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RESUMO: O recrutamento e selegao pelas competéncias comportamentais é
fundamental para que o Recursos Humanos averigue a veracidade das
informagdes constadas no curriculo. Ao analisar as habilidades como
adaptabilidade, trabalho em equipe e comunicacdo, as empresas tendem a
tomar escolhas mais assertivas no momento da contratacdo ou até mesmo dar
uma promogao par o colaborador. Estas decisbes ndo aumentam somente a
eficacia nas escolhas, mas também aprimora a satisfacdo no ambiente
corporativo, tendo como resultado equipes mais coesas e produtivas. Dessa
maneira, a abordagem se torna um diferencial competitivo, favorecendo o

crescimento e uma cultura organizacional adequada para as instituicdes.

PALAVRAS-CHAVE: Recrutamento, competéncias comportamentais e recursos

humanos.
INTRODUCAO

O Recrutamento e Selecado de profissionais competentes tem aspectos
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essenciais para alcangar o sucesso e eficaz das organizagdes no ambiente
corporativo atual. No entanto, o simples foco nas competéncias técnicas néo séo
mais suficientes para ter como garantia um bom desempenho e adaptacdo dos
colaboradores as demandas do mercado de trabalho que esta em constante

evolugao.

Neste contexto surge a abordagem do Recrutamento Selecéo através de
competéncias comportamentais e pessoais dos candidatos. Este trabalho tem
como o principal objetivo investigar a importdncia e os beneficios do
recrutamento por competéncias comportamentais, analisando como essa
abordagem pode contribuir para o alinhamento entre as necessidades

organizacionais e as caracteristicas individuais de cada profissional.

Além disso, terdo discussdes sobre as melhores praticas e estratégias
para a implementacao eficaz desse modelo de recrutamento, visando fornecer
insights para os gestores de Recursos Humanos e profissionais envolvidos no

processo de captacao e seleg¢ao de talentos.
1.1. Objetivos Gerais

Realizar um estudo sobre como as competéncias comportamentais

afetam o processamento de recrutamento.

1.2. Objetivos Especificos
= Entender quais os fatores que afetam o processo de recrutamento;
» Entender a importancia das competéncias comportamentais;
» Entender quais as necessidades comportamentais mais procuradas
pelas empresas;

= Elaborar uma forma de otimizar o processo de recrutamento.

1.3. Justificativa

As competéncias comportamentais sdo importantes tanto para o
desenvolvimento de uma pessoa quanto para o sucesso de uma empresa,
porque elas impactam diretamente a maneira como os profissionais interagem,

colaboram e se adaptam as mudancas.
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1.4. Situagao Problema

O mercado de trabalho atualmente esta sofrendo com a diminuigdo ou
auséncia de habilidades comportamentais como inteligéncia emocional,
pensamento critico, lideranga, resiliéncia ou a gestdo da mudancga, dentre outras,

essenciais para o desenvolvimento profissional e o crescimento das empresas.
1.5. Hipéteses

O desenvolvimento de competéncias comportamentais € fundamental
para o crescimento pessoal e profissional, pois elas ndo apenas ajudam a
alcancar metas individuais, mas também a criar um ambiente mais colaborativo
e harmonioso, por isso a necessidade de otimizar o processo de recrutamento

através das competéncias comportamentais.
1.6. Metodologia

Para que o estudo seja possivel serdo realizados um levantamento
bibliografico sobre o tema, utilizando como fontes o levantamento de referéncias
tedricas analisadas e publicadas por meios escritos e eletrénicos, dentre eles
paginas de sites, artigos cientificos, livros, além de dados de instituicdo de
pesquisa e autores que tratam sobre essa questdo. Serao utilizados estudos de
caso permitindo aprofundar o conhecimento sobre ele, e assim oferecer

subsidios para novas investigagdes sobre a tematica.

2. GESTAO DE PESSOAS

A abordagem da Gestao de Pessoas tem o panejamento de atividades
com relagdo ao capital humano das organizagdes, buscando maximizar o
desempenho de seus colaboradores promovendo um ambiente corporativo

saudavel.
2.1. Conceito de Gestao de Pessoas

A Gestao de Pessoas € um exercicio que engloba todas as atividades
administrativas da uma empresa visando o desenvolvimento e evolugdo dos

colaboradores na sua area profissional e pessoal.

