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1.  INTRODUCAO

O Recrutamento e Selecdo € um subsistema da area de Recursos Humanos, modernamente
denominada Gestdo de Pessoas. Através de técnicas e métodos, o processo seletivo, visa atrair e
selecionar profissionais qualificados que atendam as necessidades do cargo e as diretrizes da
companhia. Falhas nesse processo comprometem na produtividade do trabalho e no desempenho das
equipes nas organizacoes.

A selecdo do candidato para uma determinada vaga é considerada a base da vida profissional
do mesmo na corporagdo. Logo, um processo de selecdo bem definido, agil e objetivo € fundamental
para seu encaixe na vaga e um possivel crescimento. Sendo assim, faz-se necessario que este processo
seja pautado nos resultados do cargo e na funcéo.

Os processos de recrutamento e selecdo estdo 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 serdo fundamentais ao cargo pretendido.
Assim, a utilizacdo de uma metodologia pautada nestas caracteristicas tem sido cada vez mais usada na
area de recursos humanos, o chamado Recrutamento e Sele¢do por Competéncias.

O grande objetivo da selecdo por competéncias € criar um perfil de competéncias para cada
cargo dentro da empresa, isto é, elaborar um mapeamento de competéncias que facam parte das
estratégias de competitividade e diferenciacdo no mercado de trabalho. (RABAGLIO, 2001).

Quanto a aplicacdo do método de recrutamento e selecdo por competéncias, ainda exordial, é
preciso que haja uma profunda investigacdo quanto a adequagdo da empresa a este conjunto de
técnicas. Passando por um mapeamento, inicialmente sobre as competéncias organizacionais até a
definicdo do perfil dos funcionarios que irdo a compor. Sempre passando por atualizacbes e
adequacdes conforme o cenario.

Assim, este artigo tem por objetivo, através de uma revisdo de literatura, apresentar o conceito
de Gestdo por Competéncias e sua aplicacdo no processo de Recrutamento e Selecdo, apontando seus
aspectos positivos e negativos. Fortalecendo os debates acerca do modelo de competéncias inserido na
rotina de area de Recursos Humanos, passando pela importancia da area dentro de uma organizacao até

as dificuldades e beneficios da utilizagdo do modelo por competéncias.

2. RECRUTAMENTO E SELECAO NA AREA DE RECURSOS HUMANOS

Nos dias atuais a area de Recursos Humanos passou a ter um importante papel dentro das

organizacOes, deixando de ser apenas uma area administrativa de forga de trabalho, tornando-se a
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responsavel por transformacGes em toda infraestrutura da organizacdo, que vai desde a contratagéo,
treinamento e monitoramento de seus empregados. Existem diversas empresas em que a area de
Recursos Humanos, mediante politicas e procedimentos proporciona solucGes para que as pessoas
possam desempenhar seu trabalho com a maior eficécia, atentos a todas as necessidades pessoais e do
ambiente social dentro da organizacéo.

Gil, apresenta sua percepc¢éo sobre a evolugédo na area de recursos humanos:

A expressdo Gestdo de Pessoas visa substituir a Administracdo de Recursos Humanos, que é o
termo mais comum utilizado para designar os modos de lidar com as pessoas nas organizagdes.
Os argumentos em prol dessa mudanca de nomenclatura ressaltam que o termo Administragio
de Recursos Humanos é muito restritivo, pois implica a percep¢do das pessoas que trabalham
numa organizagao apenas como recursos, ao lado dos recursos materiais e financeiros. Por isso
mesmo, alguns autores, adeptos da Gestdo de Pessoas, procuram designar as pessoas que
trabalham nas organizagBes, ndo mais como empregados ou funcionérios, mas como
cooperadores e parceiros. (GIL, 2001, p.18)

Pautada na Gestdo de Pessoas, a area de recursos humanos vem abandonando conceitos
tradicionais que lhe eram atribuidos, passando a ter uma visdo ampla do negdcio, participando do
planejamento estratégico e trabalhando pelo crescimento da organizagdo. Assim, o processo de selecéo
é etapa fundamental para uma empresa mais solida.

Segundo Bohlander et al (2003), selecdo de pessoas é o processo de escolha entre os individuos
com qualificacbes que atendam aos requisitos do cargo e as necessidades da organizacdo. A meta geral
da selecdo é maximizar os acertos e evitar 0s erros. O custo de um tipo de erro seria a despesa direta ou
indireta de contratar um colaborador que fracassa. Outro tipo de falha envolve um custo de
oportunidade — alguém que poderia obter éxito e ndo teve oportunidade. As pessoas devem, portanto,
ser recrutadas e selecionadas com a maior competéncia possivel, ja que as falhas nesse processo
podem comprometer outras acdes de gestdo a serem desenvolvidas posteriormente (GIL, 2001).

