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AREA TEMATICA: CASOS DE ENSINO

SELEGAO DE PESSOAS E COMPETENCIAS ORGANIZACIONAIS: O
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Resumo

O caso de ensino € ambientado na Starmon Industries e propde uma simulagao
que congrega pressupostos da classica dindmica abrigo subterrdneo com
elementos da série Ruptura. A narrativa apresenta quatro personagens iniciais,
cujas histérias contextualizam dilemas e permitem aos participantes refletirem
sobre escolhas organizacionais e transformagao de vidas. O caso objetiva
proporcionar a estudantes e profissionais da administracdo e areas correlatas
a vivéncia de processos de selegao de pessoal e de tomada de decisao em
contextos organizacionais diversos. O dilema consiste em avaliar doze perfis
corporativos, dos quais apenas seis poderao passar pelo processo de ruptura
e integrar a equipe responsavel para solucionar o desafio. As decisdes séo
justificadas, considerando competéncias, fragilidades, fatores éticos e
estratégias. Nao ha um unico desfecho para este caso, e sua contribui¢gdo esta
na analise original das escolhas realizadas, que revela padrbes decisorios,
esteredtipos, estilos de lideranga, criatividade e estratégias colaborativas. Por
fim, a simulagdo € um convite critico a pensar sobre as escolhas e novas
relagdes organizacionais no contexto contemporaneo.

Palavras-chave: gestdo de pessoas; selecdo de pessoal; competéncias
organizacionais; tomada de decisao.

Abstract

The teaching case is set at Starmon Industries and proposes a simulation that
combines the assumptions of the classic “underground shelter” exercise with
elements from the series Rupture. The narrative introduces four initial
characters, whose stories contextualize dilemmas and allow participants to
reflect on organizational choices and life transformations. The case aims to
provide students and professionals in management and related fields with the
experience of personnel selection and decision-making processes in diverse
organizational contexts. The dilemma involves evaluating twelve corporate
profiles, of which only six can proceed through the rupture process and join the
team responsible for solving the challenge. Decisions are justified by
considering competencies, weaknesses, ethical factors, and strategies. There
is no single outcome for this case; its contribution lies in the original analysis of
the choices made, revealing decision-making patterns, stereotypes, leadership
styles, creativity, and collaborative strategies. Finally, the simulation offers a
critical invitation to reflect on choices and new organizational relationships in
the contemporary context.

Keywords: people management; people selection; organizational
competencies; decision-making.
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1. Introdugao

Marcava 8h da manha em um reldgio digital no centro de uma pacata
cidade em um cenario de futuro ndo muito distante. Nesse movimento, quatro
pessoas, cada uma em um momento distinto, ao passar pelas vias da cidade,
receberam um pequeno panfleto onde nele continha uma propaganda de uma
grande corporagao que recém se instaurou na regido, a Starmon Industries
(Figura 1).

Figura 1. Logomarca da Starmon Industries

STARMON

INDUSTRIES

Fonte: Elaborado a partir de descrigdo dos autores por meio de OPENAI (2025)

O primeiro a receber o cartaz foi Josef, 23 anos, estudante do curso de
Administracdo, morava apenas com o pai, cuja rotina deixava-o fora de casa a
maior parte do tempo, e isso tornava a convivéncia familiar com pouca
presenca e agao. Apesar de apaixonado pelo curso e ja contar com um ano e
sete meses de experiéncia em estagio administrativo em uma rede de
mercados da regido, Josef trazia consigo uma inquietagao de continuidade de
suas atividades.

A empresa a qual Josef trabalhava vinha enfrentando dificuldades por
conta de uma recente crise naquela regido onde morava. O governo estava
tentando conter a crise, mas sem sucesso até entdo e ele sabia que
dificilmente em dada situagao, eles o contratariam ao fim da experiéncia do
estagio. Insatisfeito com tais futuros rumos de carreira e ansioso por se inserir
no mercado, Josef buscava mais movimento e reconhecimento, um caminho
que lhe oferecesse mais perspectivas.

Maria, 35 anos, formada em economia, recentemente despedida de seu
emprego de analista em uma grande rede de varejo. Solteira e sem filhos, ela
necessitava urgentemente redirecionar sua carreira e dar continuidade ao que
ela sempre almejou, montar seu proprio negocio. Ao ler aquele cartaz ela
associou rapidamente a uma oportunidade de mais incentivo financeiro, a fim
de potencializar sua jornada no mundo do trabalho.

