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RESUMO

Esta pesquisa objetiva analisar os campos de vivéncia profissional, bem como as
competéncias comportamentais no setor industrial do estado de Santa Catarina. As empresas
buscam meios para minimizar os erros na aquisi¢do de seus colaboradores e observa-se que
uma delas € a terceirizagcdo nos processos seletivos. Os selecionadores de tais empresas
terceirizadas, geralmente sdo especialistas que utiizam o método de selecdo por

competéncias, visando adequar a descri¢do do candidato as necessidades da organizagao.
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Esta pesquisa considerou os dados fornecidos por uma consultoria especialista em processos
seletivos, utilizando como método estatistico a analise fatorial, aplicando as competéncias
comportamentais solicitadas por seus clientes nos processos seletivos. A pesquisa foi dividida
por atuacgdo profissional em trés areas especificas: (1) Financeira e Contabil, (2) Industrial e
Producéo e (3) Comercial e Marketing. Ao considerar estes campos com visao global, conclui-
se que as competéncias: Foco no resultado, Andlise e solucdo de problemas e
Comprometimento sdo as competéncias com maior reconhecimento nas industrias de

transformacgdo em Santa Catarina nos trés campos de atuacao pesquisados.

PALAVRAS-CHAVE: Competéncias comportamentais; Organizacdes; Selecdo profissional,
Selecdo por competéncias.

ABSTRACT

This study aims to analyse professional performance and behaviour skills areas in the
industrial sector in Santa Catarina. The companies seek ways to minimize mistakes when
hiring people and one of the solutions we have observed is outsourcing the selection
processes. The outsourcing experts in this area commonly use selection by skills, adapting the
candidate profile with what the company needs. This research has analysed data from a
company specialized in selection processes with 14 behaviour skills required by clients, using
the statistical technique of factorial analysis. The research has divided the professional
activities in three areas: (1) Financial and Accounting, (2) Industrial and Production and (3)
Commercial and Marketing. Considering a global analysis of the areas, we have concluded
that the competences: Focus on the results, Analysis and solution of problems and

Commitment are the 3 most valued skills in the industries in Santa Catarina.

KEYWORDS: Behaviour skills; Organizations; Professional selection; Skill selection.

INTRODUCAO
As organiza¢des vivenciam significativas incertezas, motivado pelas rapidas

mudancgas tecnolégicas e cenarios competitivos, 0s quais necessitam da criacdo de

conhecimentos novos e complexos, fazendo com que as competéncias, tornem-se
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necessarias para apoiar as decisfes estratégicas e melhoria no planejamento organizacional
(KAMPRATH; MIETZNER, 2015).

O termo ‘competéncia’ envolve as habilidades, as atitudes o conhecimento e também
os comportamentos envolvendo o desempenho elevado (MARZAGAQ; CARVALHO, 2016).
Portanto, o conceito de competéncia é objeto de uma variedade de perspectivas, tais como:
da economia, do direito e da administracdo (CRESCENCIO, 2012). Assim, a competéncia
organizacional consiste na mobilizacdo dos recursos e sua aplicagdo aparecera como
resultado no desempenho (RIBEIRO et al., 2017).

E nesse contexto que se observa a ‘competéncia’ como técnica e como
comportamental. Segundo Camargo et al. (2013), a competéncia técnica relaciona-se com
tudo que um profissional necessita para exercer uma funcao (idiomas, informatica por
exemplo); todavia, a competéncia comportamental, alude ao que o profissional necessita
provar como destaque competitivo e que tem impulso em seus resultados (lideranca,
criatividade, por exemplo).

Com a economia globalizada, as organiza¢cbes procuram por alternativas para
realinhar as suas estratégias, além disso, mudancgas contextuais e complexas fortalecem a
competitividade e causam grande impacto (GRAMIGMA, 2007). Consequentemente, as
industrias almejam pela melhoria de seus produtos (bens e servicos) e demandam energia
para tal. Ha& uma relacdo entre trabalho, desempenho e recursos. Os recursos humanos sé&o
de grande importancia e ha de se identificar as pessoas, com as competéncias requeridas,
aos cargos em questédo (BOHLOULL, et al, 2016).

As organizag0Oes elaboram diferentes estratégias que envolvem a combinacao eficaz
de recursos, estruturas e competéncias, para a confeccdo de produtos e servicos que sejam
adequados aos desejos e necessidades de sua clientela, e dessa forma, conseguir vantagem
competitiva (RIBEIRO et al., 2017).

Pequenas mudancgas no gerenciamento das empresas, impactam em beneficios aos
negdcios (GRAMIGMA, 2007). E nesse contexto que se relaciona a competéncia com a
capacidade de uma pessoa gerar resultados de acordo com metas da organizagdo (RIBEIRO
et al., 2017). E necessério que tais recursos humanos acompanhem as tendéncias que o
mercado requer e desenvolvam competéncias diferenciadas e inovadoras para a resolucdo
de problemas e agreguem valor aos negocios (BATISTA; CANCADO, 2017).