E para isso 0 RH conta com ferramentas da Gestdo para obter os melhores resultados para a

organizacdo, entre elas a de Recrutamento e Selecdo, que sera destrinchada e abordada a seguir.

2.1. Recrutamento

O recrutamento é a primeira etapa de um processo seletivo, pela qual a empresa tem como
objetivo divulgar e oferecer oportunidades de trabalho e com isso atrair candidatos que tenham o perfil
adequado com a vaga em aberto, observando sempre a descricdo e analise do cargo.
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Segundo Chiavenatto, “Recrutamento ¢ um conjunto de técnicas e procedimentos que visa
atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizagdo.”
(CHIAVENATTO, 1994, p.53).

Para atrair pessoas com as caracteristicas que a organizacdo precisa € necessario observar
primeiramente o tipo de recrutamento a ser utilizado. Existem trés tipos de recrutamento: recrutamento
interno, recrutamento externo e recrutamento misto.

O recrutamento interno tem inicio quando surge uma determinada vaga, e com isso a empresa
busca preenche-la através do remanejamento ou encarreiramento de seus colaboradores. Por valorizar
0 produto interno ja existente, este tipo de recrutamento pode ser mais econémico, mais rapido e uma
fonte de motivacdo para o funcionario promovido.

Ja o recrutamento externo, se da no fato da necessidade de preenchimento de uma dada vaga
através de candidatos externos, fora da organizacdo. Aplicado geralmente, quando ndo se encontra
dentro da organizacdo candidatos potencialmente capazes de ocupar o cargo. E chama atencdo pela
possibilidade de capitacdo de novos talentos, possibilitando um possivel crescimento empresarial.

O recrutamento misto, é resultado de um recrutamento interno, que consequentemente abre
espaco para um recrutamento externo. Pois, o fato de alocar um colaborador em uma funcéo diferente
faz com que a vaga anteriormente ocupada fique em aberto, necessitando de recrutamento,
normalmente, externo. Visto como um sistema de recrutamento eclético, este aproveita as

oportunidades internas e externas de recursos humanos.

2.2. Selecéo

Considerando-se essa como a segunda fase do processo seletivo, a selecdo deve ser feita com
base no perfil exigido para preenchimento do cargo, devendo o recrutador ser 0 mais objetivo possivel,
passando uma boa imagem para que o candidato tenha ciéncia que estd passando por um processo
sério, sendo tratado com respeito e consideracdo até o final do processo seletivo, que vai do primeiro
contato até o feedback com a posicao de aprovagdo ou ndo na selecéo.

Também para Chiavenatto, “Selecdo é o processo pelo qual uma organizagdo escolhe, de uma
lista de candidatos, a pessoa que melhor alcanca os critérios de selecdo para a posigdo disponivel,
considerando as atuais condi¢des de mercado.” (CHIAVENATTO, 1999, p.107).

Escolher o candidato mais adequado implica em usar as ferramentas que possibilitem a

identificacdo das caracteristicas necessarias para 0 bom desempenho do profissional na empresa.
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A selecdo é de vital importancia, pois € através dela que se define a admissdo e despensa dos
candidatos recrutados. A escolha da pessoa certa para 0 cargo certo requer uma preparacao adequada
da selecdo para que possam ser observados todos os aspectos dos candidatos, possibilitando uma

filtragem refinada daqueles que se encaixam ao perfil da organizacao.

3. GESTAO POR COMPETENCIAS: UMA ANALISE CONCEITUAL

3.1. O conceito de competéncias

O conceito de competéncias tem sido frequentemente discutido no meio empresarial para o
setor de RH, no entanto é preciso compreender seu real significado para que a insercdo deste modelo
no processo de Recrutamento e Selecdo gere resultados positivos.

CARBONE apud BRANDAO & GUIMARAES (2006), traz um breve histdrico do conceito
de competéncia. Inicia relatando que no fim da Idade Média o termo pertencia a linguagem juridica,
pois fazia referéncia a faculdade atribuida a alguém ou a uma instituicdo para apreciar e julgar certas
questbes. Passou a significar o reconhecimento social sobre a capacidade de alguém pronunciar-se a
respeito de determinado assunto e utilizado posteriormente para qualificar o individuo que é capaz de
realizar certo trabalho.

