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Resumo

COm o0 mercado de trabalho cada vez mais competitivo, torna-se imprescindivel fazer uma
contratacdo de colaboradores mais eficaz. Sendo assim, a criagdo de um processo de selecdao
baseado nas competéncias para novos cargos em uma empresa, reduz significativamente a margem
de erro das contratacdes, assim como tem menores gastos financeiros depositados com o processo.
Este estudo teve por objetivo, relatar a experiéncia adquirida no processo de selecdo de pessoas, e
desenvolver uma nova metodologia especifica para a contratagdo de pessoal, através de etapas de
entrevistas e dinamicas de grupo, onde por meio da descricdo do cargo em aberto, pode-se pontuar
as caracteristicas necessarias a observar-se nos candidatos, assim como nos conhecimentos teérico e
pratico. Este estudo foi realizado em uma empresa na drea de servigos industriais, através da criagao
de um processo de selecao de pessoas com foco nas competéncias dos candidatos, de acordo com
as necessidades técnicas e comportamentais especificas para a vaga em aberto, de acordo com
a consulta prévia da descricdo do cargo em questao, ja existente na empresa. Foi selecionado para
ingressar na organizacdo, o candidato que mostrou maiores habilidades especificas, competéncias
comportamentais, conhecimento tedrico, além de possuir o maior tempo de experiéncia técnica para

a area desejada.

Abstract

With the increasingly competitive job market, it is essential to hire employees more effectively. Thus,
the creation of a competency-based selection process for new positions in a company significantly
reduces the margin of error of hiring, as well as lower financial expenses on the process. This study
aimed to report on the experience gained in the selection process, and to develop a new specific me-
thodology for hiring staff, through interviews and group dynamics, where through the description of
the open position, can to point out the necessary characteristics to be observed in the candidates, as
well as in the theoretical and practical knowledge. This study was conducted in a company in the area
of industrial services, through the creation of a people selection process focused on the candidates’
competencies, according to the specific technical and behavioral needs for the open position, accor-
ding to the consultation. prior description of the position in question, already existing in the company.
Was selected to join the organization, the candidate who showed the highest specific skills, behavioral

skills, theoretical knowledge, and has the longest technical experience for the desired area.
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1 INTRODUCAO
O presente trabalho foi realizado em uma empresa de servigos in-
dustriais, na area de Recursos Humanos, em especifico na Selecao
por Competéncias. Com o auxilio da gestdo, foram desenvolvidas
ferramentas para a criagdo de um novo processo para a organizacao,
auxiliando diretamente a drea de gestdo de pessoas (GP).
Entende-se que, quando a empresa possui um perfil direcionado
e estratégico para cada vaga oferecida dentro da organizacédo, a mar-
gem de erro tende a diminuir nas contrata¢des e permanéncia do
colaborador na empresa e o processo torna-se mais rapido e eficaz.

A selecdo por competéncia é mais focada e objetiva, tornan-
do-se um meio facilitador nas futuras avaliacdes, garantindo uma
contratacdo de sucesso, apresentando maior produtividade e re-
duzindo a rotatividade dos colaboradores.

A entrevista de selecdo por competéncias é uma ferramenta de
credibilidade adotada mundialmente. Baseado nesses conceitos,
fica claro o crescimento desta area e a importancia da criagao das
ferramentas que auxiliam a empresa no processo de selecdo.

Este estudo tem por objetivo, relatar a experiéncia adquirida no
processo de selecdo de pessoas, onde desenvolveu-se uma nova
metodologia especifica para a contratacdo de pessoal, através de
etapas de entrevistas e dinamicas de grupo, onde por meio da
descricdo do cargo em aberto, pode-se pontuar as caracteristicas
necessarias a observar-se nos candidatos, assim como nos conhe-

cimentos tedrico e pratico.

Através deste novo método de selecdo, a empresa acaba ga-
nhando, pois as margens de erro nas contratacdes tendem a di-
minuir, possuindo dentro da organizacdo profissionais mais espe-
cializados na funcdo que desempenham, assim como, menores
inadimpléncias e faltas dos mesmos. Sendo assim, os custos finan-
ceiros acabam diminuindo, pois menos processos por insatisfacdo

serdo realizados.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1 GESTAO DE PESSOAS
O conceito da gestdo de pessoas (GP) na drea da administracdo de
empresas significa um conjunto de esforcos que tem por objetivo
principal planejar; organizar; dirigir ou liderar, coordenar e controlar
as atividades de seus colaboradores da organizacdo, que juntos este-
jam engajados para atingir um resultado comum (LACOMBE, 2004).
Na gestdo de pessoas existem diversos conceitos e fun¢des que
correspondem a cultura organizacional, como: formagdo, com-
portamento, acdo, resultado, aptidao, valores, interacdo, apren-
dizagem individual, perspectiva dinamica e desempenho (BITEN-
COURT; BARBOSA, 2004). A selecao de pessoal também tem um

papel fundamental na gestao de pessoas, sendo este, o foco abran-

gente da presente pesquisa.

