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Resumo: 
O presente artigo aborda as mudanças no sistema de seleção de pessoas, em organizações guiadas pela gestão do conhecimento e competências. Seu objetivo é descrever e analisar as novas formas e conteúdos dos processos de seleção e aprimoramento dos trabalhadores, colocadas em curso numa organização do setor industrial que investe no desenvolvimento das habilidades e conhecimentos dos colaboradores, a fim de mantê-los articulados com as mais recentes inovações. Os resultados mostram a gestão do conhecimento e das competências, as formas estratégicas de selecionar os trabalhadores mais flexíveis, prever sua capacidade de adaptação e desenvolver a formação de mão-de-obra fora do padrão- massa. Assim, investe-se naqueles que verdadeiramente interessam ao processo, a fim de reduzir custos operacionais, o turn-over, ao mesmo tempo em que são desenvolvidos sistemas motivacionais capazes de gerar envolvimento, integração e comprometimento.
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Administração Estratégica de Recursos Humanos.
Selection by competence: a case
Abstract 

This article deals with the changes in the practices of people selection, in organizations guided by the knowledge management. The aim is to describe and analyze new ways and contents of selection processes and worker formation, applied in an organization of the industrial sector that bets on the need to develop the workers' abilities and knowledge, in order to keep them updated with the most recent microelectronic innovations.. The results show knowledge and competence management as strategic ways of selecting more flexible workers, predicting their capacity of adaptation and developing labor out of the mass standard. In this way, the organization invests in those workers who are really interested in the process, in order to reduce operational costs, the turn-over, while motivational systems, capable of generating involvement, integration and commitment, are developed.
Key-words: Human Resource Selection, Knowledge Management, Competence Management, Human Resource Strategic Management.
1 Introdução

Neste artigo apresenta-se um estudo de caso de uma empresa que implantou um Sistema de Gestão por Competências, o que promoveu uma seqüência de mudança estrutural na área de recursos humanos, com a finalidade de simplificar a atuação do processo e aproximar seus clientes internos.
O principal objetivo deste estudo é descrever e analisar as formas e conteúdos dos processos de seleção dos trabalhadores, em uma organização que investe no desenvolvimento das competências e conhecimentos dos seus colaboradores, sugerindo um novo método de seleção, a seleção por competências, que se baseia na Gestão por Competências e na Administração Estratégica de Recursos Humanos (RH estratégico). Trata-se de uma ferramenta eficaz de gestão de pessoas, desenvolvida com base no mapeamento de habilidades, conhecimentos e atitudes necessárias para cada cargo. Constitui-se em um recurso personalizado para a captação de perfis mais compatíveis com o esperado pela organização. Colocadas em curso numa organização que investe no desenvolvimento das competências e conhecimentos dos trabalhadores, esse conjunto de práticas traz repercussões positivas sobre a produtividade final e a competitividade da empresa.

As forças da Era digital estão criando um ambiente de constantes mudanças, onde o que predomina é a velocidade e a volatilidade ao invés da estabilidade. No entanto é de grande valia lembrar que na transição é preciso adaptar o melhor do que foi construído, o melhor da história de uma cultura, do que começar do zero. A história é repleta de bons valores e hábitos que irão determinar os caminhos do futuro. Antes havia uma maneira certa de fazer alguma coisa, hoje existem centenas, milhares. É preciso aproveitar o que foi construído e as novas oportunidades para repensar os métodos, processos e relações.

Essa nova economia, apesar de representar o progresso, apresenta uma falta de sincronia no que tange ao mercado de trabalho. Na medida em que novas oportunidades surgem, ocorre uma dificuldade de adequação, tanto dos indivíduos, moldados pela antiga realidade, quanto das organizações movida pela nova economia.
2 Revisão bibliográfica
O mundo do trabalho passa por profundas transformações, tanto em termos qualitativos quanto quantitativos, que por sua vez acabam por provocar reestruturações nos campos político e social. Essas mudanças são impulsionadas, em grande parte, pela globalização da economia e aumento da interdependência entre mercados, mas, também, pela rapidez com que novas tecnologias de informação são introduzidas e renovadas, alterando rapidamente o padrão das trocas de informação e o acesso a novos territórios.

