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Resumo

Um dos principais processos realizados pelo departamento de RH (Recursos
Humanos) é o processo de recrutamento e selegdo, logo, conhecer o que é o
recrutamento, o que é a selecado e consequentemente o recrutamento e selecao por
competéncias, suas técnicas e como aplica-las, ira nos trazer evidentemente e
comprovado por pesquisas e estudos, quais sdo seus desafios e a sua importancia,
que é a contratagcao de colaboradores com as competéncias assertivas para os cargos
disponibilizados, ascendendo em sua satisfacao profissional, e como consequéncia,

mostrado através de resultados, o desenvolvimento da empresa.

Palavras-chave: Recrutamento; Sele¢ao; Competéncias; RH (Recursos Humanos);
CHA (Conhecimentos, Habilidades e Atitudes).

Abstract

One of the main processes carried out by the HR department (Human
Resources) is the recruitment and selection process, therefore, knowing what
recruitment is, what selection is and consequently recruitment and selection by skills,
their techniques and how to apply it, will clearly bring us, proven by research and
studies, what their challenges are and their importance, which is hiring employees with
assertive skills for the positions available, rising their professional satisfaction and as

a consequence, shown through results, the development of the company.
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(Knowledge, Skills and Abilities).



Introducao.

Realizar um processo de recrutamento e sele¢ao nunca foi simples e/ou facil,
e isso é devido a inumeros fatores do nosso cotidiano, que sao internos, externos,
muito volateis e estdo além do controle da gestdo, o que torna o processo de
recrutamento e selecdo bastante complexo, porém, a presencga destes fatores nao
significa que se trata de algo que n&o se pode ser estudado, afim de tornar o processo
de recrutamento e selecdo mais assertivo, que tende a desenvolver ndo so as
empresas, mas também os seus colaboradores, ou seja, n&o € ruim ou bom para as
empresas, isso ira depender da estratégia e conceitos aplicados logo quando os
primeiros contatos entre a empresa e os candidatos acontecerem, conceitos e
estratégias estes que sao feitos pelo setor de RH (Recursos Humanos), e sao
conhecidos como parte do processo de Recrutamento e Selegao por Competéncia.

Visando a necessidade e importancia desse conhecimento para todos que
almejam entrar e/ou voltar ao mercado de trabalho e assim como os que desejam
iniciar o seu préprio negdécio, e anseiam em ter seus objetivos profissionais e pessoais
atingidos, nesse artigo traremos conceitos bibliograficos e pesquisas cientificas que
mostrardo a definicdo e a aplicacdo desse processo, € a sua importancia, pois com
esse conhecimento é possivel entender melhor ndo so6 sobre os processos e conceitos
de um dos principais departamentos de uma empresa, mas também a forma — como
o préprio nome ja diz — mais competente de realiza-lo em busca dos resultados

almejaveis que se pode alcangar.

1. Conhecendo o recrutamento e a selegao por competéncia

O recrutamento e selecdo € um processo utilizado pela equipe de recursos
humanos para atrair candidatos e seleciona-los para atuar em funcdes dentro da
empresa, e com a seguinte definicdo escrita por Chiavenato (2009, p.154):
“‘Recrutamento € um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizagao.”
Sendo essa apenas a definicdo de recrutamento, isso demostra nitidamente que o
recrutamento e selecdo ndo sdo a mesma coisa, sendo assim, logo possuimos
também a sua definicdo para a selegéo, e é onde ele também justamente descreve

sobre o recrutamento e selegdo serem dois momentos do processo.



A selegdo de pessoas faz parte do processo de provisao de pessoal, vindo
logo depois do recrutamento. O recrutamento e a selegdo de recursos
humanos devem ser tomados como duas fases de um mesmo processo: a
introducéo de recurso humanos na organizagéo.

Se o recrutamento € uma atividade de divulgagéo, de chamada, de atengéo,
de incremento da entrada, portanto, uma atividade positiva e convidativa, a
selecao é uma atividade obstativa, de escolha, opgao e decisdo, de filtragem
da entrada, de classificagao e, portanto, restritiva. (CHIAVENATO, 2009, p.
172).