2.2 SELECAO DE PESSOAS

Para Chiavenato (2004), recrutar pessoas na empresa significa um
conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizacdo, estando eles qualificados tedrico/pratico de acordo
com a necessidade e tarefas das vagas.

O recrutamento e selecdo sdo mecanismos estratégicos dentro
de uma empresa, sendo o0 momento da contratacdo de pessoal
um aliado direto no fator de produtividade e competitividade da
organizacao, pois se ha falha na selecdo, futuramente ocorrerdao
perdas significativas nas areas emergentes da mesma. (CARVALHO;
PASSOS; SARAIVA, 2008). Leme (2009) também compartilha da
questéo, ao afirmar que nao se pode admitir um processo efetivo
e eficaz de selecdo por competéncias se a empresa nao tiver cla-
ramente definido seus objetivos organizacionais, assim como sua

visdo, missao e seus valores.

Atualmente, com o mercado de trabalho cada vez mais exigente
e competitivo, as organizagdes precisam ir a busca de candidatos
com melhores resultados, que tenham maiores habilidades para
desempenharem tarefas, bem como, que sejam contribuintes para
que a empresa alcance seus objetivos (REIS, 2007).

Acredita-se que, com o mercado de trabalho cada vez mais
competitivo como estd atualmente, torna-se imprescindivel fazer
uma contratacdo de colaboradores eficaz para a empresa. Sendo
assim, as organizagodes visiondrias estdo acabando por adotar uma
selecdo por competéncia, que vem a ter como objetivo a criacdo
de perfis de competéncias para cada cargo da empresa, ou seja,
elaborar um mapeamento de competéncias que fagam parte das
estratégias de competitividade e diferenciacdo no mercado do tra-
balho (RABAGLIO, 2001).

O fato das organizacdes possuirem pessoas como ferramentas es-
senciais, ndo significa que elas possuem talentos diretos e esperados,
pois talento significa um tipo especial de pessoa e nem toda pessoa é
um talento. Para ser considerada como talento, a pessoa precisa apre-
sentar um diferencial que a valorize, e que se bem lapidada, pode ofe-
recer os “frutos” que a organizacao espera (DIAS, 2016).

O processo de entrevista é um excelente instrumento para obter
informacgdes sobre as experiéncias, habilidade e aspectos pessoais
dos candidatos, mas é necessario utiliza-la de forma adequada,
pois por vezes a fala ensaiada do candidato ndo condiz com as suas
habilidades e competéncias comportamentais, colocando em risco
futuro as contratagoes.
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2.3 COMPETENCIAS

De acordo com Zabala e Arnau (2014), na década de 1970 a nomen-
clatura“competéncia” passou a ser usada, primeiramente no ambito em-
presarial, onde servia para caracterizar as pessoas, por sua capacidade de
realizagdo de tarefas reais e eficientes. A partir deste tempo, o termo se
estendeu generalizadamente, trazendo como base nas empresas atuais,
o foco nas competéncias do seu “corpo” de colaboradores.

Dias (2016) entende como competéncias, a unido de conheci-
mentos, habilidades e a¢des que possibilitam o individuo a agir com
seguranca e assertividade na realizacdo de uma tarefa, em qualquer
momento, sob as mais variadas situagoes.

Para Ruzzarin, Amaral e Simiono (2006) competéncias sao as carac-
teristicas que podem ser notaveis nas pessoas, assim como conheci-
mentos, habilidades e atitudes que geram o desempenho de cada
individuo. Soma-se entre as competéncias técnicas (conhecimentos)
e as competéncias comportamentais (habilidades e atitudes) neces-
sarias para cada cargo.

Segundo Fleury (2002), o conceito de competéncia é definido
como o um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que
justificam a desempenho de cada pessoa, acreditando-se que as me-
Ihores performances estdo fundamentadas na inteligéncia e na per-
sonalidade destes.

