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RESUMO

O processo de recrutamento e selecdo é uma atividade que procura
atender as necessidades internas da empresa, mediante métodos e
técnicas especificas criadas para atrair e escolher os melhores candidatos.
Ao longo do tempo foram se consolidando os procedimentos tradicionais.
Mais recentemente, desenvolveu-se um novo método de selecdo no
mercado de trabalho. Trata-se da selecdo por competéncias, que torna o
processo de sele¢cdo mais agil e objetivo por ter a perspectiva de
resultados no cargo e na fun¢éo como foco principal. O grande objetivo da
sele¢do por competéncias é criar um perfil de competéncias para cada
cargo dentro da empresa, isto é, elaborar um mapeamento de
competéncias que facam parte das estratégias de competitividade e
diferenciacdo no mercado de trabalho. A selecdo por competéncias traz
inimeros beneficios para a organizacdo, além da reducdo de tempo e
despesas tém-se mais seguranca na hora de escolher o candidato, pois
este tenderd muito pouco a mentir expressando-se com mais liberdade e
citando um fato efetivamente ocorrido, garantindo a empresa uma
contratacdo bem sucedida. Neste estudo apresenta-se 0 processo de
selecdo por competéncias no contexto da gestdo de recursos humanos, e
como o mesmo veio ganhando importéncia e relevancia para a empresa
contemporanea na dificil e necessaria tarefa de retencédo de talentos.
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INTRODUCAO

O contexto da Gestao de Pessoas é representado pela intima
interdependéncia das organizacbes e das pessoas. E representado por
pessoas e organizacdes.

Se de um lado temos as organizacdes que precisam das
pessoas a alcancar resultados, do outro temos as pessoas que precisam
das organizacbes para alcancar seus objetivos. Desta juncdo, temos a
moderna Gestéo de Pessoas.

Observa-se, no entanto, que isso depende de varias
guestdes, tais como: a cultura da organizacdo, o ramo de atividade, e
tantos outros. Na atualidade, todos os processos produtivos se baseiam na
parceria, onde cada parte contribuira com seu recurso. Em algumas
organizagdes, as pessoas sdo vistas como geradores de conhecimento
sao vistas como parceiros. Portanto, as pessoas passaram a ser vistas
como seres humanos com um histérico, ndo mais apenas como forca
geradora de lucros; sdo vistas mais como partes inteligentes para gerir
conhecimentos, incentivadas a se dedicarem, a terem responsabilidade e
comprometimento.

O processo de Gestdo de Pessoas consiste em varias
atividades, tais como: descricdo e analise de cargos, planejamento de RH,
recrutamento, sele¢do, orientagdo, avaliacio do desempenho,
remuneracdo, treinamento e desenvolvimento, relacBes sindicais,

seguranca, saude, bem estar, etc. A Administragdo de Recursos Humanos,



refere-se as politicas e praticas necessarias para se administrar o trabalho
das pessoas. Basicamente: Agregar pessoas, ou Seja, inseri-las no
processo. Aplicar pessoas — orientar e acompanhar as pessoas, avaliando
seu desempenho. Recompensar as pessoas - Salarios, prémios,
beneficios e servicos sociais; Desenvolver pessoas — Treinamentos para
manter pessoas — dar suporte para que as mesmas se sintam bem dentro
da organizacdo e monitorar — acompanhar e controlar as atividades.

Hé& algum tempo que a &rea de Recursos Humanos passou de
um simples departamento de pessoal para um agente de transformacfes
na organizacdo, provocando mudancas e oferecendo sustentagcdo na
implementacdo das mesmas.

A empresa que opta em gestdo de pessoas, certamente
obtera resultados benéficos a sua salde organizacional, aumentando a
produtividade, garantindo a sobrevivéncia do negécio e propiciando
satisfacdo aos empregados.

Para isso, as empresas contam com ferramentas de gestédo
capazes de fomentar resultados satisfatérios. Um dos processos sob o
guais se aplica a administracio de recursos humanos sdo o0s
recrutamentos e as sele¢cfes de pessoas.

O processo de recrutar e selecionar sdo, ao contrario do que
alguns podem pensar, atividades muito complexas, e que deveriam estar
incluidas entre as muitas atividades estratégicas de toda e qualquer
organizacao.

