. SEGeT 31 de Outubro e
T 01 de Novembro EDE

RECRUTAMENTO E SELECAO POR
COMPETENCIAS; UM ESTUDO DE CASO
EM UMA EMPRESA DO SETOR
METALURGICO ENVOLVENDO
PERCEPCOESDE GESTORESE DE
CANDIDATOSNAO SELECIONADOS
ACERCA DASCOMPETENCIAS
EXIGIDASEM PROCESSOS SELETIVOS
DE ESTAGIO

Cindy Barbosa Wer melinger
cindyy_bw@hotmail.com
UFF

laslin Nostério da Silva
iadlin_silva@hotmail.com
UFF

| sabele Rocha da Silva
is-abelel4@hotmail.com
UFF

L uciano Souza Espindola
lucianosouzal993@gmail.com
UFF

Luiz CarlosRodrigues
lucaro@vm.uff.br
UFF

Resumo:Este artigo tem como objetivo analisar as competéncias mais comumente exigidas pelos
gestores de vagas nos processos de recrutamento e selecdo e fazer um paralelo com as percepcdes que 0s
candidatos eliminados em processos seletivos tém dessas competéncias. Para tanto, baseia-se nos
conceitos de competéncias e qualificagdes, recrutamento e selecdo por competéncias, banco de
identificacdo de talentos, selecdo de pessoas e entrevistas e dindmicas comportamentais com foco em



competéncias. Por fim, apresenta as diferentes exigéncias e percepgdes de competéncias nas visdes dos
gestores das vagas e dos candidatos ndo considerados em processos seletivos, utilizando para este fim a
aplicagdo de questionérios e procedimentos qualitativos de avaliagdo de dados secundarios, enquadrando
a pesquisa em um perfil descritivo, obtido de forma consistente através do estudo de caso. O processo de
recrutamento e selecdo por competéncias possibilita identificar candidatos com competéncias
comportamentais que se adequem ao perfil da vaga em aberto, evitando com isso futuras frustragdes,
tanto por parte do candidato quanto por parte do gestor solicitante.

Palavras Chave: Recrutamento - Selecdo - Competéncias - Qualificacbes - Recur sos Humanos
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1. INTRODUCAO

Este artigo tem como tema “Recrutamento e Selecdo por Competéncias”, uma das
ferramentas de gestdo de pessoas mais utilizada pelas organiza¢des atualmente, uma vez que estas
passaram a personalizar as contratagdes de acordo com perfis previamente definidos e considerados
necessarios para a vaga em aberto. E uma abordagem desafiante nos dias de hoje ja que um dos
objetivos da gestdo de pessoas e a valorizagdo do colaborador, contribuindo para agregar valor a
empresa e aos stakeholders. Com isso, torna-se necessario um novo modelo de recrutamento e
selecdo, voltado para o reconhecimento de conhecimentos, habilidades e atitudes essenciais para o
ingresso no mercado de trabalho.

Sabe-se que 0s processos de recrutamento e selecdo ainda trazem consigo certa capacidade
de causar temor nos candidatos, justamente por exigirem diferentes perfis em diferentes ocasides,
além de serem imprevisiveis na maioria das vezes. Nesse contexto, surgem as seguintes indagacoes:
qual seria a percepgédo acerca das competéncias exigidas pela empresa/gestor na visdo de candidatos
reprovados em processos seletivos? E ainda: quais seriam as verdadeiras competéncias exigidas por
parte da empresa/gestores? Com o proposito de responder a questdo, tem-se como objetivo geral
identificar as visdes de ambos e descobrir possiveis desvios de percepgdes, algo bastante comum em
processos seletivos em geral.

Considerando tais aspectos, foi realizada uma fundamentacdo teérica acerca do tema,
embasando os conceitos de competéncias e qualificagdes, recrutamento e selecdo por competéncias e
de suas fases. Além disso, serdo apresentados e analisados dados coletados de gestores de uma
empresa do ramo metalUrgico, localizada na regido Sul Fluminense. Também serdo analisados dados
coletados de candidatos que participaram de processos seletivos de estagio para comporem o quadro
de colaboradores da referida empresa.

Serdo evidenciadas as discrepancias entre as competéncias exigidas pelos gestores e as
competéncias que os candidatos mostraram ter (por serem intrinsecas ou por acharem ser as mais
adequadas). Para isso, a técnica mais adequada serd o estudo de caso, tendo como amostra 0s
candidatos ndo considerados em processos seletivos de estagio, sendo esse o perfil escolhido
justamente pela pouca idade e inexperiéncia/pouca experiéncia profissional daqueles que geralmente
participam dos processos, para que a publicacdo desse artigo possa contribuir de alguma forma (sem,
contudo, esgotar 0 assunto) para o esclarecimento acerca do que é mais comumente exigido pelos
gestores.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. QUALIFICACOES X COMPETENCIAS

