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RESUMO:A gestdo por competéncia foca as competéncias dos colaboradores em
solucionar problemas e tornar o ambiente organizacional mais eficiente.O trabalho
teve como objetivo analisar as medidas e acgdes aplicadas nas praticas de
recrutamento e selegcdo, sob a oOtica da gestdo por competéncia. Para o
desenvolvimento utilizou-se a pesquisa bibliografica, sobre o emprego da Gestao por
Competéncia como agente de mudanga organizacional, para recrutar e selecionar os
profissionais.O processo de recrutamento e selecdo por competéncia visam analisar
as competéncias do candidato, para adequar as necessidades da empresa. Porém,
nem todas as empresas utilizam esses processos, desta forma os funcionarios
podem estar alocados em funcbes onde nao expressam suas competéncias,
diminuindo assim a satisfagdo com a fungdo exercida. Nesse sentido, ha a
necessidade de divulgar mais essa abordagem, evidenciando que essa auxilia a
diminuir riscos e erros nas contratagcdes, diminuindo a rotatividade e ainda tem a
capacidade de reter e capacitar os talentos.

Palavras-chave:Gestao por competéncia; Talentos; Competéncia.
1INTRODUGAO

Num ambiente globalizado observa-se uma postura multicultural e
interdisciplinar, evidenciando uma mudanca entre a administracdo de recursos
humanos e a administracdo estratégica de recursos humanos. A administracéo
tradicional via 0 homem como maquina, no entanto na administragdo estratégica as
pessoas sao consideradas parceira das instituicdes. Assim, as organizacdes atuais
necessitam de pessoas talentosas que possam absorver informacdes e utiliza-las
produtivamente na empresa, fazendo com que estas tenham um diferencial

competitivo no mercado.
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Com intuito de tornar a gestdo de recursos humanos mais objetiva, a gestéao
por competéncia apresenta um padrao processual, continuo e alinhado
estrategicamente com o objetivo organizacional, que implica em adaptar agdes
tradicionais de gestdo de pessoas, como o recrutamento e selegdo, as novas
exigéncias competitivas do mercado. No entanto, um individuo competente numa
funcdo, pode significar que o mesmo individuo n&do esteja habilitado para outra
funcdo, o que nao exclui a possibilidade de treinamento, desenvolvimento e
estimulos a outras competéncias.

A gestdo por competéncia coloca em foco as competéncias dos
colaboradores em solucionar problemas e tornar o ambiente organizacional mais
eficiente, notando entdo um gerenciamento mais horizontal, em detrimento do
comando vertical, dominante e hierarquizado. Esta gestao assertiva que se apoia na
gestdo participativa e grupal denota compromisso com o alcance do objetivo
organizacional através da atuacao eficiente das pessoas. Quando se da valor ao
conhecimento dos colaboradores, abrem-se as portas para sua criatividade e
inovagao através da sintonia com as demandas de mercado. Nesse sentido, o
questionamento para a compreensao da problematica proposta: Quais medidas e
agdes poderiam ser utilizadas para ampliar as aplicagoes do recrutamento e selecao
por competéncia nas organizagdes?

No contexto das mudangas organizacionais, as necessidades de
aprimoramento nas decisbes e na velocidade das informagbes, a gestdao por
competéncia tem aperfeicoado os resultado no contexto global da organizagao. Para
sugerir mudangas organizacionais € indispensavel saber de que forma as
ferramentas da gestdo podem ser utilizadas e quais beneficios a utilizacdo desse
modelo trara para a empresa. Nesse sentido, o presente trabalho teve como objetivo
realizar uma revisao bibliografica sobre as medidas e a¢des aplicadas nas praticas
de recrutamento e selecao, sob a ética da gestdo por competéncia.

Para o desenvolvimento do trabalho utilizou-se a pesquisa bibliografica,
sobre o emprego da Gestdo por Competéncia como agente de mudanga
organizacional, para recrutar e selecionar os profissionais para as empresas,
visando captar os talentos no mercado e identifica-los na empresa, capacita-los
adequadamente, realoca-los em fungdes especificas, com intuito de manté-los
satisfeitos no trabalho. Para a pesquisa bibliografica utilizou como referéncia

dissertagdes, livros, artigos publicados em periddicos. A busca textual foi por meio



de palavras-chave, por meio de consultas as bases de dados do Scielo, Bireme e

Google académico.