Prahalad (1995), afirma que é possível identificar pelo menos oito mudanças significativas em andamento: globalização; desregulamentação e privatização; volatilidade; convergência; fronteiras tênues entre os setores; padrões; fim da intermediação; consciência ecológica.
Enfatiza que se não forem observadas com devido cuidado passarão despercebidas.
Na gestão por competências (GC) as organizações buscam interligar a capacitação ao desempenho e os objetivos do negócio. Procuram identificar as competências (conhecimentos, habilidades e atitudes) necessárias para que um indivíduo possa melhorar seu desempenho e conseqüentemente a performance da empresa. O foco principal da GC é a observação e a análise do desempenho das pessoas reais numa situação real. Tendo o foco no desempenho, permite identificar as competências existentes na empresa, as competências desejáveis e as lacunas que por ventura existam entre elas.

Para Sveiby (1998), todos os ativos e estruturas de uma organização são resultados de ações humanas, sendo assim as pessoas são os ativos mais precisos que ela pode ter. As organizações com foco na excelência buscam competências e não mão-de-obra. Apostam em pessoas com talentos, capazes de aprender com rapidez, tornando-se valioso devido à capacidade de criar conhecimentos singularmente novos, agregando valor aos ativos intangíveis das organizações.

Na percepção de Silva (2003), as empresas modernas possuem diversos tipos de necessidades imprescindíveis: competitividade e produtividade crescentes; melhoria contínua da qualidade de seus produtos/serviços; redução de custos; ciclos de processos cada vez mais reduzidos; atualização tecnológica; lucratividade.
Porém para que a empresa funcionar ela precisa de Recursos Humanos, e esses possuem diferentes necessidades que precisam ser conciliadas. Tais como: desenvolvimento profissional; perspectiva de carreira; clima interno saudável; diretrizes, objetivos e metas da empresa bem definidos; participação nas decisões da empresa; regras e/ou critérios estabelecidos; justiça; adequada liderança; recompensas em termos de salários, benefícios, participação nos resultados.
Silva (2003) ressalta, ainda, que fatores e contingências econômicas, políticas e sociais de mercado, também influenciam essa relação, cuja evolução repousa sobre um discurso de valorização da pessoa e importância, para as empresas, das capacidades de iniciativa, de decisão e de intervenção. As organizações, portanto, terão de desenvolver muito as suas competências para gerenciar pessoas. A aquisição dessas competências se dará, primeiramente, pela aquisição de visão estratégica; posteriormente, pelo planejamento de ações e finalmente pelo gerenciamento eficaz de suas atividades.
2.1 Gestão de competências

Gestão por Competências é Gestão de RH ou Gestão de Pessoas sob uma abordagem ampla e sistêmica. A Gestão por Competências é uma solução de RH estratégico. Constitui-se numa integração de idéias, conceitos e práticas de gestão de pessoas. Num modelo de Gestão por Competências não há subdivisões e subáreas em RH, o Recrutamento e Seleção são vinculados e operam junto às demais áreas de RH. Os treinamentos são montados de acordo com as estratégias da organização.

A Gestão por Competências, afirma Gramigna (2004), torna-se um processo de enorme impacto nos resultados organizacionais que, desde sua constituição, vem comprovando eficiência, não podendo ser considerado mais como modismo ou invenção da área de Recursos Humanos.

As principais dificuldades encontradas para se implantar Gestão por Competências podem ser o próprio RH e o conjunto de profissionais, pois não é tarefa fácil transformar o "departamento de pessoal" em RH Estratégico. Tal obstáculo pode ser vencido criando-se espaços de debate sobre esse novo modelo de gestão em todos os níveis. Com os profissionais e líderes de RH, esse debate deve culminar com a formulação de novas estratégias e estruturas de funcionamento para a Área de RH. Com as lideranças organizacionais, o foco deve ser em mostrar e oportunizar os benefícios que esse modelo integrado trás para a gestão de pessoas. Com os funcionários e os colaboradores, a ênfase deve ser o comprometimento e envolvimento de todos com o processo. 

