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IMPACTOS DA GESTÃO POR COMPETÊNCIA E SEUS EFEITOS NO RECRUTAMENTO E SELEÇÃO (R&S) DE PESSOAS: UM ESTUDO DE CASO EM UMA EMPRESA DE MATERIAL DE CONSTRUÇÃO
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RESUMO
Este estudo objetivou analisar se o processo de R&S de pessoas com base no modelo de Gestão por Competência em uma empresa do ramo de Material de Construção da cidade de Vitória de Santo Antão (PE) contribui para o atingimento das metas organizacionais. Do mesmo modo, procurou descrever o processo de R&S adotado pela organização pesquisada, bem como identificar as competências básicas requeridas para o exercício das atividades dos funcionários do setor administrativo da Diretoria e verificar a conformidade do R&S adotada pela empresa pesquisada com as práticas de gestão por competência. Trata-se de pesquisa de caráter descritivo, de campo e estudo de caso, utilizando-se de métodos quantitativos com fontes primárias e secundárias. Foram basilares na construção deste estudo as contribuições teóricas de alguns autores destacando-se: Bittencourt (2008), Gil (2014), Dutra (2001; 2004; 2012; 2014), Albuquerque (2002), Chiavenato (1999; 2004), Mascarenhas (2008), Xavier (2002), Fleury (2001; 2012), Ruas (2012), Carbone (2009), Drucker (2002), Lakatos e Marconi (2007) Vergara (2010), Andrade (2010). Os resultados apontaram que, a empresa não possui um modelo de Gestão por Competência estruturado, o modelo seguido baseia-se no planejamento estratégico onde o R&S seleção de pessoas é realizado por métodos tais como: entrevistas, testes e análise curricular; Também utiliza-se alguns meios como: plataforma digitais, Networking e indicação através de funcionários. Assim, a empresa estudada segue alinhada com os métodos mais tradicionais, voltados ao R&S do subsistema de agregar pessoas.
PALAVRAS CHAVES: Gestão de Pessoas. Gestão por Competência. Recrutamento e Seleção de Pessoas.
INTRODUÇÃO        

É fato; a gestão por competência visa orientar os esforços organizacionais para que o planejamento, captação de pessoas, desenvolvimento e avaliação sejam realizados em todos os níveis da organização, com as competências necessárias a consecução de seus objetivos.
O tema impacto da gestão por competência e seus efeitos no R&S de pessoas ganha notoriedade através do objetivo geral do estudo que é: analisar se o processo de (R&S) de pessoas com base no modelo de Gestão por Competência em uma empresa do ramo de Material de Construção da cidade de Vitória de Santo Antão (PE) contribui para o atingimento das metas organizacionais.
 

Frente à importância do tema foi levantada a seguinte questão: O processo de R&S de pessoas com base no modelo de gestão por competências da Empresa do ramo de Material de Construção da cidade de Vitória de Santo Antão (PE) tem atingido as expectativas organizacionais com relação as competências exigidas para os cargos? Para respondê-la, optou-se por realizar um estudo em uma unidade organizacional de uma empresa do ramo de material de construção, localizada no município de Vitória de Santo Antão (PE), cujos objetivos foram: Descrever o processo de R&S adotado pela organização pesquisada; Identificar as competências básicas requeridas para o exercício das atividades dos funcionários do setor administrativo da Diretoria; Verificar a conformidade do R&S adotada pela empresa pesquisada com as práticas de gestão por competência.
Este estudo justifica-se pela importância quanto as discussões referente ao processo de R&S de pessoas, vinculado a Gestão por Competência do subsistema de agregar pessoas.

