podemos prever
imprevistos. Mesmo com um planejamento excelente, a capacidade de se adaptar a
diferentes situacdes € fundamental para ter sucesso profissional. Além de cumprir sua
funcao, o colaborador deve ser capaz de encontrar solucdes criativas para resolver
situacdes que ndo sairam conforme o planejado. Segundo o pensamento de Darwin
(1859), ndo é a forca ou a inteligéncia que garantem a sobrevivéncia, mas sim a
capacidade de adaptacdo as mudancas.

O objetivo do PDI é bastante variavel pois contém diversas formas de ajudar
uma pessoa a crescer e se desenvolver, tanto no mercado de trabalho quanto na vida
pessoal. Esse plano também pode servir para identificar metas em areas pouco
exploradas. De acordo com as ideias de Herzberg (1959), a verdadeira motivagéo no
trabalho vem da realizacdo, do desenvolvimento pessoal, da satisfacdo no trabalho e
do reconhecimento. Maior conhecimento sobre essas areas, permite a criagdo de um
plano bastante eficaz para o desenvolvimento de novas habilidades, por meio de
treinamentos, cursos, palestras e feedbacks. O PDI também é uma ferramenta (util
para que funcionarios e empregadores melhorem seu desempenho e alinhem melhor

suas metas pessoais com as da organizacao.

2.3. Beneficios
O PDI promove varios tipos de beneficios para os colaboradores, tanto no
ambito profissional quanto pessoal. Segundo Fernandes (2013), o desenvolvimento
de carreira dos funcionarios é uma das ferramentas mais eficientes para aumentar o

interesse em um PDI. O plano é desenvolvido pelos gestores e colaboradores em
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conjunto para impulsionar o seu crescimento. Nesse sentido, as equipes de RH
deverdo orientar e treinar gestores e equipes para a efetiva implementacéo do PDI.
Diante disso, podemos visualizar beneficios que trazem aperfeicoamento,
aumentando a qualidade do trabalho dos colaboradores e contribuindo para o
engajamento dos mesmos, que, por sua vez, sdo valorizados em seu crescimento

profissional, além de desenvolver suas constantes habilidades comportamentais.

Um dos instrumentos mais assertivos para conduzir o desenvolvimento sédo
os Planos de Desenvolvimento Individuais (PDI), que consistem em planos
de acdo pactuados entre gestor e colaborador com vistas ao crescimento
profissional do segundo. Nesse processo como em toda a gestdo do modelo
de competéncias, a equipe de recursos humanos desempenha um papel de
suporte, capacitando e orientando gestores e equipes. (Fernandes, 2013, p.
209)

Esse plano também impacta positivamente para a formacgéo de equipes. Uma
equipe preparada e experiente resultara em melhores resultados na organizacdo
tendo foco em seu desenvolvimento pessoal, tornando assim 0S processos mais
organizados e sem falhas. Hoff e Feltes (2023) afirmam que empresas que
implementam PDI promovem maior conexdo entre os lideres e os colaboradores,
tornando o ambiente de trabalho mais produtivo e favoravel, podendo incentivar os
colaboradores a sair da sua zona de conforto.

A vista disso, podemos compreender que o PDI sera eficaz para os
colaboradores, visto que irdo desenvolver motivacao e produtividade, pois estarédo em
constante evolucdo sendo capaz de fortalecer a cultura organizacional e promover a
organizacdo com uma boa visdo sendo atraente para trabalhar, retendo os melhores

talentos no mercado de trabalho.

2.4. Estabelecimento de Metas Profissionais

Um Plano de Desenvolvimento Individual é essencial para definicdo de metas
profissionais. Elas devem ser formuladas com clareza, sempre alinhadas aos objetivos
definidos para o PDI. Além disso, o processo de definicdo dessas metas deve ser feito
de forma colaborativa entre gestor e colaborador, permitindo que o0s mesmos
identifiquem éareas de desenvolvimento, que necessitam ser alinhados com as
expectativas da organizacdo, mas que possa estar de acordo com o0s interesses
pessoais do colaborador.

“A falta de objetivos tracados pode ser apontada como um dos aspectos mais

determinantes para explicar porque alguns profissionais deixam de atingir as suas
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metas” (Batista, 2004, p. 33). Portanto, é fundamental que o PDI promova o
desenvolvimento do autoconhecimento, ajudando o colaborador a identificar seus
pontos fortes e fracos, além de se adaptar as novas exigéncias do mercado.

Esse didlogo entre gestor e colaborador é essencial, pois permite que ambos
discutam e identifiguem as areas em que mais seria relevante desenvolver. Juntos,
podem observar areas em que o colaborador pode se destacar, potencializando suas
competéncias e habilidades. “Os resultados alcangcados devido a participacdo dos
funcionarios no treinamento. Resultados incluem aumento de producdo, melhoria da
qualidade, reducdo de custos, reducdo de acidentes, aumento no retorno dos
investimentos” (Ribas; Salim, 2014, p. 183).

Por fim, o sucesso nédo depende apenas da qualidade das metas
estabelecidas, mas também do acompanhamento da organizag&o que deve monitorar
e oferecer feedbacks, desenvolvendo competéncias e habilidades para alcancar seus

objetivos e contribuir para o sucesso da organizacao.