Os benefícios com a implantação de Gestão por Competências são imediatos, uma vez que, a cada discussão, reflexão, validação e ganhos podem ser observados. Em uma organização que começa o processo de implantação através da identificação e descrição das suas competências essenciais. Os ganhos com essa etapa “inicial” serão grandes no que diz respeito à consciência e alinhamento de todos (diretores, gestores e colaboradores) das competências essenciais e que agregam valor ao negócio. No entanto, à medida que esse modelo vai se espalhando pelos outros sistemas de RH, num esforço integrado e de desenvolvimento de um modelo de Gestão de Pessoas, os ganhos surgirão através do comprometimento dos níveis de direção numa revisão disciplinada dos talentos de liderança, do direcionamento das atividades de desenvolvimento dos executivos-chave, da continuidade da liderança e sustentação aos planos de carreira, da redução de problemas de transição e prevenção de promoções prematuras, do alinhamento dos investimentos em treinamento às metas estratégicas da organização, do alinhamento dos sistemas de seleção, recompensa e desenvolvimento gerencial ao processo de renovação de lideranças, entre muitos outros subprodutos e resultados de valor.
2.2 Competências 

Competência é uma palavra muito utilizada para designar se uma pessoa é apta, qualificada para realizar alguma coisa ou tarefa. O oposto de ser competente além de implicar na negação dessa capacidade, leva a pensar em um sentimento pejorativo, depreciativo, podendo ser um indicativo de que o indivíduo se encontre em vias de ficar à margem dos circuitos de trabalho.

Para Fleury (2002) competência significa, adquirir, usar, mobilizar, integrar, desenvolver e transferir conhecimentos, recursos, habilidades e experiências que agreguem valor à organização e valor social ao indivíduo. Na busca pela maximização de resultados, as empresas estão repensando seus modelos de gestão e conseqüentemente investindo em seu patrimônio e capital intelectual.

Competências podem ser entendidas então como uma capacidade de realizar certa tarefa de modo superior. Já a aptidão é o talento nato, ou seja, aquele que a pessoa já nasce com ele, o qual pode vir a ser aprimorado, tal qual a aptidão musical. A habilidade é uma demonstração de um talento particular na prática e conhecimento é certo saber necessário para desempenhar determinada tarefa.

As competências comportamentais têm sido foco do mercado de trabalho. Antigamente, se observava apenas a habilidade técnica do profissional, mas hoje este quadro mudou e muitos trabalhadores, considerados exímios tecnicamente, estão sendo desligados das suas atribuições.

Segundo Cardoso, Cameira e Proença (2001), a vantagem competitiva que as empresas devem procurar está na maneira correta de gerir seus recursos. Sendo o conhecimento um componente único e singular dentro de cada organização, a gestão desse recurso valioso pode ser grande auxílio da vantagem competitiva perene.

Tomando por base os conceitos apresentados, competência humana é, em síntese, uma construção conjunta do indivíduo, das equipes de trabalho e da empresa, sendo inseparável da ação bem-sucedida. Ela é resultante de três dimensões: saber, poder e querer.
2.3 Conhecimento, habilidades  e atitudes

O conhecimento utilizado da maneira adequada é o que se denominam habilidades. As habilidades necessitam ser demonstradas na prática. Se uma pessoa sabe teoricamente e não aplica a teoria, o conteúdo não traz beneficio nenhum para o individuo ou organização.

O conjunto de atitudes agregadas às ações cotidianas é um dos indicadores de impacto que distingue os profissionais, ou seja, quanto mais adequadas ao contexto, maior é o nível de influencia diante dos liderados (GRAMIGNA, 2004).
Atitude pode ser entendida também como postura, ou ainda maneira de proceder ou agir, comportamento, segundo Ferreira (1999). As habilidades que, juntas, constituem a competência essencial devem florescer em torno de indivíduos cujos esforços não sejam tão estreitamente focalizados para que eles consigam reconhecer a oportunidade de juntarem técnica com as de outros em novas e interessantes maneiras (PRAHALAD, 1995). A habilidade pode ser entendida então como, algo que um indivíduo pode fazer, como, por exemplo, executar um programa de computador.