O novo modelo de qualificagéo profissional emerge com o rompimento de paradigmas criado
pelo modelo de qualificacdo anterior, onde a especializacdo era valorizada e modelos
comportamentais eram pouco ou nada significativos. Esse novo modelo transformou o conceito de
qualificagdo (concretizado no modelo taylorista-fordista de produgéo), onde se passou a exigir do
trabalhador um modo de producdo mais flexivel (pds-fordismo/toyotismo), onde era valorizado um
tipo de conhecimento mais abrangente, ndo apenas o técnico operacional. Nesse contexto, Hirata
(1994) argumenta que as qualificacbes atualmente exigidas se referem muito mais a capacidade de
pensar, de decidir, de ter iniciativa e responsabilidade, do que de superespecializagdo em somente um
segmento. EXige-se, portanto, um trabalhador mais flexivel, dindmico, e com maultiplos
conhecimentos.
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Nesse contexto, a qualificacdo passou a depender cada vez menos de um saber técnico e
muito mais da atitude, da comunicacdo e até mesmo de tracos de personalidade do trabalhador.
Ramos (2002) descreve a nocdo de competéncia a partir de dois segmentos: a reordenagéo
conceitual da relagdo trabalho-educagéo, desviando o foco dos cargos e tarefas para o trabalhador
em si, focando a partir de entdo em implicagdes subjetivas do mesmo; e as novas formacdes dos
trabalhadores, além de mudancas na gestdo interna das organizagdes e do mercado de trabalho em
geral. Com isso, ainda para Ramos (2002), a qualificagdo vem sendo modificada pela nogdo de
competéncia, possibilitando a aplicacdo de multiplos conhecimentos, habilidades e atitudes por parte
do funcionario. Percebe-se, entdo, que:

“As novas formas de organizacdo do trabalho enfatizam o desenvolvimento
de multiplas habilidades por parte do empregado, que deve ser capaz nao
apenas de prever problemas e desenvolver solucfes alternativas, mas também
de sugerir novas linhas de acdo no chéo de fabrica. Além disso, privilegiam o
trabalho em equipe e a cooperacdo, ou seja, a divisdo do trabalho é
minimizada” (WELMOWICKI et al, 1994, p.102).

Nesse sentido, de acordo com Durand apud Wood Jr. (2002, p.58), o conceito de
competéncia se constroi a partir de trés dimensdes: conhecimentos, habilidades e atitudes,
englobando ndo somente questdes técnicas, mas também cognicdo e atitudes referentes as atividades
que deverdo ser exercidas. Dessa forma, tém-se que a competéncia diz respeito ao conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes ideais e requisitantes para ocupagdo dos cargos empresariais.

Tartuce (2004) acredita que a bagagem de conhecimentos ndo possui importancia
significativa quando comparada com a autonomia manifestada no dominio de situac@es. Portanto,
essa definicdo supbe que as empresas se configurem de modo a sSe tornarem organizagdes
qualificantes, que confiem na evolucéo da responsabilidade de seus funcionérios e se comprometam
com a evolugdo profissional dos mesmos. O paradigma moderno faz com que a qualificacdo seja
comumente vista como um conjunto de habilidades e atitudes que, ao serem exigidas como
requisitos minimos para postos de trabalho em ambientes organizacionais passam a ser
essencialmente acumuladas pelo individuo no propdsito de inclusdo nos contextos empresariais
reestruturados.

Para Ramos (2001), a relagéo entre competitividade e inovagéo tem se tornado cada vez mais
estreita na gestdo do trabalho, fato esse que equipara as idéias de formacéo (ampla e diversificada)
dos trabalhadores com o seu desempenho na empresa. Dai, sob a ética da competéncia, torna-se
necessario que o funcionério tenha, segundo Rummert (2000), os seguintes requisitos, entre outros:
capacidade de trabalhar em equipe, de interagir com o outro e de se comunicar com clareza e
objetividade; capacidade de agregar conhecimentos adquiridos no cotidiano aos métodos de trabalho
e vice-versa; tenha iniciativa, pro atividade e independéncia e seja capaz de adaptar-se aos avangos
tecnoldgicos e as novas formas de organizacdo da sociedade, tendo alta capacidade de resiliéncia e
adaptabilidade.

Com isso, tem-se que, o0 modelo de competéncia, segundo Hirata (1994) reflete a atualizacéo
do conceito de qualificagdo, sendo uma nogéo oriunda de uma constante busca por resultados em um
ambiente cada vez mais competitivo. O desenvolvimento de atitudes criticas e reflexivas direcionadas
as praticas no trabalho em geral, sdo, em suma, imprescindiveis para a construcdo de um novo tipo
de trabalhador. Para Ramos (2001), o individuo passa de uma légica de ter (conhecimentos,
qualificagdes) para uma mais complexa, de ser (ser competente, ser qualificado). Nesse sentido, o
individuo ndo somente ocupa um posto de trabalho, mas participa direta e ativamente do alcance dos
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objetivos da empresa, demonstrando, com isso, a nova roupagem das praticas e acgdes
organizacionais.