De maneira mais simples, consiste em encontrar candidatos que possam ter o
que é preciso para a empresa e entao escolher os que mais se adequarem. E
prosseguimos entdo para a competéncia, dessa vez de forma mais extensa

Chiavenato define como:

Competéncia significa um repertério de comportamentos que certas pessoas
ou empresas dominam melhor que outras & que as torna eficazes e
competitivas em face de determinada situacdo Na verdade, a competéncia
constitui um conjunto de conhecimentos, praticas, comportamentos e tipos de
raciocinio adquirido em fungcdo de aprendizado e vivéncia; um conjunto de
conhecimentos, habilidades, atitudes e interesses que diferenciam pessoas
ou organizagbes. Assim, as competéncias s&o observaveis em situacbes do
cotidiano do trabalho ou em situacgdes de teste.” (CHIAVENATO, 2009, p.73).

Com isso, podemos entender que o recrutamento e selegdo por competéncia
vai além de apenas realizar um processo comum de recrutar e selecionar candidatos,
mas de se aprofundar em suas competéncias, visando contratacées mais assertivas
para as empresas e os candidatos.

Na area da administragdo, o RH é o que mais sofre mudancas, e isso porque a
sociedade em si esta em constantes mudancgas econémicas, sociais e culturais, e isso
faz com que as organizagbes tenham a obrigagdo de estarem atentas a essas
mudancas, e adequando seus processos, afinal, isso afeta diretamente a existéncia
da organizagao, porque por exemplo, quando uma cultura social muda, as pessoas
passam a ter novos valores e/ou opinides diferentes dos que tinham antes e os bens
e servicos vendidos pela empresa precisam estar de acordo ou ndo venderao, € o

mesmo € valido para as demais mudancas.



E como n&o temos controle dessas mudangas, o RH precisa ser estratégico na
aplicagao dos processos de recrutamento e selecdo, pois isto € o que ira determinar
a sustentabilidade dos negdcios e gerar a competitividade e solidez as organizagdes
ao buscar a pessoa certa no lugar certo, para atingir os objetivos necessarios e de
desenvolvimento, buscando isto com estratégias que surgem a partir dos conceitos da
realizagcdo do recrutamento e selecdo por competéncias, onde se pode aplicar e
analisar minuciosamente as competéncias do candidato e adequa-lo para as
necessidades da empresa e também as suas necessidades, afinal, sabemos por
conhecimento empirico que um dos motivos da felicidade esta ligado a satisfagdo de
necessidades, e quando uma empresa se preocupa em atingir ndo s6 as suas
necessidades mas também as necessidades profissionais de seus colaboradores,
selecionando os candidatos mais assertivos possiveis para uma vaga, ela esta
contribuindo para a felicidade destas pessoas e consequentemente o
desenvolvimento da empresa, e isso pode ser comprovado por um estudo realizado
pela Harvard Business Review que mostrou que um colaborador satisfeito € 31% mais
produtivo, e sabendo-se que uma empresa € formada de pessoas para pessoas, isSso
impacta de forma certeira no sucesso da empresa.

Portanto o recrutamento e selegcédo por competéncia € a criagao de estratégias
aliadas a utilizagcao de conceitos que visam o desenvolvimento das empresas e ao
mesmo tempo atender as necessidades profissionais dos futuros colaboradores logo
no seu primeiro contato com a empresa, no recrutamento ao criar e divulgar um
anuncio claro e objetivo para uma vaga e quais os processos a serem utilizados para
a selecao no momento de escolher o candidato, fazendo com que o candidato ja saiba
do que se trata de forma bem nitida sobre a vaga e se ela vai atender as suas
necessidades profissionais antes de se recrutar ou aceitar ser recrutado, e a empresa
consiga identificar se aquele profissional tem realmente as competéncias para a vaga,
afinal, segundo dados do IBGE a taxa de desemprego no Brasil encerrou o primeiro
trimestre de 2023 em 8,8% que sao cerca de 9,4 milhdes de pessoas desempregadas,
e sabendo-se da cultura comum existente em nosso pais onde as pessoas tendem a
se candidatar para qualquer vaga disponivel quando estdo em busca de um emprego,

o recrutamento e selegao € o que vai guiar todo esse processo.



2. O conceito C.H.A. e sua aplicagao

Um dos métodos de avaliagdo de candidatos usado pelo setor de RH das
empresas é o conceito CHA que se fundamenta em trés pilares de competéncias:
conhecimentos, habilidades e atitudes. A primeira publicacao referente ao conceito foi
um artigo escrito por David McClelland em 1973 intitulado Testing for competence
rather than for “inteligence” e publicado na American Psychologist, a revista oficial da
Associagao Americana de Psicologia, onde comprovou a importancia da analise de
competéncias individuais das pessoas com um estudo feito a partir da comparagao
das competéncias de profissionais bem e malsucedidos. O CHA surgiu para facilitar e
nortear as organizagdes sobre as competéncias necessarias que devem se embasar

ao recrutar e selecionar um novo colaborador.