A questdo que norteia este estudo é: Quais competéncias comportamentais, sao
mais valorizadas nas areas, do setor industrial em Santa Catarina? Nesse contexto, o objetivo
foi de analisar quais competéncias comportamentais sao relevantes no processo de selecéo

e contratacdo destes profissionais. Assim, acredita-se que esta pesquisa forneca um
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panorama de competéncias, auxiliando os gestores das industrias, quanto a tendéncia de
mercado profissional e aos candidatos a vaga de empregos, para que eles possam identificar
as competéncias desejadas pelas organizacdes deste setor econdmico.

Além da introdugdo, o trabalho teve outras cinco sec¢fes. Na segunda secéo,
abordou-se a revisdo da literatura, que deu o aporte tedrico ao estudo. Na quarta secao
demonstrou-se os procedimentos metodolégicos empregados. Os resultados da pesquisa
estdo analisados e expostos na quarta se¢do. Finalmente, na quinta secdo, demonstram-se

as considerag0es finais desta pesquisa.

2 COMPETENCIAS

O termo competéncia, ao final da idade média, era pertencente a linguagem juridica
e remetia a capacidade de um individuo apreciar e julgar certas questbes. Posteriormente, a
competéncia designou-se como a capacidade de uma pessoa posicionar-se a respeito de
algum assunto (GUIMARAES, 2001).

Na esfera organizacional este termo é citado com certa frequéncia, notadamente pela
area de recursos humanos e estratégia organizacional. Em mercado competitivo, a
competéncia humana é um dos fatores que sustenta o negdcio (BOZKURT, 2011). As
organizagdes, preocupam-se em inserir no o seu quadro funcional pessoas com determinadas
competéncias (GUIMARAES, 2001), com as quais, profissionais e organizacées diferem-se
no mercado (GRAMIGMA, 2007).

Para eficiente gestéo dos recursos humanos, ha que se elaborar mapeamentos das
competéncias requeridas para as atividades, definindo e identificando lacunas entre as
competéncias do que é adquirido e o que é exigido dos individuos (BOHLOULLI, et al, 2016).

Entende-se por competéncias essenciais, aquelas em que as organizacdes se
diferenciam no mercado, obtendo vantagem competitiva. Envolve organizacéo do trabalho,
aprendizagem coletiva, e entrega de valor (PRAHALAD; HAMMEL, 1990). As competéncias
essenciais sdo aquelas percebidas pelo cliente e sdo as mais importantes para os negocios
(GRAMIGMA, 2007).

Se no curto prazo atrela-se a competitividade organizacional a atributos e precos, a
longo prazo, ela esta na capacidade de construir um produto mais rapido e com custo menor
gue seus concorrentes. Tal capacidade encontra-se na possibilidade de converter habilidades
de producao e tecnologias, em competéncias, permitindo que as empresas se adaptem as
mudancas (PRAHALAD; HAMMEL, 1990).
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Entretanto, as competéncias essenciais ndo se restringem a relacdo com a
tecnologia, mas podem localizar-se em qualquer funcéo. Para isso, é primordial que as
empresas desenvolvam processos de aprendizagem e inovacao constantes e sistematicos
(FLEURY; FLEURY, 2003). As competéncias organizacionais estdo relacionadas a qualidade
e particularidades que caracterizam o0 sucesso em toda uma organizacdo e podem incluir os

valores declarados pela missédo organizacional (PEREGRIN, 2014).

2.1 COMPETENCIAS PROFISSIONAIS

Um individuo, ao executar alguma tarefa e té-la feito com competéncia em certa
situacdo, pode, em outra situagdo ndo ter 0 mesmo éxito. Isso significa que nem sempre o
individuo tem competéncias para executar todo e qualquer tipo de atividade. Assim, ha a
necessidade de alinhar os conhecimentos, habilidades e atitudes, com a atividade que for
desempenhar (SOARES; ANDRADE, 2010).

As competéncias de um profissional, atualmente, tem sido assunto frequente em
organizacodes, em busca de melhorar seus processos, bem como alocar as pessoas certas ao
local certo. Ao pesquisar na literatura, encontra-se variadas definicbes para competéncias
profissionais.

Competéncias podem ser definidas como conjunto de conhecimento habilidades e
atitudes que permitem que um individuo desempenhe suas tarefas (RABAGLIO, 2001;
PEREGRIN, 2014). O conjunto de atributos pessoais implicitos, tais como: criatividade,
comunicacao, analise e solucao de conflitos (GUERRERO; DE LOS RIOS, 2012; MOREIRA;
MUNK, 2010).