2DESENVOLVIMENTO
2.1 GESTAO POR COMPETENCIA

A gestdo de competéncias € um modelo contemporaneo de gestio de
pessoas ligado as estratégias da empresa, e tem sido considerado um diferencial
que impacta a imagem da organizagdo no mercado globalizado. Sendo que as
habilidades como chefiar, controlar, centralizar, definir objetivos, ser legalista,
confrontar e combater, mudar por necessidade e crise e foco no individual, esta
mudando para facilitar, delegar e estabelecer parcerias, descentralizar, compartilhar
valores, colaborar e unificar, proatividade e foco no grupo. H4 uma valorizagao
individualizada, o que aumenta as potencialidades da empresa frente ao ambiente
interno o que pode criar oportunidades em seu ambiente externo
(CANABRAVAVIEIRA, 2012).A gestdao por competéncia acaba por permitir um
ambiente de cultura colaborativa contribuindo para a construcdo da criatividade e
estabelecimento de pensamentos inovadores em toda a cadeia e processos de
producdo, o que confere um maior aproveitamento das forgcas internas dando a
empresa vantagens competitivas.

Desta forma, Canabrava e Vieira (2012, p. 69), ressaltam competéncia da

seguinte maneira:
“... € a capacidade do profissional de agregar conhecimentos, habilidades e
atitudes, construindo resultados significativos, com qualidade e no prazo
adequado, onde um grupo coeso, unido, uma equipe se esforga para
alcancgar os objetivos organizacionais. O profissional competente sabe o que
fazer, como fazer, quando fazer e o porqué fazer.”

Hoje, a busca por conhecimento, habilidades e atitudes (CHA) tornaram-se
requisitos fundamentais, ja que a gestdo por competéncia almeja tracar foco e
alcangar objetivos desejados pela organizagdo. Porém, deve-se ressaltar que a
implantacédo desse processo dentro da empresa é arduo e demorado, pois necessita
de pesquisa e planejamento para que nao acontecam falhas durante sua

implantacdo (OLIVEIRA; GALERANI, 2010).



Vilas Boas e Andrade (2009) ressaltam ainda que para a implantagéo dessa
modalidade de gestdo, a instituicdo deve avaliar as competéncias necessarias e
desejaveis para cada setor da empresa, para que possa ter sucesso nas estratégias
e aumentar o desempenho na atuagéao profissional.

Carbone e Rufatto Jr. (2009) ressaltam que a gestdo por competéncia
éimplementada a partir de um processo deidentificacdo das competéncias
organizacionais (das equipes) e profissionais (das fungdes oudos cargos)
necessarias e das competéncias pessoais (dos funcionarios) existentes.

Pontes (2010) discorre sobre os tipos de competéncias, sendo estes de dois
tipos: as corporativas e as especificas. As corporativas ou essenciais dizem respeito
aos comportamentos individuais que buscam os objetivos estratégicos, como por
exemplo: foco no cliente, formagao de equipe, diversidade de valores, orientagao
para resultados, visdo estratégica e trabalho em equipe. As especificas estao
relacionadas ao desenvolvimento da tarefa, da area de atuagdo, como por exemplo:
desenvolvimento de pessoas, lideranga pessoal, comunicagdo, planejamento,
conhecimento técnico e criatividade.

Nesse sentido, deve-se ressaltar que a gestdo por competéncia em uma
organizagao requer um processo continuo, em que é necessario adaptar ao cenario
atual do mundo globalizado. Esse método de gestaoesta relacionado aos objetivos e
pretensdes da empresa, onde a velocidade de troca de informagdes e o surgimento
de novas tecnologias sdo ageis e rapidas. Para que sua adogado seja eficaz, é
necessario o redirecionamento das acbes como recrutamento e selecédo,
treinamento, avaliagdo de desempenho, com intuito de captar o melhor que o
funcionario pode oferecer e contribuir para o crescimento da organizagcdo.Assim, as
empresas devem buscar e adaptar os modelos as suas necessidades, dando maior
agilidade e transparéncia aos gestores e aos funcionarios, buscando a satisfacao e

qualidade nos trabalhos executados nas instituicoes.