Para tanto, foi utilizado um questionário com perguntas semi-estruturadas para uma amostra de 15 gestores, correspondendo a 22,4% do universo de funcionários da unidade organizacional pesquisada. Nesse sentido, este estudo pode classificar-se quanto aos fins como descritivo e, quanto aos meios como pesquisa de campo e estudo de caso, utilizando-se de métodos quantitativos com fontes primárias e secundárias.
As contribuições teóricas de: Bittencourt (2008), Gil (2014), Dutra (2001; 2004; 2012; 2014), Albuquerque (2002), Chiavenato (1999; 2004), Mascarenhas (2008), Xavier (2002), Fleury (2001; 2012), Ruas (2012), Carbone (2009), Drucker (2002), Lakatos e Marconi (2007) Vergara (2010), Andrade (2010) foram fundamentais para a compreensão do estudo, servindo de norte à pesquisa realizada.
De acordo com os resultados apresentados, percebe-se que a empresa não possui um modelo de Gestão por Competência estruturado, apesar do modelo seguido parece basear-se no planejamento estratégico onde o R&S de pessoas é realizado por métodos tais como: entrevistas, testes e análise curricular; Também utiliza-se alguns meios como: plataforma digitais, Networking e indicação através de funcionários. Assim a empresa estudada segue alinhada com os métodos mais tradicionais, voltados ao R&S do subsistema de agregar pessoas.
2 GESTÃO DE PESSOAS: BREVES APONTAMENTOS
A história da Gestão de Pessoas (GP) é relativamente recente. A bem da verdade, tudo começou com a Revolução Industrial e paulatinamente a GP vem ocupando espaços dentro das organizações. Pensar em pessoas como mais um recurso é desperdiçar talentos e competências cruciais ao sucesso organizacional. Assim, deve-se gerir pessoas e pensar nelas não mais como meros funcionários remunerados em função do tempo de disponibilidade à organização e sim como parceiros e colaboradores do negócio da empresa.
De forma sucinta, a partir do magistério de Bittencourt (2008), observa-se no Brasil a evolução dos modelos de gestão de pessoas, classificada em cinco fases, conforme Quadro 1:
	Período                     Paradigma
	              Características    
	

	Antes de 1930             Contábil          
	             Mão-de-obra era "comprada"-  enfoque contábil

	1930 a 1950                  Legal      
	             Leis Trabalhistas
	

	1950 a 1965              Tecnicista 


	             Treinamento Recrutamento e seleção, cargos e salários, higiene e

             segurança no trabalho, benefícios

	1965 a 1985           Administrativa 
	             Foco: indivíduos e suas relações (sindicatos, sociedade)

	1985 até hoje             Estratégica 


	             Aumentar o envolvimento dos funcionários e integrar sistemas de

             suporte


QUADRO 1
Fonte: BITTENCOURT (2008, p. 25).
As razões para uma organização assumir a visão de parceria, e assim considerar o seu trabalhador, são simples. Se o empregado de hoje não se sentir parte integrante da organização, ele não conseguirá agregar valor ao seu trabalho de acordo com que a empresa precisa.

Para Gil (2014) Gestão de Pessoas é a função gerencial que visa à cooperação das pessoas que atuam nas organizações para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais. Constitui, a rigor, uma evolução das áreas designadas no passado como Administração de Pessoal, Relações Industriais e Administração de Recursos Humanos. Essa expressão aparece no final do século XX e guarda similaridade com outras que também vêm se popularizando-se, tais como Gestão de Talentos, Gestão de Parceiros e Gestão de Capital Humano. 

Atualmente o maior investimento é no conhecimento, e isso leva as organizações a privilegiar indivíduos com grande potencial intelectual. De certa forma, as indústrias substituem trabalho braçal pela automação, por robôs, por máquinas. Mas ainda não conseguem substituir o cérebro humano e a criação do conhecimento.    

2.1 Gestão estratégica de Pessoas
Há algum tempo a área de recursos humanos atuava de forma mecanicista, onde a máxima empregada era “manda quem pode, obedece quem tem juízo”. Havia clara separação entre chefes e funcionários. Contudo, este panorama na atualidade é outro, até porque na era do conhecimento o sucesso das organizações depende do investimento nas pessoas, identificando, aproveitando e desenvolvendo o seu capital intelectual. A visão mecanicista de gestão deu lugar à gestão da inovação e do conhecimento.