Marcos, 65 anos, recém aposentado, viuvo, sempre trabalhou e tem
uma mente positiva e altamente proativa, embora tivesse aversao ao risco no
ambiente de trabalho, sempre optou por uma tomada de decisdo mais racional
e conservadora. Atualmente sentia-se isolado por nao ter a oportunidade que
em sua vida sempre teve. Ele ocupava cargos de diregao financeira em uma
rede de midias digitais. Mas apesar de ter chegado hora para ele de dizer
adeus a rotina de trabalho, era dificil dizer ndo e ficar parado quando o seu
maior terror era o Ocio.

Clara, de 40 anos, supervisora de pesquisa e desenvolvimento, recém-
casada e com altas ideias sobre como inovar no mercado. Para ela entender
a vida e saber um pouco mais sobre como melhorar a vida das pessoas era o
que a movia. Clara é pura transformacao social, que vive e respira a ciéncia.
Sua curiosidade em pesquisar e descobrir novas possibilidades € o que
alimenta suas acdes e a motiva.
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Cada um dos quatro personagens (Figura 2) tinha ali uma oportunidade
unica de virar a chave de suas vidas e ingressar na Starmon, seria uma forma
de transformacgao social. No caso de Clara, por exemplo, ela sé pensava em
se doar pela ciéncia e garantir o alcance de um bem maior para a sociedade.

Figura 2. Personagens da narrativa — Josef, Maria, Marcos e Clara.

Fonte: Elaborado a partir de descrigdo dos autores por meio de OPENAI (2025)

Apesar de pessoas distintas, todos eles tinham algo em comum, Josef
procurava um sentido para sua jornada. Maria esperava recuperar sua
estabilidade financeira, bem como sua autoestima profissional. Marcos, mais
experiente, buscava sair da inércia do écio, ativando seu senso de utilidade,
que sempre o0 movimentou no mundo. E por ultimo, Clara necessitava pelos
seus instintos se langar em algo maior, entregando-se pela curiosidade e pelo
fazer cientifico da busca pelo inovador. O cartaz da corporagao (Figura 3), o
qual todos eles tiveram acesso vinha um chamamento com dizeres enigmatico:

Figura 3. Cartaz da Starmon Industries e as palavras-chave em potencial

p -PROPOSITO-
j STARMON

INDUSTRIES

-RECONSTRUCAO-

Transforme sua
vida através do
trabalho!
Diga ndo ao dcio
e descubra o novo. - VITALIDADE -
O algo mais!

- | - DESCOBERTA -

Fonte: Elaborado a partir de descrigdo dos autores por meio de OPENAI (2025)

Aquelas palavras, na propaganda da empresa, pareciam falar de modo
direto com cada um deles. No verso de cada folheto continha um endereco
para entrar em contato, no caso de interesse. Como também havia uma
palavra-chave que refletia um significado ainda mais enigmatico para todas as
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quatro pessoas. Josef ao virar o papel viu a palavra propdsito, Maria pegou no
pequeno cartaz da empresa a palavra reconstrugcdo, Marcos observou a
palavra vitalidade e por ultimo Clara, leu fixamente o termo descoberta. E
aquilo os impulsionou.

Eles sabiam um pouco sobre o que seria a experiéncia, ja haviam visto
pelas midias alguns anuncios sobre a empresa e 0 que inicialmente aquela
experiéncia exigia de cada um deles, mas n&o sabiam toda a sua extensao.
Para além de um simples anuncio, eles ndo sabiam o que poderia levar suas
participagdes na empresa, diante de seus dilemas pessoais e crengas de dar
sentido as suas historias e ser uteis para um bem maior, que até entdo era
desconhecido.

Além de Josef, Maria, Marcos e Clara, outros oito candidatos também
foram impactados pelos idearios da convocagao a empresa. Cada um deles
nao pensou duas vezes em se dirigirem a sede da empresa e ao chegarem la
entenderam como funcionaria o processo de ruptura e autorizaram a
participacado. Entretanto foram avisados que nem todos os que estavam ali
iriam dar prosseguimento ao procedimento experimental de implantagdo de um
chip cerebral que os faria se desligar da vida cotidiana enquanto estivessem
sob os dominios da empresa.

O dispositivo implantado, em seus cérebros, seria capaz de separar a
acao de suas memorias em dois momentos. Ao ingressarem na empresa, um
sensor especifico ativaria o chip fazendo-os esquecerem tudo referente a sua
vida pessoal. Eles seriam conduzidos a desempenharem fungdes compativeis
com o que eles sabiam realizar; entretanto ao encerrarem seus expedientes,
ao sairem da empresa, também n&o recordariam o que viveram naquele
ambiente corporativo.