De acordo com FLEURY (2002), o conceito de competéncia é pensado como o conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que justificam uma alta performance, acreditando-se que 0s
melhores desempenhos estdo fundamentados na inteligéncia e na personalidade das pessoas.

A referida autora aponta competéncia como uma palavra de senso comum, indicando uma
pessoa qualificada para realizar alguma atividade. Levando a crer que aqueles que ndo possuem tal
atributo encontram-se restritos dos circulos profissionais e sociais.

Para Kubo & Botomé (2003), a competéncia é definida como um grau de perfeicdo na atuacao
de uma pessoa, ou seja, no momento de executar um cargo ou atividade, o profissional, dependendo do
contexto em que se encontra, pode desempenhar com maior ou menor grau de perfeicdo. O autor se
refere ao grau de perfeicdo por meio do conforto, qualidade e seguranca que o profissional realiza suas
atividades. Assim, os graus de perfeicdo partem desde a informacdo do individuo, aptiddo,
competéncia, habilidade, podendo chegar a pericia.

Para melhor entendimento, segue a figura exemplificando os niveis de perfei¢do da atuacéo de

uma pessoa, demonstrando também, o ponto em que a competéncia se localiza:
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Pericia —
Habilidade —
Competéncia —

Aptiddo —

Informacgao —

Figura 1: Graus de perfeicdo da atuacdo profissional
Fonte: Adaptado de Botomé & Kubo (2003).

Para finalizar, nas palavras de CHIAVENATTO (2000), competéncias sdo aquelas
caracteristicas pessoais essenciais para 0 desempenho da atividade e que diferenciam o desempenho
das pessoas. Define competéncias como as caracteristicas das pessoas que ddo a sustentacdo de
vantagens competitivas, relacionadas ao trabalho gerencial e profissional, elas ajudam na organizacao

e no objetivo estratégico do negdcio.

3.2. Os trés pilares da competéncia (CHA)

Os trés pilares ou dimensBes que compdem a competéncia sdo: Conhecimento, Habilidade e
Atitude, mais conhecidos como CHA. De acordo com Rebaglio (2001) os conhecimentos, as
habilidades e as atitudes que necessitamos para desenvolver todas as atividades sdo nossos diferenciais
de exceléncia, qualidade e resultado. Sendo assim, competéncia pode ser definida como:
“Conhecimentos, habilidades e atitudes que sdo os diferenciais de cada pessoa e tem impacto em seu
desempenho nos resultados atingidos” (RABAGLIO, 2001).

O Conhecimento é um conjunto de informagdes, saberes e vivencias que aprendemos ao longo
da vida, reconhecidos pelo individuo em sua memoria e lhe servirdo de base para tomar decisdes, ou
seja, serdo parcialmente traduzidos em seu comportamento (CARBONE, 2006).

A Habilidade nada mais é do que a aplicacdo do conhecimento, ou seja, a capacidade do
individuo de utilizar de maneira organizada, produtiva e eficiente 0os conhecimentos armazenados em
sua memodria.

O autor supracitado, afirma que a Atitude por sua vez, é a forgca motriz que fard com que
conhecimentos sejam traduzidos em habilidades e que habilidades sejam aplicadas, resultando em

desempenho, ou seja, é a predisposicao em realizar tarefas.
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De acordo com Reblaglio (2004): Conhecimento sobre determinado assunto (Know-how,
Saber); Habilidade para produzir resultados com o conhecimento (Saber Fazer); e Atitude proativa,

assertividade (Querer Fazer). Conforme figura abaixo:

CONHECIMENTOS
{(Know-How, saber)

HABILIDADES .
(Saber fazer) COMPETENCIAS

ATITUDES
{Querer fazer)

Figura 2: Modelo CHA de “Competéncia”
Fonte: Rabaglio (2004)

3.2.1. Competéncias Técnicas X Competéncias Comportamentais

Utilizando-se a defini¢do de competéncia “CHA” (Conhecimento, Habilidade e Atitude),
podemos dividir o conceito em dois pontos e tratd-los separadamente como Competéncia Técnica
(Conhecimento e Habilidade) e Competéncia Comportamental (Atitude).

Os conhecimentos tedricos e praticos sobre um determinado assunto ou técnica constituem a
chamada Competéncia Técnica. Ja a Competéncia Comportamental é tida através de atitudes e
comportamentos do individuo que irdo influenciar em seu trabalho e seus resultados.