...a selecgado busca entre os candidatos recrutados aqueles mais adequados
aos cargos existentes na empresa, visando manter ou aumentar a eficiéncia
e o desempenho do pessoal, bem como a eficacia da organizagéo
(CHIAVENATO, 2009, p. 172).

Assim é de extrema importancia analisar os conhecimentos dos candidatos
para identificar qual beneficiara positivamente a organizagdo. Outro aspecto a ser
analisado sido as habilidades do aspirante, observando quais sao necessarias para
adesado a vaga e que agregardao a empresa. Além das habilidades ja exercidas do
candidato, ele podera adquirir novas habilidades ao longo do tempo, colaborando para
o crescimento da corporagédo e aumento do capital intelectual. Chiavenato diz que se
deve desenvolver as habilidades do administrador para que assim ele possa
desempenhar todos os papéis dentro da empresa. “As habilidades do administrador
devem ser aprimoradas de modo que ele possa desempenhar todos os papéis dentro
da sua organizacdo.” (CHIAVENATO, 2004, p. 27).

O ultimo pilar do conceito € a atitude, que € a aplicacao dos dois conceitos
anteriores, onde continuando com os conceitos de Chiavenato (2003, p.5) ele define
a atitude como a competéncia pessoal mais importante: “A atitude representa o estilo
pessoal de fazer as coisas acontecerem, a maneira de liderar, de motivar, de
comunicar e de levar as coisas para a frente”.

Logo, atitude é o uso dos conhecimentos e habilidades em sinergia visando a

resolugcao de problemas, criagao de novos projetos e desenvolvimento em equipe para



maxima eficiéncia; tomadas de atitudes de forma inteligente e eficaz trazem resultados
benéficos a corporagao, podendo otimizar o tempo.
A aplicagao da metodologia CHA na organizagao deve ser iniciada designando uma
pessoa que esteja habituado com tal conceito, assim, o recrutador designado ao
cargo, organizara o fluxo de contratacbes para entdo iniciar a analise das
competéncias e habilidades dos candidatos.

Para que a implementacao seja eficiente, definir quais sdo as competéncias e
habilidades que o candidato deve possuir para garantir sua aptidao a vaga facilitara
no processo e diminuira os riscos de uma contratagcdo malsucedida. Sobre a definicdo

das competéncias, podemos usar a seguinte citagao:

Na base de qualquer sistema eficaz de selecao deve estar a nogdo exata das
caracteristicas essenciais para um alto desempenho. Nesse momento, fica
mais evidente o papel critico da analise de cargos, uma vez que durante o
processo de analise sdo identificadas as caracteristicas que nessa fase
devem ser expostas com precisdo na especificagdo do cargo. Assim, do ponto
de vista do desempenho, a meta de qualquer sistema de selecado deve ser
determinar com precisdo os candidatos dotados de conhecimento (C),
habilidades (H) e atitudes (A) bem como de outras caracteristicas exigidas ao
cargo. (IVANCEVICH, 2011, Pag. 216)

Para auxiliar na analise € possivel determinar certos indicadores de
avaliagao que vao de acordo com as necessidades da empresa, com isso o recrutador
tera uma base sobre quais sdo os conhecimentos e habilidades necessarios que os
candidatos devem possuir que assim satisfara as necessidades da empresa.

Um exemplo dos beneficios do uso da metodologia na pratica é no setor de
Service Desk, onde fornece apoio a fornecedores, clientes e colaboradores em
possiveis problemas, sendo assim, como esta € uma area de comunicagao direta
entre empresa e stakeholders, a escolha de colaboradores deve ser efetiva e
consciente. Portanto definir competéncias aplicando o CHA facilitara na escolha,
como, por exemplo, a definigdo de conhecimentos, logo, mesmo o RH sendo um
departamento de staff, ou seja, que recebe as demandas dos setores de linha, que
sao os que produzem, através dele pode-se criar formularios especificos muito bem
elaborados e estratégicos para a solicitagdo de uma contratagdo, impactando
plenamente para a definicdo minuciosamente do perfil de competéncias desejado pelo

setor de linha, e uma vez que o RH possui essas exatas informacdes das



competéncias necessarias para a vaga, fazendo com que muito antes da vaga ser
anunciada, o perfil de competéncias ja esteja desenvolvido e muito bem estruturado

para se dar o inicio no processo de recrutamento e selegcao por competéncia.