Através de um processo de recrutamento e selecao eficazes é
possivel colocar a pessoa certa no lugar certo gerando um ambiente capaz
de proporcionar que o individuo contribua com sua criatividade, talento e

motivagdo, para o alcance dos objetivos organizacionais.
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Em dltima analise, gerir competéncias é gerir pessoas,
processo que requer responsabilidade e planejamento prévio ao longo de
sua execugcdo, e onde o processe de recrutamento e selecdo por
competéncias ganha cada dia mais relevancia nas empresas
contemporéaneas.

Neste estudo apresenta-se como objetivo geral analisar, por
meio de uma revisdo de literatura, questdes que contemplara desde a
natureza e as caracteristicas dos processos de recrutamento e sele¢éo,
como sua posi¢cao no contexto organizacional.

O procedimento metodologico utilizou-se de pesquisas em
livros, internet como estudo de caso, revistas, artigos e pesquisas de
campo, interagindo com departamentos no local de trabalho para
desenvolvimento dos assuntos apresentados e questionando na melhoria
aplicada para determinado setor, buscando visualizar de forma gradativa
para o bom relacionamento pessoal e planejamento nas organizacdes,
através das entrevistas em campo postas por gestores de forma a
entender as melhores capacitacdes a desenvolver gradativamente
trazendo satisfacéo, qualidade e produtividade.

O trabalho foi dividido em 3 capitulos. No primeiro capitulo
trata-se da importancia dos recursos humanos nas empresas, 0 segundo
capitulo sobre a gestdo e competéncia nas empresas e 0 terceiro capitulo

como recrutar e selecionar melhor seus candidatos.



1 A IMPORTANCIA DOS RECURSOS HUMANOS PARA A
EMPRESA CONTEMPORANEA

O elemento humano desempenha um papel importantissimo
na conquista do sucesso em qualquer organizagdo, iSSO porque esse
sucesso organizacgdes esta intimamente ligado a energia humana que lhes
€ transmitida por aqueles que as lideram e os seus colaboradores
(MULLINS, 2001).

Trata-se de uma energia interativa entre os diversos
segmentos e estratos do complexo social ao qual a organizacdo se expde,
estabelecendo uma sinergia que extrapola os limites da empresa e
provoca uma reacdo em cadeia que pode ser polarizada positivamente
guando é orientada por politicas e estratégias corretas. A Gestdo de
Recursos Humanos esté estritamente associada a dindmica dessa sinergia
(CABREIRA, 2003).

Sdo0 as pessoas com seus conhecimentos, formas de
relacionamentos, talentos subjetivos e capacidade conceitual que geram
este patriménio de intangiveis, que ao final agregam valor a empresa e ao
ambiente de negdcio (BARBOSA e DALP0OZZ0,2004).

1.1 A ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

A administracdo de recursos humanos é a utilizacdo das
pessoas como recursos para lograr os objetivos organizacionais. As
pessoas que participam na administracdo de recursos humanos trabalham
através de um sistema integrado e que podem ser divididas em cinco

areas funcionais: captacdo e retencdo de talentos, desenvolvimento de



recursos humanos, compensacao e beneficios, saude e seguridade social

e relacdes de trabalho e com empregados (MONDY e NOE, 2005).

1.2 CAPTACAO E RETENCAO DE TALENTOS

Através do processo de captacéo e retencdo de talentos uma
organizacdo visa manter um numero adequado de empregados que
possuam as competéncias necessarias nos postos corretos e no momento
oportuno, para lograr seus objetivos. Implica na andlise de cargos e
salérios, planificagdo de recursos humanos, e recrutamento e selegdo
(MONDY e NOE, 2005).

1.3 A ANALISE CARGOS E SALARIOS

A administragdo de cargos e salarios, juntamente com a
sistematica de avaliagdo de desempenho e de plano de carreira, forma o
processo de planejamento, execuc¢do e controle das recompensas salariais
(administracdo de salarios, politicas de salarios, composto salarial, ou
outro termo equivalente). A rigor, os trés instrumentos se complementam
na pratica: administragdo salarial, avaliacdo de desempenho e plano de
carreiras (TACHIZAWA, 2006).