2.2. RECRUTAMENTO E SELECAO TRADICIONAL X RECRUTAMENTO E SELECAO POR
COMPETENCIA

O sucesso de uma empresa depende intimamente do bom desempenho de seus funcionarios
na execucdo dos processos organizacionais. Neste contexto, Xavier (2006, p. 42) descreve que para
garantir o éxito de um processo € necesséria a formagdo de uma equipe de profissionais capazes de
melhorar e inovar 0s processos ja existentes. Deste modo, o setor de recrutamento e selecdo assume
um papel de suma importancia, visto que se caracteriza por atrair e selecionar os profissionais com
perfil mais alinhado as necessidades e cultura organizacional, sendo que uma falha pode causar
grandes impactos negativos para a empresa.

Pereira, Primi e Cobero (2003) afirmam que as empresas passaram a ver 0 processo de
selecdo como chave para o sucesso do negdcio, e ndo mais como uma simples contratagdo, sendo
necessario um constante aperfeicoamento das técnicas para que este processo ocorra de forma
eficaz. Partindo deste principio, as empresas perceberam a necessidade de se desprender dos
sistemas tradicionais de sele¢cdo, no qual os candidatos eram avaliados com base apenas nas
exigéncias do cargo, e passaram a avalia-los de acordo com seus conhecimentos, habilidade e
atitudes. Este novo método, denominado Recrutamento e Sele¢do por Competéncia, de acordo com
Leme (2007) tem como principal objetivo identificar no candidato comprovagoes de que ele possui
ou ndo uma determinada competéncia exigida para o cargo.

Segundo Parry (1996) a competéncia é compreendida como um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes correlacionados, que afeta o desempenho de alguém, podendo ser medido e
melhorado através de treinamentos e desenvolvimento. De forma complementar, Rabaglio (2001)
afirma que os conhecimentos, habilidades e atitudes que o candidato possui sdo diferenciais de
exceléncia, qualidade e resultado que impactam no seu desempenho ao desenvolver uma atividade.

Por conseguinte, a principal diferenca entre o método tradicional de recrutamento e selecéo e
0 método por competéncia consiste no fato do primeiro utilizar a descri¢do do cargo para a definigao
das aptiddes técnicas necessarias, enquanto o segundo o utiliza para a elaboracdo de um perfil de
competéncias que vai além das qualificacbes técnicas, levando em conta também o comportamento
mais adequado para a execucdo da atividade. Percebe-se entéo, que:

“Na selecdo por competéncias, apesar dos cargos continuarem sendo a
unidade de andlise, devera ser mapeado o conjunto de saberes que seus
respectivos ocupantes devem ter. E preciso saber, saber fazer e saber ser,
levando-se em conta que tais saberes deverdo dar suporte as competéncias
organizacionais para que elas possam concretizar-se” (CARVALHO,
PASSOS E SARAIVA, 2008, p.49).

E possivel constatar vérios beneficios, conforme Marques (2012), resultantes do uso desta
técnica, entre eles uma maior seguranca para a realizacdo do processo seletivo, devido a reducédo da
possibilidade do candidato simular uma imagem ndo verdadeira, certa facilidade na avaliagdo deste
com relacdo ao desempenho futuro, mais foco e objetividade ao processo além da melhora dos
resultados alcancados pelo departamento de Recursos Humanos da empresa, no que se refere a
diminuicdo da rotatividade e necessidade de treinamento, proporcionando a construgdo de vantagem
competitiva.
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2.3. BANCO DE IDENTIFICACAO DE TALENTOS

Visando a obtencdo de vantagem competitiva, é essencial também que as organizacdes
possuam a tecnologia da informagdo como infraestrutura bésica a seu favor, dando suporte a seus
processos de gestdo, em diferentes &mbitos dentro do ambiente de trabalho. Nesse sentido, Muller
(2003) salienta que tanto o conhecimento quanto as competéncias dos individuos de cada
organizacdo tém se tornado importantes fontes de fatores competitivos dentro do mercado, uma vez
que estd cada vez mais clara a real importancia da realizagdo de ac¢fes que possibilitem identificar,
desenvolver, compartilhar, utilizar e reter os conhecimentos do seu capital humano.

O uso de um banco de dados € base de todo sistema de informac&o, sendo um ambiente que
armazena e acumula dados devidamente codificados, disponiveis para o processamento e obtengao
de informagdes (LAUDON e LAUDON, 1999; CHIAVENATO, 1999,). Vale destacar que os dados
obtidos através do banco de competéncias ndo devem ser considerados de forma isolada, sendo
imprescindivel que haja a observagdo diaria no trabalho, a avaliacdo sistematizada e regular do
desempenho de cada colaborador, além das autoavaliagbes, de modo que o banco sempre esteja
atualizado, propiciando, desta forma, tomadas de decisdo mais assertivas. Assim, temos que:

“O banco de dados é um conjunto integrado de arquivos,
relacionados logicamente, organizados de forma a melhorar e
facilitar o acesso aos dados e eliminar a redundancia. A
eficiéncia da informagdo é maior com o auxilio de banco de
dados, ndo somente pela reducdo da memoria de arquivos,
mas também porque os dados logicamente interligados
permitem uma atualizagdo e processamento integrados e
simultaneos.” (CHIAVENATO, 1999, p. 407).