Conforme Leme (2005), o conhecimento e a habilidade estdo ligados a competéncias técnicas,
ja a atitude esté ligada as competéncias comportamentais, ou seja, 0 autor faz um desdobramento das

competéncias como se pode visualizar no Quadro 1:

Conhecimento Saber Competéncia
Habilidade Saber Fazer Técnica
y Competéncia
Atitude Querer fazer
Comportamental

Quadro 1: Desdobramento do CHA
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Fonte: Leme (2005, p.18)
As competéncias técnicas e comportamentais se complementam, assim aquele profissional que
as desenvolve simultaneamente encontra-se qualificado e completo para atender as necessidades do

mercado atual.

3.2.2. Competéncias Individuais X Competéncias Organizacionais

As competéncias individuais podem ser definidas como o agrupamento de conhecimentos,
habilidades, atitudes, comportamentos, desempenho, e resultados entregues pelo individuo a uma dada
organizacdo. Quanto as competéncias Organizacionais, sdo todas as competéncias decorrentes do
processo de desenvolvimento organizacional, seus conhecimentos técnicos, habilidades e tecnologias,
que estabelecem vantagens competitivas no mercado ao qual esta inserida. Carbone aput Prahalad e

Hamel afirma:

[...] as competéncias organizacionais essenciais sdo atributos da organizacdo que lhe conferem
vantagem competitiva, geram valor distintivo percebido pelos clientes e séo dificeis de serem
imitados pela concorréncia. (CARBONE aput PRAHALAD E HAMEL, 1990, p.48)

Assim sendo, pessoas e organizacdes encontram-se lado a lado numa troca de competéncias.
Ou seja, desenvolvendo suas capacidades individuais as pessoas transferem seu aprendizado para as
organizacOes, agregando vantagens competitivas. E, aplicando seus recursos, as organizagdes

preparam seu pessoal para novos desafios profissionais e pessoais.

3.3. Gestao por competéncias

O método de Gestdo por Competéncias pode ser definido como o conjunto de procedimentos
que o gestor utiliza para identificar em um candidato um agrupamento de atitudes, conhecimentos e

habilidades convertidas em resultados para a empresa. De acordo com Rabaglio:

Ser competente esta relacionado com um bom desempenho numa determinada tarefa, o que néo
garante que esse desempenho sera bom sempre. Ter competéncia para a realizacdo 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. Entdo podemos
definir competéncia como um conjunto de conhecimentos, habilidades, atitudes e
comportamentos que permitem ao individuo desempenhar com eficicia determinadas tarefas,
em qualquer situacdo. (REBAGLIO, 2001)

Por volta de 1980 iniciou-se, no ambiente organizacional, a discussdao sobre competéncias
(ZARIFIAN, 2001). A partir de entdo, 0 Modelo de Gestao por Competéncias tem sido introduzido nas
empresas como elemento fundamental ao cumprimento de seus objetivos, com o propoésito de ajustar

as competéncias individuais dos colaboradores as metas organizacionais.
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Conforme a visdao de Leme: “Gestao por competéncias € uma ferramenta que veio para auxiliar
as empresas a enxergarem o que ela precisa buscar e treinar em seus colaboradores” (LEME, 2005,
p.10).

E importante destacar, que cada empresa possui um processo de definicdo das competéncias.
Para que essa definicdo seja realizada, deve-se primeiramente desdobrar seus aspectos culturais e
estratégicos, presentes na missao, em estratégias competitivas e nos objetivos estratégicos. A partir dai
sdo definidos aspectos organizacionais da empresa, que sdo considerados os elementos criticos, por
conta da sua vocacao. Nesta etapa, sdo estabelecidas as competéncias organizacionais que aliadas as
competéncias individuais configuram as qualidades humanas necessérias para que a empresa atinja os
seus objetivos estratégicos (VASCONCELQOS; VASCONCELOQS, 2004)

Sendo assim, a Gestdo por Competéncias considera o fator humano como um elemento que
interfere em todas as atividades organizacionais, alinhando seus conhecimentos, habilidades e atitudes
aos requisitos de suas funcOes. Para captar um profissional que possua esses atributos, se faz
necessario a utilizagdo de uma técnica minuciosa de selecdo, onde por meio de etapas de avalia¢do sera

possivel alcancar um perfil ideal.