3. Aimportancia do recrutamento e sele¢ao por competéncia

Para introduzir a importancia do recrutamento e selegao por competéncia,

devemos ver o que Chiavenato escreve sobre o tema:

A selegao, a admissao, a transferéncia e a promogéao dos funcionarios sao
baseadas em critérios de avaliagao e classificagdo validos para toda a
organizagao e nao em critérios particulares e arbitrarios. Esses critérios
universais sao racionais e levam em conta a competéncia, o mérito e a
capacidade do funcionario em relagao ao cargo. Dai a necessidade de
exames, concursos, testes e titulos para admissdo e promogdo dos
funcionarios. (Chiavenato, 2003, p.284).

Entretanto o recrutamento e selecdo vai desenvolver de formas técnicas,
possibilitando atingir éxito na contratagdo de um colaborador.

Todavia na pratica as contratagbes ndo funcionam como o desejado, segundo
o livro: “Gestdo de pessoas: Praticas de recrutamento e selecdo por
competéncias” (CAMILO et al., 2018, p.19), em 2017 foi divulgado uma matéria no site
G1, que de 1.242.429 vagas, oferecidas pelo Servigo Nacional de Emprego (Sine)
entre Janeiro de 2015 e Janeiro de 2016, 139.310 nao foram preenchidas devido a
falta de qualificagao dos candidatos, logo, captar novos talentos que desenvolvam de
forma produtiva, para que possam ser o diferencial competitivo do mercado continua
sendo um desafio, por isso a importante gestdo por competéncias vai usar as
estratégias certas para evitar tais cenarios. Pensando em soluciona-las e deixar o
clima organizacional mais eficiente. “Cultura organizacional se refere a um sistema de
valores compartilhados pelos membros que diferem uma organizagdo da outra”
(ROBBINS, 2002, p. 240).

Trabalhara com as participagdes e grupos para alcangar os objetivos através
da agregacgao valor ao conhecimento das pessoas, tornando-as mais criativas e

inovadoras e aumentando a sintonia com a demanda do mercado, ou seja, 0 antigo



método de contratacdo automatica deu espaco para as mudancas e todas as
empresas tém essa demanda, desde as mais novas até as mais experientes.

Esse trabalho de trazer lucidez as empresas transmitindo instrucdes e
conhecimento é feita pelo RH, porque para as organizagdes, € natural essa entrada e
saida de pessoas, porém com essa atividade aplica-se metodologias e técnicas que
funcionam e usa-las evidenciam em numeros e fatos onde isso tudo pode impactar
ajudando a reduzir a baixa produtividade e contratagbes de pessoas com perfil
incompativel para o cargo que néo produz o que se espera, gerando perda financeira,
travando o fluxo operacional de processos, ou seja a produg¢ao que sera realizada por
uma ma contratacao trava o fluxo de trabalho que acaba sendo transferido para um
terceiro, deixando-o sobrecarregado, e o que ocorre € que o funcionario ndo é
incompetente, mas sim sendo utilizado numa area equivocada e gerando maior
desgaste, desconforto, e impactando no clima organizacional com a disseminacao de
atitudes negativas, gerando prejuizos imensos para combater este clima que pode se
transformar em um péssima cultura organizacional; € importante utilizar avaliagdes
que analisam nao s6 as pessoas mas também as empresas onde esse cargo esta
inserido, a fim de saber, se os novos talentos vao se adequar a cultura organizacional,
pois é necessario trazer pessoas que vao estar alinhadas com as diretrizes éticas da
empresa e a sua missao, visdo e valores, ética segundo Chiavenato (2003, p.604)
“...constitui o conjunto de valores ou principios morais que definem o que é certo ou
errado para uma pessoa, grupo ou organizagao”.