Nesse contexto, faz-se necessario usufruir desta ferramenta para a gestdo das competéncias
presentes na empresa, configurando, dessa forma, o conceito de banco de identificacdo de talentos.
Esta ferramenta permite que a organizagdo consiga, com éxito, identificar os seus talentos, uma vez
que possibilita a realizagdo de um mapeamento de todo seu potencial humano, 0 que certamente
serviré de base para a tomada de diversas decisdes (GRAMIGNA, 2007).

Cezar (2002) pde em pauta que 0 banco de competéncias tracado através do banco de dados
da organizacéo certamente traz beneficios para ambas as partes (empresa e colaborador). No que diz
respeito a organizacdo, o banco de dados possibilita o alinhamento das competéncias individuais de
seu quadro de funcionarios com as estratégias da organizacdo, facilita o processo de aproveitamento
e reconhecimento dos talentos internos (principalmente na hora de preencher vagas internas), e ainda
favorece a formacéo de equipes multidisciplinares e complementares, agregando maior conhecimento
aos projetos da organizacao.

Ja dentre os beneficios oferecidos ao colaborador, ainda segundo Cezar (2002), temos a
transparéncia nos critérios de escolha para a participacdo em equipes e programas internos de
treinamentos, o desenvolvimento de competéncias necessarias a este funcionario e, por fim, as
criagbes de horizontes profissionais para os colaboradores (de acordo com sua capacidade de
desenvolvimento) aumentam a motivagéo e produtividade.
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2.4. TECNICAS DE SELECAO POR COMPETENCIA

A selecdo por competéncia, segundo Chiavenato (1999), parte de um principio de
comparacdo e escolha. Antes de qualquer coisa, é preciso extrair as informacdes sobre o cargo a ser
preenchido, juntamente com as informagGes sobre os candidatos apresentados. Para o autor, as
informagdes referentes ao cargo podem ser recolhidas através de cinco diferentes formas: descricéo e
analise do cargo, técnica dos incidentes criticos (anotagdes sistematicas que o0s gestores devem fazer
acerca dos comportamentos esperados para o cargo), requisicdo de pessoal, andlise do cargo no
mercado e hipotese de trabalho (previsdo do conteido do cargo).

Uma vez reunidas todas as informac@es sobre o cargo a ser preenchido, € feita a escolha da
técnica de selecdo que serd utilizada, objetivando conhecer e escolher os candidatos reconhecidos
como 0s mais adequados.

“As técnicas de selecdo permitem um rastreamento das
caracteristicas pessoais do candidato através de amostras de seu
comportamento. Uma boa técnica de selecdo deve ter alguns
atributos, como rapidez e confiabilidade. Ela precisa representar o
melhor preditor para um bom desempenho do candidato no cargo
futuro, ou seja, ter a capacidade de predizer o comportamento do
candidato no cargo a ser ocupado em func¢do dos resultados que
alcangou quando submetido a essa técnica.” (CHIAVENATO,
1999, p. 114).

Gramigna (2007) aponta que é necessario, antes de tudo, fazer uma anélise dos diferentes
métodos de selecdo existentes, de modo a optar por aquele que mais se adéqua ao processo. Dessa
forma, as variaveis que devem ser levadas em consideragdo na hora da escolha séo: nimero de
candidatos, urgéncia de tempo, objetivo da sele¢do, disponibilidade financeira, capacidade técnica do
avaliador e perfil dos candidatos.

Conforme defende Chiavenato (1999), na prética, sdo utilizadas mais de uma técnica de
selecdo para cada caso. Em cargos mais simples, por exemplo, aplicam-se geralmente entrevistas de
triagem, provas de conhecimentos e provas de capacidade. Para cargos mais complexos, como
gerentes e diretores, aplica-se uma enorme quantidade de testes, entre eles, provas de conhecimento,
testes psicométricos, testes de personalidade e técnicas de simulacdo, além de uma série de
entrevistas com tomadores de decisdo. Ainda segundo o autor, as cinco principais técnicas a serem
utilizadas nesse processo de sele¢do sdo:

1. Entrevista de Selecdo: consiste na técnica de selecdo mais utilizada dentro das
organizacdes, podendo ser aplicada em diferentes situagdes como, por exemplo, na
triagem inicial dos candidatos, na entrevista técnica para avaliar conhecimentos técnicos
e especializados ou, ainda, na entrevista de desligamento do funcionario;

2. Provas de Conhecimento ou de Capacidade: séo utilizadas para verificar o desempenho
dos candidatos e ainda avaliar o seu nivel de conhecimento geral e especifico, de modo
que atendam aos exigidos pelo cargo a ser preenchido;

3. Testes Psicométricos: focalizam principalmente as aptid6es individuais e determinam o
quanto elas estdo presentes em cada um, com o objetivo de prever sua tendéncia
comportamental em determinadas situagdes no ambiente de trabalho.