Vivemos na era da informagao, e segundo Chiavenato (1999):
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“A principal caracteristica dessa nova era sdo as mudancgas, que
se tornaram rapidas, imprevistas e inesperadas. A informacao
passou a cruzar o planeta em milésimos de segundos. Na era
da informacéo tornar o conhecimento util e produtivo tornou-se
a maior responsabilidade gerencial. Na era da informagao, o
emprego passou a migrar do setor industrial para o setor de
servigos, o trabalho manual é substituido pelo trabalho mental,
indicando o caminho para uma era da pds industrializacido

baseada no conhecimento e no setor terciario.”

A gestdo de pessoas envolve atividades que estdo relacionadas ao
desenvolvimento de colaboradores, e tem como objetivo de uma criagdo de
ambiente de trabalho mais saudavel e com produgdes maximas, nisso, 0s

colaboradores sentem-se motivados e valorizados.

A premissa fundamental e garantir um ambiente de trabalho agradavel e
torne a todos os seus trabalhadores produtivos, e se sintam valorizados,

engajados e motivados.
2.2. Aevolugao e importancia da Gestao de Pessoas

A Gestao de Pessoas teve inicio no século XX, com a implementacéo e
principios cientificos administrativa, também sendo conhecida como
“‘Administracdo Cientifica” de Frederick Taylor. Naquela época a sua maior
importancia era a eficiéncia na divisdo do trabalho, tendo pouca consideracao ao

bem-estar dos colaboradores.

Logo apéds surgiu a teoria das Relagbes Humanas, lideradas por Elton
Mayo, colocando como prioridade o bem-estar e as relagdes interpessoais de
seus trabalhadores; essas teorias mostram a necessidade de atendar os

apontamentos sociais e emocionais de seus trabalhadores.

Na década de 50, a Gestao de Pessoas teve uma evolucéo para a Teoria
Comportamental, que parti do principio que a motivagao e o comportamento
humano no trabalho. Nesta época também foram surgindo as teorias da

motivagédo, como a Piramides de Maslow e a Teoria de Expectativa de Vroom.

Em 1980 para frente a Gestdo de Pessoas comegou a ser mais
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estratégica e sendo orientada por seus resultados. Surgindo abordagens como
a Gestdo de Competéncia, que a sua premissa € desenvolver as competéncias

de seus trabalhadores para alcangar os seus objetivos organizacionais.

Nos dias de hoje a Gestdo de Pessoas continua evoluindo com os
retornos das organizagdes e na sociedade. Tendo um foco maior na evolugéo do

capital humano e engajamento dos colaboradores, na diversidade e inclusao.

2.3. Gestao de pessoas como parceiro estratégico para os objetivos

organizacionais

O Recursos Humanos (RH) e a lideranca utilizam a Gestao de Estratégia
para analisar e definir as agdes de treinamento necessarias para o
desenvolvimento dos funcionarios na empresa; esse tipo de gestdo tem como o

principal melhorar as realizagbes individuais da organizagéo.

O RH estratégico é essencial dentro das organizagdes, pois ele consegue
‘proporcionar o avango de uma forma acelerada, beneficiando os negocios e
gerando mais rentabilidade financeira e utilizando o capital humano de forma

assertiva.

Uma gestdo estratégica € usada como abordagem direto na area de
recursos humanos, e junto temos a lideranga, que serve para definicoes e agdes
que sdo necessarias para treinamentos dos colaboradores, essa gestdo visa
como melhoria dos resultados que sao individuais dentro das organizagbes de
uma empresa. Dessa forma, a gestdo estratégica passa por um ciclo de

colaboradores com o envolvimento de agdes e selegdo dos candidatos.
2.4. Estratégia e inovagdo em Gestao de Pessoas

A estratégia de Gestao de Pessoas tem o conjunto de atitudes técnicas,
métodos e implantacdo de modelos administrativos que procuram proporcionar
o desenvolvimento pessoal e profissional do funcionario, porém o
desenvolvimento necessita ser alinhado com os objetivos da empresa para que

tenha uma evolugao saudavel.

A inovacdo da Gestdo de Pessoas € a comunicagao entre a empresa e
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suas pessoas, dando a abertura a participacéo coletiva nas decisdes e a

participacado nos objetivos corporativos.

