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RESUMO

O processo de recrutamento e selecdo pretendido na sele¢cdo de Segurancas do Trabalho numa
empresa € uma atividade que procura atender as necessidades internas da mesma, mediante
meétodos e técnicas especificas criadas para atrair e escolher os candidatos adequados as suas
necessidades. Pensando assim, ao longo do tempo foram se consolidando os procedimentos
tradicionais. Desenvolveu-se um novo método de selegdo no mercado de trabalho. A selecdo por
competéncias traz inUmeros beneficios para a organizacdo, além da reducédo de tempo e despesas
tém-se mais seguran¢a na hora de escolher o candidato, pois este tenderd muito pouco a mentir
expressando-se com mais liberdade e citando um fato efetivamente ocorrido, garantindo a empresa
uma contratacdo bem sucedida, pois o candidato a Seguranca do Trabalho esta apresentando na
selecdo aquilo que realmente ele € e sabe fazer. Neste artigo, apresenta-se 0 processo de selegao
por competéncias no contexto da gestdo de recursos humanos através de estudo bibliogréafico e
conforme tema exposto, e como 0 mesmo veio ganhando importancia e relevancia para a empresa
contemporénea na dificil e necessaria tarefa de retenc&o de talentos.
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1 INTRODUCAO

Gestéo de Pessoas é representado pela interdependéncia das organizagdes e
das pessoas que delas fazem parte. Tém em sua representacdo sujeitos e
organizacdes. Se de um lado tem-se organizacfes que precisam das pessoas a
alcancar resultados independente de suas resiliéncias, do outro tem-se sujeitos
necessitados das organizacfes para alcancar seus objetivos, é uma espécie de mao
dupla de interesses e objetivos. Desta forma, tem-se a moderna estdo de Pessoas.
Percebe-se que isso depende de varias questdes, que vao desde a cultura
vivenciada pela organizagéo, o ramo de atividade desenvolvido no dia a dia, e tantos
outros exemplos organizacionais. Atualmente, todos 0s processos produtivos se
baseiam na parceria, fundamental para a empresas que guerem se manter no
mercado, poiso cada parte contribuira com seu recurso e conhecimento. Em
algumas organizacfes, as pessoas que delas fazem parte sdo em sua maioria vistas
como patrocinadores de conhecimento, o que lhes permitem serem considerados
parceiros. Assim, esses sujeitos passaram a ser vistas como seres humanos com
legado, ndo mais apenas como forca geradora de lucros visados pela empresa, mas
como partes intelectuais, o capital humano necessario para sobrevivéncia das
organizacdes. Talentos sdo os diferencias de cada colaborador em sua dada
empresa, gerando conhecimentos, incentivadas a se dedicarem, a terem
responsabilidade e comprometimento. O processo de Gestdo de Pessoas consiste
em varias atividades que vao da descricdo e analise de cargos necessarios e que
deverdo serem ocupados, do planejamento de seus Recursos Humanos, do
processo de convite interno e externo (recrutamento), da selecdo, momento de
escolha do talento considerado o mais préximo dos resultados da selecéo,
orientacdo, avaliacdo do desempenho, remuneragdo, treinamento e

desenvolvimento, relagbes sindicais, seguranca, saude, bem estar, outros. A
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Administracdo de Recursos Humanos, tem por obrigacdo as politicas e praticas
necessarias para se administrar o trabalho das pessoas que estdo inseridas na
empresa, onde basicamente agem no agregamento de pessoas e as insere no
processo. Aplicar pessoas néo basta para a empresa, é necessario também orienta-
las e acompanha-las, avaliando seu desempenho. Mas, um item que deve ser posto
em conta € a Recompensa a ser dada aos sujeitos que partem desde o costumeiro e
adquirido direito de Salarios, prémios, beneficios e servicos sociais; Desenvolver
pessoas, dar treinamentos, suporte as pessoas, acompanha-las e controlar as
atividades. Para isso, as empresas precisam ter ferramentas de gestdo capazes de
fomentar resultados satisfatérios. Nesta senda, um dos processos sob 0 quais se
aplica a administracdo de recursos humanos sdo os recrutamentos e as selec¢des de
pessoas. Em se tratando do ato de recrutar e de selecionar, ao contrario do que
alguns podem pensar, sao atividades muito complexas, e que deveriam estar
incluidas entre as muitas atividades estratégicas de toda e qualquer organizacéo
gue se preza e busca por qualidade no seu corpo funcional. Através de um processo
de recrutamento e selecado eficazes € possivel colocar a pessoa certa no lugar certo
gerando um ambiente capaz de proporcionar que 0 sujeito contribua com sua
criatividade, contribuindo assim com o seu talento e motivagdo, concretizando assim
0S seus objetivos pessoas e 0s objetivos organizacionais. Assim sendo, o ato de
gerenciar competéncias € administrar sujeitos capazes de ajudar ou prejudicar uma
empresa, processo que requer responsabilidade e planejamento prévio ao longo de
sua execuc¢do. O artigo esta trabalhado em 4 capitulos, o primeiro a introducao, o
segundo apresenta a necessidade de abordar a importancia dos capitais intelectuais
nas empresas, nesse caso 0s segurancas do trabalho, o terceiro capitulo sobre a
necessidade de uma boa gestdo e competéncia do talento e das empresas, seguido
das consideracfes finais e referéncias bibliograficas. Baseado em uma pesquisa
bibliografica fazendo uso dos seus autores, a0 mesmo tempo tem por objetivo geral
entender o que é selecdo por competéncia, e por especificos compreender qual ou
quais as ferramentas utilizadas na sele¢do por competéncia, apresentar o passo a
passo no desenvolvimento de uma selecdo por competéncia e observar a relacao
entre a selecdo por competéncia e a selecdo do profissional em seguranca do
trabalho.