Segundo Dutra (2014, p. 56) o termo gestão estratégica de pessoas: 
(...) surgiu na literatura internacional na década de 1980, sob diferentes argumentações: • a partir das críticas ao papel funcional, burocrático, operacional e nas fraquezas percebidas na área; • por pressões ambientais que demonstravam a natureza estratégica dos recursos humanos; • pelo processo de planejamento estratégico que passou a contemplar a atuação da área para fins de alcance dos objetivos organizacionais.
Não obstante, o foco de controle
 anteriormente adotado passa a ser o foco no comprometimento
. Com fins de trazer clareza a diferença entre o foco de controle e o foco de comprometimento, tem-se o Quadro 2 abaixo:
[image: image1.emf]
Quadro 2: Estratégia Controle X Estratégia Comprometimento
Fonte: Albuquerque et al (2002) com adaptações.
Por sua vez, Chiavenato (2004, p. 38) afirma: “Os cargos e funções passam a ser definidos e redefinidos em razão das mudanças no ambiente e na tecnologia, os produtos e serviços passam a ser continuamente ajustados às demandas e necessidades dos clientes”.
Frente a esse cenário, resta claro que a gestão de toda organização deve contribuir para a estabilidade e sucesso organizacional, pautando suas ações na escolha de seus colaboradores com base nos critérios meritocráticos e não mais nos apadrinhamentos, que não garantiam às organizações a sustentabilidade e competitividade, necessárias a sobrevivência no mercado. .
Assim, pode-se inferir que as competências humanas caminham pari passu com as organizacionais, já que aquelas vão ajudar no crescimento das organizações, uma vez que “os indivíduos mobilizam suas competências de forma articulada com a intenção estratégica da empresa, o que salienta a relevância de pensarmos a articulação das competências individuais” (MASCARENHAS, 2008, p.192).
3 GESTÃO POR COMPETÊNCIA
Competência é uma palavra que vem do latim, de competentia - proporção, simetria, aspecto, e de competere - competir, concorrer, buscar a mesma coisa que o outro (XAVIER, 2002). Para este autor, competência seria a capacidade de uma determinada pessoa ou grupo atingir os resultados pretendidos por meio do esforço dirigido e racional (XAVIER, 2002).

Por sua vez, Fleury e Fleury (2001, p.19) entendem que “Competência é o conjunto de conhecimento, habilidade, atitudes que afetam a maior parte do trabalho de uma pessoa e são relacionados com o desempenho no trabalho”. E complementam o conceito de competência como sendo: “um saber agir responsável e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que agreguem valor econômico a organização e valor social ao individuo”.