2.1.1 Mapeamento de Competéncias.

Administrar, em seu contexto basico, significa agir agora para possibilitar

um objetivo no futuro. Para isso, deve-se alcancar a eficiéncia nos diversos setores

da empresa, incluindo entdo, uma Gestéo Estratégica de Pessoas.



Observa-se, por exemplo, que a administracdo de materiais, visa fornecer
insumos ao processo produtivo para que a atividade empresarial seja continua. O
mapeamento de competéncias, assim como a administragdo de materiais, visa a
eficiéncia organizacional, ja que procura identificar lacunas de competéncias (gap) e
habilidades em diversos setores da organizagao (IENAGA 1998).

Parte dos processos de treinamento e desenvolvimento, recrutamento e
selecao, estdo envolvidos em identificar a habilidade individual e a necessaria ao
desenvolvimento eficiente do trabalho. O mapeamento de competéncias relaciona-
se a reduzir a disparidade entre as competéncias pessoais, disponiveis na empresa,
e as competéncias necessarias a realizacdo do objetivo empresarial. E uma questéo
estratégica (BRANDAO; BAHRY, 2005).

Rocha-Pinto et al. (2004) demonstram a necessidade de realizar algumas
atividades para o processo de mapeamento das competéncias, como:

e Descrever as atividades cotidianas e eventuais a

seremdesempenhadas;

e Enunciar as ameacas, desafios e oportunidades ligadas ao exercicio da

funcao;

¢ Identificar o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes

indispensaveis ao desempenho funcional;

e Mapear a matriz de competéncias.

Recorrendo a descricdo de cargos da empresa, documento que contém a
missdo do cargo, descricdo de tarefas, valores, competéncias, habilidades e
especificagdes esperadas de seu ocupante (MARRAS, 2009).

Deve-se ater as competéncias necessarias ao desenvolvimento de cada
funcdo, atrelado a consecugdo dos objetivos organizacionais, para que o
mapeamento tenha a descricdo necessaria de forma objetiva, mensuravel e
observavel no ambiente de trabalho (CARBONE et al., 2005).

Esta atividade possibilitara a realizacdo do mapeamento, ja que estes
dados |he fornecerao caracteristicas essenciais que irdo aumentar a acuracidade
desejada no desempenho da tarefa, através da indicagdo do que o profissional
devera ser capaz de fazer. O processo de mapeamento € a solugao para elevar o
nivel de competéncia da equipe (AMARAL et al., 2008).

Desta forma o mapeamento de competéncias, que envolve a identificagao

das competéncias necessarias e existentes, possibilita planejar agbdes de



desenvolvimento ou capacitacdo e também permite ainda corretas selecdes e
possiveis realocamentos e remanejamentos. Outro fator importante é a possibilidade
de se juntar, em algum momento, individuos com grau de conhecimento parecido, e
em outro momento os com grau de conhecimento complementar, a fim de solucionar
problemas.

Neste contexto em que o mapeamento de competéncias acaba por
influenciar a gestdo do conhecimento, Dutra et al. (2001) desenvolvem o
pensamento no sentido de que as organizagdes existem, independentemente deste
ou daquele individuo. Porém, as atividades cognitivas individuais dao interpretacdes
diferentes ao mesmo problema. Espera-se coeréncia de uma organizagdo ao
caracterizar suas interpretacdes através da partilha de informagdes que vao além do
nivel individual, preservando seu conhecimento e passando-o ao longo do tempo.
Os paises, as empresas e as pessoas que detém um grau maior de conhecimento
sdo mais bem-sucedidos, produtivos e reconhecidos. A realidade mundial mostra
que o papel estratégico do conhecimento difunde-se cada vez mais

Segundo Davenport e Prusak (1998, p.14):

O conhecimento n&o € algo novo, pois dentro das organizagdes as
pessoas sempre procuraram, usaram e valorizaram o conhecimento,
pelo menos implicitamente. Novo é reconhecer o conhecimento como
um ativo corporativo e entender a necessidade de geri-lo e cerca-lo
do mesmo cuidado dedicado a obtengdo de valor de outros ativos
mais tangiveis.