4. Testes de Personalidade: o teste de personalidade tem a finalidade de revelar
caracteristicas pessoais como, por exemplo, aquelas que sdo determinadas pelo carater e
temperamento, de modo a distinguir uma pessoa das demais;
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5. Técnicas de Simulagdo: as técnicas de simulagdo, essencialmente técnicas de dindmica de

grupo, séo utilizadas com o objetivo de complementar os resultados obtidos nas
entrevistas e testes psicoldgicos. Nela, o candidato é submetido a uma situacdo de
dramatizacdo de algum evento, este relacionado ao papel que ird desempenhar na
organizacdo, de modo a fornecer uma visdo mais realista de seu comportamento no
futuro. As técnicas de simulagdo séo utilizadas com mais frequéncia nos cargos que
exijam relacionamento interpessoal (cargos de direcdo, geréncia, supervisao, vendas,
compras e contatos).

2.5. ENTREVISTA COMPORTAMENTAL COM FOCO EM COMPETENCIAS E DINAMICA
DE GRUPO

Para que o0s objetivos da selecdo por competéncias sejam alcangados, é preciso estruturar
todas as etapas do processo de maneira que fiquem claras as competéncias e caracteristicas dos
candidatos. Como etapas, tém-se como principais: entrevista comportamental com foco em
competéncias e dinamica de grupo.

A entrevista focada em identificar as competéncias do candidato é o mais comumente usado,
tanto por pequenas quanto por grandes organizagdes. E estruturada de forma estratégica, planejada a
partir de competéncias que a vaga em questdo exige, tendo por objetivo evidenciar e analisar
experiéncias passadas do candidato em situagBes proximas aos das competéncias desejadas. Tais
experiéncias permitem observar a presenga ou a auséncia de caracteristicas especificas do candidato,
possibilitando prever como serd seu comportamento em situacBes futuras que o cargo exigird
(RABAGLIO, 2001).

Durante a entrevista, segundo Leme (2005), sdo conduzidas perguntas previamente
elaboradas do tipo “Conte uma situagdo negativa que presenciou em sua empresa € cOmo Vocé
ajudou a transforma-la em positiva”, permitindo ao candidato apresentar sua experiéncia, suas agoes,
decisGes e comportamentos, para que o responsdvel pela entrevista observe as competéncias e
identifique (ou ndo), o perfil procurado.

J& a dindmica de grupo, como explicitado por Rabaglio (2001), é uma técnica vivencial
desenvolvida em grupos de em média 6 a 12 pessoas, que possibilita identificar comportamentos
especificos dos candidatos de forma mais prética, por meio de exercicios diversos, tendo como
exemplo de atividades o estudo de caso e as simulages. Assim como a entrevista comportamental,
as dinamicas de grupo procuram identificar as competéncias que o candidato possui ou ndo,
baseadas na descricdo das competéncias exigidas pelo cargo para quais os candidatos estdo sendo
selecionados.

Rabaglio (2001), ainda complementa que, além do foco principal da dindmica em identificar
competéncias, atividades que integrem o grupo, como por exemplo, apresentacdes dos candidatos,
sdo de suma importancia, uma vez que permitem que as pessoas se expressem de forma mais
relaxada, e assim atuem de forma mais natural nas atividades propostas, facilitando aos observadores
e responsaveis pela sele¢do da dindmica uma melhor compreensdo e identificagdo das competéncias e
caracteristicas dos candidatos.

Apesar de serem duas etapas distintas do processo de selecdo por competéncias, a entrevista
comportamental e a dindmica de grupo devem estar alinhadas quanto ao perfil que estd sendo
analisado, pois, segundo Chiavenato (1999), em cada processo serdo observadas competéncias
diferentes, e a unido das duas perspectivas torna a selecdo do candidato muito mais precisa quando
direcionada ao cargo que esta sendo preenchido.
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3. METODOLOGIA

A pesquisa utilizou procedimentos qualitativos e teve como ambiente de pesquisa uma
industria do setor metallrgico, que esti presente a mais de 50 anos na regido Sul Fluminense,
interior do estado do Rio de Janeiro. O processo de estagio desta organizaco existe para atender as
demandas das &reas, sendo estas Ultimas separadas por processos administrativos e produtivos. Para
a coleta dos dados necessarios & pesquisa, foram elaborados questionarios, distribuidos a cada
processo seletivo de estdgio, tanto para os gestores quanto para os candidatos ndo considerados.

Foram distribuidos 180 questionarios aos candidatos dos processos seletivos, sendo que
150 retornaram, e 39 foram invalidados por preenchimento incorreto, totalizando 111 como
amostra efetiva para o presente artigo. Com relagéo aos dados recolhidos dos gestores, 0s mesmos
foram secundarios, uma vez que foram recolhidos de formularios da empresa. Com relagdo ao
periodo de distribuicdo de questionarios, os mesmos foram distribuidos em um intervalo de dois
meses consecutivos, do dia 05 de janeiro de 2016 a 29 de fevereiro de 2016, configurando os
meses do ano que mais se tem demanda por admissdes de estagiarios na empresa estudada.