Competéncias profissionais sdo determinadas pelo conjunto de competéncias
cognitivas, funcionais, éticas e comportamentais (GUERRERO; DE LOS RIOS, 2012;
MOREIRA; MUNK, 2010). E algo possivel de ser observado tanto diariamente, quanto no
ambiente profissional (GRAMIGMA, 2007).

Para um processo eficiente de alocagéo dos recursos humanos, € imprescindivel que
as empresas conhegcam as competéncias e qualificagcdes necessarias para aquela posi¢éo de
trabalho (BOHLOULLI, et al 2017). Procura-se elaborar escores de competéncias usando um
conjunto, atreladas a indicadores de desempenho e passiveis de mensuragdo (GRAMIGMA,
2007). Porém, algumas empresas possuem dificuldades em tal definicdo, resultando na
utilizacdo inadequada dos seus recursos humanos. Entretanto, o conhecimento e definicdo

das competéncias, sdo a chave para o ajuste de emprego. (BOHLOULI et al, 2017).
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Observa-se no mercado brasileiro, que algumas competéncias sdo mais
requisitadas, estdo desdobradas em, conhecimentos, habilidades e atitudes e sédo passiveis
de desenvolvimento. Para Gramigma (2007, p. 44-45), é possivel elencar algumas
competéncias que servirdo de suporte para a fase de mapeamento, conforme demonstrada
no quadro 1. Cada organizacdo tera um modelo de competéncia de acordo conforme sua
atuacdo perante o mercado, bem como direcionado para as areas internas e 0s cargos
existentes. Encontra-se na literatura, diversas competéncias para suportarem a fase de

mapeamento.

QUADRO 1 - Competéncias comportamentais requeridas pelo mercado.

COMPETENCIA DESCRICAO

Capacidade do individuo de reconhecer suas necessidades de
desenvolvimento e aceitar a necessidade de investir seu tempo e
energia em aprendizagem continua.

Autodesenvolvimento e
gestdo do conhecimento

Capacidade de

~ Habilidade do individuo em adaptar-se as novas realidades, adequando
adaptacéo e

a sua postura as diferentes exigéncias do meio de atuacéo

flexibilidade

. Facilidade para reconhecer oportunidades bem como propor e
Capacidade implementar solugdes, de forma adequada, aos problemas e
empreendedora P GOEs, q ’ P

necessidades, com assertividade e adequacéo ao contexto

Capacidade e manter o equilibrio entre a sua expresséo e a do outro, e
encontrar solu¢des de forma satisfatéria diante do proposto pelas partes

Habilidade em interagir com as pessoas, buscando a compreensédo da
Comunicacao e mensagem ouvindo e processando as informacdes. Apresentar
interacao coeréncia e clareza na argumentacédo. Fornecer e receber feedback
sempre que Necessario

Capacidade do individuo para apresentar solu¢des para as situagdes
diversas, de forma inovadora, com viabilidade e adequadas

Capacidade negocial

Criatividade e Inovacédo

Possuir orientacéo para a qualidade de produtos ou servigos, por meio
Cultura da Qualidade de melhoria continua, para a satisfacédo e superacao das expectativas
dos clientes internos e externos

Habilidade para formar parcerias no grupo de trabalho, desenvolvendo
Lideranca equipes, instituindo clima motivador, com o objetivo de atingir as metas
ou superar os objetivos organizacionais.

Motivacéo e energia Facilidade do individuo em tomar iniciativas com atitude, demonstrando
para o trabalho interesse e disponibilidade para as atividades que for executar
Orientacdo para Capacidade em concentrar-se no foco dos resultados a alcancar, por
resultados meio de orientacdo de objetivos e metas

Habilidade em estabelecer prioridades no planejamento das a¢fes que
visem o atingimento do resultado das metas tangiveis e mensuraveis,
conforme os critérios de desempenho validos.

Capacidade em demonstrar atitudes assertivas e empaticas, diante de

situacdes conflitantes, apresentando comportamento maduro e nédo
combativo

Planejamento e
organizacdo

Relacionamento
Interpessoal

Capacidade de implementar solu¢des adequadas aos problemas
Tomada de deciséo existentes e identificados apresentando solu¢@es alternativas e
sistematizadas, respeitando os limites e atentando para os riscos

210



Administracao de Empresas vol. 18, n°. 19, Curitiba, 2018. pp. 205-223
em Revistas DOI: 10.6084/m9.figshare.7376753
ISSN: 2316-7548

Habilidade para compartilhar acdes, cooperando mutuamente com o
grupo

Capacidade para compreender as partes, ampliando a sua visao do
todo, empreendendo acdes necessarias e possiveis.