4. RECRUTAMENTO E SELECAO POR COMPETENCIAS

Por tratar-se de um dos processos mais importantes da Gestdo de Pessoas, o0 recrutamento e
selecdo deve ser bem planejado e atento. Pois é através dele que captam-se talentos capazes de
desempenhar com mérito tarefas a eles atribuidas e, agir de forma errdnea nesse processo pode causar
riscos na producdo e desempenho das equipes nas organizacoes.

Segundo Souza “selecionar a pessoa certa para o lugar certo significa a decorréncia de um
processo de selecdo eficaz, além de agregar valores para os objetivos da empresa” (SOUZA et al,
2009).

Recentemente um novo modo de recrutamento e selecdo surgiu no mercado de trabalho, trata-
se do recrutamento e selecdo por competéncias, que faz com que este processo se torne mais rapido e
preciso por ter como foco principal os resultados no cargo e na funcdo. A finalidade da selecdo por
competéncias € agregar para a organizacdo um profissional que tenha condi¢cdo de desenvolver seu
potencial de maneira continuada, executando fungbes relevantes ao cargo com eficacia e
responsabilidade. Sendo assim, requisitantes e selecionadores devem se comunicar de maneira

transparente fazendo uso da mesma linguagem.
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Souza et al apud Gramigna defende a necessidade das competéncias dentro do ramo

empresarial:

Muitas empresas no mundo atual precisam se abastecer de competéncias e talentos para estar
aptas e acompanhar a evolucdo do mercado, e assim sobreviver. A dominacdo de algumas
competéncias faz diferenca no mercado. OrganizacBes que se comportavam como se tivessem
talentos de sobra, veem-se diante de um cenario novo: mostram dificuldades para identificar,
em seus préprios quadros, profissionais que atendam a demanda de competéncias exigida pelo
mundo globalizado. (SOUZA et al apud GRAMIGNA, 2009)

Como qualquer nova ferramenta de gestdo, o recrutamento e selecdo por competéncias ainda
apresenta resisténcia quanto a sua aplicacdo pratica, pois existem aqueles que o defendem como um
modelo extremamente benéfico e aqueles que ainda o veem como dificultoso para a rotina de pessoal.

Serdo apresentadas a seguir as dificuldades e os beneficios encontrados no uso deste método.

4.1. Dificuldades

Apesar se mostrar um processo bem elaborado e de carater assertivo, o recrutamento e selecéo
por competéncias pode apresentar uma serie de dificuldades quanto a sua inser¢cdo na rotina
empresarial.

A primeira delas, seria a implantacdo deste modelo em RH’s com métodos ainda arcaicos e
engessados. Afinal, a selecdo por competéncias transforma o processo, deixando-o mais especifico e
pessoal. O que ainda pode representar uma problemaética para profissionais ndo adaptados ao sistema
por competéncias, vindo a plicar de forma errada os instrumentos de anélise.

O fator tempo, também significa um problema quanto ao recrutamento e selecdo, pois muita
das vezes o processo de abertura de vagas, requer preenchimento imediato. O que, através da selecédo
por competéncias se torna invidvel por necessitar de uma avaliacdo detalhada e consequentemente o
torna mais demorado.

Uma outra dificuldade seria a problematica quanto a traducdo, por parte do entrevistador, do
perfil de competéncias que o setor solicitante dentro da organizagdo requer para preenchimento do
cargo. Ou seja, para entender as necessidades de cada setor no que diz respeito as habilidades dos
funcionarios que o compde, o profissional de RH deve conhecer muito bem todo o organograma e
funcionalidade de todos os dominios da instituicdo, o que de certa forma representa um contratempo ao

procedimento.
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Nas palavras de Almeida, muitas vezes o requisitante ndo tem nitidamente definido quais as
competéncias sdo eficazes para uma atividade tornando mais trabalhoso a preparacdo de um perfil
ideal para vaga em questdo (ALMEIDA, 2004).

4.2. Beneficios

Quantos aos beneficios do recrutamento e selecdo por competéncias vale ressaltar um dos mais
importantes, o carater assertivo quanto ao preenchimento dos requisitos necessarios para a vaga. Nesse
sentido, pode-se prever um melhor desempenho futuro do profissional escolhido dentro da corporacao,
pois a probabilidade de erros torna-se menor em relacdo aos tradicionais modelos de recrutamento e
selecdo. Garantindo uma maior aderéncia a vaga pretendida, ja que através da analise comportamental
é possivel examinar como o candidato se comporta em situacGes de pressdo, nos relacionamentos
interpessoais e em casos que demandem a tomada de decisdes.