2.5. O Papel da Lideranga no Plano de Desenvolvimento Individual

Na construcdo de um PDI é necessario que o lider assuma a responsabilidade
de desenhar o Plano de Desenvolvimento Individual ou delegue a funcéo para o RH
tendo como principal objetivo o crescimento profissional de cada colaborador,
identificando as habilidades que devem ser desenvolvidas para a busca de
oportunidades. Nas ideias de Goleman (2015), lideres que investem em
desenvolvimento para suas equipes promove o crescimento individual, e também
fortalece a cultura organizacional, consolidando um ambiente propicio para o sucesso
coletivo. Esse principio pode ser aplicado na lideranca para criar um ambiente que
valorize e promova o desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores, onde
os lideres compartilham suas experiéncias e oferecem conselhos que ajudam o
colaborador a desenvolver suas habilidades como a soft skills que sdo muito cobradas
pelas organizacoes.

“As pessoas devem estar preparadas e atentas para contextos cada vez mais
exigentes e complexos, ao mesmo tempo em que o desenvolvimento humano esta
cada vez mais associado a complexidade” (Joel, 2001, p .45). Esse principio pode ser
aplicado na lideranca por desempenhar um papel crucial e importante, pois tem a

capacidade de observar e reconhecer areas onde o colaborador precisa se aprimoratr,



17

podendo sugerir recursos e oportunidades para se adequar e atender as
necessidades da organizacao.

Conforme as ideias de Collins (2018), lideres que conhecem bem a
organizacdo na qual trabalham sao cruciais para o0 sucesso em longo prazo.
Desenvolver um lider dentro da prépria empresa pode ser muito importante por
diversos fatores: conhecer a cultura organizacional por ja fazer parte da empresa,
continuidade por conseguir promover alguém de dentro da organizacdo sem precisar
gastar tanto dinheiro contratando alguém novo, motivagcdo po6r os funcionarios
acreditarem que podem subir de cargo e ter seu trabalho reconhecido pelos
empregadores, menor tempo de adaptacdo por ja estarem familiarizados com a
cultura da empresa, menores custos ja que o novo lider vem da prépria organizagao,
ndo sendo necessario pagar tanto para um funcionario que ainda ndo esté totalmente
integrado no novo ambiente de trabalho, além, é claro, da retencdo de talentos,
garantindo menor rotatividade e oferecendo oportunidades de crescimento e

progresso dentro da empresa.

O elemento crucial de uma estratégia de desenvolvimento pessoal de uma
empresa € o aprimoramento das rela¢cdes humanas entre as gerentes e seus
subordinados e nas interacdes entre grupos de trabalho. (Kohn; O’Connell,
2008, p. 18)

Entretanto, o papel da lideranca no PDI é relevante, ja que o colaborador que
aprimora suas habilidades de lideranca deve ser capaz de adquirir capacitacdes
como: tornar-se um exemplo para outros colaboradores, ser coerente em suas
decisbes, assumir responsabilidades, fornecer orientacdes e feedbacks, avaliar o
progresso e reconhecer conquistas, além de manter uma comunicacao eficaz e clara

com todos.
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3. SOFT SKILLS
3.1. Conceito
Soft skills, ou habilidades interpessoais, estdo ligadas ao comportamento e a
interacdo humana. S&o capacidades de nos relacionar que se formam ao longo da
vida e que uma pessoa habitualmente utiliza em seu trabalho, como na comunicacao
gue € utilizada de forma diaria. As soft skills é algo fundamental para que funcionario
possa se relacionar profissionalmente, jA& que o funcionario qualificado tende a
trabalhar em equipe. E not6rio que o conceito de soft skills teve suas origens em um
contexto bastante inusitado, em 1972, com 0s manuais de treinamento das forcas
armadas dos Estados Unidos que introduziram os termos hard skills e soft skills com
0 objetivo de explicar aos militares a importancia dos diferentes tipos de habilidades
que a funcéo lhes exigiria. Assim, eles compreenderiam quais habilidades técnicas
(hard skills) seriam necessarias para as tarefas especificas da rotina e quais
habilidades ndo técnicas (soft skills) deveriam ser desenvolvidas para prestarem um

servico com foco final no cidadéo, com sensibilidade, empatia e maleabilidade.

Curiosamente, a ideia de soft skills apareceu pela primeira vez em 1972, em
manuais do exército norte-americano, com o objetivo de tornar menos
agressivo o trabalho dos militares, fazendo com que eles prestassem servigos
ao cidadado, fossem mais flexiveis e promovessem uma relacdo mais
amistosa com 0s civis, em vez de apenas desenvolver comportamentos
orientados a guerra. (SEBRAE, 2020)

Segundo Ribas e Salim (2014) afirmam gue os elementos emocionais nao
planejados e irracionais do comportamento humano merecem atencao especial da
teoria das relac6es humanas. Contudo, é fundamental reconhecer a importancia do
desenvolvimento das soft skills, que englobam componentes emocionais e
comportamentais. Essas habilidades s&o requisitos essenciais para que um

profissional possa atuar de forma eficaz e alcancar seus objetivos profissionais.