3. RECRUTAMENTO
O recrutamento é um processo de atrair e selecionar novos colaboradores
para a empresa, buscando trabalhadores com habilidades técnicas e

comportamentais que se encaixe na vaga em aberto.

3.1. Aimportancia do processo de recrutamento bem efetuado

Conforme Dumon (citado por Carvalho et. Al. 2016, p.53), “O
sucesso de uma empresa nao esta na exceléncia de seu plano
estratégico para os proximos cinco anos, mas na qualidade dos

homens que dela fazem parte”

Para um processo de recrutamento e selecdo ser bem executado dentro
de uma empresa, € preciso ter uma boa formacgao entre equipes com um bom
alto desempenho e rendimentos, e que também possam existir alguns

posicionamentos em que esteja em diregao desejada.

Quando falamos sobre Recrutamento e selegao dentro de uma empresa,
estamos falando da responsabilidade de que o departamento pessoal de
Recursos Humanos tera com as pessoas para a formagao desse processo, pois
esse processo englobara funcionarios que tenham praticas que serao uteis para
serem usadas dentro da empresa, porém, existe uma grande importancia entre
um bom Recrutamento, que séo eles, cargos que serdo adequados para cada
funcionario, ou seja, para que ndo exista uma troca constante de cargos e
setores sem necessidades. Assim, ndo prejudicara o funcionario e nem a

empresa.
3.2. Formas de Recrutamento

Quando se fala sobre as formas de recrutamento, na maioria das vezes
as situagdes estao relacionadas a parte de selecionar os candidatos para cargos
dentro de uma empresa, mas neste caso, existem varias formas do
recrutamento, temos a parte em que a empresa abre vagas para que 0s

candidatos possam levar o seu curriculo pessoalmente, ou mande pelas redes
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sociais que a empresa lhes oferece ao fazer anuncios sobre as vagas.

Para que exista uma boa forma de recrutar pessoas, € fazendo analise
dos curriculos que foram mandados para a empresa ao decorrer dos dias, s6
assim, irdo estar fazendo avaliagdes dos candidatos para que possam estar

participando deste recrutamento.

Agora vamos falar sobre as formas do recrutamento, existe um
recrutamento que € chamado de "recrutamento externo" ou seja, o recrutamento
externo se trata de uma vaga ja preenchida por um candidato que nao faz parte

da empresa, e por isso, esse recrutamento pode demorar um pouco mais.

Existe o “recrutamento interno” € uma pratica adotada pelas empresas
para preencher as vagas em aberto com o0s proprios colaboradores da
instituicdo, sendo em forma de transferéncia ou promocdes. Este estilo de
recrutamento diminui o tempo gasto e o gasto financeiro, consequentemente vira
um estimulo para os colabores procurarem novas oportunidades dentro da
empresa e retengdo de talentos reduz o risco de incompatibilidade pois ja

conhece o funcionario.

Tem também o "recrutamento misto" que é mais um processo em que 0s

candidatos combinem tanto com o recrutamento externo e interno também.

Ja o "recrutamento as cegas" se trata de um recrutamento onde os
candidatos serdo avaliados pelas qualificacbes ou até mesmo pelas suas
experiéncias anteriores, e serdo avaliados pelas suas potencialidades e
habilidades. esse recrutamento seria mais uma forma de garantir que os
candidatos estejam sendo selecionados com bases nos critérios e objetivos que
sdo justos dentro de uma empresa. Temos também aquele "recrutamento por
indicacao" que muitas das pessoas passam a se perguntar se ainda existe, sim,

existe.

Sao um recrutamento onde é usado por algumas empresas que
geralmente da uma facilitada para encontrar candidatos com o seu alinhamento

correto ao perfil que a empresa esta a procura.
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3.3. Recrutamento interno e externo, prés e contras

O Recrutamento Externo é quando a empresa procura novos talentos
para preencher uma vaga, simplificando a empresa procura novas formas de
resolucdo de problemas e visdo do mercado, dessa forma o processo de

encontrar um colaborador pois ela ja tem um modelo em mente.

» Pros

v' Pessoas novas, levam a uma melhor resolugéo de problemas
e traz uma visao diferente para a empresa.

v' Resultados imediatos, o processo pode até ser mais
demorado, mas o funcionario vira apto e n precisara de
treinamento visto que ele ja veio treinado de outra empresa
muitos candidatos, na escassez de emprego a competitividade
aflora, provendo curriculos diferenciados e cada um mais

qualificado que o outro.