Conforme Dutra; Fleury; Ruas (2012, p. 9) um dos temas da área de administração que têm mais transitado entre o ambiente acadêmico e o empresarial é o que trata do “conceito de competência” e de sua apropriação no espaço organizacional.  
Os grandes avanços vieram quando começamos a utilizar, com maior ênfase, o conceito de competência como entrega e agregação de valor, e a ele incorporamos conceitos complementares: o de complexidade e o de espaço ocupacional. A incorporação desses conceitos permitiu estender o uso da competência para trabalhar com questões ligadas a carreira e remuneração. Durante a segunda metade da década de 90, foi possível observar a rápida evolução do uso do conceito no aprimoramento da gestão de pessoas. Hoje, a articulação entre os conceitos de competência, complexidade e espaço ocupacional permite maior envolvimento dos gestores na administração de pessoas e melhor avaliação das repercussões de suas decisões. (DUTRA, 2004, p. 35).
A Gestão por Competências surgiu nos EUA na década de 60, chegando ao Brasil na década de 90; passou a ganhar força como um conceito atual que alinha estratégia empresarial a artifícios de recompensas pela atuação dos colaboradores (CARBONE et al, 2009). Para esses autores, as competências humanas são apontadas à medida que as pessoas agem frente às situações profissionais do dia-a-dia empresarial, sendo necessário um planejamento estratégico de pessoas, a partir de matrizes individuais, onde se devem colocar em evidência as competências requeridas pela empresa para ocupar o cargo, juntamente com a matriz de competências organizacionais evidenciadas. Dito de outra forma, registra-se as competências individuais de cada colaborador no desenvolvimento de sua função, fazendo uma correlação entre as condutas individuais e a estratégia organizacional, ou seja, à medida que os colaboradores contribuem para o atingimento das metas também poderão ser reconhecidos e valorizados individualmente por suas capacidades (CARBONE et al, 2009). 
Assim, ao assumir atribuições e responsabilidades de maior complexidade, o indivíduo agrega mais valor à organização, condição que, como vimos, é necessária para que possa sustentar diferenciações em remuneração. Pode-se, então, basear a evolução salarial nos níveis de responsabilidade desempenhados pelos profissionais, desde que organizados de forma a demarcar espaços ocupacionais cada vez mais complexos. A noção de cargo passa, então, a ser elemento secundário na gestão das pessoas e das recompensas, na medida em que o foco recai agora na interação dinâmica entre a pessoa e as necessidades organizacionais (DUTRA, 2001).
Observa-se que a gestão por competência visa orientar os esforços organizacionais para que o planejamento, captação de pessoas, desenvolvimento e avaliação sejam realizados em todos os níveis da organização com as competências necessárias a consecução dos objetivos. É pacífico o entendimento de diversos estudiosos (CARBONE et al, 2009; DUTRA, 2001; FLEURY e FLEURY, 2001) sobre o tema que este modelo deve ser adotado em todos os processos de Gestão de Pessoas: no R&S de pessoas, na análise e descrição dos cargos, no treinamento e desenvolvimento, na avaliação de desempenho, dentre outros.
3.1 Recrutamento e Seleção de Pessoas por competência
São vários os subsistemas em GP e suas atividades, contudo, por uma questão de coerência com o estudo sugerido, será necessário realizar o recorte desses, trazendo à discussão estas duas atividades que compõem o subsistema de Agregar Pessoas, dentro do Sistema de GP. Assim sendo, recrutar e selecionar pessoas são atividades consideradas estratégicas dentro das empresas, decisivas para manter a competitividade no negócio, renovando ou confirmando a estratégia adotada pela organização. Para Peter Drucker (2002), recrutar e selecionar são atividades gerenciais consideradas mais importantes e também mais negligenciadas nas organizações.
Inúmeras organizações não despendem muita atenção e cuidado no processo de R&S de pessoal, tendo depois que sujeitar-se a controlar futuros e significantes problemas. Tais como contratações que não iram surpreender a empresa de acordo com a real necessidade e com isso ocasionar despesas indesejáveis a organização.
Para Chiavenato (1999) o recrutamento e seleção devem ser tomados como duas fases de um mesmo processo, ou seja, a introdução de recursos humanos na organização. Se o recrutamento é uma atividade de divulgação, de chamada, de atenção, de incremento de entrada (input), a seleção é uma atividade obstativa, de escolha, de opção e decisão, de filtragem da entrada (input), de classificação e, portanto, restritiva.
Por sua vez recrutamento refere-se à busca por mão-de-obra para abastecer o processo seletivo das organizações, tendo como função buscar pessoas para atender as suas necessidades, atraindo candidatos com perfil adequado para determinada vaga.
Após o recrutamento, se inicia o processo seletivo, podendo ser de diversas maneiras e consistir de diversas etapas, como entrevistas, testes, dinâmicas de grupo, avaliações de acordo que suas competências sejam mensuradas. Chiavenato (1999) complementa a definição dizendo que “a seleção de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite que apenas algumas pessoas possam ingressar na organização: aquelas que apresentam características desejadas pela organização[...]”.
Realizada a seleção, é importante que o Recursos Humanos (RH) da organização desenvolva atividades de integração dos novos colaboradores. Nessa etapa, o gestor de (RH) irá proporcionar aos novos contratados nada mais que: missão, visão, valores, objetivos e estratégias da organização, para que fique claro a existência da organização, onde ela quer chegar, quais são suas metas e objetivos para o futuro, através de uma visão holística.
Portanto, a seleção por competências vem ganhando espaço nas organizações, diminuindo as chances da seleção dar errada, sendo capaz de medir cada habilidade que os candidatos possuem para um bom desempenho no cargo.
4 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS
Metodologia é definida por um conjunto das atividades sistemáticas e racionais que, com maior segurança e economia, permite alcançar o objetivo, conhecimentos válidos e verdadeiros, traçando o caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as decisões do cientista. (LAKATOS e MARCONI 2007, p. 83).