A reducdo de custos com treinamentos e, com o retrabalho de novas contratacdes feitas pela
area de recursos humanos, configura mais um beneficio do método de recrutamento e selecdo por
competéncias. Pois, através de sua assertividade, garante que profissionais bem preparados sejam
contratados, e que estes se mantenham no cargo.

Reduzindo custos também, pela possibilidade de identificacdo de outras competéncias além das
desejadas, ou seja, agregando mais aos cargos disponiveis na organizacdo, excluindo a necessidade de
desdobramentos das fungdes nos cargos, que consequentemente geram buscas e gastos com novos
profissionais. Assim sendo, o selecionador avalia as competéncias que se relacionam com as
competéncias organizacionais.

Sobre o processo de selecdo por competéncias, Rebaglio diz:

Proporcionar boa adequacdo do profissional & empresa e a atividade a ser desempenhada;
possuir um processo sistematico com mais foco e objetividade; ser mais consistente na
identificacdo de comportamentos relevantes para a vaga; ter maior facilidade na avaliagdo do
desempenho futuro; conferir maior garantia de contratacdo de sucesso; evitar prejuizos com
reabertura de processos seletivos e com funcionarios ineficientes, garantir turnover mais baixo
e, consequentemente, aumentar a produtividade (RABAGLIO, 2001).

Segundo a autora, o recrutamento e selecdo por competéncias, se mostra extremamente
benéfico para a area de recursos humanos de uma empresa, pois um processo de selecdo pautado nas
competéncias, garante menor indice de demissdes e muito mais produtivo para toda a atividade a ser

desenvolvida.
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Um método de selecdo valido apresenta a média de candidatos com melhor desempenho no
trabalho, e pode-se supor com isso que sua permanéncia também é ampliada, diminuindo a
rotatividade (SPECTOR, 2004).

5. CONCLUSAO

O modelo de recrutamento e selecdo por competéncias avalia além das competéncias
individuais dos candidatos, as competéncias da organizacdo. Sendo assim, 0s processos de selecdo que
se utilizam deste modelo propdem mudangas quanto a posi¢do do setor de recursos humanos na
estrutura da organizacdo, passando a integra-lo em todo o curso decisivo em relacdo ao pessoal e seu
desenvolvimento.

Foram apresentados aqui, além de conceitos basicos, os beneficios e as dificuldades comuns
que giram em torno da utilizacdo deste novo mecanismo de selecdo. Com a finalidade de agregar
material académico ao tema e, consequentemente auxiliar na definitiva utilizacdo da metodologia de
recrutamento e sele¢do por competéncias aos RH’s organizacionais.

A investigacdo quanto a adequacdo da organizacdo aos novos modelos de gestdo é necesséria
para que se possa tragar planos de mudangas corporativas e de treinamento do pessoal interno, muitas
vezes acostumados a antigos modelos de trabalho. Concluindo assim, as caracteristicas que definam o
perfil da empresa.

Para que se possa atingir um padrdo de exceléncia de pessoal, € preciso que 0S pProcessos
estejam bem aplicados e corretamente utilizados. Por isso, um recrutamento pautado nas competéncias
organizacionais se faz necessario quando a abertura de uma vaga. Apenas serdo captados aqueles que
atendam as competéncias pré-definidas.

Na selecdo, captam-se as competéncias pessoais, que precisam estar de acordo com as
anteriormente definidas, organizacionais. Uma vez filtrados apenas os candidatos que cumpram 0s
requisitos, é possivel fazer uma avaliacdo profunda sobre outras competéncias que venham a destacar
um dado concorrente em relacdo aos outros.

E importante ressaltar o carater assertivo do recrutamento e sele¢do por competéncias, uma vez
que, com um dito “raio x” geral do candidato, a probabilidade de erro diminui consideravelmente.
Diminuindo também a rotatividade de pessoal da empresa, criando um elo maior entre a corporacgdo e
colaborador.

Conclui-se entdo que o, ainda em ascensdo, método de recrutamento e selecdo por competéncia

se mostra bastante favoravel em relacdo ao crescimento empresarial, ja que como um modelo de
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gestdo, apresenta técnicas e fundamentos quanto a sua aplicacdo pratica. Com um estudo de campo
detalhado, é possivel apresentar as dificuldades e beneficios deste modelo, definindo e tracando os

caminhos para seu integro ou parcial uso.
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