Fato é que tais habilidades, sejam de fomento comportamental ou técnico,
sdo importantes quando analisadas dentro do conceito de startups (empresas
novas). Os startups buscam cada vez mais pessoas proativas e com
capacidade de resolugcdo de problemas de maneira simplificada. (Sgobbi;
Zanqum, 2020 p.11)

As habilidades interpessoais sado altamente valorizadas por empresas
modernas, que buscam profissionais capazes de resolver problemas e, no futuro,

assumir posicoes de liderangca em cargos estratégicos.
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3.2. Importancia das Soft Skills no Ambiente de Trabalho
As organizacdes vém percebendo a importancia das soft skills, principalmente
se desejam se destacar no ambiente de trabalho. Isso porque, para que um
colaborador tenha maiores chances de conseguir alcancar o sucesso profissional, ele
tem necessita ter 6timas hard skills (que é todo conhecimento que se adquire atraves
de um método), ja as habilidades interpessoais sdo um conjunto de caracteristicas
relacionadas ao comportamento. Todos esses atributos tem a finalidade de facilitar as

relagcdes humanas.

Atrelado a isso, as hard skills e soft skills sédo habilidades e competéncias
técnicas e comportamentais que os profissionais devem desenvolver de
forma que se complementam com o intuito de construir um profissional que
esteja adequado ao mercado. (Sgobbi; Zanqum, 2020 p.11)

Cada empresa vai demandar diferente soft skills, visto que cada uma tem uma
cultura organizacional diferente, que € a maneira como uma organizac¢ao faz as coisas
e como as pessoas inseridas naquele ambiente profissional se comportam. Isso
também se relaciona aos valores, crencas e praticas que influenciam no clima
organizacional, que é o ambiente emocional e social dentro de uma habitante
profissional, que pode refletir como os funcionérios se sentem em seu trabalho. Em

uma organizacdo é importante se atentar em quais soft skills sua empresa precisa.
O reconhecimento da importancia das habilidades interpessoais dos
executivos esta relacionado a necessidade das organizacdes de conseguir e
reter funcionarios com alto nivel de desempenho. Independentemente das
condi¢cdes do mercado de trabalho, funcionarios que se destacam estdo
sempre em falta. (Robbins, 2005, pag. 2)
As habilidades interpessoais ajudam em diversos setores profissionais por
permitir que o colaborador possua uma maior adaptabilidade em diferentes ambientes,
o que facilita a integracdo com outros colaboradores e faz gerar um impacto positivo

na produtividade e na interagdo com os clientes.

3.3. Comportamento Organizacional e Soft Skills
A influéncia entre comportamento organizacional e soft skills tem grande
importancia para o sucesso das organizacbes. O comportamento organizacional
fornece o contexto no qual as habilidades interpessoais podem ser aplicadas. Uma
organizagcdo que pode estruturar sua comunicagao pode influenciar diretamente a
eficiéncia das habilidades de comunicagédo dos colaboradores, além de impactar o

desenvolvimento de habilidades de lideranca. A organizacédo que promove o tipo de
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lideranca distribuida, onde a responsabilidade e a tomada de decisdes sao
compartilhadas, tem uma influéncia maior para que os colaboradores desenvolvam
habilidades de lideranca, como delegacéo e gestao de conflitos.

Seguindo a linha de pensamento, Robbins (2005) também enfatiza que
empresas que sao reconhecidas como locais de trabalho e valorizam seus
colaboradores tém uma grande vantagem. Ele também destaca que a qualidade no
ambiente de trabalho e o suporte oferecido sé@o fatores criticos, portanto, promover
habilidades interpessoais ndo sé desenvolve um ambiente saudavel e agradavel, mas
também facilita uma equipe bem qualificada e comprometida.

“Quanto melhor for a reputacdo da organizacdo, mais chances ela tem de se
destacar no mercado” (Robbins, 2005, p. 2). Além disso, um comportamento
organizacional que promove inovagao e criatividade permite aos colaboradores que
se sintam seguros para experimentar novas abordagens e solucdes, podendo
aprimorar suas habilidades e solucdes de problemas. Nesse contexto, o Plano de
Desenvolvimento Individual torna-se uma ferramenta necessaria, pois possibilita que
os colaboradores definam metas claras e objetivas para o aprimoramento de suas
habilidades, podendo alinhar o desenvolvimento pessoal com as necessidades da
organizacdo. O colaborador também ira se destacar em seu ambiente, valorizando a
inovacao e o crescimento continuo. Um exemplo claro é: ao identificar a necessidade
de melhoria na comunicacao interdepartamental, um colaborador pode estabelecer
metas especificas dentro do seu PDI para participar de treinamentos de comunicacfes

eficazes, diretamente para eficiéncia organizacional.

3.4. As Soft Skills Mais Requisitadas

Este topico analisa as Soft Skills mais requisitadas, com base no relatério “O
Futuro do Trabalho 2023” publicado pelo World Economic Forum (Férum Econdémico
Mundial) em maio do mesmo ano. A pesquisa mapeia 0s empregos e as habilidades
do futuro, acompanhando o ritmo das mudancas, reunindo a perspectiva de 803
empresas — que empregam coletivamente mais de 11,3 milhdes de trabalhadores —
em 27 grupos de setores e 45 economias de todas as regides do mundo.

Essa analise visa fornecer uma visdo ampla a respeito das habilidades
comportamentais que os profissionais precisam desenvolver para se destacarem no
mercado de trabalho, podendo ser dividida em cinco categorias: cognitivas,

autoeficacia, gerenciais, trabalho em equipe e tecnoldgicas. Cada uma das categorias
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destacam a importancia de aspectos diferentes do desenvolvimento profissional,

mostrando as demandas do mercado de trabalho atual.

