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GESTAO POR COMPETENCIAS: Possibilidades e desafios no processo de
recrutamento e selecdo nas organizacoes

Aquila Vanderlei Santana®
Maria Aparecida Trindade Pereira?

RESUMO

Pensar no ser humano enquanto individuo participativo da construcéo e elaboracédo do trabalho
em empresas tem se tornado cada vez mais campo de investimento em diversas organizacdes,
possibilitando ao colaborador o ressignificado do conceito de trabalho e a sua atuacdo no
mesmo. Neste Viés, o presente trabalho tem coo objetivo analisar as possibilidades e desafios
durante o processo de recrutamento e selecdo nas organizacGes que fazem a sua gestdo através
de competéncias. Sdo abordados topicos sobre a gestdo de pessoas e como ela se da através do
mapeamento de competéncias, vislumbrando a assertividade de contratacdes nas empresas. E
para além do processo de introducdo do funcionario ao meio de trabalho, a trajetéria do que
pode ser desenvolvido na sua trajetdria dentro da organizacdo. A pesquisa foi realizada com
cunho descritivo e cita referéncias bibliogréficas publicadas desde o ano de 1999. Com esse
estudo, foi possivel perceber como alguns processos podem ser melhor executados e 0s
resultados positivos que podem lhe impactar na gestdo e no desempenho das atividades
propostas, e caso divergente, os conflitos e a rotatividade que pode ser ocasionada no ambiente
de trabalho.

Palavras-chave: Gestdo por competéncia. Selecdo de pessoas. Gestdo de pessoas.
Recrutamento e selecdo. Selecéo assertiva.

ABSTRACT

Thinking about the human being as a participatory individual of the construction and
elaboration of work in companies has become increasingly a field of investment in several
organizations, enabling the employee to re-sign if the concept of work and its performance in
it. In this bias, the present work aims to analyze the possibilities and challenges during the
recruitment and selection process in organizations that manage them through competencies.
Topics about people management and how it is done through skills mapping are addressed,
envisioning the assertiveness of hiring in companies. And in addition to the process of
introducing the employee to the work environment, the trajectory of what can be developed in
his trajectory within the organization. The research was conducted with a descriptive nature and
cites bibliographic references published since 1999. With this study, it was possible to
understand how some processes can be better executed and the positive results that can impact
on the management and performance of the proposed activities, and if divergent, the conflicts
and turnover that can be developed in the work environment.

Keywords: Competency management. Selection of people. People management. Recruitment
and selection. Assertive selection.
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1 INTRODUCAO

Refletir sobre as organizagdes de trabalho é abrir-se a conhecer a relevancia que ela tem
na vida dos individuos. Em seu escrito, Santos e Caldeira (2014) comentam sobre o significado
do trabalho na sociedade contemporanea, apontando o seu surgimento junto com o capitalismo,
onde devido as mudancgas causadas pela revolucdo industrial, se colocou como condicao
essencial, visando geracdo de economia, fontes de riqueza, crescimento populacional e
autorrealizacdo. E foi nesse cenario de mudancas, as quais englobam questGes praticas e
técnicas nas organizagdes, que houve a insercdo da Psicologia Organizacional e do Trabalho
(SAMPAIO; GOULART, 1998 apud LAGO, 2008).

Dentro desse contexto, as contribuicdes mais atuais da POT buscam lidar com o
comportamento humano dentro do trabalho. As empresas contemporaneas buscam no seu
quadro empregaticio eficiéncia, qualidade e exceléncia em suas atividades para obterem
vantagens competitivas no mercado. Chiavenato (1999) pontua que o processo de agregar
pessoas € um meio de servir as necessidades organizacionais em longo prazo, visto que a

estruturacdo da empresa transcende cada cargo e envolve a organizacao em sua totalidade.

