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RESUMO 
 
 

 A globalização provocou mudanças e avanços na sociedade e nas 
organizações, de tal forma que as competências socioemocionais se tornaram foco 
de estudos e do mercado de trabalho atual. Neste sentido, nasceram as Diretrizes 
Curriculares Nacionais de 2019 com o objetivo de desenvolver nos alunos de 
graduação estas competências. Os aspectos comportamentais se tornaram 
elementos-chave para contratações e manutenção dos empregos. Por isso, este 
trabalho tem como objetivo principal apresentar e discutir quais as competências mais 
requisitadas pelas vagas de emprego disponibilizadas on-line nos sites de 
recrutamento e seleção para Engenheiros de Produção em todo o território nacional e 
a importância junto às DCNs (2019). Competências como comunicação efetiva, 
valores pessoais, trabalho em equipe e liderança, relacionamentos interpessoais e 
pensamento crítico tiveram grande destaque nas vagas de emprego encontradas. Por 
isso, afirma-se a importância de estratégias de ensino que possibilitem o 
aprimoramento dos alunos neste quesito para que ocupem suas posições no mercado 
de trabalho atual. 
  
 
Palavras-chave: Competências socioemocionais. Mercado de trabalho. Engenheiros 
de Produção. DCNs (2019). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ABSTRACT 
 
 

 Globalization has led to changes and advances in society and organizations, so 
that soft skills have become the focus of studies and the current labor market. In this 
sense, the 2019 National Curriculum Guidelines were born with the objective of 
developing these competencies in undergraduate students. Behavioral aspects have 
become key elements for hiring and maintaining jobs. Therefore, this work has as main 
objective to present and discuss the skills most requested by the job vacancies 
available online on the recruitment and selection sites for Production Engineers 
throughout the national territory and the importance with the DCNs 
(2019). Competencies such as effective communication, personal values, teamwork 
and leadership, interpersonal relationships and critical thinking were highlighted in the 
job vacancies found. Therefore, it is affirmed the importance of teaching strategies that 
allow the improvement of students in this area to occupy their positions in the current 
labor market. 

 

Keywords: Soft Skills. National Curriculum Guidelines. Labor market. Production 
Engineers.  
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1 INTRODUÇÃO 

 

 No mundo dos negócios, há vários fatores fundamentais para o crescimento de 

uma organização, dentre elas, a competitividade organizacional, em que há a busca 

pelo oferecimento de produtos e serviços que estejam à frente dos desenvolvidos 

pelos concorrentes. Com um mercado cada vez mais agressivo e consumidores cada 

vez mais exigentes, há uma busca incessante pelo desenvolvimento de produtos e 

serviços inovadores e com altas responsabilidades, social e sustentável.  

Um dos pontos importantes para atingir tais objetivos, é a força de trabalho 

formada por pessoas com conhecimentos e habilidades que se adaptam a realidade 

da organização dia após dia. Dessa forma, os conhecimentos básicos se tornam 

essenciais para aumentar a produtividade e melhorar a competitividade pelo que se 

compreende que o capital humano seja atribuído como o recurso mais importante para 

estar à frente da concorrência apresentando no seu capital intelectual a possibilidade 

de promover vantagem competitiva à organização (SPINELLI, 2015).  

Mudanças no mundo do trabalho também fizeram com que as exigências para 

o crescimento profissional mudassem. Com o mercado cada vez mais globalizado e 

valores que melhor satisfizesse as necessidades e expectativas dos clientes, as 

empresas acabaram impactando expressivamente na formação e capacitação das 

vagas de emprego oferecidas, exigindo cada vez mais dos profissionais (MALVEZZI, 

1999). 

Cotta, Costa e Mendonça (2015) afirmam que se espera que estudantes de 

engenharia sejam dotados de um vasto conhecimento técnico aliado a uma habilidade 

relevante em comunicar-se, além das competências transversais (soft skills) 

extremamente necessárias atualmente. Em posse de tais competências, o estudante 

de engenharia estará assim capacitado a enfrentar os desafios do mercado de 

trabalho global. 

Neste contexto, as Instituições de Ensino Superior (IES) são de suma 

importância para o desenvolvimento das competências para se adentrar ao mercado 

de trabalho. O Ministério da Educação (MEC) através da sua Lei de Diretrizes e Base 

(LDB) define que as instituições devem qualificar os estudantes no âmbito profissional 

de forma a contribuir para o desenvolvimento da sociedade brasileira. E nos cursos 

de engenharia, as Diretrizes Curriculares Nacionais (DCNs), instituídas no ano de 

2002 trazem em seu texto as competências e habilidades a serem desenvolvidas 
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durante o curso de engenharia em todo o país, com base no currículo tradicional e 

podem ser descritas abaixo:  

“Competências e Habilidades: 
 Os Currículos dos Cursos de Engenharia deverão dar condições a seus egressos 
para adquirir competências e habilidades para:  

a) aplicar conhecimentos matemáticos, científicos, tecnológicos e instrumentais à 
engenharia;  
b) projetar e conduzir experimentos e interpretar resultados;  
c) conceber, projetar e analisar sistemas, produtos e processos;  
d) planejar, supervisionar, elaborar e coordenar projetos e serviços de engenharia;  
e) identificar, formular e resolver problemas de engenharia; 
 f) desenvolver e/ou utilizar novas ferramentas e técnicas;  
g) supervisionar a operação e a manutenção de sistemas;  
h) avaliar criticamente a operação e a manutenção de sistemas; 
 i) comunicar-se eficientemente nas formas escrita, oral e gráfica; 
 j) atuar em equipes multidisciplinares; 
 k) compreender e aplicar a ética e responsabilidade profissionais; 
 l) avaliar o impacto das atividades da engenharia no contexto social e ambiental;  
m) avaliar a viabilidade econômica de projetos de engenharia;  
n) assumir a postura de permanente busca de atualização profissional.” (CNE/CES*, 
RESOLUÇÃO Nº 11/2002). 
 

Nesta Resolução, fica explícito que os conhecimentos técnicos não são o único 

fator essencial nos dias de hoje para o crescimento no âmbito profissional. Há também 

uma série de fatores de caráter individual que influenciam a construção da carreira 

profissional, como por exemplo, as competências socioemocionais ou 

comportamentais, também conhecidas como “Soft Skills”. Essas competências 

transversais, determinam fatores imprescindíveis desde a contratação de um 

funcionário, rescisão de contrato ou efetivação, e os profissionais que as possuem 

são valorizados pela empresa (DA SILVA; CAROLINA NETO; GRITTI, 2020). 

Em 2019, atentos ao cenário de mudança nas demandas do mercado e na 

formação do engenheiro, as organizações ligadas as indústrias, a sociedade, as 

universidades, junto ao Conselho Nacional Educação (CNE) estabeleceram as novas  

DCNs (Resolução Nº 2/2019) as quais colocam em evidência um currículo baseado 

não só em competências tradicionais (técnicas), mas também em competências 

socioemocionais. De acordo com o documento, a realidade em que o país se 

apresenta impõe às formulações curriculares uma imensa responsabilidade em 

adequar a organização formativa ao aprendizado, para garantir que a mediação mais 

profunda de tecnologias seja a elas aplicadas de modo qualificadamente estruturadas 

em relação ao perfil e às competências esperadas e alcancem todas as dimensões 

previstas na formação do aluno, especialmente em relação às práticas, à pesquisa e 



13 

à extensão. O trecho a seguir traz alguns pontos referentes às competências 

socioemocionais adicionadas ao documento:  

“... Art. 3:  
I - ter visão holística e humanista, ser crítico, reflexivo, criativo, cooperativo e ético 
e com forte formação técnica; 
... Art. 4: 
V - comunicar-se eficazmente nas formas escrita, oral e gráfica 
VI - trabalhar e liderar equipes multidisciplinares 
VII - conhecer e aplicar com ética a legislação e os atos normativos no âmbito do 
exercício da profissão 
VIII - aprender de forma autônoma e lidar com situações e contextos complexos, 
atualizando-se em relação aos avanços da ciência, da tecnologia e aos desafios da 
inovação....” (CNE/CES* RESOLUÇÃO Nº 2/2019, p. 43 e 44). 
 

 O documento homologado em 2019, cita competências como “ser crítico, ético”, 

"trabalhar e liderar equipes multidisciplinares”, “comunicar-se eficazmente” dentre 

outras, que se encaixam na descrição das principais competências socioemocionais 

para a empregabilidade do engenheiro, de acordo com Campos, Resende e Fagundes 

(2020). Então, buscou-se responder às seguintes questões: Quais competências 

socioemocionais são demandadas pelo mercado de trabalho atual? Como as 

competências socioemocionais estão inseridas na concepção das novas DCNs? 