Frente aos objetivos perseguidos, este estudo adotou a classificação de Vergara (2010), ou seja, quanto aos fins trata-se de um estudo descritivo. É descritivo porque expõe características de determinada população ou de determinado fenômeno, podendo estabelecer correlações entre variáveis e definir sua natureza. Porém, não tem compromisso de explicar os fenômenos que descreve, embora sirva de base para tal explicação. 
No que tange aos meios é uma pesquisa de campo por se tratar de uma investigação empírica realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fenômeno ou que dispõe de elementos para explicá-lo. (VERGARA, 2010, p. 43). Também é um estudo de caso por está restrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas como pessoa, família, produto, empresa, órgão público, comunidade ou mesmo país. Tem caráter de profundidade e detalhamento. Pode ou não ser realizado no campo. Utiliza métodos diferenciados de coleta de dados (VERGARA, 2010, p. 44).  
As fontes utilizadas foram primárias e secundárias. Entende-se por fontes primárias as obras ou textos originais, material ainda não trabalhado, sobre determinado assunto. As fontes primárias, pela sua relevância, dão origem a outras obras, que vão formar uma literatura ampla sobre aquele determinado assunto. (ANDRADE, 2010, p 28). No caso, a fonte primária utilizada foi um questionário, composto por 10 questões dispostas de forma dirigida. As fontes secundárias foram os livros, periódicos, artigos, dissertações e teses que serviram de base para a construção teórica deste estudo, oriundos de portais acadêmicos e sites, a exemplo do Scielo, CNPQ e outros. As fontes secundárias referem-se a determinadas fontes primárias, isto é, são constituídas pela literatura originada de determinadas fontes primárias e constituem-se em fontes das pesquisas bibliográficas. (ANDRADE, 2010, p 29).
O local para realização deste estudo foi uma empresa do ramo de material de construção, há 25 anos no mercado. Sua sede localiza-se na cidade de Vitória de Santo Antão (PE) e, atualmente, conta com 10 filiais espalhadas em vários municípios do interior e região metropolitana do Recife (PE)
. A sede e suas filiais contam com uma força de trabalho de 429 funcionários.
Inicialmente foram realizados contatos iniciais com gestores da empresa pesquisada com a finalidade de obter autorização para realização deste estudo. Obtida a autorização para realização da pesquisa, passou-se ao contato com os funcionários que iriam compor a amostra para a entrega do questionário, sendo dado prazo de 2 dias para coleta das respostas. 
Como dito, devido ao universo de funcionários ser de 429 trabalhadores e haver várias unidades da empresa, foi escolhida a Unidade Centro de Distribuição (CD), localizada na Rua Queiroz Pedroso, Nº 341, Bairro Bela Vista em Vitória de Santo Antão – PE, por ser de mais fácil acesso à pesquisadora. Nesta unidade existe um total de 174 funcionários, porém foi escolhido o setor administrativo, com 67 funcionários das mais diversas funções: contábeis, recursos humanos, financeiro, tecnologia da informação, compras, marketing, obras, projetos, logística, operações, qualidade, auditoria, transporte, patrimônio e prevenção de percas. 
A amostra corresponde a 22,4% do universo da Unidade pesquisada, ou seja, o questionário foi aplicado com quinze (15) gestores. Portanto, a amostra é quantitativa, cuja definição segundo Lakatos (2007, p. 189) é baseada em aplicar artifícios quantitativos tendo por objetivo a coleta sistemática de dados sobre programas ou amostras de populações utilizando várias técnicas como: entrevistas, questionários, formulários entre outros.