Para que melhores resultados aparecam, € preciso que haja identificacdo dos
funcionarios com a empresa, em que eles possam compartilhar experiéncias em comum com as
quais eles possam aproximar o trabalho a sua vida. Logo, a selecdo de pessoas que vao compor
a empresa, € composta por diversas etapas para que se confirme o perfil mais préximo daquele

que se adapta ao perfil solicitado para preencher a vaga e ter um bom desempenho nela.

Diversas organizacdes ja utilizam da gestdo por competéncia como o seu modelo de
gestdo, com o intuito de obterem orientacdes para planejar, captar, desenvolver e avaliar as
competéncias que sao necessarias serem cumpridas para atingirem seus objetivos. Para além da
forma de administrar, a gestdo por competéncias tem como viés o desenvolvimento de talentos
dentro de uma empresa. A gestdo por competéncias tem como objetivos adquirir, usar,
mobilizar, integrar, desenvolver e transferir conhecimentos, recursos, habilidades e
experiéncias que agreguem valor tanto a organizacdo quanto ao individuo (FLEURY, 2001
apud OLIVEIRA, 2008).

Surge, portanto, frente aos processos de selegOes nas organizagOes atuais, novos

desafios e possibilidades da sele¢cdo por competéncias, perpassando pela gestdo de pessoas na



gestdo por competéncias, indo de encontro aos resultados que as empresas podem se deparar.

Nesta perspectiva, 0 que Se encontra como positivo e/ou negativo nesse processo?

Neste proposito, vé-se como objetivo analisar as possibilidades e desafios existentes no
processo de recrutamento e selecdo no modelo de gestdo por competéncias, investigar a
aplicacdo desse tipo de gestdo na pratica dentro das organizacOes, examinar a participacao da
gestdo especifica durante o processo de recrutamento e selecdo e entender o quais sdo as
possibilidades e os desafios que sdo encontrados durante o recrutamento e selecdo das

organizacoes.

2 METODOLOGIA

O presente trabalho trata-se de um estudo bibliografico descritivo, ao qual sera realizada
uma revisdo bibliografica, a fim de verificar quais as possibilidades e desafios encontrados
dentro das organizagdes nos processos de recrutamento e selecdo. A pesquisa bibliogréafica é
escrita atraves de materiais ja construidos e publicados anteriormente, comumente atraves de
livros e artigos. Esse tipo de pesquisa permite uma ampla visualizacao acerca do tema escolhido

através de fatos ja relatados por outras pessoas (GIL, 2002).

Mediante a pesquisa, serdo utilizados livros, artigos cientificos, monografias, teses e
dissertacfes publicadas, dando margem a uma releitura dos estudos ja feitos possibilitando o
levantamento de novas conclusdes acerca do tema. Serdo utilizados documentos cujas palavras
chaves sejam: gestdo por competéncia, selecdo por competéncias, selecédo de pessoas, gestdo
de pessoas, competéncias, recrutamento e selecdo, selecdo assertiva. O material englobou
trabalhos de lingua portuguesa, inglesa e espanhola, publicados a partir do ano de 1999 como

contribuicdo para as andlises.

3 0 QUE E COMPETENCIA?

Falar sobre competéncia nos dias atuais, refere-se aos novos modelos de gestdo que
visam a incorporacdo ao ambiente das organizagdes, e adquirem novas conotacoes
(BRANDAO; BAHRY, 2005). A competéncia traz consigo a aplicacdo de conhecimentos,

habilidades e atitudes, que pontuados por Bittencourt e Barbosa (2004), sdo expressados atraves



dos comportamentos que as pessoas manifestam no trabalho, e também como se ddo os
comportamentos antes, durante e ap0s a realizacdo de algum feito ou visualizacdo de resultados.
Nesta percepcdo, as competéncias humanas sdo descritas através dos comportamentos
observéveis em ambito laboral (BRANDAO; BAHRY, 2005).