Fonte: Gramigma (2007, p. 44-45)

Trabalho em Equipe

Visado sistémica

Os profissionais que mais se destacam, em qualquer area de atividades humanas, sao
aqueles que possuem dominio de competéncias superior & maioria (GRAMIGMA,2007).
Conhecendo as competéncias principais requisitadas pelas organizacbes em geral, 0s
profissionais poderéo identificar aquelas que eles tém desenvolvidas e quanto conseguem
contribuir com estas organizacfes e aquelas que terdo necessidade de aperfeicoamento

(BRANDAO; GUIMARAES, 2001).

3 SELECAO POR COMPETENCIA

Nas organizacfes, a area de Recursos Humanos é responsavel pelos processos de
recrutamento e selecao, a qual busca candidatos que suprirdo as posicoes disponiveis no seu
guadro de pessoal (PEREGRIN, 2014). Entretanto é muito utilizada a expertise de empresas
especializadas em processos recrutamento e selecdo como também, o trabalho de
headhunters (FAISSAL, et al, 2015).

Em mercados globais e competitivos exige-se alto desempenho organizacional e o
triunfo das organizagbes segue em muitas dire¢bes, porém, ndo ha como observa-las sem
destacar a gestdo das pessoas. Assim, o processo seletivo é a porta de entrada dos individuos
nas organizagdes. A terceirizacdo deste processo oferece para seus clientes os principais
atrativos: especializac&o dos profissionais envolvidos, o networking com diversificado perfil de
mercado, bem como, a garantia de substituicdo, quando necessario.

Nos processos seletivos, os profissionais sdo recursos valiosos, escassos e dificeis
de copiar. Eles possuem um papel preponderante na criagdo de vantagem competitiva nas
organizacdes (DONNELLY, 2011). No entanto, estes talentos séo dificeis de identificar e a
solicitagd@o de servigos externos para auxilid-las na procura de novos colaboradores, tem sido
crescente.

Assiste-se a um grande crescimento na utilizacao de consultorias especializadas em
recursos humanos, pelas quais, os clientes obtém vantagem de utilizarem-se da vivéncia e
experiéncia dos profissionais desta area (SHEEHAN et al, 2002). Como vantagem do

recrutamento externo cita-se a possibilidade de novas ideias, o0 aumento do nivel de
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conhecimento, 0 aumento e renovacgao dos recursos humanos da organizacdo (MAZON;
TREVIZAN, 2000).

O Executive Search ou Head-Hunting, apresentou crescimento expressivo. Tal fato,
esta sobretudo relacionado com o fato de as organiza¢des estarem inseridas num mundo em
constante mudanca, onde o ambiente de negociacéo e os mercados sao globais. Para se ter
sucesso é exigido que as organizacfes possuam executivos talentosos, nos seus quadros,
preservando a sua sustentabilidade financeira nos mercados e a credibilidade junto aos
clientes através de prestacao de servicos de qualidade (LIM; CHAN, 2001).

Quando uma organizacao escolhe uma empresa de consultoria, ha essencialmente
a consideracdo de dois fatores: o nivel de especializacdo desta empresa e dos seus
consultores e o investimento do processo (FLOREA; BADEA, 2013), quanto mais elevada a
posicdo em aberto, maior a probabilidade de uma empresa solicitar este meio de servico para
realizar o processo seletivo (CLARK, 1992).

No processo tradicional de preenchimento de vagas, seleciona-se os candidatos
dentre o total dos recrutados que apresentarem maior possibilidade de adaptacdo ao cargo
com vagas abertas. No processo seletivo por competéncias, as técnicas de escolha dos
candidatos sdo elaboradas de modo a identificar aqueles que demonstram possuir as
competéncias individuais demandadas pelas vagas em aberto (ALLES, 2006; BRANDAO,
2012).

No que se convencionou chamar de recrutamento e selecdo por competéncias, a
atracéo (recrutamento) e a escolha (sele¢do) dos candidatos séo praticadas visando contratar
profissionais que detenham especificamente as competéncias individuais previamente
mapeadas e tidas como necessérias a estratégia da organizacdo (BRANDAO, 2012). O
processo seletivo é iniciado quando surge a necessidade de preenchimento das posicoes
internas, ou seja, a contratagdo. Comumente, 0os processos de recrutamento e selecdo sdo
vistos como etapa Unica do processo, porém cada um deles é uma etapa de captacao de
pessoal (ALLES, 2006; BANOV, 2012).

Salienta-se que o método seletivo por competéncia é mais assertivo e confiavel que
nos métodos tradicionais, além de serem menos dispendiosos para as organizacfes
(WEINSTEIN, 2012). Tal método contribui para a retencéo de colaboradores, bem como para
0 gerenciamento e revisdo dos talentos nas organizagbes (PEREGRIN, 2014).