1.4 AVALIACOES DE DESEMPENHO

Pode-se definir o processo de avaliagdo de desempenho

como um meio de determinar o sucesso que cada um de seus



empregados estd obtendo, a fim de atingir os critérios considerados
essenciais para o sucesso em seu cargo (TANKE, 2005).
Segundo este autor, as principais finalidades do processo de

avaliacao sao:

e avaliar a qualidade do desempenho no cargo;

o fornecer feedback a seus empregados a respeito do desempenho
no cargo;

¢ planejar metas e objetivos futuros de desempenho;

e melhorar o desempenho no trabalho por meio de reconhecimento e
orientacao;

¢ estabelecer um melhor conhecimento do empregado, a fim de
entender aquilo que o motiva;

e documentar desempenhos insatisfatérios, para que sejam usados
em caso de processos trabalhistas em rescisdo sem justa causa,

e servir como base para estabelecer a remunera¢cdo em algumas
organizacdes.

Tanke (2005) ainda elenca os beneficios que o processo de
avaliacdo produz, destacando que o mesmo redunda em:

e Um sistema de comunicagdo aberto nos dois sentidos entre os
gerentes e o empregado;

e Um conjunto objetivo de critérios para avaliar o desempenho no
cargo;

e um melhor desempenho no cargo;

e uma base para alterar habitos de trabalho falhos;

e um meio de agrupar sugestdes dos empregados para melhorar o
desempenho, os métodos ou o moral;

e um conhecimento mais imediato dos problemas;



e UM maior compromisso com a organizacao;

e uma maior satisfacao no trabalho;

¢ uma ferramenta motivacional eficaz;

e Uma maneira de demonstrar interesse;

e uma fonte de documentagcédo em caso de processos judiciais;

e uma base para determinar promoc¢des e aumentos salariais;

e Um meio de buscar alternativas para a rescisao;

e uma orientacdo futura para a melhora e o desenvolvimento do
empregado;

o um foco no aperfeicoamento continuo;

e um meio para formar uma equipe de trabalho de alto desempenho;

e uma maior produtividade.

Todos esses beneficios estdo fundados na hipétese de que

seus empregados tém vontade de melhorar o desempenho, de que o
feedback a respeito do desempenho no trabalho pode afetar os niveis de
desempenho e de que a satisfacdo com o trabalho de uma equipe de
trabalho mais feliz originam-se de um melhor desempenho no cargo
(TANKE, 2005).

1.5 PLANEJAMENTO DE CARREIRA

Conceitualmente, pode-se definir o planejamento de carreira
como o processo continuo de interacdo entre o funcionario e a IES, pelo
qual resultam os passos e o caminho que mutuamente atendam aos
objetivos da instituicdo e as aspiragcdes do individuo. Como conceito,

ainda, pode-se dizer que carreira de uma sucessdo de niveis de



capacitacdo de complexidade e/ou diversificagdo crescente (TACHIZAWA,
2006).

A finalidade do plano de carreiras e favorecer o
desenvolvimento organizacional através do melhor aproveitamento do
patriménio humano da instituicdo de ensino, obtido pela promocao do seu
desenvolvimento e da sua auto realizacdo (TACHIZAWA, 2006).

1.6 DESENVOLVIMENTOS DE RECURSOS HUMANOS

Uma empresa é constituida pela reunido de recursos como
maquinas, equipamentos, instala¢des, sistemas, materiais com o objetivo
de produzir bens e servicos que satisfacam os consumidores do
segmento-alvo escolhido. Contudo, de nada adianta a empresa ter estes
recursos se néo dispBe de funcionérios treinados e que possam produzir
0s bens e servicos com a qualidade e custo necessarios.

A capacidade dos empregados da empresa de satisfazerem a
necessidade dos clientes chamamos de capital humano. Uma empresa
terd sucesso se tiver profissionais com habilidade, talento e conhecimento
suficientes para desempenharem bem suas atividades. Algumas empresas
tém equipamentos e instalagdes muito similares as concorrentes, mas tem
desempenho muito superior. Isto se deve, fundamentalmente, a diferenca
do capital humano da organizacéo. Este é um diferencial que cada vez
mais influenciara na geracéo de resultados.

Assim, é fundamental que as empresas realizem esfor¢os no
sentido de desenvolver o capital humano, através de treinamento e
capacitacdo dos funcionarios. Ao mesmo tempo em que isto significa

aumento do capital humano para a empresa, significa, também,
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valorizagdo e aumento do capital pessoal de cada funcionario (SEBRAE
PARANA, 2007).

1.7 TREINAMENTO

O treinamento envolve basicamente quatro etapas: 1)
diagnéstico; 2) desenho do programa de treinamento; 3) aplicacdo ou
implementacdo; e 4) avaliacdo e acompanhamento.