A competéncia apareceu como forma de nomear o uso da inteligéncia desenvolvida
através dos conhecimentos adquiridos na préatica vivenciada por cada individuo em cada lugar
que atua, e também na construcdo dos valores que sdo postos na organizagdo e valores que
também sdo sociais, carregados no cotidiano de cada um (SOUSA; VASCONCELOQOS, 2021).
Os mesmos autores mencionam que tal conceito foi desenvolvido com trés pressupostos
principais, onde as pessoas possuem conhecimentos, habilidades e atitudes, também conhecidos

como CHA, gue norteiam e direcionam as competéncias para cada caso.

A ideia de competéncia se vé intrinsecamente ligada também ao ambito em que o
individuo atual, onde quanto mais restrito for o ambiente de atuagdo, mais facil encontram-se
as caracteristicas que definem e exemplificam a competéncia necesséria para a sua estrutura
(MACHADO, 2002). A pessoa competente para determinados ambitos laborais consegue ter
uma visualizacdo das suas atribuicdes, correspondendo a tudo o que Ihe € exigido para a
realizacdo (MACHADO, 2002).

Para a retencdo de pessoas certas numa empresa, é necessario que se invista e retenha
aqueles que possuam 0s conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios para o desempenho,
segundo Barboza, Campos e Bonini (2022). Ainda defendidos pelos autores, a gestao atual deve
manter como proposta o planejamento, a captacdo, a organizacdo e o desenvolvimento das
competéncias necessarias para cada colaborador individualmente para alcancar os objetivos da

empresa.

O mundo estd em constantes mudancas, e hoje encontra-se a necessidade de manter
talentos dentro das organizacgdes, e mapeando as competéncias humanas ali existentes, partindo
das competéncias essenciais, com conhecimentos e técnicas, de modo a alcancar resultados
positivos como capital financeiro para a empresa, e capital social para a manutengdo das
relagBes existentes (BRANDAO; GUIMARAES, 2001 apud BARBOZA; CAMPOS; BONINI,
2022).

Tem sido em um viés consensual que qualificar-se para aléem da construcao de atributo

do trabalho, tem referéncias também com operagdes sociais que confrontam os trabalhadores



com o mercado de trabalho e com a construcdo de hierarquizacdo das empresas, nisso, operar a
qualificacdo dos colaboradores e investir nas caracteristicas que individualmente podem
desenvolver, ird lhe trazer um retorno de classificacdo e também um lugar mais bem visto em
ambito salarial (ALMEIDA, 2012).

4 GESTAO POR COMPETENCIA

Trazendo a competéncia para dentro da gestdo, € necessario que se entenda a
funcionalidade das competéncias dentro de uma organizacdo. Pensar nas competéncias dos
colaboradores dentro de uma empresa pode apresentar duas possibilidades, segundo Lana e
Ferreira (2007): a primeira é que a depender de como a gestdo dessas competéncias ¢ feita pelos
seus lideres, que podem contribuir positivamente na empresa, tornando-a um diferencial no
mercado; a segunda acontece quando a organizacdo observa e reconhece as competéncias que
tem dentro do seu corpo de trabalhadores, mas se acomoda com o status de possui-las e acaba

por ndo desenvolvé-las continuamente e garantir as vantagens que pode apresentar.

Carbone et al. (2005) apresentam algumas caracteristicas das competéncias de forma
multidimensional, sendo elas quatro: Dindmicas, levando em conta a constancia de interacao
que se deve haver entre as pessoas e grupos dentro da organizagéo; Sistémicas: considerando a
busca l6gica por estratégias buscando a integracdo e influéncia de ambientes internos e externos
entre si; Cognitivas: relacionam-se com os conhecimentos de geréncia que sdo importantes para
a identificacdo das competéncias essenciais para cada tipo e modelo de organizacdo; Holisticas:
induzindo o foco da anélise para além de indicadores financeiros, favorecendo uma visdo mais

integradora dos fenébmenos ocorridos na organizacéo.