Essas praticas sdo comuns nas empresas e cada uma possui o seu modo de
trabalho afim de evitar a elevacdo de custos rescisorios ligados a rotatividade,
treinamentos de equipes, horas perdidas em reincidéncias, que afetam a empresa, e
se confirmando através do estudo de um artigo cientifico realizado em 2021 pelas
autoras, Selma Santos e Amanda Santos, na Anima Educacdo, que é uma
organizagao educacional privada de ensino superior do Brasil e € a 4° maior do
seguimento no pais, que mostra que uma alta rotatividade nas empresas traz diversos
prejuizos, sendo um deles justamente os custos com contratagado e demissdes. Além
disso os clientes também passam a apresentar dificuldades em criar vinculo, e a
empresa acaba perdendo-os, resultando em inumeras trocas de gestores, e
prejudicando a marca da empresa.

Entao é notdério que dado a estes fatos apresentados deixarem o recrutamento

e selecao ao acaso, consequentemente trara perdas severas, portanto reavaliar todos



esses processos e passar valorizar a importancia do recrutamento e selecdo por
competéncia trara beneficios que sem duvidas resultardo no desenvolvimento da

empresa e consequentemente as pessoas que fazem a empresa.

4. Os resultados que se pode alcangar

Com a finalidade de buscar dados complementares e ainda mais tangiveis
sobre o recrutamento e selegcédo por competéncia, fora elaborado uma breve
pesquisa de campo que contou com a participacao de cerca de 19 profissionais,
sendo eles da area de recursos humanos e empreendedores que ja realizaram o
processo de recrutamento e selegdo, e com experiéncias entre menos de 1 ano a

mais de 10 anos, conforme demonstrado nas imagens dos graficos percentuais
abaixo:

Grafico 1 — Area de atuacso. Grafico 2 — Experiéncia profissional.

Qual a sua relagdo com a drea de RH? Qual a sua experiéncia com RH?
17 respostas 18 respastas

@ Mencs de 1 ano
@ Enlre 1 ¢ 2 anos
@ Enlre 3 3 4 anos
@ Enire 58 6 anos
@ Mais de 10 anos

@ Atuo na drea de RH
@ J5 alvei na drea de RH

D Sou empréandadar ¢ [a realized
contratagdes.

Fonte: Grafico de respostas do Formularios Fonte: Grafico de respostas do Formularios

Google elaborado pelos autores (2023). Google elaborado pelos autores (2023)

Apo6s demonstrar a area de atuacao e experiéncia dos participantes, a pesquisa
seguiu com o propésito de comprovar em campo o grau de importancia do tema, e foi
obtido essa comprovagao, com 89,5% dos participantes atribuindo como sendo muito
importante no processo de contratagdo de novos colaboradores, e 10,5% como

importante, como pode ser visualizado no grafico a seguir:



Grafico 3 — Grau de importancia

Qual o grau de importancia vocé atribui ao recrutamento e seleg&o por competéncia no processo
de contratacdo de novos colaboradores?

19 respostas

@ Muito importante
@ Importante

@ Neutro
@ Pouco importante
@ Sem importancia

Fonte: Grafico de respostas do Formularios Google elaborado pelos autores (2023).

A pesquisa também buscou demonstrar qual o € principal dentre os beneficios
do recrutamento e selecdo por competéncia, como o aumento na qualidade das
contratagdes, redugao da rotatividade de funcionarios, melhoria no desempenho da
equipe, aumento da satisfacdo dos clientes, ou nenhum destes, e trouxe como
resultado 57,9% das respostas de acordo com o aumento na qualidade das
contracdes como principal beneficio, que pode ser entendido como 0 mesmo que ter
0 colaborador mais competente para o cargo disposto, e empatado em 21,1%, a
reducao da rotatividade de funcionarios, e melhoria no desempenho da equipe, ou
seja, candidatos mais competentes tendem a se adaptarem melhor ao trabalho de
equipe, e a reducgéao de rotatividade ira resultar — como ja mencionado ao longo do

artigo — na redugao de custos para a empresa.

Grafico 4 — Principais Beneficios.

Em sua opinido, qual o principal beneficio do recrutamento e selegdo por competéncia?
19 respostas

@ Aumento da qualidade das contratagées
@ Redugio da rotatividade de funcionarios
@ Melhoria do desempenho da equipe

@ Aumento da satisfagéo dos clientes

@ Nenhum
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Fonte: Grafico de respostas do Formulérios Google, elaborado pelos autores (2023).