A fim de responder a estes questionamentos, o trabalho teve como objetivo 

geral: analisar as competências socioemocionais demandadas atualmente pelo 

mercado de trabalho dos engenheiros de produção, quanto à importância junto às 

Novas Diretrizes Curriculares Nacionais (2019). Para atingir esse objetivo, foi 

realizada uma revisão de literatura para dar suporte à pesquisa on-line das 

competências demandadas pelo mercado de trabalho e buscou-se atingir os seguintes 

objetivos específicos: identificar as novas exigências do mercado de trabalho para o 

Engenheiro de Produção; compreender a inserção das competências 

socioemocionais no ensino de graduação em Engenharia de Produção; e descrever 

as competências socioemocionais demandadas pelo mercado de trabalho no contexto 

atual. 
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2 REVISÃO DE LITERATURA 
 
2.1 A ENGENHARIA DE PRODUÇÃO  
 

A ABEPRO (Associação Brasileira de Engenharia de Produção) define que 

compete à Engenharia de Produção do projeto, a implantação e a manutenção dos 

sistemas produtivos integrados, envolvendo homens, materiais e equipamentos, 

especificar, prever e avaliar os resultados obtidos destes sistemas, recorrendo a 

conhecimentos especializados em matemática, física e ciências sociais, 

conjuntamente com os princípios e métodos de análise e projeto da engenharia 

(ABEPRO, 2022). Ainda de acordo com a instituição, são  relacionadas 10 áreas e 

subáreas de conhecimento à Engenharia de Produção, que orientam os cursos de 

graduação e pós-graduação, nas pesquisas e atividades profissionais, sendo:    

1. Engenharia de operações e processos da produção 

2. Logística 

3. Pesquisa Operacional 

4. Engenharia da qualidade 

5. Engenharia do produto 

6. Engenharia organizacional 

7. Engenharia econômica 

8. Engenharia do trabalho 

9. Engenharia da sustentabilidade 

10. Educação em Engenharia de Produção 

 

O Ministério do Trabalho e Emprego, através da Classificação Brasileira de 

Ocupações - CBO (2002), define a Engenharia de Produção como a área que controla 

perdas de processos, produtos e serviços ao identificar, determinar e analisar causas 

de perdas, estabelecendo plano de ações preventivas e corretivas. Também 

desenvolvem, testam e supervisionam sistemas, processos e métodos produtivos, 

gerenciam atividades de segurança no trabalho e do meio ambiente, gerenciam 

exposições a fatores ocupacionais de risco à saúde do trabalhador, planejam 

empreendimentos e atividades produtivas e coordenam equipes, treinamentos e 

atividades de trabalho. No Quadro 1, estão dispostas as áreas e atividades 

relacionadas ao engenheiro de produção, conforme a CBO.  
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Quadro 1 - GAC e Atividades do Engenheiro de Produção 
 

Ordem Grandes Áreas de Competências - GAC  Atividades 

A Controlar perdas de processos, produtos 
e serviços  

Inspecionar funcionamento de processos, 
produtos e serviços; Identificar perdas; 
Determinar causas de perdas; Analisar causas 
de perdas; Estabelecer plano de ações 
preventivas e corretivas; Medir 
parâmetros/indicadores de processos, 
produtos e serviços; Ajustar processos e 
serviços; Avaliar eficácia/eficiência de ajustes; 
Padronizar sistemas e operações; Auditar 
processos, produtos e serviços. 
 

B Supervisionar sistemas, processos e 
métodos produtivos  

Analisar projetos; Coletar dados de processo; 
Criar banco de dados de processos e projetos; 
Processar dados de registros; Interpretar 
dados e resultados; Comparar processos, 
produtos e serviços; Atualizar dados de 
registros; Implantar ferramentas de controle de 
qualidade; Monitorar desempenho de 
processos. 

C Desenvolver métodos, processos, 
produtos e serviços  

Pesquisar mercado consumidor; Pesquisar 
tecnologias; Pesquisar normas e legislação; 
Projetar produtos e processos; Gerar 
protótipos; Testar produtos em laboratório; 
Testar produtos em campo; Criar métodos e 
processos de produção e segurança; Testar 
métodos e processos de produção e 
segurança; Validar métodos, processos, 
produtos e/ou serviços; Compatibilizar 
métodos, processos, produtos e/ou serviços 
de acordo com normas e legislação; Gerar 
especificações técnicas e de segurança de 
produtos e/ou serviços; Gerar especificações 
técnicas e de segurança de processos e/ou 
serviços. 

D Gerenciar segurança no trabalho e do 
meio ambiente  

Solicitar autorização para aquisição de 
produtos controlados; Determinar 
procedimentos para redução ou eliminação de 
ruídos industriais; Controlar emissão de 
efluentes líquidos, gasosos e sólidos. 

G Planejar empreendimentos e atividades 
produtivas e de logística  

Definir objetivos de trabalho; Fixar metas; 
Definir métodos e etapas de produção; 
Elaborar estudo técnico e econômico de 
empreendimentos e atividades de trabalho;  
Definir orçamento e fontes de recursos 
financeiros; Elaborar cronograma físico e 
financeiro; Definir equipe e materiais de 
trabalho; Elaborar análise de riscos de 
empreendimentos e atividades produtivas. 

H Coordenar equipe e atividades de 
trabalho 

Mapear equipe de trabalho; Organizar 
cronograma de equipe de trabalho; Delegar 
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tarefas; Verificar necessidades de treinamento 
de equipe; Organizar treinamentos; Capacitar 
equipe de trabalho; Avaliar eficácia de 
treinamentos; Verificar cumprimento de 
tarefas; Avaliar desempenho de equipe de 
trabalho; Prestar assessorias técnicas. 

G Emitir documentação técnica  
 
 
 
 
 
 
 
 

Elaborar relatórios; Emitir laudos e/ou 
pareceres técnicos; Divulgar resultados e 
planos de trabalho; Documentar memória 
técnica de métodos, processos, produtos e 
serviços; Preparar ART (Anotação de 
Responsabilidade Técnica); Preparar 
documentos para patentes de produtos e 
processos; Emitir laudos periciais 

Z Demonstrar competências pessoais  Demonstrar capacidade de negociação; 
capacidade de antecipar problemas;  
raciocínio matemático; raciocínio lógico; 
capacidade de trabalhar em equipe; 
capacidade de evidenciar senso crítico; 
criatividade; liderança; capacidade de atenção 
difusa; capacidade de agir sob pressão; 
capacidade de resolução de problemas; 
capacidade de contornar situações adversas; 
proatividade;  capacidade de persuasão; 
objetividade; Tomar decisões; Assumir riscos.  

Fonte: MTE, 2002 
 
A competitividade, como foco principal do mercado atual, coloca a Engenharia 

de Produção em evidência, pois mostra necessidade de produtos e serviços com alto 

desempenho e processos que tangenciam a excelência de tal forma a atingir 

vantagem competitiva frente aos concorrentes. 

Neste sentido, Batalha et al (2007) acrescenta que Engenharia de Produção 

também trata das informações e energia, para que a produção de bens e serviços seja 

feita de forma econômica, respeitando os preceitos éticos e culturais. Logo, trata-se 

de uma área bastante ampla, com alta responsabilidade, para que os processos sejam 

estruturados de forma a trazer benefícios às organizações e aos indivíduos. 

Para alguns autores como Guerrero, De Los Rios e Palma Lama (2012), o 

engenheiro de produção tem um papel fundamental como introdutor e transmissor do 

progresso, pois há em sua formação conhecimentos técnicos, mas também sociais e 

humanísticos, a qual permite uma correlação entre os diversos fenômenos de um 

sistema complexo, o que não é muito comum entre as outras engenharias e cursos 

de graduação. Os mesmos autores ainda complementam que carreiras e cursos 

voltados para a engenharia organizacional, no qual a Engenharia de Produção faz 
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parte, são essenciais para que um país mantenha ou incremente sua vantagem 

competitiva em seus empreendimentos, posto que o mercado de trabalho tem 

necessidade de profissionais com características mais comportamentais. 

No que se refere à educação em engenharia de produção, antes das Diretrizes 

Curriculares Nacionais serem estabelecidas, já havia estudos sobre o que seria 

necessário para que este engenheiro se tornasse um profissional completo. O 

documento intitulado “Engenharia de Produção: Grande área e Diretrizes Curriculares” 

cita algumas habilidades necessárias ao profissional como “compromisso com a ética 

profissional”, “comunicação oral e escrita” que posteriormente foram citadas pelas 

DCNs de 2019, mas foi além com outros requisitos como: “iniciativa empreendedora”, 

“responsabilidade social e ambiental” e “pensar globalmente e agir localmente” 

(ABEPRO,1998). Já tendo em vista o que mais tarde seria designado de 

competências socioemocionais ou “Soft Skills”. 

Siqueira (2017) evidencia que o Engenheiro de Produção, como regente dos 

processos de transformação, garantirá sua empregabilidade, na medida que com 

habilidade e atitude puder transformar o conhecimento em soluções úteis para a 

empresa. 

No contexto atual, da indústria 4.0, Kozikoski, Sousa e Philippsen Jr. (2021) 

explicam que esta representa a transformação das empresas com a implementação 

de tecnologias avançadas, visando proporcionar a maior eficiência nas organizações, 

acarretando uma grande mudança no mercado de trabalho, onde muitos profissionais, 

especialmente engenheiros precisarão enfrentar desafios relacionados à adaptação, 

destacando a Engenharia de Produção como uma das áreas mais promissoras nesse 

âmbito. 

 
2.2 AS NOVAS DIRETRIZES CURRICULARES NACIONAIS DA ENGENHARIA 

(DCNS), O ENSINO EM ENGENHARIA DE PRODUÇÃO E AS “SOFT SKILLS”  

O Conselho Nacional da Educação/Câmara de Educação Superior (2002) 

explica que as diretrizes curriculares nacionais nasceram do chamado “Currículo”, 

definido como a estrutura formalizada da grade curricular do curso de graduação, 

porém atingindo conceitos mais amplos a serem explorados durante todo esse 

processo, como as experiências de aprendizado vividas nessa fase.  

O processo de implantação das Diretrizes Curriculares Nacionais (DCNs) para 

os cursos de engenharia teve início a partir da edição das Leis 9.131/1995 e 
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9.394/1996. A primeira, responsável pela criação do Conselho Nacional de Educação 

(CNE) e a segunda pelas Diretrizes e Bases da Educação Nacional (CASSEMIRO; 

HENRIQUE, 2020), com o objetivo maior de normatizar, direcionar e operacionalizar 

o direito à educação brasileira (MONTEIRO; GONZÁLEZ; GARCIA, 2011). 