A gestdo por competéncia traz consigo portanto, a vantagem de definir com mais clareza
quem sdo os profissionais que podem elevar os indices de produtividade, clarificar os esforcos
de desenvolvimento nas equipes, entender as necessidades do perfil dos funcionarios, e priorizar
0s investimentos em capacitacbes para retornos mais consistentes dentro da organizagéo
(GRAMIGNA, 2002 apud LANA; FERREIRA, 2007).

Com a expectativa da melhora no alcance de resultados, buscou-se uma forma de

institucionalizar sistemas de organizacdo e mensuracdo através da implementacdo de



instrumentos que sistematizam as entregas, ampliando o entendimento sobre o efeito na
mudanca nos funcionarios (SANTOS et al., 2014).

No ambito de gestdo organizacional também é necessario que se haja padronizacao de
atividades, sendo essa, através de instrumentos como modelos, procedimentos, processos e
sistemas de informacdes, a fim de obter o apoio dos gestores em todos os niveis de hierarquia
dentro da empresa, para manter o controle econdmico e de manutencdo de atividades a serem
executadas (PADOVEZE; DE BENEDICTO, 2005). Ainda defendido pelos autores, 0s
instrumentos utilizados precisam ser coerentes com a cultura organizacional predisposta. O
gestor de cada departamento deve estabelecer modos de operacdo que estejam alinhados com a
cultura e a misséo da empresa, disseminando e mantendo junto com os demais gestores da

empresa entre todos os colaboradores, segundo Padoveze e De Benedicto (2005).

5 MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS

O mapeamento de competéncia tem como proposta identificar dentro de um grupo de
pessoas quais as discrepancias de competéncias existentes que impedem a concretizacdo das
estratégias nas corporacdes (BITTENCOURT; BARBOSA, 2004). Identificar as competéncias
necessarias dentro da organizacéo se da como pontapé inicial nesse processo. E necessario que
para a obtencdo desses dados se realize pesquisas documentais analisando as visdes e 0S
objetivos estratégicos.

Em seguida, as autoras Bittencourt e Barbosa (2004) trazem a necessidade da coleta de
dados com pessoas especificas dentro da organizacdo através de observac6es, grupos focais e
questionarios, a fim de descrever as competéncias que se encontram dispostas e avaliando quais

comportamentos sao apresentados.

Aos profissionais faz-se necessario que se pontue 0s comportamentos esperados, e 0s
indique quais eles sdo capazes de fazer. Ofertar condi¢des para que isso ocorra € de fundamental
importancia, avaliando o padrdo de qualidade esperado como satisfatorio no retorno
(BITTENCOURT; BARBOSA, 2004).

Obtendo-se a descricdo de cargo como base para a construgdo do mapeamento de
competéncias organizacionais, € fundamental que se divida as habilidades nos seus ambitos

técnicos e comportamentais. Segundo Ferreira (2015), as competéncias técnicas sdo aquelas séo



classificadas como os conhecimentos e habilidades que se é demandado pelo cargo, e as
competéncias comportamentais sdo representadas pelas atitudes que o individuo devera
apresentar para um posicionamento no cargo. A autora supracitada aponta a importancia de
cada empresa desenvolver o seu mapeamento organizacional de forma particular, de forma a
levar em consideracdo todas as especificidades da sua empresa e dos seus demais colaboradores
(FERREIRA, 2015).

Para que o processo ocorra de maneira mais eficiente, a participacdo dos gestores €
imprescindivel, visto que sdo eles que possuem todos os conhecimentos acerca do cargo e
podem direcionar o recrutador a um perfil mais parecido com aquele que se é desejado
(SOUZA, 2013). Deter tal responsabilidade ao gestor, aparece como dificuldade por algumas
das vezes, visto a sua nao capacitacdo para a funcdo. Souza (2013) ainda cita, a importancia da
identificacdo desse potencial em cada um deles e o investimento nessa area, para que possam
ser treinados a alinhas e tragar estrategicamente a montagem de sua equipe de acordo com a
solicitacdo da empresa.