E necessario mapear os saberes que os futuros ocupantes devem possuir. Estes
saberes sdo constituidos em saber, saber fazer e saber ser e sdo fundamentais para a
consolidacdo das competéncias organizacionais (CARVALHO; PASSOS; SARAIVA 2008).
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Para avaliar um candidato, por competéncias, pode-se utilizar varias ferramentas
como: aplicacdo de entrevista por competéncia; inventarios especificos de mapeamento
potencial; avaliacdo presencial. O profissional de selecdo optard por aquele que seja mais
adequado ao contexto, ou por uma combinacdo de métodos (GRAMIGMA, 2007). J& os
entrevistados consideram mais relevante e sentem maior motivacdo quando respondem as
guestbes por meio de perguntas por competéncias. Neste formato, eles podem explicar

melhor sobre si mesmo, com respostas menos ensaiadas (PEREGRIN, 2014).

4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS DE PESQUISA

4.1 TIPO DE PESQUISA

Este trabalho pode ser caracterizado como pesquisa exploratéria com carater
documental, descritivo e quantitativo. Trata-se de estudo das competéncias valorizadas pelas
empresas no segmento ‘industria’ da regido de Santa Catarina.

Quanto a pesquisa de carater exploratério, entdo, “é realizada sobre uma questdo ou
problema de pesquisa com evidéncia de poucos ou nenhum estudo anterior em que seja
possivel captar informacdes sobre a tais questdes ou o problema” (COLLIS; HUSSEY, 2005,
p. 24). Percebeu-se a falta de estudos referentes as competéncias comportamentais
empregadas no segmento ‘industria’. Assim, a realizagdo desse estudo é importante para
analisar as competéncias comportamentais que sdo valorizadas no processo de selecdo e
contratacao de profissionais nas industrias de transformacéo de Santa Catarina.

A pesquisa denominada documental, € aquela aplicada em documentos
armazenados em Orgaos privados e publicos e todas naturezas e pessoas (VERGARA, 2000).
Ela expbe os comportamentos e manifestacdes dos fendmenos e € aplicada para apontar e
receber informacdes sobre um problema especifico em questdo (COLLINS; HUSSEY, 2005).
A pesquisa descritiva envolve entrevistas por telefone, pessoalmente e questionarios
(MATTAR, 1996).

4.2 EMPRESAS ESTUDADAS
O estudo realizado utilizou como procedimento, a captacéo de informacdes a respeito

das competéncias constantes nos formularios de requisi¢ées de abertura das vagas, gerados

pelas empresas solicitantes. Os dados sdo quantitativos, e tem como base 14
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comportamentos definidos previamente. As empresas clientes apontam as competéncias
comportamentais pretendidas para a admissdo dos profissionais nas areas: Area 1-
Financeiro e Contabil, Area 2 — Industrial e Producdo e Area 3 — Comercial e Marketing. Os
cargos pesquisados foram os de lideranca: Gerentes, Coordenadores e Supervisores. A
pesquisa quantitativa objetiva quantificar os dados e, geralmente, envolve alguma maneira de
analise estatistica (MALHOTRA, 2006).

4.3 COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi de carater primario, para a qual utilizou-se a base de dados de
empresa especializada em processos seletivos de pessoas, atuando com cargos taticos e
estratégicos, presente no mercado desde 2001. A atuacdo da empresa € em nivel nacional,
entretanto, a amostragem foi limitada para Santa Catarina.

A pesquisa possui carater transversal, portanto, a coleta de dados foi com
informag0des a partir do ano de 2012. Entende-se por dados primarios aqueles coletados ou
produzidos pelo pesquisador com a finalidade especifica de resolver o problema de pesquisa
(MALHOTRA, 2006).

4.4 PROCEDIMENTOS PARA ANALISE DOS DADOS

Com o propésito de responder a questdo deste artigo, foram analisadas as
competéncias comportamentais conforme a tabela abaixo. Cada empresa, no momento de
solicitacdo de abertura de vaga, seleciona 5 (cinco) competéncias que considerar relevante
para a sua area de atuagdo e que atenda a sua necessidade internamente, conforme

demonstrado no quadro 2.
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QUADRO 2 - Competéncias comportamentais apontadas pelos clientes.

COMPETENCIA

DESCRICAO

Anélise e Solucéo
de Problemas

Capacidade de viabilizar solu¢ces de forma agil e rapida; analisar e ponderar as
situacdes; identificar problemas, falhas e propor solucdes.

Comprometimento

Capacidade de se adaptar e seguir as normas e regras da empresa; apresentar
comportamento ético; conhecer os objetivos da organizacao onde trabalha; ter
disciplina nas obrigagdes; apresentar vinculo com a empresa; “vestir a camisa”,
contribuir para melhorias; gostar do que faz.