= Contras

v" A complexidade, o processo seletivo demanda uma série de
etapas para e técnicas maior investimento, a obtengdo de um
resultado mais rapido vai demandar um investimento maior de
recursos e tempo.

v" Processo longo, o processo de recrutamento leva tampo até
concluir, como publicagdo da vaga, entrevista e treinamento,
em contraparte tornar esse processo mais rapido implica
fortemente na rigorosidade que os requisitos foram atingidos

no caso os deixando mais fracos.

O Recrutamento Interno € uma modalidade que as empresas adotam para
que um cargo vago seja preenchido com funcionarios da propria empresa, ou
seja a empresa redistribui seus funcionarios em diferentes cargos
reaproveitando sua fidelidade e o conhecimento tanto dos outros colaboradores
quanto da cultura organizacional, assim abrindo lacunas para o crescimento na

carreira dos colaboradores.

» Vantagens
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v" O colaborador tem conhecimento com a cultura e modo de
acao da empresa.

v' O processo de adaptabilidade dos funcionarios se torna mais
simples e eficaz.

v" Diminuigdo de custos, possibilita o crescimento dos
colaboradores na empresa e auxilia os gerentes a criar planos

de carreira para os seus funcionarios.

» Desvantagens

v’ Caréncia, a quantidade de candidatos é pouca, em
comparagao a ampla variedade de talentos no mercado de
trabalho.

v' Bolha, a empresa precisa de pessoas com ideias e visdes
diferentes de quem esta dentro, buscando formas alternativas
de resolucio de problemas.

v' Desavencas, por outro lado o processo seletivo se nao for
realizado de forma adequada pode trazer rivalidade entre os
outros colaboradores.

v' Cargo a mercé, quando um funcionario e promovido, o cargo
ocupado anteriormente fica vazio a espera de outro para

preenché-lo.

4, COMPETENCIAS TECNICAS X COMPORTAMENTAIS

As competéncias técnicas sado habilidades obtidas por formacgdes
académicas, cursos, faculdades e experiéncias praticas, que possibilitam o

desempenho eficaz das tarefas realizadas em uma area especifica

Ja as competéncias comportamentais se resumem a habilidades sociais
ou soft skills, sdo caracteristicas pessoais que implicam diretamente na forma
gue nos relacionamos com as pessoas a nossa volta, e como se resolvem as

situagdes no do cotidiano.
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41. Competéncias comportamentais como fator chave para um

recrutamento

As competéncias comportamentais sdo um conjunto de habilidades n&o
técnicas que impactam em como alguém opera no ambiente de trabalho,
correlacionando-se diretamente com a produtividade, a efetividade na gestédo e

a qualidade da lideranca.

Geralmente tem influéncias de como os individuos se comunicam,
colaboram e resolvem problemas nas empresas, E, sdo essenciais para o
desempenho e competéncias comportamentais que incluem inteligéncias

emocionais.

Existe as habilidades técnicas, que na maioria das vezes sao ensinadas

em treinamentos formais.

As competéncias comportamentais tém um desenvolvimento ao longo da

vida que sao aprimoradas por meio das experiéncias e os feedbacks continuos.

= Desenvolvimento de Competéncias: Essas competéncias tém uma
inclusao de responsabilidades, criatividades, motivagdes e elementos
que sao contribuidos para um avancgo de carreira.

» Habilidades Sociais e Emocionais: Existe um conjunto de habilidades
sociais e emocionais que na maioria das vezes se manifestam em

comportamentos que sao individuais.
Sobre trés topicos que se trata das habilidades sociais e emocionais, sao:

» Responsabilidade: Uma capacidade que uma pessoa ira precisar para
assumir as suas acoes e decisdes.

= Criatividade: Tem um envolvimento de novas ideias e de solucbes de
problemas.

= Motivacao: A motivagao acaba sendo uma forga interna em que gera
um impulsiona mento entre os individuos para que possa alcancgar

determinados objetivos e ter uma melhoria do desempenho.
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4.2. Vantagens e limitagées da analise técnica de curriculo

Quando se fala sobre "curriculo", fala-se sobre a importancia que ele tem
e das suas vantagens e desvantagens que ele traz, De acordo com pesquisas
realizadas por portais de noticias, tem-se o seguinte caso de que 30% dos
recrutadores que sao entrevistados fazem a realizagdo de analises de curriculos,

e essa analise dura em meédia de 10 a 6 segundos.