Os questionarios foram estruturados como se segue: apresentou-se uma lista com 11
competéncias, onde os respondentes deveriam classifica-las de acordo com sua importancia,
levando-se em consideracdo a propria percepcdo da vaga (competéncias que acreditavam que
precisavam ter para serem selecionados); no caso dos gestores, representam as competéncias que
eles procuravam de acordo com a vaga disponibilizada, representadas através de formularios
padroes de Recrutamento e Selegdo, como o Descritivo de Cargo e o Perfil de Vaga (dados
secundérios).

Segundo Gil (2002), o tipo de pesquisa deve ser classificado através dos objetivos e dos
procedimentos técnicos. Baseando-se neste critério, a pesquisa realizada se enquadra no ambito de
pesquisa descritiva, ja que tem como objetivo principal o levantamento de dados sobre a diferenca da
percepcdo das competéncias exigidas para vagas de estigio, considerando-se 0s gestores e 0s
candidatos ndo considerados. Ainda para Gil (1999), o uso dessa abordagem propicia o
aprofundamento da investigacdo das questOes relacionadas ao fendmeno em estudo e de suas
relacbes, mediante a maxima valorizagdo do contato direto com a situacéo estudada, buscando-se o
que era comum, mas permanecendo, entretanto, aberta para perceber a individualidade e os
significados multiplos.

O procedimento teécnico utilizado foi o estudo de caso, ja que este tipo de técnica visa
estudar uma pequena parte de uma organizagdo, e no caso do nosso estudo, foi utilizada a &rea de
Recrutamento e Selegéo. De acordo com Yin( 2005), o estudo de caso pode ser utilizado como uma
técnica que se caracteriza como estratégica para a pesquisa em ciéncias humanas, ja que possibilita
um maior aprofundamento em relacdo ao fendmeno estudado, revelando fatos que dificilmente
seriam obtidos se enxergados a “olho nu”. Além disso, foi utilizada a pesquisa bibliogréafica que,
para Marconi & Lakatos (1996), ajuda o pesquisador a enriquecer os conhecimentos sobre o assunto
a ser investigado.

4. APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A industria escolhida para a analise das diferentes percepcdes de gestores e candidato acerca
das competéncias mais comumente exigidas em processos seletivos de estagio é pertencente ao ramo
metallrgico e localizada na regido Sul Fluminense, interior do estado do Rio de Janeiro. Para fins de
obtencdo de uma comparagéo entre as duas visdes mais importantes dentro de um processo seletivo
(gestor x candidato), foram aplicados questionarios para candidatos ndo aprovados em processos
seletivos de estagio na empresa e, concomitantemente, aos gestores das vagas em questao.
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Para obtencdo do perfil exigido pelos gestores, foram analisados formularios pertencentes ao
procedimento geral da empresa para todo e qualquer processo de Recrutamento e Selecdo aberto.
Portanto, tais dados caracterizam-se como secundarios e sdo provenientes do descritivo de cargo e
do perfil de vaga, ambos preenchidos pelos gestores requisitantes das vagas. A amostra minima de
candidatos foi calculada considerando um nivel de confianca de 90% e margem de erro de 5%.
Como populacdo, considerou-se o universo de todos os candidatos que ndo foram aprovados em
processos seletivos de estidgio na empresa em estudo, nos meses em que a pesquisa foi realizada
(janeiro e fevereiro), totalizando 180 pessoas. Como a propor¢do de candidatos ndo era conhecida,
foi considerada uma proporcdo esperada de um cenério onde a populacéo seria dividida em partes
iguais, sendo a proporcao utilizada a de 50%. O resultado mostrou que a amostra minima “n”
deveria ser de 108 candidatos.

B N.Z%.p.(1—p)
(N—-1).e?2 +Z%2.p.(1—p)

L

n

Figura 1: Adaptacdo da formula da distribuicdo gaussiana ao caso do artigo

Com relacdo aos candidatos ndo considerados, foi aplicado um questionario onde o
respondente deveria classificar 11 competéncias, baseando-se em sua percepcdo da importancia de
cada uma de acordo com a vaga da qual que participou. A classificagdo variava entre notas de 1 a 5,
onde: 1 representava “N&o se Aplica”; 2, “Pouco Importante”; 3, “Importante”; 4, “Muito
Importante” e 5, “Importancia Critica”.Foram enviados 180 questionarios (correspondentes a
populacdo total) e 111 foram respondidos. E importante salientar que os candidatos responderam
aos questionarios antes de receberem o feedback negativo da empresa.