Comunicacao

Apresentar comunicagdo falada, escrita ou grafica de forma organizada e
correta; comunicar-se por meio de argumentos, fatos e dados coerentes; é
entendido e se faz entender; ser objetivo; ter boa fluéncia verbal: tom de voz;
diccdo.

Criatividade

Capacidade de criar e inovar tendéncias; criar campanhas de marketing e/ou
publicitarias; criar cole¢cdes de roupas e estampas; criar pecas e maquinas de
engenharia; abertura a novas ideias e conceitos; apresentar gosto pelo novo.

Foco em
Resultados

Capacidade de trabalhar sob a orientacdo de objetivos e metas, focando os
resultados a alcancar; valorizar resultados; administrar adversidades para atingir
o resultado; ter foco na satisfacdo do cliente.

Inovacao

Capacidade para conceber solu¢Bes inovadoras, vidveis e adequadas para
situacdes apresentadas; apresentar novas ideias para solucionar problemas; ser
curioso e criar formas melhores para obter o que ja existe.

Lideranca

Capacidade para analisar e direcionar os esfor¢os grupais de forma a atingir ou
superar os objetivos organizacionais, estabelecendo um clima motivador; manter
a equipe comprometida com os resultados; capacidade de dar feedback;
apresentar autonomia e autoconfianca para tomar decisoes.

Negociacao

Capacidade de se expressar e ouvir o outro, buscando o equilibrio e solu¢des
satisfatérias nas propostas apresentadas pelas partes; preparar
antecipadamente o0s planos de negociacdo; ter raciocinio &gil e boa
argumentacao; indicar os beneficios da negociacao; ter clareza e objetividade no
discurso.

Organizacéo

Capacidade de planejar as a¢des para o trabalho, atingindo resultados por meios
do estabelecimento de prioridades, metas tangiveis, mensuraveis e dentro de
critérios de desempenho validos; administra o tempo; usar instrumentos de
acompanhamento;

Pré-Atividade

Facilidade para identificar novas oportunidades de acédo e capacidade para
propor e implementar solugcbes aos problemas e necessidades que se
apresentam, de forma assertiva e adequada para o contexto; tomar iniciativa,
buscar informacdes;

Capacidade de interagir com as pessoas de forma empatica, inclusive diante de

Relacbes situacdes conflitantes, comportamento maduro e ndo combativo; ouvir e respeitar
Pessoais a opinido das outras pessoas, se colocar de forma positiva, buscar os objetivos
com visdo de grupo.
Habilidade para adaptar-se oportunamente as diferentes exigéncias do meio,
Resiliéncia sendo capaz de rever sua postura diante de novas realidades; conviver e
enfrentar mudancas rapidamente, mantendo qualidade e produtividade;
Capacidade para selecionar alternativas de forma sistematizada e perspicaz,
Tomada de obtendo solu¢Bes adequadas diante de problemas; enfrentar situacdes
Deciséo arriscadas com assertividade e responsabilidade; definir rapidamente prés e

contras e definir qual melhor caminho.

Visdo estratégica

Capacidade para perceber a interacdo e a interdependéncia das partes que
compdem o todo, visualizando tendéncias e possiveis acdes capazes de
influenciar o futuro; demonstrar capacidade de planejar e investir na sua vida
profissional.

Fonte: Dados da pesquisa (2017)
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O quadro 2 apresenta as competéncias mais utilizadas pelo mercado para analisar o
dominio e que destacam o profissional no mercado, baseado na literatura (GRAMIGMA,2007).
Tais competéncias, podem ser aquelas consideradas contributivas as organizacdes e que
atendam as suas expectativas (BRANDAO; GUIMARAES, 2001).

5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Para atender a esta pesquisa, foram utilizados os dados foram disponibilizados pela
consultoria especializada em selecédo de profissionais e os cargos utilizados foram os de
lideranca. Apos a selecao de cinco das quatorze competéncias disponibilizadas, os dados
foram compilados inicialmente em planilha Excel.

O método utilizado para analisar os resultados, foi a analise fatorial, pois conforme
Malhotra (2006, p. 548) “a analise fatorial € um tipo de procedimento destinado
essencialmente a reducao e ao resumo dos dados”. A andlise fatorial € uma técnica estatistica
gue através da avaliacdo de um grupo de variaveis, traduz o reconhecimento de dimensdes
de variabilidade comuns que existem em um grupo de fendbmenos. O objetivo é identificar
estruturas existentes, que nao visiveis diretamente. Cada uma dessas dimensdes de
variabilidade de comum recebe o nome de fator. (CORRAR; PAULO; DIAS FILHO, 2009, p.
74). A ferramenta usada para as analises estatisticas foi o IMB - SPSS Statistics Base, v 22.
Optou-se por trabalhar com dois fatores para analisar as trés areas.