O diagnéstico visa levantar as necessidades (caréncias em
termos de preparo profissional) passadas, presentes ou futuras por
intermédio de pesquisas internas, a fim de descrever o problema e
prescrever uma intervencdo. Envolve a coleta e o cruzamento de dados e
informacdes, a definicdo dos pontos fortes e fracos e o detalhamento dos
problemas por meio de uma analise aprofundada, visando identificar as
suas causas e definir agées para os pontos passiveis de melhoria.

O desenho do programa de treinamento refere-se ao
planejamento das ac¢Bes de treinamento a partir do diagndstico das
necessidades. Este deve estar associado as necessidades estratégicas da
organizacdo. Envolve identificar o que fazer (metas); como (estratégias) e
por que fazer (objetivos).

A aplicagdo ou implementacdo depende de alguns fatores,
tais como: adequagdo do programa de treinamento as necessidades da
organizacdo e dos treinandos; qualidade do material de treinamento
apresentado; cooperacdo dos gestores e dirigentes da empresa;
motivacdo do treinando para aprender; capacidade de aprendizagem do
treinando; aplicacdo pratica e tempo para assimilacdo do que foi

aprendido; elaboragcdo do material de treinamento, o qual deve ser
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significativo, ou seja, os métodos devem ser variados, inovadores e
transferiveis para o trabalho.

A avaliacdo é a etapa final do processo de treinamento.
Avalia-se, aqui, se o treinamento atingiu o objetivo, se atendeu as
necessidades da organizacéo e das pessoas envolvidas, se houve retorno
do investimento, se as pessoas envolvidas se comprometeram e estao
aplicando o aprendizado, se a produtividade aumentou e se o clima

organizacional melhorou (CLARO E NICKEL, 2002).

1.8 BENEFICIOS SOCIAIS

Beneficios sociais sdo aquelas facilidades, conveniéncias,
vantagens e servigos que as empresas oferecem aos seus empregados,
no sentido de poupar-lhes esforcos e preocupacdo. Podem ser
financiados, parcial ou totalmente, pela empresa (MARQUES, 2005).

Contudo, constituem sempre meios indispensaveis ha
manutencdo de forca de trabalho dentro de um nivel satisfatério de moral e
produtividade (CHIAVENATO, 1999).

Os heneficios sociais geralmente sdo planejados para auxiliar
0 empregado em trés areas de sua vida:

a) no exercicio do cargo - gratificacdes, seguro de vida,
prémios de producéo etc.

b) fora do cargo, mas dentro da empresa: lazer, refeitério,
cantina etc.

c) fora da empresa, ou seja, na comunidade: recreacao,

atividades comunitarias, dentre outras.
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Além de poderem ser classificados de acordo com sua
exigéncia, natureza e objetivos.

Quanto a sua exigéncia:

a) Legais: 13° salario, férias, salario familia, conforme
exigidos na Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT), ou ainda por
convencao coletiva.

b) Esponténeos: que sdo concedidos por liberalidade das
empresas, como gratificacdes, assisténcia médica, dentre outras
(MARQUES, 2005).

Quanto a sua natureza:

a) Monetarios: sdo os beneficios concedidos em dinheiro
através da folha de pagamento.

b) ndo monetérios: sdo os beneficios oferecidos na forma de
servicos, ou vantagens, ou facilidades para os usuarios (MARQUES,
2005).

Quanto aos seus objetivos:

a) Assistenciais: sdo o0s beneficios que visam prover ao
empregado e sua familia condicdes de seguranca e previdéncia fora de
seu controle.

b) Recreativos: sdo servicos que visam proporcionar ao
empregado condi¢cbes de repouso, diversdo, recreacéo, higiene mental ou
lazer (MARQUES, 2005).

1.9 HIGIENE E SEGURANCA NO TRABALHO

A atividade de higiene do trabalho, no contexto da gestdo de

Recursos Humanos, inclui uma série de normas e procedimentos visando,
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essencialmente, a protecdo da salde fisica e mental do empregado,
procurando resguarda-lo dos riscos de saude relacionados com o exercicio
de suas funcBes e com o ambiente fisico onde o trabalho é executado.

Entre as finalidades da higiene do trabalho, destacam-se: a)
eliminacdo das causas das doencas; b) Reducédo dos efeitos prejudiciais
provocados pelo trabalho em pessoas doentes ou portadoras de
necessidades especiais; c) Prevencdo do agravamento de doencas e de
lesbes; e, d) Manutencdo da saude dos trabalhadores e aumento da
produtividade por meio de controle do ambiente de trabalho (MARQUES,
2005).