Sendo assim as organizagdes devem realizar o mapeamento como um

processo continuo, para que identifiquem as competéncias essenciais € possam
trabalhar para garantir a eficiéncia da organizagcdo com o suprimento dos recursos
humanos certos nas fungdes corretas. Esta gestdo de conhecimento, proporcionado
pelo mapeamento é um gerador de riqueza e vantagem competitiva, ja que hoje, a
riqueza é produto do conhecimento e da informacgéao, indissociaveis da mente das
pessoas que compdem a organizagao (LACOMBE, HEILBORN, 2003)

2.2RECRUTAMENTO E SELECAO POR COMPETENCIA

Uma das principais mudancasnas organizagdes para destacarem no
mercado encontra-se na busca de talentos humanos. Essa atitude implica em

mudancas organizacionais tanto para os trabalhadores como para as empresas,



buscando métodos para encontrar e reter esses talentos. Nessa direcédo, o processo
de recrutamento e selegdo tornou-se estratégico para as organizagdes (ABREU,;
CARVALHO-FREITAS, 2009).

Nesse sentido, o recrutamento e selecdo por competéncia tornaram-se
processos importantes para as organizagoes, visto que estas sdo responsaveis por
captar e selecionar colaboradores que irdo atuar nas diversas atividades em uma
empresa.Dessa maneira, a abordagem do recrutamento e selecdo tera como intuito
avaliar o trabalhador tomando como parametro ndo sé os resultados decorrentes do
trabalho executado, mas também a manifestagdo, por parte do individuo, de
conhecimentos, habilidades e atitudes que se pressupde serem relevantes para a
consecucdo dos objetivos organizacionais (BRANDAO; GUIMARAES, 2001), dessa
maneira, o funcionario certosera realocado para a funcdo correta, ampliando a
produtividade, satisfagdo do cliente interno, tornando a empresa mais eficiente na
busca de objetivos.

Atualmente a area de recrutamento e selecdo por competéncia tem como
um dos principais objetivos atrair e selecionar profissionais qualificados que atendam
as necessidades do cargo e as diretrizes da companhia. Pois, estes processos estao
em constante aprimoramento, a fim de identificar, de forma mais criteriosa e
adequada, as competéncias do candidato, exigindo ndo somente as competéncias
técnicas, mas as habilidades e atitudes que serdao fundamentais ao cargo pretendido
(DELLAMORA; RODRIGUES, 2011).

Nos processos atuais de contratacdo a gestdo por competéncia implica em
mudancas de atitudes para os processos de recrutamento e selecio, ndo sé para os
trabalhadores, mas também para as empresas, buscando meétodos que possa
encontrar e reter esses talentos, desafiando as organizacbes a desenvolverem e
utilizarem Instrumentos de gestdo que lhes garantam certo nivel de competitividade
atual e futura.A grande inovacao deste método foi livrar o selecionador e candidato
de impressdes desconectadas da realidade vivida (ABREU; CARVALHO NETO,
2009).

Nesse sentido, deve-se utilizar o planejamento estratégico para estruturar
suas agdes e assim englobar acdes no presente para a consecucado de objetivos
futuros. Pois o fator importante na atualidade é recrutar e selecionar pessoas que
tenham um capital intelectual capaz de agregar valor a atividade empresarial,

definindo um papel importante dos recursos humanos nas organizagoes.
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2. 2.1 RECRUTAMENTO

Anteriormente, a administracdo de Recursos Humanos focava na
experiéncia e visava o melhor candidato para o melhor cargo, além de
responsabilizar a empresa pelo desenvolvimento do funcionario. Atualmente, a
administracdo de recursos humanos considera o funcionario como um parceiro da
empresa, evidencia suas potencialidades e busca adequacao do candidato para
funcao e empresas que melhor se adéquam (MARRAS, 2009).