Para que uma selecdo de pessoas atualmente seja eficaz, é funda-
mental iniciar alinhando o perfil ideal do colaborador para ocupar
determinados cargos, estando entre eles a pesquisa sobre saldrios,
beneficios, local de trabalho, folgas, tarefas e funcdes a serem desem-
penhadas, responsabilidades, necessidade para a empresa da aber-
tura da vaga, experiéncia profissional especifica, conhecimentos, exi-
géncias legais (RABAGLIO, 2008).

2.4 SELECAO POR COMPETENCIAS

Segundo Berto (2010), o modelo de selecdo baseado em Competén-
cias oferece melhores possibilidades e precisos na hora de avaliar o
candidato, com melhores possibilidades de se medir determinadas
competéncias, minimizando a interferéncia humana e do meio.

E fundamental identificar as necessidades atribuidas para o de-
sempenho das fun¢des em cada cargo, pois é imprescindivel a des-
cricdo com caracteristicas que o ocupante do cargo deverd possuir
para desenvolver adequadamente (CHIAVENATO, 2004).

O cargo exigird determinadas competéncias que s6 poderédo ser
executadas por individuos que possuam certas aptiddes, o que com-
prova a importancia de associar tais critérios no momento da escolha
e decisdo do candidato (CHIAVENATO, 2004). Sendo assim, é necessa-
rio que o selecionador observe e andlise se as competéncias exigidas
pelo cargo condizem com as habilidades, conhecimentos e atitudes

deste candidato (RABAGLIO, 2001).

Ainda afirma Chiavenato (2004) que a constru¢do do processo de
entrevista vai depender muito do perfil do entrevistador. Deste modo,
esta podera ser estruturada e padronizada ou ficar inteiramente livre,
a vontade do entrevistador para conduzir a entrevista todas devem
abordar, priorizar sempre dois aspectos: caracteristicas oferecidas pelo
candidato e requisitos exigidos pelo cargo a ser ocupado.

A Entrevista Comportamental com Foco em Competéncias, segun-
do Rabaglio (2008), é a técnica de entrevista para selecao mais eficaz
para identificar competéncias do perfil dos candidatos de acordo
com as necessidades do cargo. O grande segredo da Atracdo de Ta-
lentos Humanos é identificar o perfil do cargo e ter as ferramentas
para encontrar o candidato com o perfil mais compativel. Essa é a
formula do sucesso.

Ainda para Rabaglio (2008), a qualidade do processo de selecao
de pessoas por competéncias é eficaz, pois garante em escolher o
candidato através de fatos concretos e mensuraveis. Fatos estes, que
o selecionador pode colher através da entrevista e das dinamicas
comportamentais provocativas das competéncias que se pretende
avaliar, ndo precisando selecionar apenas pelos recursos intuitivos
do selecionador através da tradicional entrevista de sele¢ao. As di-
namicas de grupo permitem identificar com mais concisdo os com-
portamentos dos candidatos, de forma que a observacao é direta e
continua e as atividades propostas sdo pré-estabelecidas com situ-
acdes estrategicamente organizadas, de acordo com a necessidade
das competéncias de cada vaga.

De acordo ainda com Chiavenato (2004), a entrevista tem sido
uma ferramenta bem questionada em fun¢do de sua subjetividade,
tornando-se indispensavel uma construcdo adequada do processo
de entrevista e treinamento do entrevistador, com caracteristicas as

quais contribuiram para melhor confianca e validade do processo.

E importante uma preparacao antes de realizar a entrevista, como
conhecer as exigéncias da vaga, analisar os curriculos ou fichas de
inscricdo dos candidatos e escolher o local da entrevista também,
pois o ideal é ndo haver interrupcdo e que seja um processo tranquilo
tanto para quem avalia, como para quem sera avaliado.

3 METODOLOGIA

O presente estudo de caso trata-se de uma pesquisa qualitativa bi-
bliografica, realizada em uma empresa do ramo de servicos indus-
triais, no periodo de agosto a dezembro de 2017; tendo como publi-
co alvo, candidatos as vagas em aberto, considerando que, a empresa
vinha apresentando iniUmeras dificuldades nas contratagdes de seus
colaboradores.
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Este trabalho foi realizado a partir de uma pesquisa bibliogréfica
com diferentes autores da drea de Gestdo de Pessoas, como Chia-
venato e Maximiano, além de sites com credibilidade, por meio dos
quais foi possivel adquirir subsidios com a finalidade de elaborar
conceitos que contribuiram para o aprofundamento do trabalho.