Contudo, o RH ja detinha dessa informacdo e, de forma premeditada, fez com que os
questiondrios chegassem aqueles que ndo foram considerados para 0S processos dos quais
participaram. A pesquisa englobou todos os gestores da organizacdo que possuiam vagas de estagio
em suas respectivas areas nos meses que abrangem a pesquisa (janeiro e fevereiro), totalizando 12
respondentes nessa categoria. Os resultados obtidos sdo apresentados adiante:
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Figura 2: Flexibilidade
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De acordo com o gréafico, por parte dos candidatos, 44% acreditam que a competéncia
“flexibilidade” é muito importante, 34% que € importante e 22% que se trata de uma competéncia
pouco importante. J& por parte dos gestores, 50% acreditam ser a flexibilidade uma competéncia
pouco importante, 33% acreditam ser importante e 17% consideram muito importamte. Nota-se que
existe uma discrepancia entre a percepcdo dos gestores e dos candidatos, onde a maior parte dos
candidatos ndo considerados considera muito importante e 0s gestores consideram pouco

importante.

Proatividade
100%
64%

D v M Gestores

& & & & .w;_\‘-'o O Candidatos
Q > > 2 o
A & & & G
%0‘7 \&Q \(QQ \((\Q
S & \.}\.@
€ N

Figura 3: Proatividade

Nesta competéncia existe uma maior convergéncia entre as opinides de gestores e candidatos
acerca da importancia do estagiario ser proativo. Ja por parte dos candidatos, 64% acredita que
proatividade € uma competéncia muito importante e 36% creem ser importante. Na visdo dos
gestores, 100% consideram proatividade uma competéncia muito importante.
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Figura 4: Organizacdo e Planejamento

Neste gréafico, observa-se que, por parte dos candidatos, 51% acreditam ser a capacidade de
“organizagdo” e de “planejamento” uma competéncia importante, 36% creem ser essa uma
competéncia pouco importante e 12% que € muito importante. Por outro lado, 100% dos gestores
consideram esta uma competéncia muito importante. Volta-se a observar diferenca entre as duas
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visdes, onde os gestores consideram que ser organizado e saber se planejar é de valor fundamental

para as atividades do cargo e, em contrapartida, creem os candidatos ser uma competéncia apenas
importante.
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Figura 5: Saber Ouvir e Comunicagéo

De acordo com o grafico acima, 49% dos candidatos responderam que “saber ouvir” e ter
“capacidade de comunica¢do” é uma competéncia importante, contra 75% dos gestores na mesma
categoria. Os outros 51% dos candidatos consideraram essa compenténcia muito importante, contra
25% dos gestores. Percebe-se novamento uma convergéncia das visdes de candidatos e gestores
sobre 0 estagiario precisar saber ouvir e se comunicar com as pessoas a sua volta.
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Figura 6: Foco no resultado

Observa-se que, nesse grafico, 70% dos candidatos e 100% dos gestores consideram a
competéncia “foco no resultado” como muito importante e apenas 30% dos candidatos consideram
importante. Existe uma clara semelhanca entre a percepcdo de candidatos e gestores acerta desta
competéncia, onde o estagiario deve possuir foco nos resultados da organizacao.
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Figura 7: Foco no Cliente

De acordo com a analise dos dados, por parte dos candidatos, 49% consideram a
competéncia “foco no cliente” importante, 40% que € pouco importante e 12% creem ser muito
importante. Ja na visdo dos gestores, 100% dizem que o foco no cliente se trata de uma competéncia
importante. Analisando a visdo dos candidatos, existe uma distribuicdo maior entre as opinides,
variando de pouco a muito importante. Tal variacdo deve-se ao fato do foco no cliente ser uma
competéncia que muitas pessoas ndo creem ser necessarias em todas as areas dentro da organizacao,
porém, os dados dos gestores mostram o oposto, sendo uma competéncia bem vista por todos.

Capacidade Cognitiva
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Figura 8: Capacidade Cognitiva

Entende-se por “capacidades cognitivas” a juncdo das competéncias raciocinio, légica,
estratégia, tomada de decisdo e resolucdo de problemas. De acordo com o gréafico, na visao dos
candidatos, 41% acreditam ser esse um conjunto de competéncias importantes, 39% que é muito
importante e 13% que € pouco importante. Por outro lado, 58% dos gestores consideram essas
capacidades cognitivas como pouco importante, 25% consideram muito importante e 17%
consideram importante. Nessa questdo existe uma diferenga entre as duas visdes consideradas na
pesquisa, talvez devido ao fato da maioria dos processos seletivos aplicarem provas de raciocinio
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I6gico como uma etapa da selecdo, passando aos candidatos a impressdo de serem competéncias
muito importantes para a vaga.
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Figura 9: Demonstrar Capacidade Inovativa

De acordo com o grafico acima, pela percepcdo dos candidatos, 41% consideram a
“capacidade inovagdo” como importante, 39% creem ser esta competéncia muito importante e 20%
consideram pouco importante. Por parte dos gestores, 58% consideram essa competéncia como
importante e 42% consideram como muito importante. Nessa competéncia, existe uma convergencia
entre as opinides dos dois grupos analisados, mostrando uma consciencia, principalmente por parte
dos candidatos, de que a capacidade de inovagdo é importante para um estagiario.
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Figura 10: Disposicdo de mudanga e risco