Desta maneira, Marras (2009, p.69), define a finalidade do recrutamento
como “a capacitagao de recursos humanos interna e externamente a organizagao,
objetivando municiar o subsistema de sele¢cdo de pessoal no seu atendimento aos
clientes internos da empresa”. Corroborando com a ideia Chiavenato (1999) ressalta
que o recrutamento € um conjunto de procedimentos que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizagao.

Os fatores que desencadeiam a abertura de um processo de recrutamento
sdo a rotatividade (turnover), o aumento de quadro planejado e o aumento de
quadro circunstancial (MARRAS, 2009).

Assim, as organiza¢cbes devem buscar candidatos dentro, fora ou em ambos
(CHIAVENATO, 1999). Para atrair os candidatos, os meios de recrutamento sio:
anuncio em jornal (aberto, semiaberto e fechado), radio, cartazes, placas
informativas (fixadas na empresa), contratagdo de empresas de recrutamento e
selegdo, contatos com 6rgaos de classe, contatos com universidades e faculdades,
escolas técnicas, escolas profissionalizantes, através de érgaos publicos, etc.

Entretanto, Montenegro (2012) lembra que €& importante apontar que o
processo de recrutamento ndo deve se destinar apenas a coletar curriculos de
candidatos para a ocupacdo de uma determinada vaga, mas também deve se
preocupar em divulgar a empresa e torna-la atraente para diversos candidatos, com
intuito de atrair e reter talentos, evidenciando a preocupacéo e desenvolvimento da
instituicdo com seus funcionarios.

O processo de agregar talentos nas instituicbes, conduzido pelo
recrutamento representara um diferencial para a organizagdo e uma importante
vantagem competitiva, pois um processo mal conduzido causa prejuizos como a

perda de tempo, necessidade de novos processos de recrutamento.
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2.2 SELECAO

A selegao é definida por Araujo (2012) como um processo pelo qual uma
organizacao escolhe, de uma lista de candidatos, a pessoa que melhor se adequou
aos critérios de selecao para a posic¢ao disponivel, considerando as atuais condi¢coes
de mercado, visando solucionar a adequacgéao da pessoa ao cargo e a eficiéncia e
satisfacao da pessoa no cargo.

No entanto, Santos e Gimenez (2004) ressaltam que a selecdo de pessoas
nao devera ser feita apenas pela avaliagdo da experiéncia e do conhecimento do
trabalho que sera realizado, € importante ter conhecimento de aspectos que estao
relacionados a personalidade do individuo, gerando assim uma contratacéo positiva
para a organizagao e para o futuro funcionario.

O processo de selegado inicia-se geralmente por uma triagem entre os
candidatos recrutados. Para isso sdo utilizadas de entrevista, provas de
conhecimento ou capacidades, testes psicologicos, testes de personalidade e
técnicas de simulacdo (ANDRADE, 2010).

As entrevistas visam detectar dados, informacgdes, conhecimentos tedricos, e
testes de afericdo para analisar comportamentos, conhecimentos praticos, aptidao e
personalidade, s&o uteis edevem sinalizar uma cultura individual que se assemelhe
ou acompanhe a cultura organizacional (MARRAS, 2009).

No entanto, Andrade (2010) ressalta que ha vantagens e desvantagens no
método de selecao. Na entrevista os pontos favoraveis sdo: permite o contato direto
com o candidato, permite avaliar o comportamento e as reacdes do candidato. As
desvantagens sao: € uma técnica subjetiva; € dificil comparar os candidatos, exige
treinamento do entrevistador.

As dindmicas de grupos também costumam fazer parte dos processos de
selecdo de candidatos. Elas servem para que o entrevistador conheca as
caracteristicas do individuo e seu comportamento em equipe. A realizacdo de uma
atividade que leva o grupo a tomar atitudes e desenvolver agdes através das quais
se percebe como cada pessoa se comporta em grupo, como comunicagao, iniciativa,
lideranga, nivel de participagdo, entre outros pontos podem ser avaliados nas
dinamicas (ANDRADE, 2010).
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No entanto deve-se ressaltar que antes de iniciar qualquer modalidade de
selegcéo é necessario planeja-la e o selecionador deve apresentar ética durante todo
0 processo, por isso é importante a definicdo clara do perfil das exigéncias dos

cargos e das técnicas que seréo utilizadas.