1.1 Contextualizando a ficgao criada no caso de ensino

Ruptura (ou Severance, no inglés original) € uma série de ficcao
cientifica com elementos de suspense psicolégico que foi langada em 2022
pela plataforma de streaming Apple TV+. Criada por Dan Erickson, um
roteirista de shows de TV norte-americano, apresenta um cenario distopico
corporativo (Oliveira et al., 2023) onde alguns dos personagens aderem a um
contrato com a empresa local para implantagcao de um dispositivo cerebral que
os faz esquecer suas identidades dentro e fora da empresa, assumindo outros
papeis a desempenhar.

Neste caso, a empresa principal € a Starmon Industries, uma entidade
que serve a populagéo local na mais alta tecnologia, utilizando inteligéncia
artificial nos seus processos e meios digitais para solugdes questdes cotidianas
e de interessa da entidade. A empresa esta recrutando o pessoal para o
processo de ruptura e acgdes especificas que envolvem estratégia e
comprometimento de todos.

Entre a vida corporativa e a pessoal, o mecanismo de ruptura traz a
divisdo de um “eu trabalhador”, que segue toda uma hierarquia e desempenha
um papel no trabalho, daquele “eu cotidiano”, que apesar de ter alguns
momentos certa curiosidade para saber o que se passa no trabalho, eles
terminam entendendo o processo com um ideario de conformismo e sem tanta
preocupagao com o que existe para além de suas vidas diarias.
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A ruptura de certo modo é uma forma de fazer repensar sobre o papel
das relagdes do trabalho, dos dilemas modernos onde o trabalho tem invadido
cada vez mais o espaco cotidiano e a necessidade de causarmos essa ruptura
entre o que é trabalho e o que é vida para além deste. Ainda assim, esse caso
de ensino vai além dessa problematizacdo sobre trabalho e relagbes
organizacionais, mas faz pensar tanto a visao dentro do trabalho, sob situag¢des
de risco e escolhas a serem trilhadas pelos colaboradores.

O objetivo central deste caso é fazer com que estudantes e agentes
experimentem estratégias que envolvem selegdo de pessoas para a tomada
de decisdo com base em uma situagéo de risco sorteada. A escola trara quem
passara pelo processo de ruptura e podera solucionar a situacado-problema e
quem ficara de fora, justificando suas decisoes.

Inspirado nessa metafora de ruptura, propde-se uma jungao entre o
cenario diferenciado da série e a simulagao da dindmica do abrigo subterraneo
como espago organizacional, no qual os participantes tem o poder de decidir
sobre quem ira realizar “ruptura” e por qué.

E valido destacar que, embora a narrativa atravesse alguns elementos
da ambiéncia da série norte-americana, o caso traz originalidade em seu
argumento ao mesclar com a tradicional dindmica do abrigo subterréaneo e
inserir nova empresa e personagens inéditos na ampliacdo das possibilidades
de acgao e reflexdo sobre escolhas organizacionais.

A proposta esta ancorada principalmente no senso criativo e na resposta
cognitiva de estudantes ou outros usuarios que fardo uso do caso, enfatizando
situagcbes de poder sob diferentes aspectos decisérios, que estimulam
reflexdo, lideranga, colaboratividade e motivagdo. Além disso, torna-se um
convite aos participantes a exercitarem um controle social da situagéo de
selecionar pessoas e definir estratégias, assumindo um posicionamento
dinamico enquanto agentes organizacionais.

1.2 Um refagio subterraneo que incorpora o senso da série Ruptura

A classica dinamica de gestao abrigo subterraneo traz uma situacao de
selecdo de doze personagens para compor uma estratégia de sobrevivéncia
em uma situacédo de extrema condi¢ao. Quem deve permanecer no abrigo e
quem deve ser selecionado para ficar fora deste I6cus (Militdo; Militdo, 1999).
A ideia original traz perfis bem diversos e com caracteristicas que trabalham o
preconceito de quem faz a leitura dos personagens e seleciona para montar
suas equipes.

A dindmica se desenrolara em uma unica rodada, onde inicialmente os
participantes terdo um tempo para selecionar a equipe que julgar mais
apropriada para enfrentar situagcdes de risco no ambiente organizacional. Apos
a formacado dos grupos, sera sorteada uma carta especial por grupo e
identificada com os numeros de 1 a 6, representando uma situagao-problema,
gue insere uma medida de risco no caso.