Para cada uma das trés areas foi determinada uma carga fatorial de acordo com Hair
et al. (2009) pois ela destaca o nivel de significancia dos dados conforme o tamanho da
amostra. Além disso verificou-se 0 KMO - Kaiser-Meyer-Olkin (Measure of Sampling
Adequacy - MSA) para avaliar a adequacidade amostral para aplicacdo da andlise fatorial.
Hair et al. (2009) sugere que no minimo de 0,5 para que a andlise se revele apropriada. Além
disso, considerou-se o teste de esfericidade de Bartlett que valida a andlise fatorial caso a
significAncia se mostre menor do que 0,05.

Para a Area 1 — Financeira e Contabil, foi utilizada a carga fatorial de 0,7. O teste de
KMO apresentou um percentual que torna a andlise viavel, 87,6% e, portanto, mostra-se
adequado. O teste de esfericidade de Bartlett validou a utilizacdo da Analise Fatorial (Sig. <

.05) para os 14 indicadores. A Tabela 1 apresenta os fatores resultantes para a area 1.
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TABELA 01: Matriz de componente rotativa

. Componentes
Competéncias
Fator 1 Fator 2

Lideranga .907

Negociacao .870

Foco nos resultados 742

Criatividade 741

Resiliéncia .827
Pro atividade .710
Comprometimento .703

Fonte: Dados de pesquisa (2017)

A variancia total explicada apresentou o percentual de 69,52%, de explicacdo. Na
matriz de componentes rotacionada, apresentada na tabela 1, foram extraidos 2 fatores para
a Area 1 (Financeira e Contabil) observando-se que as competéncias que compde o fator 1
sdo: Lideranga, Negociagdo, Foco nos Resultados, e Criatividade. No fator 2: Resiliéncia, Pr6-
atividade e Comprometimento. Em termos organizacionais, estas sdo as dareas que
administram os “numeros” das empresas.

Se a organizagdo produz e vende, mas ndo administra bem seus -custos,
investimentos e resultados nédo tera lucro, desta forma, pode-se afirmar que os profissionais
da &rea financeira e contébil sdo determinantes para o sucesso das organiza¢des. Observa-
se que em relagdo as rotinas desta area regida por protocolos e regulamentos, onde existe
uma forte legislacdo é fundamental que os candidatos tenham as competéncias apontadas na
tabela 01.

Para a Area 2 — Industrial e Producéo, utilizou-se a carga fatorial de 0,7. O teste de

KMO apresentou 82,8% apropriado para esta situacéo.

TABELA 02: Matriz de componente rotativa

. Componentes
Competéncias Fator 1 Fator 2
Analise e Solucao de Problemas .923
Comprometimento .938
Foco nos resultados .829
Lideranca .832
Negociacdo .887
Pro atividade 917
Relacdes Pessoais .938
Tomada de Deciséo .918

Fonte: Dados de pesquisa (2017)

O teste de esfericidade de Bartlett validou a utilizacdo da Analise Fatorial (Sig. <.05)

para os 14 indicadores. Na matriz de componentes, apresentada na tabela 2 foram extraidos
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2 fatores. A Matriz de Variancia Total Explicada permite verificar o grau de explicacdo dos
fatores, que foi de 63,62% das variacdes totais dos 14 indices inicialmente utilizados. Na
Tabela 2 apresenta-se os fatores relacionados a area 2.

Com base na tabela 2 pode-se observar que para a area 2 (Industrial e Producéo) as
competéncias que compde o fator 1 sdo: Andlise e Solugéo de Problemas, Comprometimento,
Foco nos Resultados, Lideranga, Negociacao, Pré-Atividade e Relagbes Pessoais. O fator 2
apresentou somente uma competéncia e, portanto, ndo sendo analisada como fator.

A éarea produtiva normalmente esté ligada ao maior volume de investimento nas
organizacdes, sejam investimentos financeiros, tecnolégicos ou em recursos humanos. Esta
area é o “coragao” das organizagdes e demanda forte energia em relagéo ao trabalho de forma
ordenada, orientada e comprometida, observa-se que as competéncias em destague na
tabela 2 validam esses comportamentos dentro das areas industrial e produgao.

Para a Area 3 — Comercial e Marketing, utilizou-se a carga fatorial de 0,55. O teste
de KMO apresentou boa adequacéo para analise, 89,4%. O teste de esfericidade de Bartlett
validou a utilizagdo da Andlise Fatorial (Sig. < .05) para os 14 indicadores. Na Tabela 3
apresenta-se os fatores obtidos para a area 3.

Observa-se que para a Area 3 (Comercial e Marketing) ha uma ampliagdo de
caracteristicas observadas. As gquatro competéncias que compde o fator 1, sdo: Andlise e
Solucao de Problemas, Comprometimento, Comunicacao, Criatividade e Foco nos resultados.
O fator 2 é composto por: Inovacdo, Lideranca, Negociacdo, Organizacdo, Relactes

Pessoais, Pro-atividade, Resiliéncia e Visdo estratégica.