4.1 Sobre A Unidade Da Empresa Estudada, Participantes da Pesquisa e Técnicas de Abordagem


Devido ao tempo para realização do estudo ter sido exíguo e o porte da empresa, foi necessário realizar um recorte, escolhendo uma Unidade da Organização, cujo acesso fosse mais facilitado para a realização deste estudo. Assim, foi escolhida a Unidade CD situada em Vitória de Santo Antão – PE, visando otimizar tempo e acesso mais rápido.  
Como dito anteriormente, na Unidade CD estudada, o quadro de pessoal totaliza 174 funcionários e conta com um staff de três (03) Diretorias, a saber: Comercial, Financeiro e Operações.
A pesquisa foi realizada com 15 gestores, das três Diretorias cuja disposição hierárquica está demonstrada conforme Figura 1 abaixo: 
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5 RESULTADOS E ANÁLISES
Através deste estudo, buscou-se analisar se o processo de R&S de pessoas com base no modelo de Gestão por Competência em uma empresa do ramo de Material de Construção da cidade de Vitória de Santo Antão (PE) contribui para o atingimento das metas organizacionais.
A amostra do universo pesquisado diz respeito ao total de 15 gestores administrativos lotados nas três (03) Diretorias existentes: Comercial, Financeiro e Operações.
Os resultados obtidos foram dispostos em três blocos. O primeiro bloco diz respeito ao primeiro objetivo específico
 cuja as questões de 4 a 7 versavam sobre: tipos, métodos, meios e modelos utilizados pela empresa para o R&S de pessoas. O segundo bloco diz respeito às questões de 8 a 10 que versavam sobre: competências básicas, perfil dos candidatos e fator primordial para atuar no setor administrativo da empresa. Por fim, o terceiro bloco aglutina as questões de 11 a 13, cuja variáveis dizem respeito as: competências básicas dos candidatos, feedback para candidatos aprovados ou não e avaliação geral do processo de R&S pelo gestor. 
5.1 Perfil dos Respondentes


Constate-se que, na empresa objeto de estudo, o perfil da amostra é composto por um maior percentual de homens 53% (7), quando comparado com o de mulheres 47% (8). O maior número de gestores concentra-se na Diretoria de Operações com 40% (6), 33% (5) reporta-se à Diretoria Financeira e 27% (4) dos respondentes remete-se à Diretoria Comercial. Sobre o quadro dos gestores administrativos 47% (7) atuam na área de gestão há mais de dez anos na empresa, 40% (6) contêm dois anos de atuação e 13% (2) possuem um ano de atuação na empresa. Importa frisar que alguns dos gestores já entraram nessa condição (gestor), indicando a equipe que iria trabalhar com o mesmo.  
5.2 Descrição do processo Recrutamento e Seleção adotados pela Empresa

O gráfico 1 apresenta quatro variáveis: Para a primeira variável, “os tipos de R&S existentes na empresa”, a maioria dos respondentes correspondendo a 73% (11), afirmaram que o tipo de R&S predominante na empresa é o misto (interno e externo) e 27% (4) disseram que o mais usado é o externo. Já para a segunda variável, “os métodos utilizados de R&S”, os gestores informaram com 54% (8) que, o método mais utilizado é a entrevista, 39% (6) apontaram que o mais usufruído são os testes e 7% (1) disse que o método mais usado é a análise curricular. Quanto a terceira variável, “meios utilizados de R&S” 67% (10) das respostas afirmaram que é a indicação de funcionários, 26% (4) disseram que o mais usado é o Networking e 7% (1) informou que o meio mais utilizado é a plataforma digital. Por sua vez a quarta variável “modelo de divulgação de R&S consegue atrair muitos candidatos”, 60% (9) dos gestores confirmaram que o modelo de divulgação costuma atrair muitos candidatos, 27% (4) das respostas apontaram que atraem frequentemente e 13% (2) dos respondentes não souberam informar a respeito. 
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Gráfico 1: Descrição dos processos de R&S adotados pela empresa (tipos, métodos, meios existentes, modelos de divulgação).
Fontes: Dados da pesquisa 
Elaborado pela autora