O mediador, professor ou tutor concedera ao lider designado de cada
equipe (formada em média de 4 a 6 integrantes) a retirada da carta em formato
de sorteio. A ideia é que a partir de uma das situag¢des-problema da Starmon
Industries, a estratégia de montagem das equipes na escolha dos personagens
seja impregnada de um fator surpresa.
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A situagao sorteada por equipe € sem reposi¢cao, ndao podendo ser
repetida para as demais equipes na rodada. Isso traz a oportunidade de
discussao de outras situagdes que interpelam o cotidiano da empresa, como
também permite a solugdo com base na estratégia de escolha dos talentos
disponiveis, observando potencialidades e limitagbes de cada integrante.

1.2.1 De olho nas situagoes-problema, o fator surpresal!
As situagdes-problema sao cartas-evento (Figura 4) que trazem
situagdes especificas de risco e tais ocorréncias envolvem ag¢des que a equipe

deve se mobilizar para sanar no abrigo da Starmon Industries.

Figura 4. Cartas-evento com as seis situagoes-problema
\
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Fonte: Elaborado pelos autores (2025) com icones adaptados de Game-icons (2025)
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Apds a selegao da equipe e o sorteio das cartas-evento, os grupos
estardo preparados para pensar na estratégia para solucionar a situagéo-
problema.

1.2.2 E chegada a hora da agédo na Starmon Industries

A Starmon Industries, grande corporagao, controla um abrigo
subterraneo isolado onde sera desenvolvido um projeto inovador e de alto
risco. Todos os profissionais se inscrevem para participar, mas apenas alguns
terdo a oportunidade de passar pelo processo de “ruptura”, que traz consigo a
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implantagdo de um chip que separa totalmente a memoéria da vida profissional
e pessoal.
Sua fungdo € atuar como selecionador do programa, onde foram
inscritos até entao 12 candidatos para compor a equipe, e alguns destes terao
acesso ao procedimento, e outros ficardo de fora deste.
Os doze perfis profissionais que serao selecionados, variam conforme
sua expertise relacionada a cargo, considera a idade dos agentes, seus
vinculos afetivos, contexto e alguns fatores que envolvem comportamento e
experiéncia (Quadro 1)

Quadro 1. Perfis profissionais a selecionar para a ruptura

L Condicao . Fatores a
N° Experiéncia Idade Contexto Expertise .
extra considerar
Experiéncia
. _ ) Pouca
) Casada com o Hipertenséo executiva, o
Diretora de . tolerancia a
1 ~ 48 Gerente de arterial alta o
Operagbes ) L opinides
Projetos (controlada) resiliéncia .
o divergentes
nas decisdes
Gestao de
» Conservador
VIuvo, recursos,
- . em excesso.
. i i facilidade de Sem experiéncia
2 | Diretor financeiro 65 ~ & Pode bloquear
agéoe restricbes em .
L L decisbes por
comunicagao negociagdo
. cautela
orcamentaria
» Organizador, Propensao a
Em unido L
experiéncia protecao
Gerente de estavel com a ’ )
3 ) 35 X Boa saude em excessiva de
Projetos Diretora de i -
- implantagao quem tem
Operacdes _ o
de operagoes afinidade
Cansaco L
. Grande Limitagbes em
) fisico .
Supervisor ) ] conhecimento tarefas de
4 o \ 39 Solteiro persistente e )
Administrativo operacional, esforgo
problemas na i .
boa lideranga continuo
coluna.
Bom
. negociador, Rigidez em
) Pai solo, )
Supervisor de i Sem alto senso de | procedimentos;
5 o 52 vinculos fortes . N | N
Logistica ] restricoes criatividade e resisténcia a
com a filha . )
bom na improvisos
logistica
_ ) Ansiedade
) Ansiedade Boa leitura de
Analista de ) ] ~ L (afetam
6 ) 35 Solteira em situagoes cenarios e L
Riscos ) decisdes sob
de alto stress riscos _
pressao)
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Solugbes de
~ Dificuldade de
) automagéo, L
Analista de . Problemas . comunicagdo
7 ) 32 Solteiro o rapida
Sistemas visuais . verbal com
solucéo de
o stakeholders
incidentes
) Recém- ) ) Alto Cautelosa em
Analista de Diabetes tipo )
) casada, conhecimento | excesso, 0 que
8 Pesquisa e 40 o 2 (sob . )
. referéncia regulatorio e | poderia atrasar
Desenvolvimento o controle) ) o
institucional de pesquisa decisbes
Habilidade
manual, Inexperiéncia
Operador ) Sem restricao ~
9 o 28 Solteiro : execucao com protocolos
Técnico de saude . )
pratica, formais
proatividade
Problemas
E Histoérico de Experiéncia fisicos
m
Operador de ) lesbes nos pratica, (algumas
10 34 relacionamento ] ) )
Manutengao pés improvisagao tarefas
estavel
(recuperado) | com materiais precisam de
suporte)
Vontade de Pouca
o Estudante e aprender, boa experiéncia,
Estagiario Sem . .
1 o ) 23 mora com o ) capacidade fragil em
Administrativo ) restrigbes . L
pai de raciocinio decisdes
I6gico criticas
Boa
Transtorno do L
comunicagao
. déficit de Picos de
Estagiaria de Em e
12 ] 24 ) atengdo com o desatencao
Comunicagéo relacionamento | o familiaridade
hiperatividade 4 nas agoes.
com meios
(TDAH) M
digitais