Figura 1- Top 10 Habilidades de 2023

TOP 10
HABILIDADES
DE 2023

1 } Pensamento 6 = Alfabetizacdo
B analitico “Z tecnolégica
2 7 Confiabilidade
@ e T <kt cos
etalhes
3 Resiliéncia, 8 Embatia
flexibilidade Sk rrd s
e agilidade

4 Motivacdo e ? Lideranca e
autoconsciéncia influéncia social

5 Curiosidade e 10 2% Controle de
@ aprendizagem ©) qualidade
continua

TIPO DE HABILIDADE

. Cognitivas e gerenciais ‘ Autoeficdcia Tecnoldgicas

. Trabalho em equipe

Fonte: Word Economic Forum, 2023. (adaptado pelo autor)

O Quadro 1 mostra as principais habilidades exigidas pelos trabalhadores
hoje. O Pensamento Analitico é considerado uma competéncia essencial por mais
empresas do que qualquer outra competéncia. Outra habilidade cognitiva, o
pensamento criativo, ocupa o0 segundo lugar, a frente de trés habilidades de
autoeficacia — resiliéncia, flexibilidade e agilidade; motivacdo e autoconsciéncia; e
curiosidade e aprendizagem ao longo da vida — em reconhecimento a importancia da
capacidade dos trabalhadores de se adaptarem a locais de trabalho interrompidos. O
top 10 de habilidades essenciais é completado por duas atitudes relacionadas ao
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trabalho com outras pessoas — empatia e escuta ativa e lideranca e influéncia social.
o controle de qualidade, apesar de ocupar o décimo lugar, € um exemplo de uma
habilidade particularmente importante para um grupo limitado de empresas.
Habilidades de gerenciamento, habilidades de engajamento, habilidades
tecnolégicas, ética e habilidades fisicas sdo geralmente consideradas menos

importantes do que cognicao, autoeficacia e trabalho em equipe.

Comparacdes com pesquisas anteriores sugerem que o pensamento criativo
esta aumentando em importancia em relacdo ao pensamento analitico a
medida que as tarefas no local de trabalho se tornam cada vez mais
automatizadas. Em 2018 e 2020, o numero de empresas pesquisadas que
consideraram o0 pensamento analitico uma habilidade essencial superou
aguelas que consideram o pensamento criativo uma habilidade essencial por
uma margem de 35% e 38%, respectivamente. Essa lacuna agora diminuiu
para 21% e pode continuar a diminuir. (World Economic Forum, 2023)

Prosseguindo, podemos identificar que entre as habilidades essenciais
identificadas no Quadro 1, as de autoeficacia estdo acima do trabalho em equipe na
taxa de aumento da importancia das habilidades relatadas pelas empresas. As
atitudes socioemocionais que as empresas consideram estar crescendo em maior
importancia s&o: curiosidade e aprendizagem ao longo da vida; resiliéncia,
flexibilidade e agilidade; a motivacdo e autoconsciéncia — evidéncia de que as
empresas enfatizam a importancia de trabalhadores resilientes e reflexivos adotarem
uma cultura de aprendizagem continua, a medida que o ciclo de vida de suas
habilidades diminui.

Aqui, vamos destacar as habilidades de Autoeficacia visto que ela esta
diretamente relacionada ao desenvolvimento de habilidades interpessoais, que é o
foco do nosso Plano de Desenvolvimento Individual. Diante disso podemos observar

que as habilidades mais procuradas de auto eficicia sao:
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Figura 2- Habilidades de Autoeficacia
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Fonte: Elaborado pelo préprio autor (2024)

A autoeficacia é importante no processo de desenvolvimento pessoal e
profissionais, principalmente habilidades interpessoais que sdo as Soft Skills.
Acreditar na sua capacidade de realizar tarefas e superar desafios motiva o individuo
a buscar crescimento e também influéncia em sua capacidade de persistir e se adaptar
as demandas no ambiente de trabalho além de situacfes desafiadoras.

De acordo com o conceito desenvolvido por Bandura (1986, apud Calicchio,
2023) a autoeficacia refere-se a maneira como as crengas e as expectativas pessoais
da prépria capacidade influenciam a forma como as pessoas lidam com desafios e
tomam suas atitudes. Bandura também propde que essas crencas internas
desempenham um papel fundamental na perseveranca diante de obstaculos, na
escolha de acdes e na determinacédo do sucesso. A teoria da autoeficacia, portanto,
ndo apenas destaca a importancia do ambiente externo, mas também a influéncia
poderosa das crencas sobre o comportamento humano e a interacdo social, dando
amplitude a compreensao psicoldgica da acao dos individuais em diferentes contextos
sociais.

Assim, a integracdo de autoeficacia e soft skills € fundamental para garantir
nao apenas sucesso individual, mas também para atender as necessidades das
empresas, que cada vez mais valorizam a capacidade de adaptacao e resolucéo de
problemas de forma pratica e eficiente. Segundo Martinez e Salanova (2006), as
crencas de eficacia sdo construidas como principal nos julgamentos que o individuo
faz sobre suas capacidades. Essas crengas determinam 0 sucesso ou fracasso em

diversas situagdes, mesmo que a pessoa possua capacidades semelhantes, uma vez
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gue os resultados podem variar de acordo com suas crencas pessoais. Nesse sentido,

o desenvolvimento dessas crencas vai além do aspecto técnico.