As transformações ocorridas no cenário mundial nas últimas décadas fizeram 

com que os pré-requisitos antes estabelecidos para a formação dos indivíduos 

ficassem obsoletos, já que o desenvolvimento das organizações exige cada vez mais 

de seus colaboradores, para que tenham visões mais abrangentes e compreendam o 

mundo como um todo, além de uma base de conhecimentos forte. Watanabe et al 

(2019) afirma que os profissionais inseridos nesse cenário de mudanças devem ter 

uma visão holística e compreender que a sua atuação tem inter-relação com aspectos 

sociais, ambientais, econômicos e culturais 

As novas DCNs apresentadas na Resolução No 2, de 24 de abril de 2919, para 

os cursos de engenharia trazem um novo olhar sobre os cursos de graduação, já que 

os requisitos estabelecidos anteriormente se tornaram defasados e já não satisfaziam 

a comunidade acadêmica, o mercado de trabalho e a sociedade. Com base no cenário 

atual, nota-se que a atuação do engenheiro, além de estar pautada em sólidos 

conhecimentos técnicos, deve estar associada a saberes não técnicos, para que se 

alcancem os objetivos e anseios da sociedade e do mercado de trabalho. No entanto, 

a pergunta a ser realizada é se as alterações propostas para o perfil do egresso de 

Engenharia, a ser alcançado pelas Instituições de Ensino Superior (IES), são 

compatíveis com aquele necessário à sua prática (CARVALHO; TONINI, 2017) 

O documento também cita a revisão das DCNs como peça-chave para o 

processo estratégico de dar ênfase às novas tendências e melhorias na qualidade dos 

cursos oferecidos no país, a fim de aumentar a produtividade e ampliar as 

possibilidades de crescimento econômico. Por isso, alguns itens das novas DCNs 

foram inseridas neste documento para fazer a devida comparação no que diz respeito 

à inclusão de fatores comportamentais, dentre às competências gerais para a inserção 

do egresso de engenharia no mercado de trabalho. 

“Do perfil e competências esperadas do egresso:  
...V - comunicar-se eficazmente nas formas escrita, oral e gráfica: 
a) ser capaz de expressar-se adequadamente, seja na língua pátria ou em idioma 
diferente do Português, inclusive por meio do uso consistente das tecnologias 
digitais de informação e comunicação (TDICs), mantendo-se sempre atualizado em 
termos de métodos e tecnologias disponíveis;  
VI - trabalhar e liderar equipes multidisciplinares:  



19 

a) ser capaz de interagir com as diferentes culturas, mediante o trabalho em equipes 
presenciais ou a distância, de modo que facilite a construção coletiva; b) atuar, de 
forma colaborativa, ética e profissional em equipes multidisciplinares, tanto 
localmente quanto em rede;  
c) gerenciar projetos e liderar, de forma proativa e colaborativa, definindo as 
estratégias e construindo o consenso nos grupos; 
d) reconhecer e conviver com as diferenças socioculturais nos mais diversos níveis 
em todos os contextos em que atua (globais/locais); 
 e) preparar-se para liderar empreendimentos em todos os seus aspectos de 
produção, de finanças, de pessoal e de mercado;  
VII - conhecer e aplicar com ética a legislação e os atos normativos no âmbito do 
exercício da profissão: 
a) ser capaz de compreender a legislação, a ética e a responsabilidade profissional 
e avaliar os impactos das atividades de Engenharia na sociedade e no meio 
ambiente.  
b) atuar sempre respeitando a legislação, e com ética em todas as atividades, 
zelando para que isto ocorra também no contexto em que estiver atuando; e VIII - 
aprender de forma autônoma e lidar com situações e contextos complexos, 
atualizando-se em relação aos avanços da ciência, da tecnologia e aos desafios da 
inovação:  
a) ser capaz de assumir atitude investigativa e autônoma, com vistas à 
aprendizagem contínua, à produção de novos conhecimentos e ao desenvolvimento 
de novas tecnologias;  
b) aprender a aprender” (CNE/CES* RESOLUÇÃO Nº 2/2019, p. 43 e 44). 
 

Assim, essas mudanças foram significativas no que diz respeito à evolução da 

sociedade e da economia, pois trouxe o fator comportamento como imprescindível 

para o sucesso profissional, valorizando as ações, sentimentos e emoções dentro das 

organizações, para que os trabalhadores se sentissem mais parte do ambiente em 

que estão inseridos. 

A atualização das Diretrizes Curriculares Nacionais, embora tenha gerado 

positiva polêmica em parte da comunidade acadêmica da área, alcançou grande 

consenso e já era esperada pelas instituições de educação superior e especialmente 

pelas lideranças empresariais comprometidas com os processos de inovação e com 

a necessidade de atualizar a formação para o emprego. De fato, os números 

expressam uma baixa condição de competitividade e de inovação incorporada à 

indústria brasileira frente ao mercado internacional (CNE/CES* PARECER Nº 

334/2019). 

O CNE através da Resolução nº 2/2019, explica que os cursos de graduação 

em Engenharia devem possuir o Projeto Pedagógico do Curso (PPC), um documento 

que contemple o conjunto de atividades de aprendizagem e assegure o 

desenvolvimento das competências, estabelecidas no perfil do egresso previstas nas 

DCNs. 

No intuito de compreender a inserção das DCNs junto aos cursos de graduação 

em Engenharia de Produção, verificou-se a inserção das competências nos projetos 
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pedagógicos em algumas instituições, dentre elas, Institutos e Universidades Federais 

e Estaduais, Instituições de Ensino Superior (IES), que garantem o livre acesso aos 

seus PPCs. 

 

2.2.1 As DCNs e o ensino em Engenharia de Produção em algumas IES 

Como berço desta pesquisa, a Universidade do Estado do Amazonas com a 

atualização do PPC (2021), contempla as DCNs de 2019 e traz as competências 

socioemocionais como pontos chave para o desenvolvimento dos seus alunos durante 

a graduação através do uso de ferramentas pedagógicas e busca desenvolver 

habilidades de planejamento e organização, criatividade e inovação, cooperação, 

comunicação, flexibilidade, adaptabilidade e aprendizagem autônoma, então 

conhecidas como Soft Skills”.. 

Para auxiliar os discentes a desenvolver as competências socioemocionais, 

são incluídas no PPC (2021), práticas pedagógicas dentro de sala de aula, como: 

atividades práticas, jogos, seminários, estudo de casos para a solução de problemas, 

projetos de pesquisa e extensão interdisciplinares, atividades de empreendedorismo 

e outras atividades. Além disso, atividades extracurriculares, como: visita técnica, 

pesquisa de campo, workshop, participação em Empresa Júnior, entre outras. 

 O documento ainda cita que além dos princípios, estabelecidos pelas DCNs, 

citados, o curso de Engenharia de Produção busca ampliar o perfil profissional 

desejado para os seus egressos, enfatizando os aspectos de responsabilidade social 

e ambiental, compromisso com o desenvolvimento do país, respeito às diferenças, 

inovação e melhoria contínua, temas recorrentes do mundo atual. 

 A Universidade Estadual do Mato Grosso (2021) descreve em seu projeto 

pedagógico o perfil do egresso como um engenheiro com formação generalista, 

humanista, crítica e reflexiva. Com a capacidade para absorver e desenvolver novas 

tecnologias, estimulando a atuação crítica e criativa na identificação e resolução de 

problemas, considerando os aspectos políticos, econômicos, sociais, ambientais e 

culturais, com visão ética e humanística, em atendimento às demandas da sociedade.  

Da mesma forma, a Instituição Federal de Educação, Ciência e Tecnologia do 

Rio Grande do Norte (IFRN) apresenta o seu Projeto Pedagógico de Curso - PPC 

(2020) baseado nas novas DCNs e cita aspectos importantes para a formação do seu 

egresso como o comprometimento com desenvolvimento sustentável, análise de 
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problemas políticos, éticos, econômicos, sociais, ambientais e culturais para a 

formulação de soluções. 

O Instituto Federal de São Paulo, Campus Boituva (IFSP), com o seu PPC 

revisado e publicado em 2020, descreve o perfil do egresso baseado em 

competências socioemocionais, trazendo o comportamento como elemento essencial 

para o bom desempenho da profissão. Espera-se que o egresso do curso de 

Engenharia de Produção do IFSP atue e adapte-se às novas demandas da sociedade 

e do mundo do trabalho, com postura isenta de discriminação, comprometida com a 

responsabilidade social e desenvolvimento sustentável. Além de possuir capacidade 

de liderança no ambiente de trabalho, o bom enfrentamento de dificuldades, 

autoconfiança, capacidade de investigação, inovação e permanente atualização. 

A Universidade Federal Rural do Semi-Árido (UFERSA) também apresentou 

em 2021 uma reformulação do seu projeto pedagógico, na qual salienta habilidades 

como: comunicar-se de forma oral e escrita, ler, interpretar e expressar-se por meio 

de gráficos, trabalhar e gerir equipes multidisciplinares, sempre lidando com as 

diferenças socioculturais, capacidade de identificar, modelar e resolver problemas, 

compreender problemas administrativos, socioeconômicos e do meio ambiente, ser 

ético e o bom cumprimento com a legislação bem como os atos normativos no 

exercício da profissão. 

 

2.3 A EVOLUÇÃO DO MERCADO DE TRABALHO E A INDÚSTRIA 4.0 

O capitalismo, como sistema econômico vigente em boa parte do mundo, traz 

consigo a busca incessante pelo capital. Para isso, é necessário que as grandes 

empresas estejam sempre à procura de vantagem competitiva, ou seja, estar sempre 

à frente de seus concorrentes, seja no desenvolvimento de produtos ou oferecimento 

de serviços. Como afirma Albert (1991) em sua obra, o capitalismo tem por seu 

primeiro fundamento, o mercado, ou seja, a concorrência. 