2.3 SELECAO POR COMPETENCIA

2.3.1 Origem e conceito

A selecao por competéncias evoluiu da necessidade de se desenvolver um
meéetodo de selecdo de pessoas mais compativel com as exigéncias das
organizagoes de flexibilidade, polivaléncia e capacidade de adaptagao das pessoas,
em oposicdo a adequagao ao cargo, tdo caracteristica do processo de selegao
tradicional (ABREU; CARVALHO-FREITAS, 2009).

Nesse sentido pode-se conceituar a selecdo por competéncia, como uma
selecdo que ndo avalia apenas a experiéncia e o conhecimento do trabalho a ser
realizado, mas as observacdes da conduta e das caracteristicas das pessoas,
analisadas por técnicas especificas, que tem como intuito identificar o candidato com
as competéncias compativeis as competéncias das organizagdes (SOUZA et al.,
2009)

Nos processos seletivos atuais, sdo mais valorizadas as caracteristicas
pessoais do individuo do que as técnicas, refletindo nas diversas atividades de
selecdo, como definicdo do perfil do colaborador e técnica de selecdo utilizada
(LOPES, 2010).

Souza e colaboradores (2009) afirmam, ainda, que a selecdo por
competéncias tem por finalidade trazer para organizagao, um profissional que possa
desenvolver seu potencial de forma continua, realizando fungdes pertinentes ao
cargo com eficiéncia, eficacia e responsabilidade.

O método de selecao por competénciasparte da elaboragdo de um Perfil de
Competénciasdo cargo ou fungdo, a partir doqual se chega as competéncias
consideradasindispensaveis para o ocupante do cargo, dentro dasnovas exigéncias
organizacionais. Com base noperfl de competéncias elabora-se a

entrevistacomportamental ou targetque € a principal técnicade selegdo ao lado dos
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jogos, dindmicas e provassituacionais com foco em competéncias(ABREU,;
CARVALHO-FREITAS, 2009).

Pois nessa avaliacdo as competéncias individuais sao identificadas no
processo de selegcdo através da comparagdo entre as exigéncias do cargo e as
caracteristicas do candidato, as quais devem ser consonantes. Assim diminuindo
custos e rotatividade de pessoal, considerando seu comportamento e competéncias
(VILAS BOAS; ANDRADE, 2009).

Para mapear um perfil de competéncias é necessario estabelecer parceria
com a area requisitante conscientizando, sensibilizando e orientando tecnicamente
os colaboradores, para que entendam com clareza qual o papel no processo seletivo
e percebam que o resultado ndo € de responsabilidade exclusiva da area de
selecdo, e sim um trabalho conjunto e de responsabilidade compartilhada
(CREPALDI, 2008).

Assim, o objetivo da selecdao por competéncias € criar um perfil de
competéncias para cada cargo dentro da empresa que faga parte das estratégias de
competitividade e diferenciagdo no mercado de trabalho, evidenciando assim, os
possiveis candidatos que possuam o perfil mais proximo com a vaga disponivel
(ARAUJO, 2012).

Nesse sentido, a sele¢cao por competéncias é fundamentada em fatos reais e
mensuraveis, pois assim sera possivel prever os comportamentos futuros de um
candidato, relacionando a alguma determinada competéncia (DELLAMORA,;
RODRIGUES, 2011), com intuito de tornar o processo seletivo eficiente, orientando

em vista as competéncias desejadas para o cargo.

2.3.2. Caracteristicas

A selecdo por competéncia pode ser usada pela empresa que ja implantou a
gestdo por competéncia e também pela organizacdo que ainda nao implantou,
adaptando essa abordagem no modelo de gestdo que implementou (ARAUJO,
2012).

No entanto, uma empresa que utiliza a gestdo por competéncia para a
selecdo, € necessario que observa a diversidade de conhecimentos (saber),
habilidades (saber fazer) e atitudes (querer fazer) geram competéncia, que num

ambiente propicio de comunicagdo e troca deve gerar valor econémico para a
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empresa e social para o individuo. Estd relacionada as habilidades cognitivas,
motoras e psicoldgicas. Estas qualidades se envolvem com o comportamento para
atender as necessidades corporativas(RABAGLIO, 2001).