As mudangas em cursos necessitardo ndo apenas de conhecimento técnico,
mas de um desenvolvimento comportamental profundo daqueles que ainda
desejam se desenvolver. (Almeida et.al, 2019 p. 136)

Assim, é fundamental alinhar o desenvolvimento técnico ao fortalecimento da
autoeficacia e de competéncias comportamentais para alcancar melhores resultados.
Com base nas ideias apresentadas, fica evidente que a autoeficicia desempenha um
papel essencial no desenvolvimento pessoal e profissional, especialmente no que se
trata em habilidades interpessoais, as soft skills. A confianca em suas proprias
capacidades de superar desafios € importante para motivar e buscar o crescimento
continuo e adaptar-se as exigéncias do ambiente de trabalho atual. Ao alinhar a teoria
de autoeficacia de Albert Bandura com a realidade corporativa, percebemos que as
crencgas pessoais influenciam diretamente o desempenho e a persisténcia diante de
obstaculos. Como sugerido por diversos autores, o desenvolvimento comportamental
é tdo essencial quanto o técnico na formacao de um profissional preparado para lidar
com as demandas modernas do mercado de trabalho. Ja Martinez e Salanova (2006),
apontam essas crencas como uma influéncia direta ao sucesso ou fracasso nas
situacdes enfrentadas, sendo necessério fortalecer tanto as competéncias técnicas
quanto as comportamentais. Assim, o alinhamento entre autoeficacia e soft skills é
extremamente necessario para formar profissionais adaptaveis e preparados para 0s

desafios atuais.

3.5. Desenvolvimento de Soft Skills Através de Palestras
Desenvolver soft skills por meio de palestras, que de forma geral séo
apresentacoes orais feitas por especialistas ou profissionais sobre um algum tipo de
tema especifico, pode servir para educar ou inspirar o publico. Podem envolver o
compartilhamento de conhecimentos e estratégias sobre habilidades interpessoais e
de comunicacédo, abordando temas como lideranca, empatia, trabalho em equipe,
avaliagéo critica, ética e comunicagao eficaz.

“‘No segmento empresarial, as palestras motivacionais sao identificadas como
métodos utilizados para estimular os funcionarios a buscarem melhores resultados em
sua area de atuagao” (Vargas; Abbad, 2006, p. 35). Os colaboradores participantes
dessas palestras podem aprender técnicas e pegar dicas valiosas para aplicar no

ambiente profissional e em sua propria vida pessoal. Outro lado positivo é a propria
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interacdo com o0s palestrantes e seu publico que pode gerar oportunidades de
networking (que de modo geral significa rede de contatos), pois proporciona
mudancas gerando novas habilidades e, consequentemente, novas oportunidades de
desenvolvimento, tanto para o empregado quanto para o empregador, se mostrando
bastante eficaz no aprimoramento das soft skills.

Ainda nas palavras de Vargas e Abbad (2006), as palestras motivacionais
podem fazer parte do conceito de desenvolvimento, pois buscam proporcionar uma
mudancga no ser e no pensar dos participantes. Dessa forma, podemos concluir que
palestras motivacionais possuem uma efichcia em relacdo ao desenvolvimento
individual dos participantes, por atribuir uma mudanca na forma de pensar dos

participantes, auxiliando-o em seu proprio crescimento.
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4. PESQUISA DE CAMPO
Foi realizada uma pesquisa na empresa Pérola Casa do Coco, que conta com
10 funcionérios, onde 3 deles trabalham como freelancer. O questionério foi formulado
no Google Forms, e disponibilizado via Whatsapp para que pudessem responder. O
objetivo da pesquisa foi identificar como as empresas se comportam em relacao ao

Plano de Desenvolvimento Individual.

4.1. Andlise dos graficos

Grafico 1: Soft Skills

Foi realizado uma analise para verificar se a falta de conhecimento sobre as
Habilidades Interpessoais, ja ocasionou desconforto em alguma situagdo no ambiente
de trabalho.

Questdo 1 — As Habilidades Interpessoais sédo as capacidades de nos relacionar que
se formam ao longo da vida e que uma pessoa habitualmente utiliza em seu trabalho,
sendo a comunicagédo um exemplo delas.

Tendo em vista o conceito acima, por falta de alguma habilidade interpessoal vocé
alguma vez ja se sentiu desconfortavel em seu ambiente de trabalho?

Grafico 1- Soft Skills

10 respostas

@] As vezes
® Nunca

® Quase nunca

Fonte: Elaborado pelo préprio autor (2024)

O grafico mostra que algumas vezes 0s respondentes ja sentiram esse

desconforto. Entretanto, 30% afirmam que nunca passaram por isso.

Soft skills referem-se a um amplo conjunto de habilidades, competéncias,
comportamentos, atitudes e qualidades pessoais que permitem as pessoas
conduzir--se efetivamente em seu ambiente, trabalhar bem com os outros, ter
um bom desempenho e atingir seus objetivos. Essas habilidades sé&o
amplamente aplicaveis e complementares a outras habilidades, como
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técnicas, vocacionais e habilidades académicas. (Lippman et al., 2015, p.4
apud Bes, 2020, p. 17).

Logo, as soft skills s&o normalmente identificadas como capacidades pessoais
e subjetivas que facilitam as relacfes interpessoais, agindo como complemento as
habilidades técnicas; logo, sdo multifuncionais. Por isso se faz tdo imprescindivel o

autoconhecimento e desenvolvimento dessas habilidades no contexto organizacional.