A analise de curriculos passa a ser uma das melhores estratégias para
poder encontrar os candidatos para a empresa, também é super essencial saber
compreender se o profissional ird se encaixar naqueles requisitos da vaga em

que a empresa esta lhe oferecendo.

O processo de uma analise de curriculos tem a aprovagdo de varios
profissionais, A vantagem dessa analise por varios profissionais, € que existe as
possibilidades de avaliagdes mais abrangentes, ou seja, varios pontos de vistas
que sao diferentes um do outro, e isso passa a ser algo bom para os candidatos,
porque iram estar fazendo também as avaliacdes de suas habilidades e das suas

competéncias.

No mundo corporativo, tem aqui quem pode analisar realmente os

curriculos dos candidatos.

= Recrutador: Trata-se de um profissional mais usado na area do
Recursos Humanos, que ¢ literalmente exclusivo para fazer selecao de
pessoas.

» Analista de recrutamento e selecéo: Esse profissional passa a atuar em
varias partes de um processo seletivo, ou seja, passa a se destacar por
fazer as analises de curriculos dos candidatos que iram fazer parte da
empresa.

= Analise a aderéncia do perfil do candidato a vaga: Neste tépico, é
importante fazer uma avaliagdo de compatibilidade do candidato com a
vaga, e para que os recrutadores consigam fazer a realizagdo desta
tarefa, € necessario que o RH ja tenha uma definicdo de critérios que
passam a ser fundamentais para a funcdo que ira ser exercida pelo

candidato.
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Quais sdo as vantagens de uma boa analise de curriculo? E possivel citar

quatro vantagens, sao elas.

» 12 Seleg¢do de melhores candidatos para exercerem os cargos internos.
= 22 Potencializagao de processo seletivo.

» 3% Agilidade ao fazer as contratagoes.

» 42 Criagdo de uma cultura que seja voltada para a identificacao e a

insercao dos talentos.

Por fim, no mundo corporativo, existem varios profissionais com altos e
bons rendimentos, E para poder encontrar esses profissionais, € necessario que
as empresas utilizem estratégias de atracdo de candidatos, porém, as analises

de curriculos ainda passam a ser uma das mais importantes no mundo do RH.

4.3. A importancia do mapeamento das competéncias para contratacao

de colaboradores

A importancia do mapeamento das competéncias, para contratacéo de

colaboradores.

O mapeamento de competéncia € um instrumento muito utilizado para a
gestdo de pessoas em uma empresa, principalmente em processos seletivos
tanto internos quanto externos, dessa forma € possivel aumentar a assertividade

dos processos seletivos.
5. PESQUISA DE CAMPO

Visando explorar as contratagdes com o foco maior nas competéncias
comportamentais nas empresas, foi elaborada uma pesquisa de campo uma
pesquisa de campo para com objetivo de reunir respostas reais sobre a
importancia das competéncias comportamentais no processo seletivo de uma
instituicao. Foi utilizada a plataforma Microsoft Forms* para captar as respostas
dos nossos participantes. A pesquisa de campo teve a sua divulgagao por meio
das redes sociais, com mais exatidao pelo WhatsApp? e Instagram?, garantindo
o0 anonimato dos participantes e tendo direcionamento para as respostas das
questdes de forma objetiva. A pesquisa contou com a participagdo de 136

pessoas.
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5.1. Apresentagao dos resultados

Neste topico, mostrara os resultados adquiridos da pesquisa de campo e

acompanhados pelas analises comentadas.

Na primeira pergunta os participantes foram questionados sobre quais
eram as maiores dificuldades encontradas no processo de recrutamento e

selecao atualmente.

Grafico 1 — Em sua visao, enquanto recrutador, quais sao as maiores
dificuldades encontradas no processo de recrutamento e selegao

atualmente?

Pressdo por resultados rapidos
Encontrar funcionérios com exp...

Nervosismo do candidato

Definigao de perfil ideal para ca...

Fonte: Elaborado pelos autores (a) com base na pesquisa de campo, 2024.

E possivel observar que quase metade dos entrevistados, 49%, diz que
encontrar funcionarios com experiéncia na area € a maior dificuldade, seguido

pela definicdo do perfil ideal para cada candidato, com 44%.