Ao analisar o grafico acima, observa-se que 53% dos candidatos creem que a “disposicdo
para mudangas e propen¢do maior aos riscos” € uma competéncia importante, 33% acreditam que se
trata de uma competéncia muito importante e 14% que é pouco importante. J& 100% dos gestores
consideram essa uma competéncia importante. Esta competéncia também mostra uma convergéncia

quanto ambas as percepcoes (gestores e candidatos).
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Figura 11: Lideranca e Desenvolvimento de Pessoas

De acordo com o grafico, por parte dos candidatos, 37% creem que a capacidade de
lideranca e desenvolvimento de pessoas € muito importante, 34% que se trata de uma competéncia
importante e 29% que é pouco importante. Por outro lado, 75% dos gestores dizem que a
competéncia de lideranca e desenvolvimento € pouco impotante e 25% que € Muito importante.
Apesar de alguns gestores divergirem, a maioria diz que lideranga ¢ pouco importante para um
estagiario, informacdo contraria as respostas dos candidatos, em que a maioria acredita ser uma
competéncia muito importante.
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Figura 12: Afetividade e Sociabilidade

O gréfico acima apresenta que, de acordo com os candidatos, 55% consideram que a
“afetividade e a capacidade de se socializar” é muito importante para um estagiario, 37% que é
importante e 8% que se trata de uma competéncia pouco importante. Pelo ponto de vista dos
gestores, 100% dizem de se tratar de uma caracteristica muio importante. As duas visdes se
aproximam nessa competéncia, mostrando que os candidatos tem a percecdo de que a capacidade de
afetividade, de trabalhar em equipe e se socializar com os colegas de trabalho é muito importante
para um estagirio.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo analisar as competéncias mais comumente exigidas
pelos gestores de vagas nos processos de recrutamento e selegdo em uma empresa do ramo
metalUrgico na regido sul fluminense, e fazer um paralelo com as percep¢des que os candidatos
eliminados em processos seletivos tém dessas competéncias. Para tanto, foi realizado um estudo
onde as duas partes classificavam 11 competéncias em relacéo & sua importancia para o perfil de um
estagiario.

Ao comparar o estudo bibliografico sobre recrutamento e sele¢do por competéncias com a
realidade da empresa analisada, foi identificado que essa organizacdo considera o conceito de
competéncias na hora de construir o perfil da vaga de estagio. Em todo processo seletivo, € exigido
dos gestores o preenchimento de dois formulérios: o Descritivo de Cargo e o Perfil de Vaga, para
que o RH consiga selecionar os candidatos que possuem as competéncias exigidas por esse
gestor,direcionando de maneira mais assertiva o processo de recrutamento e selecdo da empresa,
diminuindo os gastos em treinamento com o estagiario selecionado.

Analisando a pesquisa realizada, concluiu-se que ha diferencas entre as visdes dos candidatos néo
considerados e dos gestores requerentes das vagas de estagio. Dentre as competéncias que
apresentaram divergéncias de percepcdo, temos: flexibilidade, capacidade de organizagdo e
planejamento, foco no cliente, capacidade cognitiva e lideranca. J& sobre as competéncias que
apresentaram semelhancas nas percepgdes de candidatos e gestores temos: proatividade, capacidade
de saber ouvir e se comunicar, foco nos resultados, demonstragdo de capacidade de inovacdo,
disposicdo para mudancga, propensdo ao risco e caracteristica de socializacdo e trabalho em equipe
por parte do estagiario.

Destaca-se a diferenca de percepcdo na competéncia lideranga, onde os gestores consideram
pouco importante e os candidatos consideraram muito importante. Durante a vida académica dos
candidatos, é ensinado que lideranga é uma caracteristica muito importante no mercado de trabalho,
e esta correto, porém, no nivel de estagiario, a pessoa, na maior parte do tempo, ndo ira exercer a
funcdo de lideranca, ndo representando, portanto, uma competéncia decisiva em um processo
seletivo para a vaga de estagio..

Devido a grandiosidade da empresa escolhida para fins da pesquisa, houve limitagdes no presente
estudo. Teve-se acesso a apenas uma empresa do setor metalurgico, visto que a regido em que a
organizacao estd inserida possui outras industrias do mesmo setor e, portanto, os resultados
encontrados s6 permitem ser considerados dentro do limite em questdo. Além disso, por estarem em
um estado de ansiedade para receberem o resultado do processo seletivo, as respostas dos
candidatos podem ter sido deturpadas por este estado emocional, contudo, ndo se apresenta como
um fator a ser analisado por esse artigo, uma vez que tal variavel é dificil de ser mensurada.

Desta forma, outros estudos poderdo ser realizados de maneira a complementar e eliminar as
limitagOGes da presente pesquisa, ainda que, para isso, haja maior abrangéncia entre as empresas do
mesmo setor, tanto na regido Sul Fluminense quanto em outras regifes. Ademais, é preciso
considerar um periodo maior de tempo e, consequentemente, aumentar a populacdo, obtendo
menores margens de erros nas respostas a serem coletadas.
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