Conhecimentos, habilidades e atitudes são os diferenciais de cada pessoa e gera forte impacto em seu desempenho e conseqüentemente nos resultados atingidos (RABAGLIO, 2004). Ter competências para realizar uma tarefa significa ter conhecimentos, habilidades e atitudes com desempenho dela e ser capaz de colocar esse potencial em prática sempre que for necessário.
2.4 Seleção de pessoal

Entende-se por Seleção como, a escolha do candidato mais adequado para a organização, dentre todos os recrutados, por meio de instrumentos de análise, avaliação e comparação de dados (SANTOS, 1973).

O objetivo da seleção, conforme relata Spector (2002), é contratar pessoas com probabilidades de serem bem sucedidas no trabalho. Seleção é o processo pelo qual uma organização escolhe, de uma lista de candidatos, a pessoa que melhor alcança os critérios de seleção para a posição disponível, considerando as atuais condições do mercado. A seleção vem logo após o recrutamento, nos processos de agregar pessoas á organização. Seleção é um processo de comparação, de decisão e escolha.
A prática comum em classificar candidatos para determinadas funções é favorecida, como citado anteriormente, por técnicas que valorizam causas internas como determinantes do comportamento. Portanto, não se consideram as condições ambientais necessárias para que os comportamentos esperados ocorram numa situação específica de teste, sendo rotulados de acordo com categorias abstratas de comportamentos “desejáveis”, como motivação, liderança, iniciativa, criatividade, etc.; ou “indesejáveis”, como desmotivação e rigidez, por exemplo. Além disso, esta prática de classificação pode contribuir para que os candidatos que não foram selecionados passem a crer que o desemprego é decorrência de deficiências em sua história de vida pessoal, quando na verdade também podem estar envolvidas variáveis do atual mercado de trabalho como, por exemplo, as relações de produção e divisão do produto (BARBARA, 1999).

Segundo Codo (1984, p.196) a seleção de pessoal tem sido orientada pelo pressuposto fundamental de “combinar os indivíduos com as ocupações com as quais se habilita” e para cumprir com esta tarefa é necessário que haja uma pré-determinação de funções, devendo a seleção detectar habilidades e/ou características que possam prever o grau de adaptação do indivíduo à tarefa, vigorando, portanto, o princípio de “escolher o homem certo para o lugar certo” A experiência e o conhecimento que um indivíduo possui do trabalho a ser realizado não é suficiente para selecionar. Aspectos que estão relacionados às personalidades é fator fundamental para verificar se a contratação será positiva. Existem vários métodos e técnicas de seleção que utilizada mutuamente complementam o processo, diminuindo a margem de erro da contratação.

2.5 Seleção por competências

O processo de seleção é uma importante ferramenta integrada na estratégia de uma empresa. O perfil desejado de seus colaboradores deve estar em conformidade às necessidades da empresa, suas metas, sua missão, e seus valores.
O processo de seleção representa a porta de entrada para um profissional ingressar numa organização. O processo busca atrair, identificar e agregar ao seu quadro de pessoal, candidatos capazes de ajustar suas características pessoais às características predominantes organização. A Seleção por Competências fornece aos gestores e profissionais de RH ferramentas que permitam mapear o perfil de competências. Baseando-se no perfil de competências esta metodologia cria recursos personalizados para identificar qual dos candidatos possui o perfil mais adequado para a vaga.

Tal metodologia oferece uma técnica com ferramentas de fácil utilização que possibilita uma grande objetividade à leitura comportamental, tornado selecionar pessoas de maneira mais ética, sem deixar interferir as opiniões intuitivas. Mediante isso, Rabaglio (2004) afirma que a seleção por competências tem como benefícios a objetividade e o foco, que outras metodologias de Seleção não oferecem.