Na proxima analise, os entrevistados responderam uma pergunta mais

voltada para as dificuldades dos candidatos no quesito das competéncias.

Grafico 2 - Ao falar de competéncias técnicas e comportamentais, os

candidatos, apresentam maior deficiéncia em qual delas?

. Competéncia técnica

. Competéncia comportamental

Fonte: Elaborado pelos autores (a) com base na pesquisa de campo, 2024.

Pode ser analisado que a grande maioria dos entrevistados, 73%, aponta
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que das duas competéncias a maior deficiéncia direcionada a competéncia
comportamental, e os 27% apontam que a maior deficiéncia € direcionada na

competéncia técnica.

Nessa questdo os participantes deram a sua opinido se é facil mensurar

as competéncias comportamentais de seus entrevistados.

Grafico 3 - E facil mensurar e analisar as competéncias comportamentais

no processo de recrutamento e selegao?

. Sim
. Né&o

@ Asveres

Fonte: Elaborado pelos autores (a) com base na pesquisa de campo, 2024.

Pode-se avaliar que mais da metade dos entrevistados, 59%,
responderam que as vezes € facil mensurar e analisar as competéncias
comportamentais no processo de recrutamento e selegdo, 27% disseram que
nao € possivel analisar as competéncias comportamentais durante o processo
de recrutamento e selegcéo e 14% responderam que sim conseguem mensurar e

analisar as competéncias.

Nessa questdo foi dada a opgdo de mais de uma resposta para os
participantes, sobre quais sao as habilidades comportamentais mais dificeis de

ter atualmente.

Grafico 4 - Quais das habilidades comportamentais é a mais dificil de

obter dos candidatos/ colaboradores atualmente?
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Fonte: Elaborado pelos autores (a) com base na pesquisa de campo, 2024.

Neste grafico tivemos no total de 269 respostas e quase a metade dos
entrevistados, 103, disseram que a habilidade que esta mais em falta nos dias

de hoje € o comprometimento, 41 respostas foram a sinceridade.

Neste topico teve como assunto abortado a dissertagdo das competéncias

comportamentais do entrevistado.

Grafico 5 - Durante o processo de recrutamento e sele¢ao, o candidato
dissertar sobre suas habilidades comportamentais aumenta as chances

de contratacao?

® sim
® nNio 49% 46%

@ Talve:

Fonte: Elaborado pelos autores (a) com base na pesquisa de campo, 2024.

Nesse grafico quase metade dos participantes, 49%, responderam que
talvez, se o0 entrevistado dissertar mais sobre as suas habilidades
comportamentais aumentam a sua chance de contratacdo, 46% responderam

que sim aumenta as chances e 5% disseram que néo.

Nesta pergunta sera retratado sobre se a empresa esta disposta a

aprimorar as habilidades comportamentais.

Grafico 6 - A empresa esta disposta a desenvolver e aprimorar

habilidades comportamentais?

. Sim
® nNio

@ racialmente
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Fonte: Elaborado pelos autores (a) com base na pesquisa de campo, 2024.

Neste grafico, mais da metade dos respondentes, 53%, disseram que a
empresa esta parcialmente disposta a desenvolver e aprimorar as habilidades
comportamentais de seus colaboradores, e 37% apontam que sim a empresa

esta disposta.

Nesta questado foi abordada as diferengas entre as geragdes X, Y, Z e
como as criagbes dessas respectivas geragbes podem acarretar o

comportamento das pessoas.

Grafico 7 - Vocé acredita que as habilidades comportamentais estao
relacionadas a idade, consequentemente a educacgao e valores passadas
pelas familias, mais presentes e desenvolvidas na geragao passada (X e

Y) e menos presentes em novas geragoes (Y, Z)?

® sim
® Nio
‘ As vezes

Fonte: Elaborado pelos autores (a) com base na pesquisa de campo, 2024.

Analisando as respostas dos participantes mais da metade, 60%, acredita
que sim a educagao e valores passados de geragao a geragao pode sim afetar
no comportamento das geragdes mais novas, 30%, acreditam que as vezes.

Nessa questdo sera mostrado qual das competéncias tem mais

importancia na visdo dos entrevistados.