Grafico 2: Reconhecimento
Na presente pesquisa, foi realizada uma anélise de resultados para verificar se as

empresas valorizam as Habilidades Interpessoais de seus colaboradores.

Questdo 2- Alguns exemplos de habilidades interpessoais sao: resiliéncia; boa
comunicacéo; trabalho em equipe; inteligéncia emocional e lideranca. Vocé acredita
gue as suas Habilidades Interpessoais sdo valorizadas na empresa onde trabalha?

Grafico 2- Reconhecimento

10 respostas

@ Sim, sdo valorizadas
® Sdo pouco valorizadas

® Nao sao valorizadas

Fonte: Elaborado pelo préprio autor (2024)

O grafico mostra que 80% dos respondentes afirmam que suas habilidades
sdo valorizadas em seu ambiente de trabalho. Todavia, 20% dos resultados abordam
gue a organizacao pouco valoriza esse quesito. Segundo Aragdo e Maranhéao (2020,
p. 513) “a valorizagédo profissional se faz necessaria dentro das organizagdes, é na
satisfacdo de seus funcionarios que a empresa vai conseguir alcancar seus objetivos
com éxito e qualidade garantido seu lugar no mercado.”, ou seja, o reconhecimento

aos colaboradores é de suma importancia no desenvolvimento dos mesmos.

Grafico 3: Plano de Desenvolvimento Individual
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Realizamos uma pesquisa para verificar como os respondentes acreditam que
o Plano de Desenvolvimento Individual possa auxilid-los em seu crescimento

profissional, e a alcancgar suas metas estabelecidas na empresa.

Questdo 3- O Plano de Desenvolvimento Individual (PDI) trata-se de um plano que
sistematiza diversas acfes a serem tomadas nha empresa, para que vocé conquiste
certos objetivos e metas estabelecidas por meio do desenvolvimento pessoal e
profissional. Vocé acredita que o PDI pode contribuir para o crescimento profissional,
e suas metas estabelecidas dentro da empresa?

Todos os respondentes afirmaram que o PDI pode auxilia-los.

Gréfico 4: Plano de Desenvolvimento Pessoal
Ainda sobre o PDI, queriamos verificar se os respondentes acreditam que esse
plano possa ser eficaz e que traga impactos positivos em quesitos como comunicagao,

resiliéncia e trabalho em equipe.

Questdo 4- Vocé considera que o PDI é eficaz e traz impactos positivos com uma
melhora na comunicacéo, resiliéncia e no trabalho em equipe?

Gréfico 4- Plano de Desenvolvimento Pessoal

10 respostas

@ Sim, acredito certamente que o PDI possa
ajudar a melhorar minhas habilidades
interpessoais

@ Acredito que possivelmente o PDI poderd

me auxiliar em certas habilidades
interpessoais

® Nado acredito que isso me ajude

Fonte: Elaborado pelo préprio autor (2024)
O grafico mostra que 50% dos respondentes afirmam que o PDI certamente
pode contribuir positivamente, enquanto os outros 50% dos respondentes abordam

gue possivelmente podera auxilia-los.

Através da identificacdo e desenvolvimento de competéncias individuais, o
plano de desenvolvimento individual busca alinhar as aspiracbes e
necessidades dos colaboradores com o0s objetivos estratégicos da
organizacdo. Dessa forma, espera-se fortalecer a relacdo de compromisso e
engajamento entre os colaboradores e a empresa. (Coltro et al., 2023, p.2)
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Assim, entende-se que se além do comportamento, o PDI também influencia
positivamente no fortalecimento de colaborador e empresa, garantindo maior
harmonia na organizagéo e, consequentemente, maior motivacdo de todas as

partes.

Gréfico 5: Programas

Uma andlise foi realizada para saber se as empresas implementam algum tipo
de programa para o desenvolvimento de competéncias comportamentais para seus
colaboradores.
Questao 5- “Andrade (2016) define as soft skills como um conjunto de habilidades que
englobam caracteristicas de habilidades comportamentais de comunicacao,
interpessoais, lideranca e solucdo de problemas. Essas sdo algumas habilidades e
talentos que uma pessoa pode utilizar em seu trabalho."

Abordado o conceito acima, na sua empresa tem um programa para o
desenvolvimento de competéncias comportamentais?

Grafico 5- Programas

10 respostas

® Sim

® Nado

® Nao sei informar

Fonte: Elaborado pelo préprio autor (2024)

Conforme o demonstrado no grafico, 50% possuem algum programa de
desenvolvimento de competéncias comportamentais fornecido pela a empresa.
Entretanto a outra metade afirma néo possuir nenhum programa de desenvolvimento
de suas competéncias comportamentais, visto que é de grande importancia a empresa
disponibilizar meios que auxiliam no desenvolvimento de seus funcionarios resultando
em uma melhora do clima organizacional. Ribas e Salim (2013) também argumentam
que a Avaliacao - etapa que formaliza periodicamente o diagnéstico do desempenho
individual e da equipe — € o momento do ciclo de desempenho destinado a identificar,

analisar e avaliar a discrepancia entre desempenhos esperados e obtidos e verificar
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0S respectivos impactos no desempenho organizacional. Portanto, fazer uma
avaliacdo de desempenho nas relacdes interpessoais dos funcionarios € algo que se
torna importante para o processo evolutivo do clima organizacional dos funcionarios,
visto que identificar a discrepancia entre os desempenhos esperados e obtidos
constitui uma fonte de informacéo relevante a de definicdo de objetivos, resultados e

metas.