Fonte: Elaborado pelos autores (2025)

1.3 O dilema

O desafio da liderancga é selecionar apenas 06 (seis) profissionais dentre
os 12 (doze) candidatos, cada um com habilidades técnicas e caracteristicas
pessoais distintas, para garantirem o sucesso do projeto.

Essa escolha tera um elemento surpresa que € o sorteio da situacao-
problema que trara um elemento a mais para que a equipe que adentrara em
Starmon Industries. Ha um dilema que guia tais agdes:

« Vida “dentro de ruptura” (acessando o andar subterraneo da Starmon):
uma selegdo pautada nas impressdes dos agentes, por meio de
competéncias técnicas, disciplina e resiliéncia importam.

« Vida “fora de ruptura” (sendo desclassificado da etapa): subentende que
as motivagdes pessoais, valores, excessos, fragilidades percebidas que
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podem vir a interferir indiretamente no desempenho, mesmo que nao
sejam lembradas no ambiente trabalho.

2 Notas de ensino

As notas de ensino estao alinhadas ao aporte ficcional do caso mas que
trazem finalidade, fontes e método utilizado, questdes para reflexao, lastro
tedrico e algumas consideragdes pautada em um plano para execugao.

2.1 Objetivos e aplicagao do caso de ensino

Este caso para ensino € dirigido para estudantes dos cursos do eixo de
gestao e negocios e de outros eixos formativos que atravessam essa tematica.
Nao ha restrigdes quanto a etapas ou modalidades de ensino a serem
utilizadas. Trata-se de uma atividade plural que vai de conhecimentos mais
elementares até formacdes técnicas e especializadas, que envolvem a
Educacdo Basica, graduagbes em Ciéncias Sociais Aplicadas, Ciéncias
Humanas ou areas correlatas. No caso especifico de cursos de Administragao,
pode ser aplicado em disciplinas que envolvem Gestdo de Pessoas,
Psicologia, Comportamento e Gestdo Organizacional, Empreendedorismo,
Criatividade e Inovagao, Estratégia Empresarial, Solugdo de Problemas em
Negocios, dentre outras.

O caso oferta uma abordagem sdcio pratica sobre selegéo de pessoal,
estratégia e tomada de decisdo, tendo como base o desenvolvimento de
competéncias (conhecimentos, habilidades e atitudes) nos usuarios, a fim de
trazer maior criticidade e colaboratividade na solugdo de dilemas
organizacionais.

Também faz repensar as relacbes de trabalho e os conceitos
preconcebidos sobre pessoas, hierarquias, idade, género, relagdes sociais,
dentre outros atributos que atravessam a escolha do que se julga
individualmente (ou coletivamente) ser a combinagédo de talentos ideal para
atingir determinado objetivo corporativo. Por meio das reflexées sobre o dilema
de selecionar quem fara ruptura ou nao, contribui-se para o campo do
conhecimento de modo pratico e situacional.

2.2 Fontes e métodos de coleta de dados

Procedimentalmente seu constructo se baseia na experiéncia dos
pesquisadores autores na execugao da dindmica abrigo subterraneo em aulas
de gestao e negocios. Como também através da problematizagao de conceitos
e tematicas transversais que se alinham a literatura especializada que versa
sobre gestdo de pessoas, selecdo de pessoal e uso de estratégias e
competéncias socioemocionais e técnicas na tomada de decisdo (Wallon,
2008; Goleman, 2019).

Como também insere um elemento cultural e de ambiéncia de
audiovisual para melhor caracterizar o caso de ensino, a partir do argumento
da série Ruptura que que se incorpora na dinamica de grupo, e é
complementada por elementos narrativos ficcionais inéditos, com novos
personagens, nova empresa, e novos fatos que resgatam os pressupostos
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pautados em uma aprendizagem baseada na experiéncia e na resolugéo de
problemas (Kolb, 1984).