Grafico 8 - Qual competéncia é mais importante no processo de
recrutamento e sele¢ao e consequentemente decisoéria para a contratagcao

de um novo colaborador?
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. Competéncias comportamentais

. Competéncias técnicas

Fonte: Elaborado pelos autores (a) com base na pesquisa de campo, 2024.

Na visdo dos respondentes a grande maioria, 68%, entende que a
competéncia comportamental tem uma importancia maior na hora de tomar a
decisdo na hora de contratacdo de um novo colaborador, e os outros
respondentes 30%, entende que a competéncia deciséria paras a contratacao é

a competéncia técnica.

Na préxima questao os participantes deram a sua opinido se a empresa
esta muito ou pouco disposta a desenvolver na competéncia técnica do

colaborador.

Grafico 9 - No que diz respeito as habilidades, quando o candidato possui
uma habilidade comportamental desejavel, mas nao a técnica, a empresa
esta disposta a investir tempo para ensinar e treinar, pois entende que é

mais facil desenvolver as habilidades técnicas do que as
comportamentais? Se sim, determine o quanto a empresa estaria
disposta observando a escala abaixo onde 1 significa estar pouco

disposta e 5 muito disposta.

4%
4l
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Lo
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Fonte: Elaborado pelos autores (a) com base na pesquisa de campo, 2024.
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A grande maioria dos participantes, 45, responderam 4 da escala que
significa que a empresa esta disposta a desenvolver a competéncia técnica de
seus colaboradores dentro da empresa, e 40 participantes responderam que a

empresa esta muito disposta a desenvolver os seus colaboradores.

A ultima questdo busca entender o porqué os desligamentos dos
funcionarios e os motivos por quais eles ocorrem sendo eles por competéncias

técnicas ou comportamentais.

Grafico 10 - De forma geral os desligamentos de funcionarios de uma

empresa normalmente ocorrem pelo aspecto comportamental ou técnico?

4%
Fonte: Elaborado pelos autores (a) com base na pesquisa de campo, 2024.

Pode se analisar que mais da metade dos participantes, 57%, entendem
que os desligamentos dos funcionarios ocorrerem por maneira equilibrada das
competéncias, outros participantes, 39% acreditam que ocorrem pela

competéncia comportamental.
PROPOSTA DE MELHORIA

Apdés a problematica apresentada, diante do referencial tedrico e
corroborado através da pesquisa de campo foi elaborada uma cartilha para
ajudar o recrutador, esclarecer eventuais duvidas sobre a questdo das
competéncias comportamentais. A ideia é o material elaborado possa servir de
apoio ao recrutador efetuar as preparar para as entrevistas, procurando entender
quais as competéncias comportamentais da vaga em aberto para a criagao das
perguntas certas para serem realizadas durante as entrevistas. Gerando uma

confianga maior para o recrutador em suas agdes e perguntas, e direcionando a
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ter uma decisdo mais coerente para o preenchimento da vaga.

Imagem 1 - Cartilha elaborada como proposta de melhoria

(ovre epder whe

uul'l‘u-q(a. tflu(r I /&crr
A empresa pode desenyolver a

DAL M”"'Hl(uh“"(d competéncia ela pode oferecer

l(& GIIIF'N'tS,tﬂ(» treinamentos para os colaboradores,
para potencializar e desenvolver.

Ira te ajudar nas perguntas

Depois do recrutador saber quais s@o as
competéncias ele deve formar perguntas
que fagam o entrevistado disserte sobre as
suas competéncias comportamentais de
forma sincera e clara, para que a empresa
saiba qual melhor decis@o tomar.

he

Fonte: Elaborado pelos autores, 2024.

Imagem 2 - Cartilha elaborada como proposta de melhoria
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As competéncias comportamentais
se resumem a habilidades sociais ou
soft skills, s@o caracteristicas

pessoais que implicam diretamente
na forma que nos relacionamos com

as pessoas a nossa volta, e como se
resolvem as situagdes no do
cotidiano.

I Centro ' .
Paula Souza
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e dipisrice fprete veet

Weap pe epfrevigfel !

Verdade ou mentira
Este exercicio € muito simples. O
objetivo dele é proporcionar
reflexd@o e interac@o entre os
envolvidos. A dinamica consiste em
todos os participantes escreverem
3 frases sobre si. Duas verdadeiras
e uma falsa.