Gréfico 6: Relacionamento Interpessoal
Numa analise de escala em 1 a 5, sendo 1 equivalente a muito bom e 5 a
ruim, queriamos verificar a avaliacdo dos funcionarios em relacdo as interacdes

interpessoais dentro da empresa.

Questdo 06- Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 equivalente a muito bom, 2 6timo, 3
bom, 4 razoavel e 5 a ruim, como vocé classifica seu relacionamento com os seus
colegas de trabalho?

Gréfico 6- Relacionamento Interpessoal

10 respostas 1 2 3 4 5
muito bom 4timo bom razodvel ruim
8
8 (80%)

2 (20%)
. 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)

Fonte: Elaborado pelo préprio autor (2024)

O Gréfico mostra que a maioria dos respondentes tem uma boa relacéo de
trabalho, pois ndo ha nenhuma classificacdo de razoavel ou ruim.

Maxwell e John (2017) afirmam que sem comunicacdo vocé ndo tem equipe
e sim apenas grupo de pessoas reunido. Isso nos mostra que as relagbes
Interpessoais dentro da empresa sao essenciais para 0 sucesso da empresa e da
equipe como um todo. Dessa forma é essencial promover meios que agreguem na

comunicacdo e na melhoria dos relacionamentos Interpessoais que se torna
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indispensavel para empresas, visto que as mesmas buscam profissionais cada vez

mais competentes dentro do mercado de trabalho.

Gréfico 7: Desenvolvimento Profissional
Foi feita uma andlise para verificar a quantidade de funcionarios que
acreditam que as habilidades interpessoais auxiliam no crescimento e no

desenvolvimento dos colaboradores.

Questao 8- Em sua opinido, as habilidades interpessoais auxiliam no crescimento e
no desenvolvimento dos colaboradores?

Grafico 7- Desenvolvimento Profissional

10 respostas

@® Auxiliam
® Auxiliam parcialmente

® Nao auxiliom

40%

Fonte: Elaborado pelo préprio autor (2024)

Em decorréncia do Gréfico apresentado, 50% dos respondentes indicaram
que as soft skills auxiliam parcialmente no desenvolvimento dos colaboradores.
Todavia 10% acreditam que as soft skills ndo auxiliam no desenvolvimento profissional

dos colaboradores.

Os papéis gerenciais fazem parte do comportamento e das atividades
desempenhadas pelos gerentes em uma organizagdo. Para executar bem
esses papéis, é necessario ter um bom relacionamento interpessoal (colegas
do mesmo nivel de trabalho, com superiores etc). (Ribas; Salim, 2013, p. 305)

Ter um bom relacionamento interpessoal € visto como algo necessario para
um lider, sendo esse um cargo de extrema relevancia dentro de uma empresa, a
ascensdo a cargos de lideranca exige um conjunto complexo de habilidades que
transcendem as competéncias técnicas. Dentre elas, as habilidades interpessoais

emergem como um fator determinante para o sucesso.

Gréfico 8: Comunicacéao
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Realizou-se uma coleta de dados com o intuito de avaliar a clareza e a eficacia
da comunicacéo interna na empresa. O estudo visou identificar os pontos fortes e
fracos da comunicacgéo, bem como as percepc¢des dos colaboradores a respeito da
qgualidade das informagdes veiculadas.

Questdo 8- Um dos pilares mais importantes de nossas habilidades interpessoais € a
comunicacdo, que se torna indispensavel em nosso desenvolvimento pessoal e
consequentemente, dentro da empresa. Como vocé avalia a clareza da comunicacao
no seu local de trabalho em uma escala de 1 a 5, sendo 1 equivalente a muito bom, 2
otimo, 3 bom, 4 razoavel e 5 a ruim?

Gréfico 8- Comunicacéo

10 respostas

1 2 3 4 5
muito bom 6timo bom razodvel ruim
8
6
4
2
2 (20%)
0 (0%) 1 (10%) 0 (0%)

Fonte: Elaborado pelo préprio autor (2024)

O grafico demonstra que 0% demonstra satisfeito com a comunicacdo no
trabalho, enquanto outros 10% mostram ser razoavelmente bom.

Segundo Ribas e Salim (2013, p. 458), “na interacdo social, € necessaria,
além da transferéncia, a compreensdo do significado para evitar falhas de
comunicacdo que podem ter consequéncias sérias para os envolvidos no processo.”

A comunicacdo e a interagdo social sdo elementos indispensaveis no
ambiente corporativo. Nesse contexto, as atividades desempenhadas pelos
colaboradores exigem clareza e objetividade na comunicagéo, a fim de prevenir

equivocos que possam comprometer os resultados organizacionais.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Com base nas referéncias constata-se que o Plano de Desenvolvimento
Individual (PDI) se configura como uma ferramenta estratégica essencial para que as
organizagbes maximizem o potencial e as competéncias de seus colaboradores,
promovendo, assim, um valor significativo ao ambiente corporativo. As organizacdes
gue dedicam os recursos ao Plano de Desenvolvimento Individual potencializam a
capacitacdo de seus colaboradores, instaurando uma cultura de aprimoramento
incessante. E fundamental ressaltar que o Plano no se configura como uma atividade
isolada, mas sim como um processo que deve acompanhar toda a trajetoria do
colaborador. Dessa forma, a manutencao do progresso e da integracao impulsionados
pelo PDI reveste-se de fundamental importancia para facilitar a adaptacdo dos
colaboradores, promovendo o incremento de sua produtividade e satisfacdo através
de treinamentos regulares e consistentes.