Porém, a vantagem competitiva se dá não apenas pelo que a empresa expõe 

ao mercado, mas também pela forma que conduz seus mecanismos internos para ter 

processos enxutos e baixos custos de produção, resultando em excelência 

organizacional. Janini (2003) reitera que a vantagem competitiva de uma empresa 

frente à concorrência passa a ser explorada não somente por meio da análise de 

mercados, mas também pela perspectiva do uso e da combinação única dos seus 
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recursos internos, afirmando ainda que a interação de recursos pode gerar um ganho 

maior que a sua soma. 

A indústria 4.0, comumente chamada de Quarta Revolução Industrial trouxe 

para o mundo organizacional processos e produtos mais inteligentes, por meio de um 

sistema industrial altamente tecnológico e avançado, no qual as máquinas evoluíram 

de tal forma que se comunicam sem precisar de auxílio humano. Como afirma Pires 

(2021), a automação, a digitalização, a robótica e a inteligência artificial são algumas 

das várias tecnologias que estão a transformar a indústria e os serviços e a autora 

ainda complementa, ratificando que as fábricas inteligentes do futuro vão ser sistemas 

complexos, que formarão uma rede digital de informações e capacidade de tomar 

decisões em tempo real. 

Costa (2018) vai além e traz em sua tese que a revolução tecnológica que está 

acontecendo atualmente irá se desdobrar em mudanças, não só no contexto 

organizacional, mas também em mudanças econômicas, sociais, culturais de maneira 

tão drástica que as consequências refletirão nos negócios, governos e países, na 

sociedade e nos indivíduos. Por outro lado, a indústria 4.0 levanta questões 

importantes acerca do trabalho humano envolvendo tanta tecnologia e comunicação 

das máquinas. O mesmo autor corrobora afirmando que a problemática envolvida é a 

adaptação do perfil profissional àquilo que se define de interligação entre o mundo 

físico e o digital. 

Em virtude desse mundo cada vez mais globalizado, conectado e tecnológico, 

as empresas procuram a inovação como meio de se tornar líder de mercado. Para 

isso, é necessário que os processos de produção também estejam em constante 

evolução, sendo cada vez mais tecnológicos e disruptivos. Santos (2018) afirma em 

sua tese que as tecnologias possibilitam aumento de produtividade, flexibilidade e 

adaptabilidade dos processos de negócio e um relacionamento mais próximo com o 

cliente. 

Todavia, em toda essa revolução tecnológica no decorrer das décadas, há um 

fator que é a chave essencial para o sucesso: as pessoas, dado que “alguns 

processos podem até se tornar autônomos, no entanto, outros que envolvem mais as 

competências transversais como: criatividade, capacidade de negociação, são menos 

propensos a serem automatizados” (HUSING et al, 2016). 

Como as máquinas ainda não desenvolveram pensamentos críticos, 

sentimentos e conhecimentos especiais dos seres humanos, é possível afirmar que o 
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capital humano é de suma importância para o crescimento da organização. Segundo 

Carmo et al (2015), o conhecimento deixou de interpretar o papel de coadjuvante para 

ser o protagonista nas organizações onde o lema é possuir pessoas inteligentes 

trabalhando de modo inteligente com o foco de alavancar melhores resultados para a 

entidade e para si próprio. 

É importante citar que anteriormente, as pessoas não estavam empregadas 

para pensar e analisar, apenas para executar tarefas e operar máquinas. Porém, com 

o passar do tempo, as atividades começaram a exigir mais análises e pensamento 

crítico, já que tarefas mais simples as máquinas tecnológicas evoluíram a ponto de 

realizá-las. Cunha e Silva (2002) afirmam que a atividade produtiva passa a depender 

de conhecimentos, e o trabalhador deverá ser um sujeito criativo, crítico e pensante, 

preparado para agir e se adaptar rapidamente às mudanças dessa nova sociedade.  

Dessa forma, a competência profissional e sua gestão não aparecem 

descoladas da realidade prática; pelo contrário, como conhecimento manifesto em 

ações, comportamentos, potenciais e fundamentalmente, resultados, a competência 

assume valor diferenciado e reconhecido no mercado (PAIVA; MELO, 2008). 

As novas relações de trabalho também trouxeram discussões sobre como a 

interação humana nas empresas auxilia para que se cheguem aos objetivos e missões 

organizacionais. Janini (2003) afirma que a mobilização do corpo de funcionários em 

torno de um objetivo estratégico comum contribui de maneira significativa para a 

geração dos resultados esperados pelo mercado, assim como a manutenção do 

esforço para a melhoria e o aprendizado constantes para a renovação da organização. 

Por isso, a relação interpessoal se mostra em evidência e se torna cada vez 

mais importante o estudo sobre as competências socioemocionais, visto que é um dos 

fatores chave do bom desempenho de uma organização. Da Silva et al (2020) afirma 

que o domínio das habilidades sociais atrelada à inteligência emocional produz nos 

indivíduos melhor desempenho e realização profissional, bem como maior clareza dos 

seus objetivos. Sendo assim, uma empresa com os funcionários realizados é mais 

propensa a gerar valores sociais e organizacionais. 

As competências técnicas e não-técnicas se relacionam de forma alinhada para 

a inserção do profissional no mercado de trabalho. É importante que o conhecimento 

ainda seja a base para a contratação, mas para a construção de carreira e o 

funcionamento das organizações, é necessário um bom desenvolvimento 

socioemocional do indivíduo. 
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Karre et al. (2017) complementa que a indústria 4.0 impõe sistemas de maior 

complexidade devido à automação e à interconectividade de todos os seus elementos, 

a compreensão organizacional e processual será, entre outras competências 

importantes, uma qualificação básica para os trabalhadores industriais. O autor elenca 

as principais competências técnicas e não-técnicas gerais necessárias na Indústria 

4.0 categorizadas em requisitos, desejáveis e importantes dispostas no Quadro 2. 

 

 

Quadro 2. Classificação das qualificações e competências requeridas na 

Indústria 4.0 (KARRE et al, 2017). 

Classificação das qualificações e competências requeridas 

Competências Requisitos Desejáveis Importantes 

 

 

 

Técnicas 

Habilidades e 
conhecimentos de TI 

Gestão do 
conhecimento 

Habilidades com 
programação  

Processamento e 
análise de dados e 
informações 

Interdisciplinaridade e 
conhecimentos gerais 
sobre tecnologias e 
organizações 

Conhecimento 
especializado 
sobre tecnologias 

Conhecimento 
estatístico 

Segurança e proteção 
de dados 

Conscientização 
sobre ergonomia 

Entendimento 
organizacional e 
processual 

Conhecimento 
especializado de 
atividades e processos 
de fabricação 

Entendimento 
sobre assuntos 
legais 

Habilidade de 
interatividade com 
interfaces modernas 

  

 

        Não-técnicas 

Gestão pessoal e de 
tempo 

Crença em novas 
tecnologias 

 

Adaptabilidade e 
habilidade com 
mudanças 

Melhoria e aprendizado 
contínuos. 

 

Habilidades de 
trabalho em grupo 

  

Habilidades sociais   

Comunicação   

Fonte: Karre et al. (2017) adaptado pela autora (2022) 
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 O autor ainda complementa que a indústria 4.0 impõe sistemas de maior 

complexidade devido à automação e à interconectividade de todos os seus elementos, 

a compreensão organizacional e processual será, entre outras competências 

importantes, uma qualificação básica para os trabalhadores industriais 

 

2.4 AS COMPETÊNCIAS 

Na visão de Durand (1998), a competência é a relação entre três conceitos 

principais, que são:  conhecimento, o qual corresponde aos conjuntos estruturados de 

informações assimiladas, possibilitando o entendimento de mundo, as habilidades, 

que se referem a capacidade de agir de forma concreta de acordo com os objetivos 

pré-estabelecidos e as atitudes, que são os comportamentos do indivíduo.  

Entende-se por competência a capacidade de utilizar conhecimentos, 

destrezas, atitudes, valores e habilidades pessoais, sociais e/ou metodológicas, que 

capacitarão o indivíduo para o enfrentamento e resolução de problemas, em situações 

de estudo, ou de trabalho e no desenvolvimento acadêmico, profissional, social e ou 

pessoal. Além disso, o desenvolvimento das competências torna-se importante para 

a participação ativa do indivíduo na sociedade na qual está inserida. (COTTA; DA 

COSTA; DE MENDONCA, 2015)  

Também pode ser definida como a capacidade de saber atuar em 

determinadas situações de forma eficiente e sensata frente às atividades do trabalho, 

como descrevem Fleury e Fleury (2001) em sua obra, a competência é o saber agir 

responsável e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, 

recursos e habilidades, que agreguem valor econômico à organização e valor social 

ao indivíduo. 

A definição da palavra competências se torna um desafio, pois há contribuições 

de vários autores, desde antigamente até os dias atuais. Para Vincent-Lancrin, et al. 

(2019), em seu texto disposto pela OCDE (Organização para a Cooperação e 

Desenvolvimento Econômico), as competências podem ser definidas por três pontos 

principais (i) competências técnicas (saber o que fazer e como fazer); (ii) 

competências cognitivas (imaginação, criatividade, pensamento crítico) e (iii) 

competências comportamentais e sociais (persistência, conscientização, autoestima, 

comunicação, colaboração) e os três pilares devem ser desenvolvidos juntos. 