TABELA 03: Matriz de componente rotativa

o Componentes
Competéncias
Fator 1 Fator 2

Analise e Solucao de Problemas .980
Comprometimento 971

Comunicacao 915

Criatividade .969

Foco nos Resultados 917

Inovagao .701
Lideranca .821
Negociacao .867
Organizagéo .828
Relacdes Pessoais .740
Proatividade 579
Resiliéncia .729
Viséo Estratégica .611

Fonte: Dados de pesquisa (2017)
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As areas que “mostram” o produto para o mercado tem papel fundamental no
processo de crescimento das organizacfes. Afinal, para que fim uma organizacéo produziria,
se ndo o de vender? A area comercial e marketing, estdo simultaneamente ligadas a como
mostrar o produto para o mercado, criar a necessidade do consumidor e, enfim, convencé-lo
a comprar. Competéncias ligadas ao vinculo com a empresa e mercado mostram-se claras
na tabela 3, quando tratam de comportamentos ligados a compromisso, criatividade e solucao
de problemas.

A figura 1 demonstra as quatro principais competéncias solicitadas para cada area.
No momento da contratacéo, o cliente opta por quatro competéncias, as quais ele considera
mais importantes, dentre as quatorze apresentadas para a sua op¢ao. Conforme o resultado
final destacado na figura 1, trés competéncias comportamentais foram recorrentes e comuns
as areas pesquisadas, sao elas: “Comprometimento”, “Analise e solugdo de problemas” e

“Foco nos Resultados”.

FIGURA 1. Competéncias comportamentais com maior carga fatorial.

\ * Lideranca ( .907)
Areal * Negociagdo ( .870)
Financeiro - Contabil * Resiliéncia (. 827)

< '* Foco nos Resultados ( . 742)

* Comprometimento ( . 938)
Area2 * Relagdes Pessoais (. 938)
Industrial - Producdo * Analise e Solugdo de Problemas ( . 923)
/ | = Tomada de decisdo ( . 918)

COMPETENCIAS

‘ * Andlise e Solugdo de Problemas ( . 980)
hrea3 . Co_mprgmetimento (.971)
» Criatividade ( . 969)

Comercial - Marketing
* Foco nos Resultados (.917)

/

Fonte: Autores com dados da pesquisa

A andlise destas competéncias direciona ao entendimento de que as empresas
buscam profissionais com perfis comportamentais descritos na matriz conforme quadro 2,
neste caso, profissionais que possuam um laco ético com a empresa, que consigam trabalhar

com as incertezas do dia-a-dia e capacidade de promover solucdes assertivas rapidamente.
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CONCLUSAO

O objetivo desta pesquisa foi analisar quais as competéncias comportamentais sédo
mais requeridas nos processos seletivos, nas de transformacéo de Santa Catarina. Para isso,
foi aplicada uma pesquisa quantitativa exploratéria. Os dados utilizados foram primarios,
coletados em uma consultoria especialista em processos selecao profissional. A analise
fatorial foi utilizada para obtencdo dos resultados, isso, que apontou as principais
competéncias desejadas pelas industrias de transformacdo na contratacdo dos seus
colaboradores.

Trés grupos foram denominados na pesquisa como: Area 1, Area 2 e Area 3. Na
técnica da andlise fatorial, foram apontadas as competéncias comportamentais indicadas com
mais frequéncia, pelas empresas clientes, no momento da abertura da vaga.

De maneira geral o modelo apresentou-se adequado para andlise destas
competéncias, quanto os processos de contratacdo profissional para industria de Santa
Catarina. Este estudo auxilia os niveis académicos e organizacionais, para esta questao
frequentemente discutida, porém, sem evidéncias empiricas.

Os resultados colhidos promovem uma reflexdo no que tange os objetivos das
organizacdes, na contratacdo de profissionais. Observou-se que na area 1 (Financeira e
Contabil) as competéncias sao focadas na capacidade de avaliar e dar direcédo organizacional
de forma a atingir os objetivos da empresa. Na area 2 (Industrial e Produ¢do) competéncias
gue se empenham em adaptar e perseguir as metas da empresa, promovendo melhorias com
0 objetivo de gerar maiores resultados. Na area 3 (Comercial e Marketing) capacidade de
viabilizar solugbes para os problemas de forma agil e estimular a percep¢do para as
inovagdes, proporcionando diferencial competitivo.

Como sugestdo para futuras pesquisas, sugere-se explorar um nimero maior de
competéncias, além de ampliar este estudo em outras areas da empresa, outros segmentos,
em nivel nacional ou regional, bem como, expandir a pesquisa em empresas que utilizam o

seu processo seletivo na propria empresa.
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