2.3 Questdes para reflexao e discussao
A seguir sdo contextualizadas as questdes do caso de ensino (Quadro
2), a fim de trabalhar a reflexdo sobre a agdo dos grupos no cenario que

envolve a selegao dos personagens e as situagdes de risco.

Quadro 2. Questdes para refletir sobre o caso de ensino

N Questionamentos Proposta da questao
Qual foi a combinagdo final de | Levar os estudantes e usuarios a
l. personagens escolhidos pelo grupo? refletirem sobre critérios de selegao,

justificativas e consenso do grupo.
Quais atributos motivaram a eliminagdo | Incentivar o senso critico na

I dos demais personagens no processo de | identificagao de fragilidades,
' ruptura? preconceitos, esteredtipos e dilemas
éticos das escolhas.
Qual estratégia foi construida | Estimular a formulacdo de solugdes
I considerando 0s personagens _colt_at_ivas_ que integrem c_:om~peténcias
' selecionados e a situagdo-problema | individuais, recursos e limitagoes.
sorteada?

Se o grupo tivesse conhecido | Refletir sobre planejamento de agdes,
antecipadamente a situagio-problema, | flexibiidade e reavaliagdo das
manteria a mesma equipe ou faria nova | decisdées, bem como gestéo de riscos.
combinagdo para a ruptura?
Fonte: Elaborado pelos autores (2025).

IV.

2.4 Subsidios tedricos para o processo decisério no contexto do abrigo
sob a condigao da ruptura

Muito se fala que as pessoas sao o fator-chave para o sucesso das
organizagcdes (Maximiano, 2014). Essa maxima, amplamente difundida em
obras de Gestao de Pessoas e nos fundamentos da administragao, revela-se
bastante plausivel. Antes mesmo de as maquinas executarem suas fungdes
técnicas, foi o fator humano que concebeu seus mecanismos, programando-
0s para gerar maior eficiéncia e bem-estar aos usuarios. Essa dindmica reflete
a complexidade da sociedade contemporanea e do mundo dos negocios, em
que se articulam recursos, gestao e tecnologias, mas, sobretudo, pessoas
(Vergara, 2016).

Sendo as pessoas um importante brago do sucesso das empresas,
estas Ultimas tém buscado compor suas equipes com maximo
comprometimento aos objetivos organizacionais para que auxiliem no alcance
de bons resultados. A dindmica decorre do cenario complexo de decisées onde
instintividade e racionalidade também fazem parte deste processo. Como
também a observancia de valores éticos, desenvolvimento de competéncias
socioemocionais trazendo uma aprendizagem mutua e experiencial
(Rodrigues; Camanho, 2020).

Os melhores talentos tém sido considerados com base nas diretrizes
organizacionais e segundo Marras (2011), o processo de selegao de pessoas
em uma organizagao envolve tanto as exigéncias definidas pela organizacao
para o cargo quanto as caracteristicas do candidato que trazem consigo seus
tracos de personalidade, aspectos sociodemograficos, suas capacidades
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cognitivas, comportamentais, técnicas, bem como reflete suas relagdes
sociais, dentre outros aspectos.

Dada combinagéo pode ser comparada a um match em um jogo ou em
um aplicativo de relacionamento, no qual se buscam afinidades para alcangar
a chamada combinacéo ideal entre individuo e organizagéo, tanto na dimensao
do individuo, quanto da lideranga e da cultura coletiva.

Diante disso, surge uma questéo essencial: o que deve ser considerado
em um processo de seleg¢ao de pessoas? E, para além dessa problematizacéao,
emergem dilemas que desafiam as organizag¢des, tais como: a) identificar
corretamente os talentos em consonancia com as necessidades
organizacionais e com a dinamica do mercado; b) atrair esses talentos, motiva-
los a desempenhar suas funcbes e, ao mesmo tempo, reté-los, de modo a
garantir o alcance dos objetivos organizacionais.

A juncdo entre o cenario da classica dinamica de grupo abrigo
subterrdneo e a ambiéncia no argumento da série norte-americana, ao
incorporar o elemento da tomada de decisdo, onde deve-se selecionar as
pessoas que participam ou fica de fora do processo de ruptura e que terdao uma
missdo de conseguir efetivar uma tarefa organizacional relevante, suscita
reflexdes sobre competéncias, planejamento e decisdo, o papel dos
colaboradores com base em seus histéricos e atribuigdes, e realca as relagdes
de poder e de trabalho no sucesso organizacional (Santa Clara, 2025).