Uma qualidade essencial da Seleção por Competências é o fato de não se basear na intuição para a escolha do candidato, mas sim em fatos concretos e mensuráveis como o comportamento. A aplicação dessa técnica permite obter o melhor candidato em função de parâmetros bem definidos e de validade para o trabalho a ser desempenhado. Rabaglio (2004), afirma que através dessa metodologia é possível realizar o mapeamento do perfil de competências, criando-se ferramentas personalizadas para investigação da presença ou ausência das competências no repertório comportamental do candidato.
A seleção por competência pode ser utilizada tanto pela empresa que já implantou a Gestão por Competência, quanto pela organização que ainda não implantou. Esse método poder ser empregado na seleção de todos os cargos que uma organização necessita, do operacional ao executivo. Sendo assim toda a empresa se beneficiará com a utilização da Seleção por Competência, afinal esse método é a premissa básica para que consiga atingir seus objetivos com qualidade produtividade e excelente resultados.

A empresa pode correr o risco de ter seus recursos aprisionados, principalmente no que diz respeito às competências humanas únicas. Quando as competências se tornam aprisionadas, as pessoas que as detêm não são designadas para as oportunidades mais excitantes e suas habilidades começam a atrofiar. Por isso que a Seleção por Competências tornou-se um fator primordial para a gestão por competência nos dias de hoje. Pois somente desta maneira será possível administrar as competências dos indivíduos de forma a aproveitá-la da melhor maneira para agregar e maximizar a produtividade da organização.

Dessa forma conclui-se que a metodologia da seleção por Competência tem como objetivo estabelecer uma relação de parceria entre selecionador e requisitante desde o primeiro passo do processo seletivo, através de três etapas fundamentais: construir um perfil de competências (PC); entrevista comportamental; jogos com foco em competências.
Entende-se então que, de modo simplificado, são esses os três principais passos para desenvolver a seleção com foco em competências.
2.5.1 Construção do perfil de competências

A elaboração de um perfil de competência profissional requer um trabalho criterioso, envolvendo uma tarefa conjunta e de responsabilidade compartilhada entre profissionais da área de seleção e o requisitante do preenchimento da vaga. Nessa tarefa busca-se definir indicadores de competências, isto é, adotam-se critérios baseados nos requisitos técnicos e culturais exigidos para o exercício do cargo, a sua descrição, principais desafios, projetos a ser desenvolvidos, situações críticas a ser administradas, características dos principais clientes internos que influenciam no cargo, cultura da equipe, cultura da liderança, missão, visão e valores da área requisitante, cultura da empresa e outras informações específicas do cargo. Portanto esse pode ser um caminho para se chegar às competências imprescindíveis para o sucesso do ocupante do cargo. A partir desses indicadores podem-se extrair as competências desejáveis para a eficácia do colaborador.

Para Rabaglio (2004), mapear Competências significa identificar as Competências Técnicas e Comportamentais que são pré-requisitos para atingir as estratégias da empresa. Isto é feito através de Indicadores de Competências.

Se para construir o perfil de Competências (PC) é preciso identificar os indicadores de Competências imprescindíveis para o cargo, sendo necessária a participação da área requisitante, será preciso obter informações sobre:

· Atualização da descrição do cargo; Missão da área; Principais desafios do cargo; Principais erros cometidos no cargo; Expectativas da área em relação ao cargo; Dificuldades e pontos críticos do cargo; Principais projetos a serem desenvolvidos. 
Essas informações são indicadores de competências que dará origem ao Perfil de Competências e é com base neste perfil que as ferramentas que utilizadas no processo seletivo são preparadas, que consistem em: Entrevista Comportamental e Jogos com foco em Competências, perfazendo o planejamento completo do processo.

Rabaglio (2004) recomenda que para montar um perfil de competências é preciso:

· A seleção, quando realizada pelo profissional de RH e gestor, torna-se imprescindível a parceria, uma vez que o gestor passa as informações sobre a vaga, e o profissional de RH as técnicas necessárias;
· Identificação dos indicadores de competências, podendo ser a descrição atualizada de cargos, os maiores desafios do cargo ou ainda os projetos a serem implementados; 
· Se a seleção for realizada pelo gestor será preciso que possua toda a orientação técnica necessária, para que possa realizar um trabalho com excelentes resultados; 
· Deste modo, extrair as competências dos indicadores, criando pequenos grupos de competências similares para que seja possível fazer a definição de cada competência ou mesmo de cada grupo de competências, compartilhando com o gestor o perfil de competências. 
Gramigna (2004) ressalta que a fase de definição de perfis deve ser cuidadosamente desenvolvida, pois é a partir dela que partem as ações subseqüentes. Com base no Perfil de Competências (PC) torna-se possível elaborar a Entrevista Comportamental e os Jogos com foco em Competências que são as duas ferramentas propostas pela metodologia. Uma construção, para ser edificada com segurança, precisa ter uma base sólida e bem planejada, assim acontece com esta metodologia, cuja base é o Perfil de Competências.
2.5.2 Entrevista comportamental com foco em competências
A entrevista de seleção é uma técnica muito útil e ultimamente pode ser considerada uma das técnicas mais bem sucedidas nos processos seletivos. Com a urgência das contratações e a restrição de tempo nas organizações, o método tradicional de entrevistas, principalmente aquele baseado na intuição do selecionador como indicador do candidato certo pode não garantir uma contratação de sucesso.
A Entrevista Comportamental, desenvolvida por JANZ (1982), citada por Almeida (2004), tem sido largamente utilizada em processos seletivos. Possui sua estruturada elaborada de modo que seja possível investigar o comportamento passado da pessoa numa situação similar da competência a ser investigada.
Gramigna (2004), refere-se à entrevista de incidentes críticos, utilizada com grande êxito até hoje, como uma técnica que permite a verificação da adequação de uma pessoa ao  perfil de competências de determinada cargo ou função.
Segundo Rabaglio (2001), as perguntas são planejadas para obter respostas que tenham: Contexto, Ação e Resultado, denominando a entrevista como técnica CAR.
· Contexto: problemas de comunicação.

· Ação: levantamento, observação e conclusão.
· Resultado: contratação de treinamento.
Essa técnica permite ao entrevistador desenvolver habilidades para colher respostas completas que contenham esses três itens essenciais para o diagnóstico das competências pretendidas. Utiliza-se de perguntas abertas e específicas, com verbo de ação voltado ao passado.
O posicionamento de Lodi (1981) quanto à entrevista, é que ela deve ser vista no contexto como um dos métodos de investigação, como uma forma complementar. Assim, entrevista por competências é um processo desenhado para obter e esclarecer “evidências” do candidato, das competências necessárias para a função.

2.5.3 Jogos de empresa baseados em competências
Os jogos com foco em competências são criados ou escolhidos criteriosamente para observar a presença ou ausência de competências do PC, no comportamento presente do candidato. Para Huizinga (1938), o jogo é algo muito além de um fenômeno fisiológico ou reflexo psicológico, mas exerce uma função significante, conferindo um sentido à ação. A existência do jogo independe de qualquer cultura, raça ou ideologia. Os jogos com foco em competências são ferramentas que possibilitam a criação e recriação do conhecimento. Por meio delas é possível detectar nos candidatos traços de personalidade, crenças, valores, habilidades e conhecimentos. Nos processos seletivos, é cada vez mais comum o uso de dinâmicas e também de jogos para grupos. Os objetivos dessas técnicas são variáveis: integração, sociabilidade, levantamento de competências, criatividade, avaliação de como as pessoas lidam com a administração do tempo, resistência à frustração, poder de persuasão e de argumentação, entre outros.
Bueno (1999) define jogo como uma brincadeira que estimula a competição. É baseado em regras claras, compreensíveis e específicas, gerando entretenimento, estimulando a competitividade dos participantes. Nos jogos com foco em competências, as pessoas reproduzem comportamentos do dia-a-dia, até mesmo sem perceber. Por isso é uma poderosa e preciosa ferramenta de observação de comportamentos no processo de seleção de pessoal. O critério da seleção e planejamento é de suma importância, sem os quais perderia sua eficácia.
A aplicação de jogos no processo de seleção por competências, mantém a motivação do grupo, por meio de uma atividade divertida, facilitando a observação das competências comportamental, verbal e não verbal, estimulando e promovendo a integração e descontração nos grupos.