Este estudo possibilitou a realizacdo de uma pesquisa de campo através de
questionario, os quais capturaram dados referentes a percepc¢éo dos colaboradores
sobre a eficacia do PDI no aprimoramento de soft skills. Essa andlise possibilitou a
confirmacédo de algumas de nossas premissas, evidenciando que os colaboradores
envolvidos em um programa de desenvolvimento individual estruturalmente
delineado, expressam niveis superiores de satisfacdo e compreensao das diretrizes e
valores organizacionais, destacando que o PDI promove 0 engajamento e a retencéo
de talentos, fomentando um ambiente de trabalho mais coeso.

Dada a relevancia do assunto, € de suma importancia que as organizacdes
integrem o Plano de Desenvolvimento Individual para Desenvolver as Soft Skills de
seus colaboradores, visando aos funcionarios um ambiente de trabalho alinhado ao
seu comportamento e principios, podendo assim otimizar significativamente nao

apenas a rotatividade da empresa, mas também a produtividade do empregado.
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APENDICE A- QUESTIONARIO

Gréafico 1: Soft Skills

1. As Habilidades Interpessoais sdo as capacidades de nos relacionar que se formam
ao longo da vida e que uma pessoa habitualmente utiliza em seu trabalho, sendo a
comunicacdo um exemplo delas. Tendo em vista o conceito acima, por falta de alguma
habilidade interpessoal vocé alguma vez ja se sentiu desconfortavel em seu ambiente

de trabalho?

Grafico 2: Reconhecimento

2. Alguns exemplos de habilidades interpessoais séo: resiliéncia; boa comunicagéo;
trabalho em equipe; inteligéncia emocional e lideranga. Vocé acredita que as suas

Habilidades Interpessoais sao valorizadas na empresa onde trabalha?

Gréafico 3: Plano de Desenvolvimento Individual

3. O Plano de Desenvolvimento Individual (PDI) trata-se de um plano que sistematiza
diversas acbes a serem tomadas na empresa, para que VOCE conquiste certos
objetivos e metas estabelecidas por meio do desenvolvimento pessoal e profissional.
Vocé acredita que o PDI pode contribuir para o crescimento profissional, e suas metas

estabelecidas dentro da empresa?

Grafico 4: Plano de Desenvolvimento Pessoal

4. Vocé considera que o PDI é eficaz e traz impactos positivos com uma melhora na

comunicacao, resiliéncia e no trabalho em equipe?

Grafico 5: Programas

5. "Andrade (2016) define as Soft Skills como um conjunto de habilidades que
englobam caracteristicas de habilidades comportamentais de comunicacéo,
interpessoais, lideranca e solucdo de problemas. Essas sao algumas habilidades e
talentos que uma pessoa pode utilizar em seu trabalho." Abordado o conceito acima,
na sua empresa tem um programa para 0 desenvolvimento de competéncias

comportamentais?

Gréfico 6: Relacionamento Interpessoal
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06. Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 equivalente a muito bom, 2 6timos, 3 bom, 4
razoavel e 5 a ruim, como vocé classifica seu relacionamento com os seus colegas de

trabalho?

Grafico 7: Desenvolvimento Profissional

7. Em sua opinido, as habilidades interpessoais auxiliam no crescimento e no

desenvolvimento dos colaboradores?

Gréfico 8: Comunicacéao

8. Um dos pilares mais importantes de nossas habilidades interpessoais é a
comunicagdo, que se torna indispensavel em nosso desenvolvimento pessoal e
consequentemente, dentro da empresa. Como vocé avalia a clareza da comunicacao
no seu local de trabalho em uma escala de 1 a 5, sendo 1 equivalente a muito bom, 2

6timo, 3 bom, 4 razoavel e 5 a ruim?
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ANEXO A- DIREITO DE IMAGEM

PEROLA CASA DO COCO

Séo Paulo, 18 de novembro de 2024.

A ETEC Cidade Tiradentes
R. Igarapé Agua Azul, 70 - Conj. Hab. Santa Etelvina I

Assunto: Autorizagdo Pesquisa de Campo - Direito de Imagem.

Caro(a) Senhor (a),

A empresa Pérola Casa do Coco CNPJ 06.307.352/000-1-70, situada na Estr.
do Lageado Velho, 372 - Guaianases, Sdo Paulo - SP, vem através deste, informar
que a Amanda Jovino da Silva - RM 221314, Beatriz Alves dos Santos - RM 220355,
Murilo Roberto de Aimeida - RM 220477 e Vinicius da Silva Soares - RM 220347,
estdo autorizados a utilizar nossa imagem e respostas para fins académicos no
Trabalho de Conclusao de Curso com o seguinte tema: "O Plano de

Desenvolvimento Individual para desenvolver as Softs Skills".

Desde ja agradecemos e renovamos protestos de elevada estima e

consideragéo. + 06.307.352/0001-7y

MARIA NEIDE PAULO DE
OLIVEIRA - ME
Estr. do Legeado Velho, 372

Moso e ¥l o @L{S& {385es - Cep 08451°000 |

so-PaHo - Sp

Ass. Pérola Casa do Coco