Para Zarifian (1999) as competências focam em três pontos principais: a noção 

do incidente, a comunicação e o serviço. Respectivamente, o primeiro trata-se da 
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visão que o indivíduo precisa ter para resolver uma situação que não está no seu 

escopo de trabalho, uma situação que ocorre de forma indevida a ponto de perturbar 

o desenrolar do trabalho, o segundo fala sobre a comunicação eficaz que é preciso 

ter para entrar em acordos organizacionais e por último, o serviço, que corresponde 

ao saber lidar com os clientes internos e externos e estar presente em todas as 

atividades. 

Borchardt et al. (2009) também dá sua contribuição, assegurando que a 

tendência da atual discussão sobre competências individuais encontra três pontos 

mais frequentes: (i) competência envolve conhecimentos, habilidades e atitudes, mas 

não se restringe a eles; (ii) competência envolve resultado, sendo frequentemente 

relacionada a desempenho; e (iii) competência refere-se a um processo dinâmico, não 

reside apenas no campo das possibilidades, relaciona-se ao que de fato é mobilizado 

na ação. 

Nesse sentido, o trabalho se torna um conceito mais amplo do que apenas o 

conjunto de tarefas a serem realizadas pelo colaborador, uma extensão da 

competência que o indivíduo tem acerca de situações cada vez mais mutáveis e 

complexas. Fleury e Fleury (2001) acrescentam que os conhecimentos e o “know how” 

não adquirem status de competência a não ser que sejam comunicados e utilizados e 

a rede de conhecimentos que se insere o ser humano é fundamental para que a 

comunicação seja eficiente e gere competência. 

 

2.4.1 As competências socioemocionais - “Soft Skills” 

Tavalera e Pérez-González (2007) discutem em sua tese que a sociedade 

exige que os indivíduos sejam equipados com uma gama de competências, que não 

se relacionam apenas com conhecimentos técnicos (Hard Skills, na literatura inglesa), 

mas que se referem à forma de trabalhar, à atitude face ao trabalho e aos outros, a 

natureza e qualidade das relações, assim como a flexibilidade, capacidade de 

adaptação entre outras. Trazendo assim, um conceito chamado competências 

socioemocionais ou “Soft Skills”, que se trata do comportamento, pensamentos e 

emoções do indivíduo no local em que está inserido. 

Rainsburry (2002) traz a dicotomia entre os termos “Hard Skills” e “Soft Skills” 

afirmando que as “hard skills” são relacionadas diretamente com o IQ (Intelligence 

Quotient), traduzido para o português como coeficiente da inteligência e as “soft skills” 

relacionadas com o EQ (Emotional Quotient), traduzida como o coeficiente emocional, 
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já que as competências socioemocionais são primeiramente afetivas ou 

comportamentais em sua natureza. 

Um outro autor, dá sua contribuição aos conceitos, Mishra (2016) e fala sobre 

as diferenças entre “hard skills” e “soft skills”, afirmando que as “hard skills” são as 

que vão acender a atenção de um empregador sobre o seu currículo, mas são as 

habilidades interpessoais que o ajudarão a avançar quando fizer parte da companhia. 

Uma pessoa não consegue crescer e se destacar na organização se não tiver a 

combinação equilibrada entre as duas habilidades. 

Siqueira (2017) também cita a combinação de fatores técnicos e não-técnicos 

para a formação de um profissional do século XXI, o qual deve ser capaz de conjugar 

os conteúdos conceituais (conhecimentos técnicos e objetivos sobre sua função) com 

os procedimentais (técnicas e ferramentas utilizadas no exercício de sua função) para 

produzir o “saber fazer”; deve ser capaz de unir os conteúdos procedimentais com os 

atitudinais (formas, maneiras de se comportar profissionalmente e socialmente) 

resultando no “saber agir”; e deve ser capaz de realizar a junção dos conteúdos 

atitudinais com os conceituais para gerar o “saber ser” e o “saber conviver/viver junto”. 

Costa (2018) também descreve as exigências do mercado de trabalho no 

século atual e aborda que o trabalho exige iniciativa, criatividade e capacidade de agir 

em situações diversificadas. O que implica a necessidade de profissionais, que, 

independentemente da sua área de atuação, sejam flexíveis e capazes de identificar 

problemas, procurando respostas de forma proativa, criativa e autônoma. 

“Soft Skills” como popularmente são chamadas as competências 

socioemocionais no mercado de trabalho contemporâneo são comportamentos, 

atitudes e valores que a pessoa pode expressar em qualquer momento e determinam 

como pode reagir em várias situações (GRUPO BANCO MUNDIAL, 2018). Portanto, 

estas fazem parte das competências “para a vida”, necessárias para a condução da 

própria vida, para além dos limites estruturados no decorrer da vida escolar e familiar.  

Como citado anteriormente, estas competências, também chamadas de 

transversais são muito importantes para a aquisição de novos talentos nas 

organizações, pois, é preciso que o indivíduo esteja preparado para lidar com 

adversidades no seu ambiente organizacional. Maniscalco (2010) afirma que 

frequentemente as competências técnicas proporcionam o trabalho, mas depois são 

necessárias competências transversais para mantê-lo. 
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Cotta, Costa e De Mendonça (2015) contribui reiterando que há três conceitos 

intimamente conectados: conhecimento, skills (capacidades, habilidades e destreza) 

e aptidões pessoais. Sendo as ‘Soft Skills' componentes afetivas e emocionais, 

destaca-se que os melhores níveis de inteligência não necessariamente estarão 

ligados aos melhores níveis de sucesso. 

É importante ressaltar que mesmo alguns fatores sendo inerentes ao caráter 

do indivíduo, eles ainda podem ser desenvolvidos através de experiências, relações 

e atividades.  Não há como padronizar os comportamentos possíveis dos indivíduos, 

visto que estão suscetíveis a duas variáveis instáveis. A primeira é que o 

comportamento depende de estímulos - incentivos - de acordo com o contexto que ele 

está inserido, ou seja, ele pode ser variável, não permitindo uma padronização. O 

segundo ponto é que determinado comportamento depende de diversos traços de 

personalidade (ANDRADE, 2016). 

Algumas competências transversais podem ser exemplificadas como: gestão 

de tempo, assertividade, iniciativa, trabalho em equipe, planejamento e tolerância ao 

stress. A designação “transversais” advém de serem competências necessárias para 

um bom desempenho profissional, independentemente da formação de base, são 

complementares à formação científica, necessária ao exercício de uma profissão 

(COSTA, 2018). 

 

2.4.2 A formação do engenheiro de produção e as “Soft Skills” 

Ao trazer as competências socioemocionais para o contexto da Engenharia, 

Campos, Resende e Fagundes (2020) cita que as organizações vêm procurando 

engenheiros que não somente tenham os conhecimentos técnicos, mas também 

tenham a capacidade de construir uma ponte entre estes conhecimentos, 

necessidades socioemocionais e os anseios da sociedade. No entanto, Ríos-

Carmenado, Rodríguez e García (2015) afirmam que há uma carência de “soft skills” 

na educação de Engenharia, refletindo diretamente no retrato do egresso. 

O ensino de Engenharia, para ser alinhado com as demandas deste século, 

deve ultrapassar seu caráter técnico e teórico para então facultar o aprendizado da 

compreensão da dimensão humana, contextualizando, por meio do desenvolvimento 

de “Soft Skills”, a realidade e a teoria aprendida no curso de Engenharia. Desta forma, 

o egresso não será surpreendido pela exigência de atividades que não lhe foram 
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ensinadas, evitando assim o comprometimento da sua empregabilidade (CAMPOS, 

RESENDE; FAGUNDES, 2020). 

Em face às transformações do mundo contemporâneo, Siqueira (2017) defende 

o ensino baseado no desenvolvimento por competências – denominado por muitos 

autores de Ensino 3.0 – que tem a finalidade de estimular o pensamento criativo de 

seus alunos, fazer-lhes compreender melhor a tomada de decisão, o comportamento 

em determinadas circunstâncias e instigá-los a serem proativos, responsáveis, 

dinâmicos, empreendedores e éticos para consigo mesmos e com a sociedade, o que 

também remete às “Soft Skills”. 

 Outros estudos reforçam que os empregadores esperam recrutar engenheiros 

com competências socioemocionais, pois estes transmitem melhor nas inovações da 

contemporaneidade, como desenvolvimento tecnológico sustentável e infra estrutural, 

combinado com a satisfação e estilo de vida da população (KULKARNI et al., 2017). 

 Alguns autores apresentam o perfil ideal para os engenheiros de acordo com 

as competências socioemocionais, apresentados nos Quadros 3 e 4. Essas 

competências no trabalho de Campos, Resende e Fagundes (2020) representam os 

resultados de uma revisão bibliográfica sistemática, que resultou na sistematização 

das competências em seis categorias, complementadas na Figura 1 pelas possíveis 

interligações entre as diversas áreas do conhecimento humano.  

Quadro 3. Competências socioemocionais para o engenheiro e o impacto na 

empregabilidade (CAMPOS; RESENDE; FAGUNDES, 2020). 

Pensamento crítico 

Comunicação 

Trabalho em equipe: multiculturalidade, rede de contato e liderança 

Perspectiva ética 

Inteligência emocional 

Pensamento criativo 

Fonte: Campos, Resende e Fagundes (2020). 

 

Quadro 4. O perfil do engenheiro segundo as empresas (NOSE; REBELATTO, 
2001). 