Nesse sentido, o ideal para a empresa é encontrar o candidato que tenha
entre suas competéncias e seus conhecimentos, habilidades e atitudes, aquele que
se encaixa perfeitamente nas exigéncias do cargo.O trinbmio conhecimento-
habilidade-atitude (CHA), remete a ideia de saber, saber fazer e querer fazer,
respectivamente. Sendo os dois primeiros sdo competéncias técnicas e o ultimo
comportamental (LEME, 2009).

Da necessidade de se gerir o CHA, foram desenvolvidos metodologias,
ferramentas capazes de fazer a selecdo com foco em competéncias. Esse conjunto
de ferramentas capazes de promover o continua aperfeicoamento dos
Conhecimentos, Habilidades e Atitudes de cada colaborador das empresas
(RABAGLIO, 2001).

Desta forma, pode-se evidenciar a diferenca da Selecao por Competéncias,
em relacdo aos métodos tradicionais, € a sistematizacdo da identificacdo das
caracteristicas comportamentais, as atitudes do colaborador, o que geralmente é
abordado de maneira muito subjetiva (LOPES, 2010). Este processo possibilita
identificar pessoas que apresentam potencial de crescimento, com flexibilidade para
enfrentar as adversidades e uma visdo estratégica, beneficiando assim a
organizagao (CREPALDI, 2008).

2.3.3. Técnicas

Para o processo de selecdo € necessario o uso de varias técnicas, entre
essas destaca-se a entrevista, para que o gestor possa avaliar as caracteristicas dos
candidatos. Porém, com a gestdo por competéncia, além da entrevista, outro grande
aliado da selegdao por competéncias sdo os jogos, que também tem por foco o
comportamento do candidato. Pois, através dos jogos, podem-se observar
competéncias dos candidatos como, por exemplo, motivacao, lideranca, iniciativa,
criatividade, inovacao, ética, comunicacao (ABREU; CARVALHO-FREITAS, 2009).

Os testes mais utilizados atualmente sao os psicolégicos. Eles constituem
uma medida objetiva e padronizada do comportamento do candidato. S&o usadas

como medida de desempenho e baseados em amostras estatisticas de comparagao
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e devem ser aplicadas com condi¢cdes padronizadas para todos os candidatos. Outra
modalidade é a dindmica de grupo que tem como objetivo observar o
comportamento na situagado de grupo e na maneira de ser do individuo (ANDRADE,
2010).

Nesses testes o candidato sera observado quanto a sua capacidade e
habilidade em desenvolver uma determinada atividade ou comportamento. A postura
do selecionador deve ser ético e criterioso, pois se o candidato nao for selecionado
levara ao questionamento de suas capacidades e habilidades, podendo ferir sua

auto-estima, mesmo sabendo que apenas um, dente varios, ira ocupar a vaga.

2.3.4. Vantagens e Desvantagens

Entre as vantagens da avaliagdo por competéncias, destacam-se: a
objetividade, a avaliagdo no desempenho futuro, maior garantia de uma contratagao
bem sucedida, melhor adequacao do profissional a empresa e menor turnovere
gastos nos treinamentos (DELLAMORA; RODRIGUES, 2011).

Souza et al. (2009) afirmam que esse modelo proporciona boa adequagéao
do profissional a empresa e a atividade a ser desempenhada; possui um processo
sistematico com mais foco e objetividade; € mais consistente na identificagdo de
comportamentos relevantes para a vaga; apresenta maior facilidade na avaliagdo do
desempenho futuro; confere maior garantia de contratagdo de sucesso; evita
prejuizos com reabertura de processos seletivos e com funcionarios ineficientes e,
consequentemente, aumenta a produtividade.Dessa maneira, esses processos
minimizam eventuais lacunas de competéncias orientando e estimulando os
profissionais a eliminar as discrepancias entre o que eles sao capazes de fazer e o
que a organizacao espera que eles facam (CARBONE; RUFATTO JR., 2007).