A higiene do trabalho refere-se a um conjunto de normas c
procedimentos que visa a protecdo da integridade fisica e mental do
trabalhador, preservando-o dos riscos de salde inerentes as tarefas do
cargo e ao ambiente fisico onde séo executadas (CHIAVENATO, 1999).

J& a seguranca no trabalho é identificada como sendo um
conjunto de medulas técnicas, educativas, médicas e psicologicas
empregadas para prevenir acidentes, quer eliminando a condi¢do insegura
do ambiente quer instruindo ou convencendo as pessoas de praticas
preventivas (MARQUES, 2005).

A segurancga do trabalho como instrumento de prevencdo de
acidentes na empresa, deve ser considerada, a0 mesmo tempo, como um
dos fatures decisivos do aumento da producgdo. Levando-se em conta que
tais acidentes exercem uma condi¢do extremamente negativa no processo
produtivo, ocasionando perdas totais ou parciais da capacidade humana
de trabalho e de equipamentos, ferramentas, faz-se a relagdo direta da
importancia e do alcance da seguranga no trabalho (MARQUES, 2005).
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1.10 CIPA — COMISSAO INTERNA DE PREVENCAO DE
ACIDENTES

A CIPA tem sido um recurso de extrema valia no sentido de
prevenir e combater acidentes no trabalho, envolvendo, entre outras, as
seguintes atividades: a) orientacdo no combate ao fogo, bem como na
utilizacdo de protetores, equipamentos de seguranga e outros instrumentos
destinados a prevenir acidentes no local de trabalho; b) treinamento de
equipes no combate a acidentes do trabalho; c) controle na aplicacdo de
medidas de seguranga seja daquelas decorrentes da lei, seja determinada
pela empresa; d) encaminhamento a diretoria da empresa sugestdes e
planos de trabalho que visem diminuir e até eliminar acidentes
(MARQUES, 2005).

2 GESTAO DE PESSOAS POR COMPETENCIA

O advento da Escola da Administracdo Cientifica, no inicio do
século XX, marcou a estruturacdo do modelo tradicional de gestdo de
recursos humanos com o papel de ajustar o individuo a um estereétipo de
eficiéncia e passividade requerido pela organizacéo, na mesma viséo de
otimizacdo de recursos aquela aplica a outros recursos. Esse modelo
ignora que entre pessoas e uma organizagdo ocorre um conjunto de
relacdes essencialmente humanas (JOSKO; CORTEZ, 2005).

Conforme esses autores, devido as mudancas no papel do
homem no trabalho, a década de 80 marcou o inicio da reflexdo e do
aprendizado na forma de gerir pessoas, culminando em uma nova visdo da

=on

acgao “gestdo” com o foco em “pessoas”.
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Pode-se compreender a gestdo de pessoas como um
conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliagdo das
expectativas entre a organizacdo e as pessoas (DUTRA, 2002).

O foco, entdo, passa do apassivamento para O
desenvolvimento das pessoas por meio do estabelecimento de trés pilares
principais: Cultura de aprendizagem, Consideracado da individualidade das
pessoas e Gestdo de pessoas por competéncia.

Atualmente a GPC tem se apresentado como importante
ferramenta para a gestdo de recursos humanos nas organizacdes por
proporcionar, segundo seus defensores, 0 elo entre a gestao de pessoas e
a gestédo estratégica empresarial. Para eles a GPC apresenta-se como um
modelo de gestao que proporciona a area de RH o seu carater estratégico.
A GPC tem como premissa a convic¢cdo de que o desenvolvimento dos
recursos humanos deve ser a base para a competitividade (ROCHA,
SALES, 2005).

Segundo estes autores, a Gestdo de Pessoas por
Competéncias caracteriza-se basicamente pela definicdo de quais
competéncias sdo necessdrias para que a empresa seja bem sucedida no
mercado e quais competéncias cada uma das posi¢bes (cargos) da
empresa deve desempenhar.