Ser capaz de trabalhar em equipe 
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Ser capaz de trabalhar levando em consideração a ética 

Ter conhecimentos técnicos sólidos para consolidar decisões a serem 
tomadas 

Ser capaz de administrar mudanças 

Ter espírito de liderança 

Ser capaz de trabalhar sobre pressão 

Ter capacidade de negociação 

Se capaz de tomar decisões 

Ser flexível 

Ter iniciativa e espírito empreendedor 

Ter habilidades interpessoais 

Ter conhecimento em língua inglesa 

Ter conhecimento em informática 

Fonte: Nose e Rebelatto (2001), adaptado pela autora (2022) 

 

Figura 1 - Compilação das Soft Skills importantes para os engenheiros e 

interligações. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: Campos, Resende; Fagundes (2020). 
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A Figura 1 mostra um agrupamento das soft skills mais importantes no ramo da 

engenharia, mas para isso, é necessário elucidar como cada um deles se apresenta, 

tanto na universidade quanto no ambiente corporativo. 

O Ministério do Trabalho e Emprego identifica a CBO como um documento que 

reconhece, nomeia e codifica os títulos e descreve as características das ocupações 

do mercado de trabalho brasileiro (BERLINGERI, 2018), cita as competências 

pessoais como pré-requisitos para a atuação do Engenheiro de Produção. Abaixo 

descritas as soft skills requeridas para esta profissão de acordo com a CBO: 

Demonstrar capacidade de negociação; capacidade de antecipar problemas;  
raciocínio matemático; raciocínio lógico; capacidade de trabalhar em equipe; 
capacidade de evidenciar senso crítico; criatividade; liderança; capacidade de 
atenção difusa; capacidade de agir sob pressão; capacidade de resolução de 
problemas; capacidade de contornar situações adversas; proatividade; 
capacidade de persuasão; objetividade; Tomar decisões; Assumir riscos.”  
(CBO, 2002) 

 

Visto que os autores têm suas próprias visões e considerações acerca dos 

principais requisitos socioemocionais para os engenheiros, é necessário que se faça 

uma correlação entre elas, junto às novas DCNs para que seja definida a base de 

referência para esta pesquisa. 
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3 MÉTODOS E TÉCNICAS 

 

3.1 A PESQUISA 

 A pesquisa apresentada se caracteriza como um estudo monográfico, onde 

buscou-se examinar aspectos particulares relacionados  às competências 

socioemocionais na formação do engenheiro de produção. De acordo com Marconi e 

Lakatos (2019), dentre os métodos específicos das ciências sociais, se encontram os 

métodos de procedimentos, com finalidade mais restrita em termos de explicação 

geral dos fenômenos e menos abstrata. Dentre estes métodos, se insere o método 

monográfico, limitado a um domínio particular, e empregado no estudo de 

determinados grupos de indivíduos, características de profissões, grupos, instituições, 

etc., com a finalidade de obter generalizações, partindo de um estudo em 

profundidade.  

Portanto, a escolha do método se deu considerando a limitação a um domínio, 

no caso, às competências socioemocionais, e tomou-se como ponto de partida o 

aprofundamento apoiado em uma ampla revisão de literatura e na análise das 

demandas de vagas de empregos relacionadas à engenharia de produção. 

Concomitantemente, para melhor compreensão e análise dos dados, buscou-se 

desenvolver uma análise qualitativa dos dados. 

 

3.2 COLETA DE DADOS 

A etapa de coleta de dados é considerada um elemento crucial de uma 

pesquisa, pois é durante esse momento que o pesquisador obtém informações 

necessárias para o desenvolvimento do seu estudo (OLIVEIRA et al., 2013). 

Acrescenta ainda que o sucesso de uma pesquisa depende, em grande parte, da 

maneira que o pesquisador realiza a coleta de dados.  

A globalização e a facilidade no acesso à informação vieram permitir a 

introdução de mudanças cruciais nos processos de recrutamento, facilitando o contato 

entre empresas e candidatos. Com as plataformas online, surgiu uma forma mais fácil 

de publicar, descobrir vagas e conquistar contatos, passando estas plataformas a 

despertar a atenção das organizações e empresas de recrutamento (FERREIRA, 

2016). 

Por isso, foram escolhidos os portais de recrutamento e seleção online para o 

levantamento dos dados para esta pesquisa, já que Ferreira (2016) ainda afirma que 
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estes portais permitem divulgar oportunidades de emprego a um elevado número de 

pessoas, num curto período, atingindo pessoas a nível nacional e até mesmo 

internacional.  

Então, para a análise das demandas do mercado, foram levantadas as ofertas 

públicas de emprego on-line, destinadas aos formados em Engenharia de Produção 

divulgadas em sites de recrutamento e seleção Linkedin, Indeed e Trabalha Brasil, 

durante o período de julho até outubro do ano de 2022, totalizando 113 anúncios. Foi 

analisado o perfil de cada vaga nos anúncios de emprego para o cargo de engenheiro 

de produção ou que fizesse referência a este.  

Com o auxílio de uma planilha Excel, as competências identificadas nas vagas 

de emprego foram classificadas tomando como base um quadro construído, tomando 

como base os quadros 3 e 4, mais as DCNs e outros autores como Rainsburry et al. 

(2002) e Kohlbeck et al. (2021). 

 

Quadro 5 - Principais competências identificadas nas publicações utilizadas 

para a construção do instrumento de coleta de dados. 

 

Categorias Competências 

C1 Comunicar-se eficazmente nas formas escrita, oral e gráfica: 

C2 Trabalhar e liderar equipes multidisciplinares: 

C3 Conhecer e aplicar com ética a legislação e os atos normativos no âmbito do 
exercício da profissão: 

C4 Aprender de forma autônoma 

C5 Lidar com situações e contextos complexos, atualizando-se em relação aos 
avanços da ciência, da tecnologia e aos desafios da inovação 

C6 Ter visão holística e humanista 

C7 Pensamento crítico 

C8 Inteligência emocional 

C9 Pensamento criativo 

C10 Flexibilidade 

C11 Construção de relacionamentos interpessoais 

C12 Valores pessoais 

C13 Autoconfiança 

C14 Foco nas necessidades do cliente 
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C15 Ter iniciativa e espírito empreendedor 

C16 Gestão 

Fonte: DCN’s (2019); Campos, Resende e Fagundes (2020); Rainsbury,Hodges e Burchell 

(2001) e Kohlbeck et al. (2021) adaptado pela autora. 

 

Para todas as plataformas, foram utilizadas as palavras-chaves de busca: 

Engenheiro de Produção, como o cargo a ser procurado e Brasil, como a localidade 

da vaga.  

 

3.3 ANÁLISE DOS DADOS 

3.3.1 Ferramentas de análise 

Para analisar os dados da pesquisa, na qual foram utilizados dados dos sites 

de busca de emprego, o Microsoft Excel foi escolhido como ferramenta, com a 

finalidade de tratar esses dados da melhor forma possível para que adiante, seja 

utilizado o Microsoft Power BI, para a construção de gráficos, relatórios e dashboards 

para uma análise mais detalhada das informações obtidas. 

Pinheiro (2020) afirma que os sistemas de BI (Business Intelligence), como 

Power BI, recolhem dados, armazenam em repositórios, onde serão analisados. 

Posteriormente, os dados são submetidos a uma panóplia de algoritmos sofisticados 

através de ferramentas de Business Intelligence, que auxiliam na análise de dados, 

para que adiante, se extraia informações necessárias, que por sua vez serão 

transformadas em conhecimento.  Um motivo importante para a escolha desta 

ferramenta é o custo-benefício, pois é uma ferramenta sofisticada, utilizada em grande 

parte das organizações, com um desempenho elevado e o acesso é gratuito para o 

que a pesquisa necessita. 

 

3.3.2 Categorização e análise 

Inicialmente, foram estabelecidas as informações mais relevantes para captar 

sobre as vagas, assim, foram dispostas em uma planilha de Excel, nas colunas: 

● Portal; 

● Data da coleta de dados; 

● Nome da função; 
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● Curso requerido na vaga (Engenharia de Produção ou engenharias, no 

geral); 

● Localidade; 

● A abrangência das soft skills; 

● Quais soft skills foram citadas. 

 

 Estas informações foram escolhidas como base para a pesquisa, pois elencam 

os pontos chave sobre as vagas publicadas, os pré-requisitos principais, os locais de 

atuação das vagas e como se comportam frente às competências socioemocionais, o 

objetivo da pesquisa. 

A partir das informações coletadas, foi possível montar uma planilha para 

relacionar as localidades das vagas (obtidas em cidades) para suas respectivas 

regiões: Norte, Sul, Sudeste, Nordeste, Centro-Oeste e sendo mais abrangente, no 

território nacional como um todo, para vagas de trabalho remoto. Assim, foi possível 

obter e analisar a frequência de busca das soft skills pelas vagas em todo o Brasil. 

Para a segunda etapa de análise, as soft skills encontradas foram classificadas 

de acordo com o Quadro 4 e então foi construída a Tabela 1, na qual estão dispostas 

as categorias, as soft skills relacionadas e a frequência relativa de repetição de cada 

categoria. 
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4 RESULTADOS E DISCUSSÃO  

 

 A pesquisa alcançou um total de 113 vagas encontradas, nas mais diversas 

cidades do país que citam as competências socioemocionais.  

A intenção desta pesquisa não é comparar as regiões, mas apenas demonstrar 

a distribuição das demandas de soft skills nas vagas de emprego pelo território 

nacional. Pode-se verificar a demanda por competências socioemocionais para 

empregos na engenharia de produção se estendem por todas as regiões, mas 

ocorrem mais na região Norte, conforme representado na Figura 1.  Observa-se ainda 

que o mercado de trabalho ainda avança em relação a busca de profissionais que 

tenham competências técnicas e socioemocionais na mesma proporção. Na Figura 1 

é possível verificar a incidência das vagas que citavam as Soft Skills e as que não 

citavam, por regiões do território brasileiro.  