Vergara (2007, p. 48) define:

Pesquisa bibliogréfica é o estudo sistematizado desenvolvido com base
em material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletronicas, isto €&,

material acessivel ao publico em geral. Fornece instrumental analitico para

qualquer outro tipo de pesquisa, mas também pode esgotar-se em si mesma.

Através de uma andlise inicial dos cargos existentes na empre-
sa e as descricdes dos mesmos, destacou-se as competéncias fun-
damentais para cada fungdo, para que apés, foste elaborado um
roteiro especifico de entrevista com estas competéncias, com o
objetivo de selecionar pessoas com perfis correspondentes as ne-
cessidades da mesma.

Apds, foi feita uma entrevista com os candidatos as vagas vi-
gentes da empresa e a aplicacdo de uma dinamica de grupo, onde
através destas, pode-se observar as habilidades técnicas e compor-
tamentais de cada candidato.

O processo de estudo dos cargos, assim como aplica¢do das en-
trevistas, foram realizadas na prépria sede da empresa localizada
em Rio Grande, na qual disponibilizou uma sala propicia a estas
pesquisas e atendimentos.

As contratacdes de pessoal foram feitas aos candidatos que cor-
respondam as competéncias da vaga, onde fez-se um registro des-
te processo, desde o contato inicial até o desenvolvimento dentro
da empresa.

3.1 ESTUDO DE CASO
O objetivo principal desta pesquisa foi criar um processo de se-
lecdo baseado nas competéncias, focando na selecdo de novos
colaboradores para organizacdo, através da abertura de cargos e
funcoes. Esta pesquisa foi realizada em uma empresa do ramo de
servigos industriais, onde o processo de selecionar pessoas ainda
era muito arcaico, pois a contratacao era feita por conta da intuicdo
do selecionador, que por muitas vezes, o selecionava por achar a
pessoa disponivel ao trabalho, ndo avaliando em muitas vezes, o
perfil profissional e pessoal do candidato, para as fun¢des que de-
senvolveria no cargo.

Desta forma, vendo a necessidade em reter melhores colabora-
dores para a organizacdo, tanto em conhecimentos, experiéncias,

assim como em comportamentos, surgiu a hipotese da selecao por
competéncias, o que fez o procedimento ser iniciado por etapas,
dando preferéncia aos cargos principais da empresa e com objeti-
vo de, futuramente, todos os cargos existentes fazerem parte des-
de novo processo de selecao.

Segundo Alves (2014), os processos seletivos que recebem a
importancia devida pela organizagédo, assim como, as demais di-
retrizes e fungbes, precisam de um planejamento estratégico que
visem atingir os objetivos pré-estabelecidos a médio e longo pra-
zo, de forma que o planejamento da contratacao seja por indicios
competentes e eficazes e com tempo habil para estas avalia¢oes.

Sendo assim, foi elaborada uma pauta de reunido, onde junto
aos lideres foi possivel conhecer as vagas oferecidas pela empresa,
suas funcdes, metas, cultura organizacional, como também as des-
cricdes dos cargos.

O cargo disponibilizado pela empresa foi o de “Encarregado de
Isolamento Térmico”. Desta forma, foi através deste, que o pro-
cesso de selecdo por competéncias passou a ser elaborado, com
foco na descricdo de cargos e aplicado nas entrevistas vigentes da
organizagao.

Através das pesquisas e informacdes colhidas na empresa criou-
-se o perfil da vaga, tendo como requisitos basicos, que o candida-
to tenha as seguintes habilidades: atencdo, organizacao, compro-
metimento, capacidade critica, no minimo 5 anos de experiéncia
no cargo, apresente perfil para trabalho em espaco confinado, ndo
tenha problemas com trabalho em altura, possua uma boa comu-
nicagao interpessoal, saiba trabalhar em equipe e tenha habilida-
des com lideranca.

Apos a formulagao das etapas de selecado, o processo foi iniciado
com a triagem dos curriculos do banco de dados da empresa, onde
se selecionou perfis que continham as experiéncias necessarias
para a vaga em especifico. Destes, 20 curriculos foram seleciona-
dos e através do contato telefénico, marcou-se o processo de en-
trevista inicial nos horarios especificos.