3 Metodologia

A pesquisa da qual resulta este artigo, foi realizada a partir de uma perspectiva epistemológica nomotética funcional, através do método crítico dialético, que busca interpretar a dinâmica da realidade observando as relações dialéticas entre sujeito e objeto, entre conhecimento e ação.
A seleção do procedimento metodológico recaiu sobre o estudo de caso, entendido por Triviños (1992) como a categoria de pesquisa cujo objeto de estudo é uma unidade analisada em profundidade, para que as circunstâncias específicas e as múltiplas dimensões que se apresentam nesta situação possam permitir a compreensão do todo. O nível de análise é o departamental, e o objeto de estudo é o departamento de Recursos Humanos de uma empresa do setor industrial paranaense.
A metodologia empregada como instrumento de coleta e tratamento dos dados privilegiou a abordagem qualitativa, entendida por Triviños (1992) como aquela capaz de analisar os aspectos implícitos no desenvolvimento das práticas de uma organização e a interação entre seus integrantes. Os dados foram coletados principalmente através de entrevistas individuais semi-estruturadas. As mesmas foram realizadas com a colaboração de vários funcionários, selecionados por meio da técnica de amostragem intencional.

4 Análise e recomendação

Na organização estudada, desenvolveu-se o processo de “Seleção por Competências”, utilizando entrevista comportamental juntamente com dinâmica de grupo. No presente trabalho abordou-se como é o método e como será utilizado pela empresa na contratação de colaboradores.

A área de RH possui a missão de maximizar com competência a gestão de pessoas de maneira a obter resultados, tanto para a empresa quanto para seus colaboradores, agregando valores organizacionais e superando expectativas de seus clientes/mercado. Mudando o foco da organização para o RH estratégico, o RH da empresa verificou também a necessidade de selecionar seus colaboradores através do método de “Seleção por Competências”.

Elaborou-se e aplicou um questionário com o intuito de verificar qual o método utilizado no processo de seleção da empresa estudada. Verificou-se através dos resultados obtidos, que a empresa utilizava-se do tradicional método de seleção. Mediante a mudança do foco para gestão por competências, como já foi relatado anteriormente no estudo, detectou-se a necessidade de complementar a “Gestão por Competências”, selecionando os profissionais através da “Seleção por Competência”. A aplicabilidade do método de Seleção por Competências do presente estudo de caso, em princípio estende-se apenas aos cargos de chefia.

Observa-se que, para maximizar a gestão de competências a empresa identificou a necessidade de adequar a estrutura funcional da área de Desenvolvimento de Pessoal. Foi preciso, pois, provocar mudanças nas práticas de gestão de pessoas e, principalmente, no papel das lideranças, criando o ambiente propício  para a Gestão por Competências.

É preciso atentar para a totalidade humana. Uma perspectiva reducionista da gestão de pessoas na gestão das competências corre o risco de dar prioridade ao atendimento dos interesses e necessidades empresariais, podendo, pois, se tornar instrumentalizante e tecnicista.
5 Conclusões 
Nem sempre a introdução de modelos de competência traz resultados positivos para toda a organização. Às vezes, as empresas focam excessivamente a redução de custo ou, então, deixam de promover mudanças nos seus sistemas de valores e crenças, permitindo que os interesses financeiros de curto prazo ou as convicções individuais de seus gerentes estejam acima das necessidades empresariais estratégicas e dos interesses coletivos de longo prazo, tornando a gestão dos conhecimentos e das competências apenas mais um instrumento de controle gerencial.

Como a geração de novos conhecimentos e o gerenciamento das competências pressupõem mudanças nas políticas e nas práticas da gestão de pessoas, buscamos identificar, através de um estudo de caso realizado numa empresa do setor industrial paranaense, quais as mudanças nos conteúdos dos processos de seleção e formação dos trabalhadores foram colocadas em curso, a partir da introdução da gestão do conhecimento e das competências.

No caso estudado, verificou-se a necessidade de alterar a estrutura de seleção de pessoas, com a finalidade de garantir o melhor aproveitamento de competências e qualidades, necessárias para a melhor adequação de cada indivíduo à sua função, onde possa desempenhar sua atividade com maior e melhor produtividade. Através da aplicação do novo método de Seleção, a área de RH pode posicionar-se mais proximamente dos níveis operacionais e, assim, atender melhor suas demandas, além de dar respostas mais ágeis e apropriadas.
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