Esse debate também atravessa dimensdes éticas do ambiente de
trabalho, envolvendo o prejulgamento e a escolha consciente de dedicar parte
significativa da prépria existéncia as demandas organizacionais. Tal como no
caso dos participantes voluntarios da ruptura, trata-se de um desligamento
radical da vida pessoal em nome do foco, da descoberta de algo novo e,
sobretudo, da sensacgéao de utilidade vinculada a um propdésito maior.

As pessoas sao acometidas de um sentimento de utilidade e
pertencimento a uma engrenagem coletiva que se projeta ndo apenas nos
resultados econdmicos, mas também nos impactos culturais, ambientais,
politicos e sociais que dialogam com a dinédmica das organizagoes.

Nesse contexto, emergem indagag¢des fundamentais: quem sao as
pessoas que figuram as organizagdes, considerando as diversas hierarquias e
suas competéncias? O que efetivamente elas tém realizado com base nas
suas atribuicbes técnicas, crencas e valores? Que produtos e subprodutos
resultam de suas acgbes e escolhas organizacionais e de seus esforgos
produtivos? E, sobretudo, qual € a relevancia de selecionar os melhores
talentos para o alcance dos objetivos organizacionais?

Ao mesmo tempo, surgem outras questbes que se relacionam nao
apenas ao papel dessas pessoas e seus contributos para além do cerne da
organizagao. Mas que envolve suas identidades no ambiente de trabalho e faz
refletir sobre a vida profissional e a vida pessoal, de modo a assegurar o
sucesso das organizagdes sem comprometer o bem-estar e a saude destes
agentes que operam na incerteza, sob pressao, coordenados para decisdes
complexas (Botelho, 2025; Marras, 2011; Santa Clara, 2025).

Nesse sentido, torna-se essencial refletir sobre o processo de selegao
de pessoas e de tomadas de decisdo em situagdes diversas nas organizagoes,
a fim de construir um clima e uma cultura organizacional que favoregam o
alcance de resultados, sem abrir mdo das condigdes humanas adequadas

(Botelho, 2025).
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Ainda assim, o caso, ao centrar-se na dinamica da Starmon Industries,
permite refletir que, mesmo entre as personagens consideradas mais
adequadas para compor as forgas-tarefa do abrigo, com base em multiplos
critérios e percepgoes subjetivas de quem tem o poder de as escolher, e diante
da necessidade de decisbes cada vez mais rapidas, observa-se um movimento
organizacional de reinvencdo das capacidades das pessoas e de suas
relacdes de trabalho (Kuller; Rodrigo, 2013).

Ao validarem as equipes pela abordagem das competéncias (Killer;
Rodrigo, 2013), seja com base na expertise ja adquirida ou no desenvolvimento
de novos conhecimentos, habilidades e atitudes, isso tende a capitanear
diferentes rumos ao cenario organizacional, altamente dindmico e permeado
por situacdes de incerteza, que exigem respostas proativas de seus usuarios.

Um exemplo disto, foi o sorteio da carta-evento, realizado apds a
selecao e formacao das equipes, o que convida a refletir sobre o fator aleatério
no ambiente de trabalho, e até que ponto tais situagcbes que acontecem o
tempo todo poderiam impactar nas escolhas fundamentadas em perfis para
cumprimento de tarefas no ambiente organizacional.

Por fim, é esperado que reflexdes a partir do caso de ensino venham a
realgar a relevancia da selegdo estratégica de pessoas e da gestdo por
competéncias, considerando os atributos individuais de cada agente
organizacional como sua participagdo na coletividade. Tais discussdes visam
ampliar a construgcédo de seres mais criticos, que valorizam o fator humano na
construcdo de organizagdes mais resilientes, éticas e capazes de gerar
resultados em contextos inovadores e de transformacéao social.

2.5 Sugestao de plano de aula (O abrigo na Starmon Industries)
A seguir tem-se o plano de aula sugerido para o momento da execugao
da dindmica sobre Sele¢cdo de pessoas no contexto do abrigo da Starmon

Industries (Quadro 3).