Foram entrevistadas 18 pessoas individualmente, através de
perguntas especificas e técnicas, formuladas a partir da descricao
de cargo para a vaga e que instigassem respostas abertas e livres
dos candidatos. Sendo estas:

Quadro 1 - Questionario

1. Atencdo:

Quando e como o colaborador deve estar atento?

Vocé j& teve problemas por falta de atencdo sua e de seus colaboradores?
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Quais os maiores erros cometido por falta de atencao?

2. Organizagao:

Descreva o que é ser organizado para vocé?

Em situacdo de muito trabalho como vocé se organiza para realizar?

Quando a sua equipe no é organizada como vocé trabalha?

3. Capacidade critica:

Qual a melhor forma de chamar atengdo dos seus colaboradores?

Quando é chamada a sua atengdo qual é a sua reagdo?

4. Altura e exposicao ao sol:

Vocé possui medo de altura?

Ja apresentou problemas de satide?

Como vocé trabalha em exposicdo ao sol?

Aos finais de semana qual a sua rotina? 0 que costuma fazer?

Fonte: Elaborado pelos autores

Posteriormente a entrevista, foram descartados 10 colabora-
dores por mau desempenho, onde ndo apresentaram o esperado
para a vaga. Destes, 3 apresentaram problemas com altura, tais
como tonturas e fadiga; 2 candidatos mostraram-se desorganiza-
dos, onde através dos relatos, péde-se perceber que nao tratam
a organizacdo profissional como prioridade para um bom funcio-
namento das func¢des; e 5 candidatos mostraram-se muito auto-
ritarios em relacdo a sua equipe, pois a empresa busca profissio-
nais com autoridade, mas com foco na lideranca, pois o abuso de
autoridade ao trato com sua equipe ndo é cultura da organizacdo,
sendo um ponto extremamente negativo ao candidato a vaga, na
hora da selecao.

Ap0s esta etapa, foi realizada uma dindmica de grupo, onde tinha-
-se como objetivo, destacar a interagdo dos candidatos, e com elas,
identificar os pontos fortes e fracos desejados para a vaga em questao.

Leme (2009) coloca-se como torcedor direto para que na selecao por
competéncia, em algum momento do processo, seja feita dindamicas de
grupo, pois proporciona “visualizar os comportamentos do candidato,

analisando se sdo compativeis com os comportamentos desejados para a

vaga e enxergar suas reais competéncias” (LEME, 2009, p. 112, grifo nosso)

A dinamica de grupo utilizada foi a técnica do balédo, que tem
como objetivo investigar a cooperacdo, respeito, valores pessoais
e unido das pessoas, de forma que proporciona a descontragdo e
a integracdo entre os candidatos, além da andlise da relagao ga-
nha-ganha/ganha-perde dentro de um grupo. A técnica consiste
de uma bexiga para cada participante e um rolo de barbante, onde
cada um ao encher a sua bexiga, amarrasse em seu préprio torno-
zelo, de forma que todos ficassem conectados pelo barbante.

A solicitacao dada era que, no centro da sala, os participantes en-
xergassem o seu baldo como o seu maior sonho e a orientacdo era
que: “Aquele que apresentasse a bexiga cheia, ganharia um prémio’”.
Desta forma, ao ouvir a ordem, normalmente, todos saem tentando
estourar a bexiga um do outro, ao passo que basta apenas, todos
apresentarem suas bexigas onde assim, todos ganhariam o prémio.

Sendo assim, foi feito os questionamentos da dinamica, como:
“em algum momento foi colocado que somente um candidato de-
veria apresentar a bexiga cheia? Dentro de um grupo o que é mais
importante, a competicdo ou a cooperacdo? Como alcangcamos a
cooperacao? Qual a importancia da relacdo ganha-ganha dentro
do grupo? E do projeto? Quais as possiveis implicacdes deste tipo
de atitude para o individuo? Para o grupo? Como podemos minimi-

zar a competicdo natural?”.

Sendo assim, posteriormente a esta etapa, descartamos 5 can-
didatos. Devido a pratica da dinamica, percebemos que 2 ndo sa-
biam como agir, ficando extremamente estaticos, sem rea¢des, o
que seria um agravante no campo de trabalho, pois a vaga requer
desenvoltura na tomada de decisdes; e 3 se excederam na ques-
tao de competitividade, inclusive com um certo descontrole, o que
ndo é toleravel na empresa para o cargo. Entretanto, 3 candidatos
destacaram-se na dindmica onde, além de protegerem suas bexi-
gas, ajudaram uns aos outros, mostrando uma grande desenvol-
tura pratica, preocupacdo com os colegas, fazendo uma excelente
relacdo de trabalho em equipe. Ao término do processo de selecao,
liberamos os candidatos e os informamos que seria feito contato
telefénico no dia seguinte.