Em relagéo a satisfagdo de clientes, como pode se verificar no grafico anterior,
nao houve respostas, porém, ndo significa que nao ha um impacto, afinal é nitido que
colaboradores que executam melhor o seu trabalho resulta em um produto final de
maior qualidade, porém a questdo da satisfacdo do cliente esta além do produto e
envolve questdes de outros temas, acabando por ndo ser um do principal beneficio,

mas também, ndo anulando a sua relagéao.

Grafico 5 — Adequacéo a cultura organizacional.

Vocé acredita que o recrutamento por competéncia leva a uma melhor adaptacéo do colaborador &

cultura organizacional?
19 respostas

@ Concordo totalmente
@ Concordo

e @ Neutro
@ Discordo
/ @ Discordo totalmente

Fonte: Grafico de respostas do Formularios Google, elaborado pelos autores (2023).

Manter um bom trabalho em equipe esta sem duvidas relacionado a adequacéao
com a cultura organizacional, onde a grande maioria das pessoas estao alinhadas a
proposta da empresa, e € o recrutamento e selegao por competéncia que leva a uma
melhor adaptagao a isso, como visto no grafico acima, onde 57,9% dos participantes
concordam totalmente, seguido de 21,1% dos que apenas concordam e empatado
estdo os que acreditam ser uma questao neutra ou discordam, numeros estes que
podemos dizer que sao influenciados pela complexidade humana, ou pela constante
necessidade de adequacéao da cultura da empresa em relagdo ao mercado.

A partir do momento em que temos um colaborador que se adequa a cultura
organizacional e desempenha um bom trabalho em equipe, devido ao recrutamento e
selecdo por competéncia, comegamos a pensar se esse colaborador tende a se
destacar na empresa mais rapidamente do que aqueles contratados sem esse critério,
e a resposta com a pesquisa de campo é de que sim, na maioria das vezes, com

63,2% das respostas, como demonstra o grafico seguinte:
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Grafico 6 — Destaque do colaborador.

Na sua experiéncia, os colaboradores contratados por competéncia tendem a se destacar em suas
fungdes mais rapidamente do que aqueles contratados sem esse critério?

19 respostas

@ Sim, sempre

@ Sim, na maioria das vezes
@ As vezes

@ Nazo com frequéncia

@ Nzo, nunca

Fonte: Grafico de respostas do Formularios Google, elaborado pelos autores (2023).

O processo de recrutamento e selecdo por competéncia, ndo se da apenas na
contratagdo externa, mas também é essencial na contragdo interna, ou seja, na
promogao de colaboradores, para cargos mais altos, como por exemplo, cargos de
gestao e lideranga, que é o que também mostra a pesquisa de campo, com empate
em 41,1% nas respostas com sim definitivamente, e sim, na maioria dos casos,

conforme grafico abaixo:

Grafico 7 — Recrutamento e selegdo para cargos de lideranga e gestao.

Vocé acredita que o recrutamento e selegdo por competéncia sdo essenciais para cargos de
lideranca e gestdo dentro da organizagao?

19 respostas

@ Sim, definitivamente

@ Sim, na maioria dos casos
@ Em alguns casos

@ Raramente

@ Néo, nunca

Fonte: Grafico de respostas do Formulérios Google, elaborado pelos autores (2023).

Outro resultado positivo e que impacta diretamente nos investimentos da

empresa, € a reducdo de custos com treinamento e desenvolvimento, uma vez que
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novos colaboradores contratados por recrutamento e selegdo por competéncia, ja

podem ter conhecimentos, habilidades e atitudes mais direcionados para os cargos,

facilitando seu treinamento, e a sua adequacéao a equipe e a cultura organizacional,

também facilitarao o seu desenvolvimento, reduzindo custos, como mostrado no

grafico abaixo:

Grafico 8 — Reducgao de custos com treinamento e desenvolvimento

Vocé acredita que o investimento em treinamento e desenvolvimento é reduzido quando a empresa

adota o recrutamento e selegdo por competéncia?

19 respostas

£

@ Sim, consideravelmente
@ Sim, um pouco
@ Nao, nao faz diferenca

@ Nazo, o investimento em treinamento e
desenvolvimento € aumentado

@ Nao tenho certeza

Fonte: Grafico de respostas do Formularios Google, elaborado pelos autores (2023).

Também foi questionado para os participantes da pesquisa sobre o0 aumento na

motivacdo e engajamento dos colaboradores, a fim de complementar e reforgar os

resultados, e como esperado, a pesquisa mostrou que sim, com cerca de 95% do total

das respostas indicando que o recrutamento e selecao por competéncia tem impacto

nesse aumento, vide grafico abaixo:

Grafico 9 — Impacto na motivacao e engajamento.