Sobre a desvantagem da selecdo por competéncia pode-se apontar a
identificacdo das competéncias necessarias para o exercicio de diversos cargos, ao
passo que a exigéncia de tais competéncias aumenta a cada dia. Outro desafio é o
aumento da dificuldade em diferenciar pessoas que ja possuam as competéncias
buscadas daquelas que ainda precisam desenvolver tais competéncias e diminuir as
atitudes de discriminacéo no contexto de selegdo (MONTENEGRO, 2012).

Nesse sentido, Farinha (2009) descreve que ndo ha uma avaliagéo perfeita,

onde se encontra o candidato perfeito, mas aquela que pode buscar o melhor que o
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candidato pode oferecer e 0 melhor que a empresa pode oferecer, treinar para que o
mesmo possa adquirir as competéncias almejadas, apresentado como uma forma de
diminuir a subjetividade e melhorar os resultados da gestéo de recursos humanos.

A selecao por competéncia possibilita identificar o melhor candidato para o
cargo, evidenciando um menor gasto para empresa com treinamento e
desenvolvimento, aliando o saber do funcionario com as exigéncias do cargo a ser
ocupado. Porém, é observado a dificuldade nesses processos devincular o
conhecimento, as habilidades e atitudes desejadas a um determinado cargo em um
unico candidato, sendo necessario desenvolver e treinar as caracteristicas que néo

eram desejadas pelos gestores.

3CONSIDERAGOES FINAIS

A gestao por competéncia visa tornar-se mais eficiente a busca pelo objetivo
organizacional. Visto que esse tipo de gestdo esta ligado estrategicamente ao
planejamento de longo prazo e desenvolvimento do conhecimento e eficacia na
realizacédo das tarefas em cada uma das fungbes exigentes. No entanto, ter
competéncias para a realizagdo de uma tarefa significa ter conhecimentos,
habilidades e atitudes compativeis com o desempenho dela e ser capaz de colocar
esse potencial em pratica sempre que for necessario.

O recrutamento e selegao por competéncia aborda as competéncias e nao
as experiéncias, com intuito resgatar e captar novos talentos adequados as
necessidade das empresas.Diversas técnicas, como entrevistas, jogos, dindmicas,
analises de curriculo, entre outras, podem ser utilizadas para selecionar o candidato
com a capacidade e habilidade almejada pela organizac&o. Porém, é necessario que
estes critérios sejam bem elaborados, com intuito de fazer uma boa escolha, tanto
do profissional, quanto do cargo que o mesmo sera alocado.

No entanto, nem todas as empresas adotam essa abordagem, desta forma,
os talentos recém-chegados ao mercado de trabalho ndo conseguem uma boa
qualificagédo, por ndo terem a experiéncia desejada por essas organizagdes.Nesse
sentido, observa-se nas empresas funcionarios insatisfeitos, com atribuicbes
incoerentes com suas habilidades, atitudes e conhecimentos. Assim, as empresas
que ainda nao utilizam o modelo de gestdo de competéncia para recrutar e

selecionar seus parceiros deixam de avaliar com consisténcia, foco e
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objetividadeseus futuros parceiros,por ndo aliarem a competéncia individual ao
conhecimento organizacional, visando a eficiéncia das agcbes de uma empresa
moderna.

Desta forma, o recrutamento e selegdo por competéncia sdo atividades que
auxiliam empresas, pois de forma criteriosa, tracara o perfil do candidato com a
necessidade das organizagdes, revelando e retendo os talentos. A selecdo por
competéncia auxilia a diminuir riscos e erros nas contratagdes, diminuindo a

rotatividade.
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ABSTRACT: The management by competence analyses on the employees to solve
problems and make the environment more efficient organizational. The objective was
analyze the measures and actions applied in practice recruitment and selection, from
the perspective of management by competence. The development used the literature
review on the use of Competency Management as agent organizational, for recruit
and select professionals. The process of recruitment and selection by competence
purposed at analyzing the candidate's to suit the company's needs . However, some
companies not use these processes, so employees can be allocated to functions
which do not express their skills, decreasing satisfaction. So, there is a need to
disseminate more this approach, showing that this helps to reduce errors and risks in
taking, reducing the mix and still has the ability to retain and train talent.
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