6 CAPTACAO E SELECAO DE TALENTOS

Captar talentos, ou Recrutamento e Sele¢do, é uma das etapas iniciais e mais importantes
da gestdo de pessoas. Basear-se na selecdo atraves das competéncias viabiliza o aumento da
objetividade e o foco mais direcionado ao que se deseja a equipe. Rabadio (2001) apud Lana e
Ferreira (2007) apontam como resultados de uma captacao de talentos bem executada vantagens
como: adequacdo dos trabalhadores aos cargos, conhecimento individual de caracteristicas e
potenciais, estabelecimento de relagdes duradouras entre organizacéo e colaboradores, reducédo
de turnover e reducdo de treinamentos. Ao contrario, podendo ter como consequéncias:
comprometimento das atividades, baixa produtividade, insatisfagdo e desmotivagéo, gastos com

rescisdes, Novos processos seletivos e de treinamento.

Uma dificuldade que é aparece com recorréncia no processo de recrutamento, é a
auséncia de fontes adequadas de divulgagdes de vagas, de modo que os candidatos com os perfis
especificos que estdo sendo buscados recebam o andncio e se candidatem para concorrer
(SOUZA, 2013). Ao distribuir ao mercado andncios de vagas, é notorio que nem todas as

pessoas que se candidatam tem perfil aderente, e por isso, é importante que o recrutador utilize-
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se de diversas plataformas e meios de comunicacao para uma maior eficacia na busca (SOUZA<
2013).

No processo de selecdo, apos a etapa de Recrutamento e Triagem, os candidatos com
perfis mais proximos ao desejado pelo cargo sdo direcionados a avaliacdo de competéncias, por
vezes coletivas e individuais. Em processos seletivos tradicionalmente escolhem-se pessoas que
apresentam mais disponibilidade de adaptacdo ao cargo, j& no processo seletivo por
competéncias, os candidatos sdo avaliados pelas competéncias que eles apresentam
individualmente, verificando-se se o seu perfil se encaixa naquelas vagas em aberto ofertadas
pela empresa (SILVA, 2016).

Em ambitos privados, 0s métodos utilizados para as seleces sdo elaboradas de forma
que possa ser identificado nos candidatos aquelas caracteristicas que condizem com as
descricdes do perfil para os cargos e também de acordo com o0 mapeamento de competéncias ja
realizados. Tendo em vista essa finalidade, diferente de setores publicos que precisam seguir 0s
principios da Constituicdo da Republica, hd uma liberdade de uso de técnicas para que se

alcance os objetivos com assertividade nas selecdes (SILVA, 2016).

Quanto ao métodos de recrutamento interno, ele toma um carater diferente do
recrutamento externo, visto que os candidatos ja estdo habituados a cultura da empresa e impede
que novas ideias e experiéncias adentrem na organizacdo. O recrutamento interno visa a
alteracdo de cargos e promocgOes dentro da empresa, mas mantém inalterado a situacdo de
capital e patriménio humano (SOUZA, 2013).

Para que a selecdo por competéncia de fato aconteca, é necessario que o mapeamento
de competéncias esteja bem estruturado de acordo com o perfil que se busca para agregar a
organizacao. Tendo sempre a descricdo de cargo como base necessaria, 0 mapeamento deve-se
conter habilidades exigidas de ambito técnico e também comportamental que sdo necessarios
para o desempenho (FERREIRA, 2015).

As competéncias técnicas e comportamentais sdo as que devem ser trabalhadas em todo
0 processo seletivo, e deve-se ser analisado de forma precisa durante todo o processo de
conhecimento e investigacdo dos candidatos. A entrevista comportamental &€ uma ferramenta
que tem grande importancia neste momento, visto 0 seu grau de observacdo e tendo como
objetivo identificar um perfil com comportamentos especificos, que sdo 0s pré-requisitos para
a ocupacéo adequada da vaga (FERREIRA, 2015).
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7 APLICACAO NA GESTAO DO DESEMPENHO E OS IMPACTOS NA
ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