O Ministério do Trabalho e Emprego passou a reconhecer a relevância do 

estudo das competências pessoais para a adequação do Engenheiro de Produção ao 

mercado e incluiu as soft skills na Classificação Brasileira de Ocupações (CBO) desde 

2002, à época das DCNs que antecedem o documento atual. Berlingeri (2018) afirma 

que a atualização e modernização dos requisitos do Ministério do Trabalho se devem 

às profundas mudanças ocorridas no cenário cultural, econômico e social do país nos 

últimos anos, retratando alterações estruturais no mercado de trabalho.  

 
Figura 1. Gráfico da frequência de soft skills por região brasileira. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Fonte: Elaborado pela autora (2022) 
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 Nas 113 vagas levantadas na pesquisa, foram encontradas 145 competências 

socioemocionais, e em algumas vagas houve mais de uma soft skill requisitada. Para 

compreender a frequência das competências socioemocionais nas vagas, foi 

necessário expandir as categorias do Quadro 4, transformando-o na Tabela 2 para 

elencar as soft skills encontradas e classificá-las. Então, a tabela foi disposta como 

um ranking, elencando as competências das mais citadas para as menos citadas. 

 

Tabela 1 - Frequência das competências socioemocionais solicitadas nas vagas de 

emprego 

Frequência Categoria Competências 

33,80% C1 Comunicar-se eficazmente nas formas escrita, oral e gráfica: 
Comunicação Oral; Comunicação Escrita; Comunicação Gráfica; 
Escuta Ativa; Língua Estrangeira 

17,20% C12 Valores pessoais: Dinamismo; Proatividade; Paixão; Conscientização; 
Organização; Resiliência; Foco; Comprometimento; Atenção 

15,20% C2 Trabalhar e liderar equipes multidisciplinares: Trabalho em equipe; 
Liderança; Gestão de Equipe 

7,60% C11 Construção de relacionamentos interpessoais: Bom relacionamento 
com as pessoas; Compreensão interpessoal (Diversidade, Pluralidade, 
Empatia, Respeito) 

6,90% C7 Pensamento crítico: Bom raciocínio; Resolução de problemas; 
Tomada de decisões; Mente aberta; Aprendizado rápido; Mentalidade 
ágil 

4,80% C9 Pensamento criativo: Criativo; Inovador 

4,80% C16 Gestão: Autogestão; Gestão de tempo; Gestão de mudanças; Gestão 
de riscos 

2,80% C3 Conhecer e aplicar com ética a legislação e os atos normativos no 
âmbito do exercício da profissão: Ética; Transparência; 
Profissionalismo 

2,80% C10 Flexibilidade 
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1,40% C4 Aprender de forma autônoma: Autodisciplina; Autonomia 

1,40% C6 Ter visão holística e humanista: Visão holística; Visão sistêmica;  
Visão estratégica; Visão humanista 

0,70% C5 Lidar com situações e contextos complexos, atualizando-se em 
relação aos avanços da ciência, da tecnologia e aos desafios da 
inovação: Adaptabilidade 

0,70% C8 Inteligência emocional: Autocontrole; Lidar com pressão; Controle 
emocional 

0,00% C13 Autoconfiança: Forte autoconceito; Independência; Força do ego; 
Aceitação de responsabilidade 

0,00% C14 Foco nas necessidades do cliente 

0,00% C15 Ter iniciativa e espírito empreendedor 

Fonte: DCN’s (2019); Campos, Resende e Fagundes (2019); Rainsbury, Hodges e Burchell (2001) e 

Kohlbeck et al. (2021) adaptado pela autora (2022). 

  

 Destacou-se então as cinco categorias de Soft Skills mais citadas frente às 

vagas, visto que estas somam mais de 80% das citações, sendo:  

 

a) Comunicação  

Na tabela 1, é possível observar a comunicação como um ponto de destaque 

da pesquisa com a maior porcentagem de frequência, 33,8% para as vagas de 

Engenheiro de Produção no território brasileiro. Assim, pode-se confirmar que as 

habilidades de comunicação estão presentes no dia a dia dos indivíduos, porém, nas 

organizações se torna um fator imprescindível.  

Neste sentido, para Campos, Resende e Fagundes (2020), a comunicação é 

uma soft skill que tem o intuito de facilitar o diálogo e entendimento quando se é 

inquirido a expor ou defender uma ideia. Além disso, contribui na recepção e 

orientação de novos colaboradores, na transmissão das concepções contidas em 

projetos ou relatório para colegas de qualquer nível hierárquico, na exposição de 

propostas para clientes e nas demais atividades ligadas à expressão do indivíduo. Os 
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autores definem a comunicação como comunicação oral e escrita, leitura e escuta 

ativa, assim como, a linguagem estrangeira, utilizada no dia a dia de grandes 

organizações, como o inglês, por exemplo. 

Casner-Lotto e Barrington (2006) trazem sua contribuição ao conceito e 

afirmam que a comunicação articula pensamentos, transmite ideias de forma clara e 

objetiva, seja através da fala ou da escrita e habilidades de falar em público. 

Relacionado ao conceito de comunicação, a utilização de linguagens estrangeiras foi 

muito citada nas publicações. Dentre elas, inglês, em sua maioria, espanhol e francês 

em menor escala. Em face aos avanços científicos e tecnológicos ocorridos na 

atualidade, as organizações internacionais expandiram seus negócios no Brasil, de tal 

forma que os profissionais procurados pelo mercado, tenham a habilidade de se 

comunicar nos idiomas de fluência da empresa para facilitar a comunicação com 

outras filiais em qualquer parte do mundo. 

Segundo Pasqualini (2019) após a graduação, depara-se com um vasto e 

concorrido mercado de trabalho onde competências e habilidades são medidas com 

concorrentes e se faz necessário apontar para os diferenciais. Há duas décadas atrás, 

o domínio de língua inglesa poderia ser considerado um diferencial para que fosse 

possível assumir cargos de grande importância no mercado executivo, no entanto, 

com a globalização, o inglês passou a ser considerado língua universal e é exigida 

para todos os tipos de cargos. 

Os conhecimentos linguísticos são imprescindíveis não apenas para a 

contratação, mas também para o crescimento profissional dentro da organização. 

Para Casner-Lotto e Barrington (2006) o conhecimento em línguas estrangeiras está 

entre as cinco competências mais importantes para o século XXI. 

 

b) Valores pessoais 

Em segunda posição, os valores pessoais tiveram significativos 17,20% da 

totalidade das soft skills. Nesta categoria, foram elencados os traços de personalidade 

do indivíduo ou características pessoais como proatividade, dinamismo, organização, 

resiliência e outros.  

A denominação valores pessoais foi trazida de forma a unir os valores, 

inerentes à personalidade do indivíduo e os comportamentos influenciados por eles. 

De acordo com Kamia (2007) os estudos dos valores humanos apontam para a 

existência da relação entre valores e comportamentos.  
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É perceptível que estas variáveis comportamentais podem definir o perfil do 

indivíduo em sociedade. Desta forma, Mishima e Balestrassi (2007) afirmam que estes 

aspectos comportamentais são exigências para formar o cidadão e é imperativo para 

a evolução da espécie humana, pois refletem diretamente na melhoria do 

relacionamento entre as pessoas, mas especialmente, na qualidade das atitudes 

individuais e coletivas, em qualquer circunstância e local. 

Em virtude de toda a responsabilidade que há no papel do Engenheiro de 

Produção, é necessário que o profissional tenha um perfil que vai além das 

competências técnicas, para que saiba lidar com as atividades do trabalho, com as 

pessoas e a empresa como um todo. Barros et al (2020) afirmam que se espera do 

engenheiro de produção um profissional proativo, comprometido com o trabalho, além 

de ser organizado e disciplinado. 

 

c) Trabalhar e liderar equipes multidisciplinares 

Aparecendo na terceira posição e representando 15,20%, o saber trabalhar em 

equipe e liderar são competências que ainda carregam o trabalho junto a profissionais 

de outras áreas do conhecimento.   

A equipe de trabalho pode ser definida como um conjunto de pessoas que 

realizam tarefas para alcançarem um mesmo objetivo, sendo que, entre os membros 

da equipe deve haver confiança, afetividade, afinidade e respeito à individualidade 

(WEGNER et al 2018). Preisler, Borba e Battirola (2002) complementam que a equipe 

é um grupo primário de pessoas, em que seus participantes se conhecem, relacionam-

se diretamente, havendo ainda uma unidade de espírito e de ação. 

Saber trabalhar em equipes multidisciplinares é uma habilidade necessária nas 

organizações, onde inevitavelmente há o compartilhamento de ideias, opiniões e 

posicionamentos diferentes frente a um assunto, porém, é preciso discernimento a fim 

de evitar conflitos e o comprometimento do clima organizacional.  

As competências de interação humana são as que nem mesmo toda a 

tecnologia disponível pela indústria 4.0 podem ser realizadas com maestria pelo 

computador, assim como o trabalho em equipe (FONTANELLO; PRIETO, 2020). 

De acordo com Campos, Resende e Fagundes (2020), os conceitos de trabalho 

em equipe e liderança estão intimamente interligados. Neste sentido, a capacidade de 

trabalhar em grupo é imprescindível ao profissional de sucesso e em grupos de 

trabalho se pressupõe a existência de um líder (BARROS et al, 2016). 
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Os autores ainda afirmam que a competência de liderança, que encerra, em si, 

diversas habilidades como facilidade de comunicação, planejamento, iniciativa, 

capacidade de análise e síntese é considerada uma das que podem e devem ser 

desenvolvidas nos futuros engenheiros. 