Na reunido de equipe, foi decidido que o candidato selecionado
entre os 3 finalistas, como critério de desempate, seria aquele que
além de apresentar as habilidades, competéncias comportamen-
tais e requisitos para o cargo, possuia o0 maior tempo de experién-
cia técnica quanto aos demais, deixando os 2 candidatos restantes
no banco de vagas para consultas futuras.

Ap6s, foi feito o contato com os candidatos, onde foi possivel dar
um feedback para cada finalista, informando-os seus pontos positi-
vos e negativos de acordo com a vaga em questdo e agradecendo
o empenho e disponibilidade de todos.

Finalizado assim, o primeiro processo de entrevista com foco
em competéncia, para a organizacao a experiéncia foi de grande
valia. Segundo relatos do gestor geral da empresa, este processo
facilitou muito, tendo em vista uma grande reducdo na margem de
erro, diminuindo custos para a organizagdo e reducao significativa
nos erros das contratagdes. O candidato ao qual foi selecionado
por este processo, M. D., encontra-se realizado profissionalmente
e diz sentir-se acolhido na organizacao pertencente, tanto pelos
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gestores, assim como demais colegas. Ja a organizagao, ndo teve
queixas do novo colaborador, do qual serve como suporte ativo
para as necessidades e imprevistos dentro da empresa, correspon-
dendo conforme as necessidades que lhes era esperada.

Figura 1 - Fluxograma do processo de selecéo

Conhecimento da descrigéo
do cargo

Entrevista aos 18 candidatos
que compareceram

Triagem de curriculos

20 curriculos foram
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Contato Telefénico com os
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competéncias necessarias
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Feedback aos candidatos que
concorreram a vaga

Contratag&o do novo
colaborador
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Fonte: Elaborado pelos autores

Para Wood Jr,, Curado e Campos (1994), mudancga organizacio-
nal é qualquer transformacédo de natureza estrutural, estratégica,
cultural, tecnoldgica, humana ou de qualquer outro componente,
capaz de gerar impacto em partes ou no conjunto da organizacao.

Atualmente, o tema “mudanca organizacional” torna-se obriga-
torio. Nas organizagdes, os gestores estdo cada vez mais atentos as
mudancas que sao constantes, pois é preciso inovar para continuar
no mercado de trabalho, visto a concorréncia de empregos instala-
da no sistema atual. Um dos fatores agravantes é o tempo econo-
mico em que vivemos atualmente, para enfrentar a crise financeira
que o mercado atravessa é preciso utilizar métodos e ferramentas
que diminuam os custos e tornem os processos mais assertivos as
mudancas e a realidade.

Diante disto, entende-se que este processo foi de grande impac-
to para organizagdo, tornando o método um novo procedimento
nas contrata¢des, propiciando 4 empresa um processo seletivo es-
tratégico e seguro. Segundo a gestao, serao desenvolvidos roteiros
de entrevistas futuras com foco em competéncias para todos os
cargos da empresa, para que o processo assertivo de selecdo seja
implementado em toda a organizacdo, amenizando as taxas de in-
satisfacdo em relacao ao trabalho desenvolvido.

4 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa foi extremamente relevante para realizar na pratica
os conteudos pesquisados, devido a uma grande caréncia na area
de gestdo de pessoas, pois embora estejamos avancando neste
processo as organiza¢des ainda vem apresentando pontos fracos.

Para a organizacdo foi muito satisfatério, trazendo beneficios
com as ferramentas desenvolvidas, onde para selecbes futuras, o
roteiro de entrevistas com foco nas competéncias sera um facili-
tador direto no processo de selecionar pessoal. Um fator negativo
que encontrou-se neste trabalho foi o pouco tempo para a reali-
zagao, pois se houvesse maior tempo habil, outras ferramentas de
outros cargos da empresa seriam também beneficiadas.

Constatam-se a partir dos conceitos e teorias mencionados no
presente trabalho, que o processo de selecao realizado com base
fundamentalmente nas competéncias do candidato traz iniUmeros
beneficios tanto para o candidato como para a organizagao, pois a
eficacia na selecdo acaba por diminuir custos e rotatividade do cor-
po de colaboradores, sendo um influenciador direto no aumento
da produtividade.
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