A gestdo do desempenho por competéncias tem como finalidade o potencial e o nivel
de desenvolvimento dos colaboradores, passando para eles o desejo de irem em busca do
aperfeicoamento. Mostrar ao individuo as competéncias que ele mesmo possui e ajuda-lo a
perceber os seus pontos fortes e pontos de melhoria € uma premissa basica para o seu
desenvolvimento continuo. Apos estar ciente daquilo que ele possui para o cargo e saber
também das suas exigéncias como cumprimento, o colaborador estara mais suscetivel ao
recebimento de avaliagdes e feedbacks (GRAMIGNA, 2002 apud LANA; FERREIRA, 2007)

A possibilidade de utilizacdo das competéncias como forma de gestdo, mudou o quadro
de conceitos de uma gestdo estratégica. Ao que antes tinha-se uma ideia de adaptacdo das
organizacOes as oportunidades, e essas adaptacGes levassem em conta as forcas e fraquezas da
empresa de forma interna e externa, trouxe como destaque as caracteristicas das competéncias
e a visualizacdo da sua importancia para novos posicionamentos. Passando dessa forma, a
demonstrar papéis de mudancas de posicionamentos e estratégias para o aporte de vantagens
significativas (CARBONE et al., 2005 apud LANA; FERREIRA, 2007).

Os gestores atuais, focalizam na necessidade de organizagdo quando buscam respostas,
a fim de suprir a necessidade das suas questdes para melhor realizar a sua estratégia. Deste
modo, veem como saida a oferta de disponibilizar condi¢es atrativas de desenvolvimento, ou
recursos mais claros com os requisitos que cada colaborador sob sua gestdo deve possuir
(VELOSO, 2007).

As vantagens competitivas fazem com que a gestdo de pessoas garanta com que 0 Seu
guadro de colaboradores possuam as caracteristicas necessarias para o desenvolvimento do seu
espaco. Atrair e adotar formas eficazes de encontrar pessoas com perfis alinhados aos seus
interesses, ganha lugar na discussdo tomando significativa importancia, entendendo-se que as
medidas necessitam estar interligadas para a producao de bons resultados (LANA; FERREIRA,
2007).

Ao apresentar os ritos, crencas, valores, rituais, normas, rotinas e tabus da organizagéo

que eles estdo adentrando, pretende-se buscar identificagbes em comum com os padrdes a serem
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sequidos, fornecendo desse modo um senso de direcdo aos novos colaboradores
(FERNANDES; ZANELLI, 2006). Os autores comentam ainda que o comportamento dos seres
atuantes podera perder parte da sua individualidade, visto que agora eles passam a ser uma
extensdo do grupo ao qual se estdo se inserindo, podendo adotar comportamentos que podem

transformar-se em atitudes externas também & organizacao.

8 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os dados pontuados foram organizados no Quadro 1 com a especificacdo do

titulo, autores, ano de publicacao e tipo do trabalho, sendo apresentados abaixo:

Titulo Autor(es) Ano Especificacdo da
Publicacéo
Gest&o por competéncias: métodos | BRANDAO, H. P.; BAHRY, 2005 Artigo Cientifico
e técnicas para mapeamento de C.P.

competéncias

Gestéo por competéncias: impactos | LANA, M. S.; FERREIRA, V. 2007 Artigo Cientifico
na gestao de pessoas C.P.

Gestéo por competéncia em BARBOZA, R. N. A;; 2022 Artigo Cientifico
empresas familiares: Uma revisdo CAMPQOS, S. C.; BONINI, L.

de literatura M. M.

Recrutamento e selecéo por SILVA, A.C. F. etal. 2016 Dissertacdo (Mestrado
competéncias: anlise da adequagédo Profissional)

dos concursos publicos para
admissdo de servidores técnico-
administrativos em educacao a
gestdo por competéncias na UFSC

Sobre a idéia de competéncia MACHADO, N. J. 2002 Avrtigo Cientifico
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A psicologia organizacional e do SANTOS, F. C. O; 2014 Artigo Cientifico
trabalho na contemporaneidade: CALDEIRA, P.

as novas atuacdes do psicélogo

organizacional.