Na sua experiéncia, qual é o impacto do recrutamento e selegdo por competéncia na motivagéo e

engajamento dos colaboradores?

19 respostas

@ Aumenta significativamente
@ Aumenta um pouco

@ N&o tem impacto

@ Reduz um pouco

@ Reduz significativamente

Fonte: Grafico de respostas do Formularios Google, elaborado pelos autores (2023).



Através dessa pequena pesquisa de campo realizada, é possivel identificar a
concordancia com as pesquisas e os estudos realizados em maior escala e assim
como as referéncias bibliograficas citadas, e comprovar os resultados diretamente
com os profissionais experientes. Naturalmente para cada modelo de negdcios,
momentos do mercado e objetivos profissionais, e dado a complexidade do processo,
determinados resultados citados, outros resultados ndo explorados ou até novos
resultados, podem se sobressair ou se atenuar, porém, de forma constante estarao ali
presentes, sendo assim, para concluir a pesquisa de campo, também coletamos a
opinido dos profissionais participantes a respeito de qual seriam os principais desafios
na implementagcdao do processo de recrutamento e selegdo por competéncia e

obtivemos os seguintes resultados conforme demonstrado no grafico abaixo:

Grafico 10 — Desafios de implementacéo

Na sua opinido, quais sdo 0s principais desafios ao implementar um processo de recrutamento e
selegdo por competéncia?

19 respostas

@ |dentificar as competéncias essenciais

@ Avaliar de forma precisa as
competéncias dos candidatos

@ Integrar o processo aos demais
processos de RH

@ Capacitar os profissionais de RH para
aplicar essa metodologia

@ Nenhum

Fonte: Grafico de respostas do Formularios Google, elaborado pelos autores (2023).

Na pesquisa, o desafio de avaliar de forma precisa as competéncias dos
candidatos ficou com 42,1% seguida de identificar as competéncias essenciais com
31,6%, demonstrando que a esséncia do proprio processo em si € um desafio, porém
apesar disso, foi possivel confirmar alguns dos seus principais resultados, que embora
complexos de serem atingidos sdo claramente possiveis de se alcangar com a

aplicagao e o conhecimento do recrutamento e selecéo por competéncia.
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Consideragoes Finais.

O artigo nos mostra de forma simples e objetiva um dos principais e se néo o
principal processo realizado pelo departamento de recursos humanos em uma
empresa, o recrutamento e selegao, nos trazendo as suas etapas e mostrando a
importancia de se incluir nesse processo e de forma muito bem estruturada, o foco
no perfil de competéncias utilizando o conceito CHA.

Através de estudos cientificos e referéncias bibliograficas e a pesquisa de
campo, compreendemos a aplicacdo deste processo e assim como seus resultados,
que tendem para ascender o desenvolvimento profissional dos colaboradores
selecionados e consequentemente o desenvolvimento da empresa.

No Brasil, conforme dados apresentados ao longo do artigo, ainda existem
muitas vagas de emprego em aberto almejando serem preenchidas por pessoas com
o perfil de competéncia correto, mas esse cenario mostra indicios de melhoria, ja que
segundo dados do IBGE, apesar do crescimento da taxa de desemprego no primeiro
trimestre de 2023, essa taxa recuou para 7,8% no trimestre encerrado em agosto,
sendo o menor indice desde fevereiro de 2015.

Nitidamente sado diversos fatores que contribuem para a queda da taxa de
desemprego no Brasil, porém, diante do que foi apresentado ao longo do artigo,
podemos considerar que o processo de recrutamento e selegdo por competéncias é
sem duvidas um dos fatores que contribuem para esse indice, pois colaboradores
satisfeitos tendem a permanecerem na empresa, diminuindo indicies de rotatividade
e trabalhando para o desenvolvimento da empresa, além de que ao focar nas
competéncias de forma minuciosa podemos encontrar colaboradores que se néao
passassem por esse processo, poderiam ter as suas competéncias despercebidas
para a empresa.

Diante do apresentado, podemos entao finalmente concluir que o recrutamento
e selecao por competéncias € um passo fundamental ndo sé para o desenvolvimento
corporativo, mas é também €& um passo importantissimo para o crescimento

econdmico de um pais.
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