Realizada essa etapa, um por um,
as pessoas irdo apresentar suas
afirmagées e os demais
integrantes irdo adivinhar quais
sao verdadeiras e qual € mentira.
Dessa forma, é possivel repensar
como ocorrem o pré-julgamento
de pessoas no ambiente de
trabalho.

Seber gueyy s o
cotnpelipeias,
estnporlemmentels
prete miu,{a vege,

Na descricdo da vaga que esta em
aberto na empresa, femos a
descrigdo das competéncias
técnicas, e é apresentado as

competéncias comporiamentais da

vaga.

Se a empresa necessita de uma
atendente, ela devera procurar um
colaborador comunicativo, paciente,
com uma escufa ativa, ou caso a
empresa necessita de um contador,
ele ndo precisa ser tdo comunicativo
quanto uma atendente, mas precisa
ser mais focado para que n&o erre
nas contas.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2024.

CONSIDERAGOES FINAIS

Esse artigo buscou demonstrar a importédncia das competéncias
comportamentais em toda sua extensao e especificamente no recrutamento, e a
partir do entendimento sobre o assunto, propor melhorias. Para complementagao
do estudo, além do levantamento bibliografico, foi realizada uma pesquisa de
campo através da aplicagcdo de um questionario destinado a um publico alvo
especifico que contribuiu significativamente para o entendimento sobre o
assunto. A partir desses estudos foi possivel entender que a competéncia

comportamental e como isso pode ser aproveitado no processo de recrutamento.

A gestao de pessoas e o recrutamento eficaz sdo cruciais para o sucesso
de uma organizagao. Ao focar nas competéncias técnicas e comportamentais, é
possivel fazer escolhas mais assertivas. A criacao de materiais como folders para
recrutadores pode otimizar o processo seletivo, garantindo melhores

contratagdes e um ambiente de trabalho mais produtivo.
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APENDICE ‘A’

Questionario utilizado na pesquisa de campo a fim de corroborar e

complementar a problematica apresentada nessa pesquisa.

1. Em sua visdo, enquanto recrutador, quais sao as maiores dificuldades

encontradas no processo de recrutamento e sele¢cao atualmente?
() Pressao por resultados rapidos

() Encontrar funcionarios com experiéncias na area

() Nervosismo do candidato

() Definicao de perfil ideal para cada vaga

2. Ao falar de competéncias técnicas e comportamentais, os candidatos,

apresentam maior deficiéncia em qual delas?
() Competénciatécnica ( ) Competéncia comportamental

3. E facil mensurar e analisar as competéncias comportamentais no

processo de recrutamento e selegao?
( )Sim ( )Nao ( )Asvezes

4. Quais das habilidades comportamentais € a mais dificil de obter dos

candidatos/ colaboradores atualmente?
() Sinceridade

() Confianga

() Honestidade

() Pontualidade
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() Assertividade
() Comprometimento

5. Durante o processo de recrutamento e selegdo, o candidato dissertar
sobre suas habilidades comportamentais aumenta as chances de

contratagao?
( )Sim ( )Nao ( )Parcialmente

6. A empresa esta disposta a desenvolver e aprimorar habilidades

comportamentais?
( )Sim ( )Nao ( )Parcialmente

7. Vocé acredita que as habilidades comportamentais estdo relacionadas a
idade, consequentemente a educacéao e valores passadas pelas familias,
mais presentes e desenvolvidas na geragdo passada (X e Y) e menos

presentes em novas geracgoes (Y, Z)?
( )Sim ( )Ndo ( )Asvezes

8. Qual competéncia € mais importante no processo de recrutamento e
selecdo e consequentemente decisoria para a contratacdo de um novo

colaborador?
() Competéncias comportamentais ( ) Competéncias técnicas

9. No que diz respeito as habilidades, quando o candidato possui uma
habilidade comportamental desejavel, mas nao a técnica, a empresa esta
disposta a investir tempo para ensinar e treinar, pois entende que é mais
facil desenvolver as habilidades técnicas do que as
comportamentais? Se sim, determine o quanto a empresa estaria
disposta observando a escala abaixo onde 1 significa estar pouco

disposta e 5 muito disposta.

10.De forma geral os desligamentos de funcionarios de uma empresa
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normalmente ocorrem pelo aspecto comportamental ou técnico?

) Comportamental ( ) Técnico ( ) Ambos (de maneira equilibrada)