Conforme apresentado no Quadro 1, é possivel verificar que o tema acerca da gestao de
pessoas e competéncias comportamentais ndo € um tema muito recente e que j& vem sendo
discutido entre diversas publicagdes. De modo geral, pode-se perceber que a maioridade de
publicacdes utilizadas no presente trabalho, encontra-se em volta de analises de campos e
também publicacdes que explicam o tema e norteiam o desenvolvimento de préaticas no ambito
de trabalho.

Em linhas gerais, o resultado da apuracdo da investigacdo, perpetuou-se sobre artigos
que apresentavam suas escritas através de analises de campo, como os gestores buscam adaptar
a sua equipe as tecnicas de trabalho, a descricdo de técnicas e instrumentos que podem ser
implementados ao lider, a explicacdo de fatores que podem ajudar na contracdo assertiva e

métodos que podem ser utilizados para isso.

Constata-se portanto, que as organizacdes tém a cada dia mais se adaptado ao
entendimento de suas equipes, a inovacdo da forma de trabalho, e as particularidades
apresentadas pelo sujeito enquanto trabalhador. Dado esse passo de visualizacdo, tal atitude
impacta diretamente no clima organizacional, permitindo maior adaptacdo dos funcionarios a
equipe, os fazendo sentir-se mais pertencentes e importantes na empresa, permitindo-os se

envolverem e se engajarem mais na entrega de metas pré-estipuladas.

9 CONSIDERACOES FINAIS

A partir dos resultados encontrados, entende-se a grande importancia da implementacao
de processos e do acompanhamento dos mesmos no funcionamento das organizagdes, visto a
diversidade de pessoas que compdem uma empresa e quais sdo 0s valores e a missdo que

desejam ser implantados ali.
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Toma-se como necessario neste vies, a observacdo da execucdo de atividades, a
estruturacdo de processos, a identificacdo de habilidades e 0 mapeamento de competéncias

precisos para cada cargo em seus devidos departamentos.

E possivel notar também a importancia da construcdo da cultura na formagio dos
colaboradores, proporcionando aos mesmos momentos integrativos e que lhe sugiram o
sentimento de pertenca ao seu lugar de trabalho, e consigam o engajar nas atividades para maior

efetividade no seu desempenho.

Sugere-se, portanto, a continuidade de estudo aos gestores e lideres de equipe quanto a
formagéo de seus liderados e a construgdo de suas equipes de trabalho, permitindo assim o
maior conhecimento da funcionalidade de cada departamento, buscando captar e fazer
contratacdes que tenham caracteristicas compativeis com o que ja se possui. Podendo desse

modo, evitar o desgaste institucional com maus posicionamentos dentro de turmas especificas.

Em suma, tem-se que os resultados desta analise apontam evidéncias claras de
associacg0es relevantes entre os construtos estudados no modelo de pesquisa. E entende-se que
o trabalho avanca no sentido de identificar novos caminhos para o incremento do desempenho
organizacional na perspectiva das dimensdes criticas dos modelos atuais de gestdo e como as

competéncias podem atuar significativamente nestes ambitos.

Por fim, notou-se no decorrer da pesquisa um grande levantamento de estudos acerca
do tema abordado, mas uma caréncia ainda também de pesquisas recentes relacionadas aos
desafios encontrados pelas empresas nos processos de selecdes assertivas, sobretudo, pos-
pandemia de COVID-19 e a mudanca dos indices de busca de emprego, e como isso tem
impactado no &mbito corporativo. Ao aumentar as investigacdes em volta desta tematica, pode
ser apresentado com mais diversidade de momentos, recomendando-se portanto, o incentivo a
realizacdo de novas pesquisas sobre o0 assunto podendo compreender quais outros aspectos pode

influenciar de forma positiva ou negativa as organizacoes.
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