Neste sentido, o Ministério do Trabalho, através da CBO (2002) afirma que o 

Engenheiro de Produção é aquele que deve coordenar equipes, liderar treinamentos 

e atividades de trabalho, por isso é necessário um indivíduo que tenha bons resultados 

com trabalho em equipe e liderança. Este ato de liderar tem o objetivo de usar suas 

habilidades interpessoais para desenvolver e treinar outros colaboradores (CASNER-

LOTTO; BARRINGTON, 2006) respeitando as diferenças e individualidades dos 

integrantes da equipe. 

 

d) Relacionamento interpessoal 

 Representando 7,60%, as relações interpessoais não devem ser minimizadas, 

pois essa interação humana traz ao ambiente o estímulo necessário à criatividade e 

produtividade, além de ajudar a desenvolver melhor os colaboradores e a retenção de 

talentos. Para esta categoria ser desenvolvida, utilizou-se de conceitos necessários 

para a construção da relação interpessoal, ou seja, atitudes que as pessoas devem 

ter no ambiente de trabalho, que possibilitem uma boa convivência com os demais e  

compreensão interpessoal.  

Santos (2019) afirma que os relacionamentos entre as pessoas no âmbito 

organizacional estão sendo cada vez mais complexos, fazendo com que a 

comunicação interna e as relações interpessoais se tornem indispensáveis no 

processo de gerenciar pessoas e na construção de um ambiente saudável para todos.  

 A compreensão interpessoal é designada desta forma, pois são as concepções 

que as pessoas desenvolvem sobre outras pessoas, do seu funcionamento, que 

explicam as suas ações. As relações interpessoais dependem, em grande parte, da 

capacidade de um indivíduo diferenciar, coordenar e integrar a sua perspectiva e a 

dos outros com quem interage (COIMBRA, 1990). 

Neste sentido, são elencadas neste ponto, primeiramente o respeito, que pode 

ser designado como fundamental e primordial, a empatia como a capacidade das 

pessoas sentirem e perceberem o que acontece com as outras (SAMPAIO; CAMINO; 

ROAZZI, 2009), diversidade e pluralidade como a representação de pessoas no 
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mesmo sistema social com diferentes identidades (NÓBREGA; SANTOS e JESUS, 

2014). 

Todos estes conceitos estão interligados e são fundamentais para o 

crescimento da organização e valorização do seu papel na sociedade. Atualmente, há 

nas organizações a necessidade de ser plural, diversa e inclusiva, para que haja 

percepções de mundo diferentes a respeito do trabalho e a inclusão de pessoas 

marginalizadas da sociedade, transformando as pessoas em foco principal de um 

ambiente profissional, no qual se sintam valorizadas, representadas e pertencentes 

ao lugar, trazendo mais resultados e visibilidade para a organização (DINIZ et al, 

2013). 

Por isso, é necessária a procura de colaboradores que tenham a “mente aberta” 

e consigam lidar com as diferenças da melhor forma possível. Neste sentido, a procura 

por profissionais que sejam respeitosos, empáticos e que demonstrem a diversidade 

e a pluralidade como competências socioemocionais é relevante.  

Neste ponto da pesquisa, é possível perceber a relevância das competências 

socioemocionais que possibilitem boas interações humanas dentro da organização. 

Silva e Júnior (2017) afirmam que os valores, objetivos e necessidades humanas 

estão em constante movimentação, que ora busca satisfação pessoal, ora busca a 

satisfação coletiva, ora busca a possibilidade de sobrevivência em um mercado 

competitivo colocando em evidência a importância dos seres humanos como 

principais elementos indissociáveis para o sucesso organizacional. 

 

e) Pensamento crítico 

Os valores obtidos para esta competência, 6,90%, se refere à capacidade de 

avaliar e analisar as situações, aplicar as melhores metodologias, utilizar 

estrategicamente os recursos são fundamentais para a formação do Engenheiro de 

Produção, a fim de encontrar meios viáveis para a criação ou melhoria de processos, 

produtos e serviços.  

Para Rainbolt (2010) o pensamento crítico é a habilidade de avaliar 

corretamente os argumentos feitos por outros e construir bons argumentos por si 

mesmo. A capacidade de analisar criticamente pontos de vista, problemas, ideias para 

se criar pensamentos a fim de enxergar caminhos para soluções de problemas e 

tomadas de decisões. Campos, Resende e Fagundes (2020) também evidenciam a 

relação entre o pensamento crítico e a resolução de problemas. 
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É possível observar então que o desenvolvimento de pensamento crítico está 

intimamente ligado à Engenharia, visto que esta área se dedica a oferecer soluções 

práticas para problemas concretos. No que se refere à Engenharia de Produção, a 

CBO (2002) cita amplamente várias competências socioemocionais que tem relação 

direta com o pensamento crítico, como capacidade de antecipar problemas, raciocínio 

matemático, raciocínio lógico, senso crítico, capacidade de resolução de problemas, 

tomada de decisões e assumir riscos.  

Para chegar aos resultados desta pesquisa, foram utilizados como referência 

principal os quadros 3 e 4 mostrados anteriormente, que trazem as principais 

competências requeridas para os engenheiros, por Campos, Resende e Fagundes 

(2020) e Nose e Rebelatto (2001), que apesar da disparidade dos anos, apresentam 

uma correlação entre os quadros.  

Desta forma, percebe-se que algumas competências foram citadas por todos 

os autores, mas principalmente nos quadros 3 e 4, como trabalho em equipe, 

liderança, comunicação (no qual se insere a habilidade de se comunicar em outro 

idioma). Assim, pode-se dar a devida importância a estas habilidades e atitudes para 

a inserção dos Engenheiros de Produção no mercado de trabalho. 

No entanto, o restante das soft skills apresentadas pelos autores não somaram 

mais de 20% das citações. Apesar de representarem um número baixo em relação às 

outras elencadas acima, não se pode excluir a importância destas para o mercado de 

trabalho atual.  

Atualmente, as vagas demandam competências que anteriormente não eram 

citadas, por isso, percebe-se ainda uma crescente movimentação das organizações 

para a mudança dos paradigmas, ou seja, a inclusão de requisitos comportamentais 

ou socioemocionais em suas vagas de emprego. Logo, algumas competências ainda 

aparecem sem tanto destaque nesta pesquisa. 

 No que diz respeito às competências socioemocionais e às Instituições de 

Ensino Superior, pode-se verificar que as IES buscam se adequar às Diretrizes 

Curriculares, que já contemplam as exigências do mercado de trabalho atual, no 

intuito de promover aos alunos de graduação uma formação completa (técnica e não-

técnica) auxiliando assim, o destaque do profissional no mercado. Essas 

competências estão presentes nas estratégias de ensino aprendizagem, no dia a dia 

da sala de aula, nas metodologias ativas e nas atividades de estágio, extensão, 

iniciação científica, extensão, empreendedorismo, etc.  
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Pode-se verificar ainda que muitas IES ainda não atualizaram seus Projetos 

Pedagógicos, quando durante a pesquisa foram acessadas versões construídas a 

partir da DNC de 2002.  
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5 CONCLUSÃO 

 

Diante deste trabalho, foi possível identificar como os avanços da sociedade 

impactaram positivamente o governo, as instituições de ensino e o mercado de 

trabalho. As novas Diretrizes Curriculares Nacionais de 2019 colocaram em evidência 

as competências socioemocionais, ou seja, o que o indivíduo precisava “ser” e não 

mais apenas “saber” ao sair da graduação. 

Dentre as competências socioemocionais demandadas pelo mercado de 

trabalho, a Comunicação teve destaque. As organizações prezam por profissionais 

que tenham clareza ao expressar suas ideias, uma boa habilidade de escuta, leitura 

e interpretação de textos, gráficos e imagens, complementando assim a sua formação 

técnica.  

 Observa-se como o mercado e as organizações não esperam mais apenas um 

colaborador com amplo conhecimento técnico, mas também com atitudes, 

habilidades, competências e valores que complementam sua formação profissional.  

 Para a realização desta pesquisa, foi necessário um vasto conteúdo 

bibliográfico, o que gerou certa dificuldade, pois os autores possuem diferentes visões 

acerca das principais soft skills requeridas pelo mercado no século XXI. Entretanto, a 

pesquisa aponta para a importância da comunicação e todas suas interligações para 

o mercado de trabalho atual, visto que as organizações necessitam de colaboradores 

aptos a utilizar das suas linguagens, corporal e oral para negociar e defender suas 

ideias. 

 Ao chegar nos resultados da pesquisa, percebe-se o grande impacto de 

competências que exploram a interação humana no ambiente profissional, desde 

aquelas que se originam na personalidade do indivíduo e influenciam diretamente nas 

suas ações, até aquelas que auxiliam nos seus relacionamentos. 

 É importante destacar que a capacidade de analisar e solucionar problemas 

também é de grande importância para as empresas, pois buscam profissionais 

capacitados para pensar além do que foi proposto, a fim de trazer melhores e mais 

eficientes resultados para a companhia.  

 As DCNs se mostram um instrumento atual para as Instituições de Ensino 

Superior, entretanto poucos cursos de graduação em Engenharia de Produção ainda 

apresentam seus Projetos Pedagógicos de curso atualizados. É possível perceber 

ainda que as competências levantadas no mercado de trabalho vão de encontro às 
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demandas da indústria 4.0, o que reforça a importância também da maior proximidade 

entre a academia e as empresas, a ampliação e inserção de práticas pedagógicas 

mais participativas, interdisciplinares e que tragam o estudante para o centro do 

processo, levando-o a explorar situações-problemas em contextos reais fora do 

ambiente sala de aula, dessa forma contribuindo para a formação de competências 

desejadas ao egresso. 

Espera-se com este estudo contribuir para o desenvolvimento de novas 

pesquisas que envolvam a participação de estudantes e egressos dos cursos de 

Engenharia de Produção e a relação das competências socioemocionais com os 

ambientes de trabalho remoto.  
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