Apresentam-se como as principais caracteristicas e objetivos
da GPC: Direcionar o foco de atuagéo nos resultados do negdcio; Gestéo
com foco em resultados e desenvolvimento; Visao de futuro da empresa
traduzida em acBes das pessoas; Viabilizar a mobilidade funcional e
possibilitar maior abrangéncia de atuacdo atendendo as necessidades da
nova gestao; Alinhamento das competéncias individuais as estratégias
organizacionais; Permitir conjugar os aspectos de habilidades, potencial,

desempenho e desenvolvimento do profissional; Priorizar o profissional ao
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cargo, de maneira a aproveitar os recursos disponiveis aos resultados do
negoécio; Melhorar o aproveitamento dos talentos existentes; Transparéncia
nos critérios de provimento, selecao, sucesséo e gestdo de desempenho;
Desenvolvimento de competéncias que agreguem valor profissional e
reconhecimento; Possibilitar ao trabalhador construcdo de seu proprio
desenvolvimento; Maior apoio da empresa para o0 autodesenvolvimento;
Preparacao do trabalhador para fun¢des atuais e futuras (ROCHA; SALES,
2005).

Os autores sintetizam dizendo que,

Defende-se que a vantagem de trabalhar com a
GPC ¢é que ela permite direcionar o foco,
concentrar energias no que € necessario
trabalhar para que a organizagdo alcance os
seus objetivos operacionais e estratégicos.
Contudo, a GPC tem sido vista também como
uma ferramenta de utilizagdo relativamente
complexa e sua eficacia ndo € unénime e tem
suscitado duvidas e questionamentos (ROCHA;
SALES, 2005, p. 40).

Para Retour (2001) apud Rocha; Sales (2005, p. 41):

A gestdo das competéncias € dificultada,
especialmente, por dois aspectos: (a) a falta de
unanimidade quanto a conceitos e préticas
relacionados a gestdo de competéncias e (b) a
complexidade, demonstrada pela pratica, inerente a
tais sistemas, caracterizados pelo surgimento de
problemas recorrentes, como a avaliagdo das
competéncias e as formas de reconhecimento
individual versus coletivo.

Ao findar este capitulo, pode-se inferir que, a gestdo de
pessoas por competéncia € uma ferramenta de utilizacdo complexa,

requerendo mudancas organizacionais profundas para sua utilizacéo. Por
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outro lado, tem-se verificado sua aplicagdo de forma intempestiva,
despreparada e até irresponsavel. Isto parece estar associado a uma
corrida desenfreada por novidades sem, no entanto, a observacdo dos
riscos e consequéncias dessas iniciativas.

Esses principios devem nortear todo o desenvolvimento do
trabalho com RH, inclusive as atividades de recrutamento e selecdo, objeto
dos capitulos subsequentes.

2.1 GESTOES DE PESSOAS

Nos dias de hoje, separar a existéncia do ser humano do seu
ambiente de trabalho é uma misséo impossivel. De um lado, o trabalho
toma a maior parte do tempo da vida das pessoas, que dependem dele
para sua subsisténcia e sucesso pessoal. J& as organizacBes dependem
diretamente dessas mesmas pessoas para operarem, produzirem,
atenderem seus clientes, prestarem servicos; enfim, depende
essencialmente das pessoas para funcionarem e assim obterem seu
estimado lucro! (CHIAVENATO, 1999).

Mesmo que as instalagfes fisicas, 0os equipamentos de Ultima
geracdo e o0s recursos financeiros sejam necessarios para as
organizagbes, as pessoas - 0s Recursos Humanos - se tornaram a
esséncia da empresa (MILKOVICH, 2000). Existe uma relacdo de mutua
dependéncia, na qual os beneficios devem ser reciprocos! (CHIAVENATO,
1999). Assim, verifica-se nas organizacdes a tendéncia para reconhecer o
empregado como parceiro, pois o funcionario € na verdade o parceiro mais

intimo da organizacgéo (GIL, 2001).
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Segundo Dessler (1998) apud Chiavenatto (1999) a
Administracéo de Recursos Humanos, é a fungdo administrativa devotada
a aquisicao, treinamento, avaliacdo e remuneracdo de empregados. Todos
0s gerentes sdo, em certo sentido, gerentes de pessoas, porque todos
estdo envolvidos em atividades como recrutamento, entrevistas, selecdo e
treinamento.

A gestéo das organizagbes, de uma forma geral, utiliza-se dos
procedimentos e técnicas da area de gestdo de pessoas para organizar 0s
homens e o trabalho e assegurar que os trabalhadores fagam cumprir o
planejamento e os objetivos da empresa. Por isso, a area de gestdo de
pessoas ou de recursos humanos, como ainda é comumente conhecida,
exerce grande influéncia sobre a vida e a saude daqueles que trabalham.