Diante dos resultados obtidos neste primeiro bloco, percebe-se que a empresa objeto de estudo, segue alinhada aos métodos tradicionais do subsistema de agregar pessoas. Porém, as respostas apontaram que a indicação através de funcionários é muito forte, o famoso “QI”. Logo, a empresa valoriza as indicações internas, o que pode trazer riscos à organização se o candidato indicado não tiver o perfil que a empresa necessita. Contudo, tal risco poderá ser minimizado com a realização de entrevistas. 
5.3 Identificação das competências básicas requeridas para o exercício das atividades dos funcionários do setor administrativo
O gráfico 2 traz três variáveis: Para a primeira variável, “competências básicas para atuação no setor administrativo”, 40% (6) dos entrevistados afirmaram que o curso superior se faz necessário como competência básica, 33% (5) disseram que é, a atuação no segmento da empresa e 27% (4) dos respondentes informaram que a competência básica que não pode faltar, é habilidade de relacionamento. Já para segunda variável, “o perfil ideal para atuar no setor administrativo”, 40% (6) das respostas deram ênfase à aprendizagem e compartilhamento de conhecimento, 33% (5) apontaram para o conhecimento prévio das funções e 27% (4) confirmaram que o perfil ideal, é aquele candidato que possui visão e atuação estratégica. Quanto a terceira variável “O que não pode faltar no setor administrativo das Diretoria” os gestores afirmaram com convicção que é imprescindível, com 47% (7) das respostas o bom relacionamento interpessoal, 33% (5) disseram que é o planejamento e controle de riscos e 20% (3) confirmaram que, o que não pode faltar no setor administrativo é, a infraestrutura e condições de trabalho adequados.
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Gráfico 2: Identificação das competências básicas para atuar no setor administrativo (competências, perfil ideal, fator primordial para atuar no setor administrativo).

Fontes: Dados da pesquisa

Elaborado pela autora

A partir dos resultados apresentados no segundo bloco, nota-se, que os níveis de competências e aptidões apresentadas por um candidato ajudarão na decisão e escolha do RH. Portanto, os candidatos que comprovarem as competências básicas exigidas pela empresa, irão se destacar em qualquer processo de R&S conforme corrobora Fleury e Fleury (2001), agregando valor econômico a organização e valor social ao indivíduo”.

5.4 Verificação da conformidade do Recrutamento e Seleção adotada pela empresa pesquisada com as práticas de Gestão por Competência
O gráfico 3 apresenta três variáveis: Para a primeira variável, “característica básica identificada no processo de R&S”, 47% (7) das respostas afirmaram que a ética deve ser a principal característica identificada nos candidatos, 40% (6) apontaram o comprometimento como principal característica e 13% (2) disseram que a principal característica que deve ser identificada é, a atitude. Quanto a segunda variável, “a empresa costuma dar feedback aos candidatos aprovados ou não”, a maioria dos respondentes correspondendo a 73% (11), afirmaram que sim, 20% (3) disseram que frequentemente e 7% (1) não soube informar a respeito. Por sua vez a terceira e última variável, “Como você avalia o processo de R&S de pessoas na sua empresa”, 73% (11) avaliaram o processo de R&S como bom, 20% (3) consideraram como regular e 7% (1) afirmou ser excelente.
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Gráfico 3: Verificação da conformidade do R&S e as práticas de gestão por competência (características de candidatos, feedback para as candidatos, como é avaliado o processo de R&S na empresa).