Quadro 3. Plano de aula

Data: __ /| |/
Duragéao: 2h30 (180 minutos)
I. Dados de Identificagao
Instrutor(a)/Professor(a): <preencher o nome do(a) mediador(a)>
Disciplina: <preencher o nome da disciplina>
Il. Tema: O abrigo na Starmon Industries: sele¢do, competéncias e dilemas éticos
lll. Competéncias
Conhecimentos
¢ Fundamentos de selegao de pessoal.
e Competéncias técnicas e socioemocionais.
e FEtica nas escolhas organizacionais.
e Tomada de decisdo em contextos de risco.
Habilidades
o |dentificar critérios de sele¢cdo de pessoal alinhados a estratégia organizacional.
o Elaborar justificativas a partir das escolhas em contextos colaborativos e que envolvem
solugéo de problemas.
e Analisar padrdes de decisdo, estilos de lideranga e preceitos éticos.
Atitudes
o Exercitar a postura critica e reflexiva.
e Valorizar a diversidade e a colaboratividade no ambiente organizacional.
o Demonstrar resiliéncia e flexibilidade diante de situagbdes-problema.
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V. Objetivo
Vivenciar uma dindmica de selecdo e tomada de decisdo em contextos de risco, refletindo sobre
competéncias, ética e estratégias organizacionais, por meio do caso do abrigo na Starmon Industries.

V. Contetdo:
o Conceitos de selecao e competéncias organizacionais.
e Tomada de decisdo em cenarios de incerteza.
¢ Inteligéncia emocional e lideranga.
e Etica e dilemas no ambiente de trabalho.

Critica as metaforas do abrigo subterraneo e da Ruptura.

VI. Desenvolvimento do tema:
Sera dividido em quatro momento distintos, a saber:

Inicio: essa fase é realizada em média em 30 minutos, e inclui uma breve apresentacéo do
caso de ensino. Em seguida, é solicitado as pessoas a formarem até seis grupos (com média
de 4 a 6 integrantes cada). Apés esse momento, o mediador faz uma leitura rapida da
narrativa inicial, contextualizando os personagens e o cenario da dindmica. A etapa se
encerra com a apresentagéo do dilema central, que inicia a fase de simulagao.

Simulagao: essa fase leva em média 50 minutos, onde os grupos recebem os perfis dos 12
personagens (Quadro 1 do caso de ensino) e sao acionados a selecionarem apenas 6
candidatos. Ha o sorteio da carta-evento (situagao-problema) e eles buscam definir as
estratégias mais adequadas em sua visdo para resolugédo do desafio.

Reflexado e discussao no grande grupo: Em torno de 40 minutos, ha o compartilhamento
das escolhas dos grupos. Debate direcionado sobre critérios de selegdo, competéncias
socioemocionais, preconceito, valores morais, padrées decisorios, situagdes de risco e
estratégias organizacionais. Cria-se uma articulagcao entre os aspectos tedéricos e praticos
que envolvem o processo decisério e a selegdo de pessoal nas organizagdes. Mediada
também pelas questdes propostas em Quadro 2 deste caso de ensino.

Desfecho da dinamica e da abordagem: Em torno de 20 minutos com uma sintese do
mediador da dindmica, com realce para como as teorias organizacionais e agdo humana
refletem e explicam as escolhas realizadas. E também como o abrigo subterraneo e a ruptura
ensinam sobre as relagdes de trabalho atuais.

VII. Recursos didaticos

Quadro branco e projetor de slides.

Cartas-evento impressas previamente com as situagdes-problema.

Uma mini sacola para sorteio das cartas por equipes.

Uma cartela impressa com os perfis dos personagens (ou a identificagao desta na tela do
projeto de slides para situar no momento da fase de Simulagéo).

Slides de apoio com conceitos-chave (para utilizar nos momentos de inicio, reflexdo e
desfecho, se julgar necessario).

VIIl. Avaliagao do momento
A avaliagao sera feita por competéncias e sera validada a partir da:

Participacdo dos agentes nas discussoes.

Compreensao das justificativas e argumentagdes apresentadas para as escolhas na selegao
realizada.

Observagdo da conexdo feita pelos agentes entre teoria e pratica no momento de
apresentacao das ideias e da reflexdo sobre o caso e seu entendimento no ambiente
organizacional.

Fonte: Elaborado pelos autores (2025).

2.6 Desfecho do caso de ensino

O caso de ensino proposto ndo possui um unico desfecho, mas uma
combinacao de variadas possibilidades de resposta que envolvem a seleg¢ao
dos personagens para compor a equipe de ruptura, e levando em conta o fator
de risco capitaneado pela situacao-problema. Sua contribuicdo esta na analise
original das escolhas realizadas, que revela padroes decisorios, esteredétipos,
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estilos de lideranga, criatividade e estratégias colaborativas. Por fim, a
simulagao € um convite critico a pensar sobre as escolhas de pessoal e novas
relagdes organizacionais no contexto contemporaneo.
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