Gestdo de pessoas, segundo Davel e Vergara (2001, p. 47), é
“‘uma construgdo social baseada em uma visdo particularizada de
organizacado e de pessoa, variando no tempo e no espago”. Desse modo, a
forma como as pessoas séo geridas sofre influéncia das diretrizes da
empresa, além de estar também fortemente presente a questdo pessoal
dos gestores.

Existe uma grande diferenca entre gerenciar pessoas e
gerenciar com pessoas. No primeiro caso, as pessoas sdo 0 objeto da
geréncia, sdo guiadas e controladas para alcanc¢ar determinados objetivos.
No segundo caso, as mesmas sao 0 sujeito ativo da geréncia, sdo elas
gue guiam e controlam para atingir os objetivos da organizacdo e os
objetivos pessoais.

Gerenciar pessoas ou a gestdo de pessoas € a preocupacao
de muitas organizagbes para que seus objetivos sejam atingidos, de
preferéncia com a participacdo de um grupo eficaz e motivado liderado por

um gestor que possa ter 0s seguintes desafios estratégicos nesta
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atividade, segundo Fisher; Albuquerque (2001) apud Pestana et al. 2003),
atrair, capacitar e reter talentos; gerir competéncias; gerir conhecimento;
formar novo perfil do profissional demandado pelo setor; gerir novas
relacdes trabalhistas; manter motivacao/clima organizacional; desenvolver
uma cultura gerencial voltada para a exceléncia; RH reconhecido como
contributivo para o negécio; RH reconhecido como estratégico; conciliar
reducdo de custo e desempenho humano de qualidade; equilibrio com

qualidade de vida no trabalho; descentralizar gestéo de RH.

2.2 CONCEITUANDO COMPETENCIA

Em seu original latino, competentia significava propor¢éo,
simetria (HOUAISS 2001). Um individuo competente era aquele capaz de
avaliar e agir adequadamente frente a uma determinada situagéo, tomando
providéncias proporcionais a gravidade dos fatos ocorridos, ou seja, reagir
na mesma medida (simetria) deles.

Ampliando tal conceito, Perrenoud (2000) define competéncia
como a mobilizacdo correta, rdpida, pertinente e criativa de mudltiplos
recursos cognitivos (saberes, informacdes, valores, atitudes, habilidades,
inteligéncias, esquemas de percepcdo, de avaliagdo e de raciocinio) para
solucionar um problema de uma familia de situa¢des analogas.

Para Fleury; Fleury (2001) o termo pode ser sumarizado como
um saber agir (savoir faire) responsavel e reconhecido, que implica
mobilizar, integrar e transferir conhecimentos, recursos e habilidades para

agregar valor econdémico a organizacao e valor social ao individuo.
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Comum as trés visfes esta a nocao de que: a) competéncia é
um processo, cujos resultados podem ser medidos; e b) competéncia € um
conceito indissociavelmente ligado a pessoa.

De fato, uma competéncia de alguém se forja, se refina e se
exterioriza cada vez que esta pessoa tem a chance de agir em resposta a
uma situacdo do ambiente. Toda vez que é instigado a agir, o individuo
precisa mobilizar e aplicar adequadamente seus recursos cognitivos,
sendo que a experiéncia coletada nas ac¢bBes passadas influencia as

decisdes futuras. Este processo é permanente e € a ele que o termo

Competéncia, da forma como é usado neste texto, se aplica.

CONSIDERACOES FINAIS

Adotando-se a politica de Recrutamento e Selecéo sendo ela
bem planejada dentro de uma organizacdo, faz determinar bons
profissionais compondo umdesenvolvimento e sucesso tanto em seus
produtos quanto aos servicos prestados. A ma selecdo acarreta em
comprometer a empresa com prejuizos economicamente.

Antes de contratar o profissional, a empresa deve abranger
com eficiéncia no ato do recrutamento as analises e testes de aptiddo para
ter certeza de que o profissional esta realmente preparado para aquela
funcdo e exercer o cargo oferecido, buscando adequacdo e melhores
competéncias aos cargos na eficicia da organizagéao.

Competéncia e habilidade determina o processo ganha-ganha
da organizacdo e também do colaborador se no ato do recrutamento for

levado em conta suas competéncias, habilidadese valores capazes de
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atender tanto os clientes internamente quanto externamente para ambas

as partes.
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