Fontes: Dados da pesquisa
Elaborado pela autora

Diante dos resultados identificados no terceiro bloco, constata-se que recrutar e selecionar pessoas são atividades consideradas estratégicas dentro das empresas, decisivas para manter a competitividade no negócio, confirmando a estratégia adotada pela organização, como afirma Mascarenhas (2008) em sua literatura.
CONSIDERAÇÕES FINAIS
Objetivou-se com este estudo analisar se o processo de R&S de pessoas com base no modelo de Gestão por Competência contribui para o atingimento das metas organizacionais. Do mesmo modo, procurou descrever o processo de R&S adotado pela organização pesquisada, bem como identificar as competências básicas requeridas para o exercício das atividades dos funcionários do setor administrativo da Diretoria e verificar a conformidade do R&S adotada pela empresa pesquisada com as práticas de gestão por competência. De acordo com os resultados obtidos na pesquisa, a empresa não possui um modelo de Gestão por Competência estruturado, apesar do modelo seguido parece basear-se no planejamento estratégico onde o R&S de pessoas é realizado por métodos tais como: entrevistas, testes e processo de adaptação a dinâmica de trabalho; Utiliza-se como meios de recrutamento: plataforma digitais, Networking e indicação através dos gestores. 

A leitura dos resultados sinaliza que o método utilizado pela empresa não se coaduna com as teorias contemporâneas sobre gestão por competência, tendo em vista que os métodos tradicionais de R&S utilizados ainda atendem aos objetivos organizacionais. Pergunta que não quer calar: até quando? Sabe-se que no mundo business, cuja a concorrência é acirrada, escolher e ter as melhores competências é fundamental para o sucesso e atingimento da visão de futuro.

Nesse sentido, sugere-se mapeamento das competências, identificação do gaps de competência, (re) qualificação das competências existentes e elaboração do processo de R&S para atender ao futuro almejado pela empresa.

IMPACTS OF MANAGEMENT BY COMPETENCE AND ITS EFFECTS ON RECRUITMENT AND SELECTION (R&S) OF PEOPLE: A CASE STUDY IN A BUILDING MATERIAL COMPANY
ABSTRACT
This study aimed to analyze the process of R&S of people based on the Competency-based management model in a company in the business of building Material from the city of Vitória de Santo Antão (PE) contributes to the achievement of organizational goals. Likewise, sought to describe the process of R&S adopted by the Organization research, as well as identify the basic skills required for the performance of activities of officials of the administrative sector and verify compliance of R S adopted by the company researched & with competency based management practices. This is descriptive character, research and case study field, using quantitative methods with primary and secondary sources. Basic construction of this study were on theoretical contributions of some authors such as: Banerjee (2008), Gil (2014), Delhi (2001; 2004; 2012; 2014), Albuquerque (2002), Chiavenato (1999; 2004), Mascarenhas (2008), Xavier (2002), Fleury (2001; 2012), Streets (2012), Carbone (2009), Drucker (2002), Lakatos and Marconi (2007) Vergara (2010), Adio (2010). The results showed that the company does not have a structured Competency-based management model, the model is based on the strategic planning where the R&S selection of persons is carried out by methods such as interviews, tests and curriculum analysis; Also use some means like: digital platform, Networking and through the employees. So the company studied follows in line with the most traditional methods, aimed at the R&S of the subsystem to aggregate people.

KEYWORDS: People management. Competency Management. Recruitment and selection of people.
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� A premissa era a de que os funcionários são percebidos como mão de obra (números, custos e fator de produção) e que para desempenharem bem suas funções, precisam ser mandados e controlados (DUTRA, 2014).


� A ênfase está na parceria do negócio entre funcionários e empresa, numa relação ganha-ganha. Nesse sentido a empresa deve investir em seus funcionários para conseguir a melhoria dos resultados organizacionais (DUTRA, 2014).


� Bezerros, Caruaru, Escada, Gravatá, Jaboatão dos Guararapes, Limoeiro, Recife e Vitória de Santo Antão.


� Objetivos específicos: 1º- descrever o processo de R&S adotados pela empresa pesquisada; 2º- identificar as competências básicas requeridas para o exercício das atividades dos funcionários do setor administrativo da Diretoria e 3º- verificar a conformidade do R&S adotada pela empresa pesquisada com as práticas de gestão por competência.