Para dar énfase maior ao artigo, buscou-se responder a uma problematica

levantada como meio de atentar ao resultado da pesquisa: quais as consequéncias
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para uma organizagao quando seleciona um seguranga do trabalho sem fazer uso
da selegc&o por competéncias?
Para melhor compreender a questdo, faz-se uso de diversas leituras e suas

interpretacodes.

2 A EMPRESA VISTA COMO CONTEMPORANEA E A NECESSIDADE DOS
SEUS CAPITAIS INTELECTUAIS

N&o pode pensar em uma empresa sem a presenca de um ser humano, de
um capital intelectual, de um sujeito que fara toda a diferenca para a organizacao,
iSso porque esse sucesso das organizacbes estad intimamente ligado a energia
humana que Ihes é transmitida por aqueles que as lideram e os seus colaboradores
(MULLINS, 2001). Percebe-se que se esta falando de uma energia interativa entre
diversos segmentos sociais ao qual a organizacdo se permite expor, 0 que origina
uma sinergia que extrapola os limites da empresa e urge em uma reagao em cadeia
que pode ser tida como positivamente quando é orientada por politicas e estratégias
devidamente planejadas de maneira inteligente e objetiva ao seu foco. A Gestao que
se faz em Recursos Humanos deve ser entendida como algo que esta estritamente
em associacdo a sua dindmica sinérgica e de maneira isolada. (CABREIRA, 2003).
Sao o0s sujeitos envolvidos nesse processo atravées dos seus diversos
conhecimentos, formas de relacionamentos, talentos de ordem subjetiva e sua
capacidade conceitual que geram este resultado de carater intangivel, que ao final
trazem valor para a empresa e ao, mesmo tempo, ambiente de negécio do qual
estdo inseridos. (BARBOSA e DALP0OZZ0,2004).

2.1 Praticando a Administracdo de Recursos Humanos

Ao se falar em administracdo de recursos humanos € pensar na utilizacéo das
pessoas como mero e simples recurso para 0 alcance dos interesses da
organizacéao.

De acordo com Mond e Noe (2005), os sujeitos envolvidos nos trabalhos
processos pelo RH trabalham em sinergia, partindo de atividades que vao da

captacao e retencao de talentos.
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Diz ainda que as demais outras atividades sdo o desenvolvimento desses
sujeitos, compensacdo e beneficios que devem ser tratados, saude e seguridade
social e relacdes de trabalho e com empregados.

Conforme a necessidade da empresa em termos quantitativos, parte-se para
0 processo de captacdo e retencdo de talentos, conforme as competéncias
necessarias nos postos corretos e no momento oportuno. (MONDY e NOE, 2005).

Outro momento crucial, é a necessidade de se atentar aos cargos e salarios,
juntamente com a sistemética de avaliacdo de desempenho e de plano de carreira,
desenvolvidos pelo setor de RH de forma que o processo de planejamento,
execucao e controle das recompensas salariais acontecam conforme o pensado. Na
pratica, os instrumentos que se fazem uso sao a administracédo salarial, avaliacdo de
desempenho e plano de carreiras (TACHIZAWA, 2006).

Determinando o sucesso ou insucesso dos talentos através da avaliagdo do
desempenho, baseiam-se em critérios simples e claros.

Conforme tanke (2005), sdo avaliados a qualidade do desempenho no cargo;
fornecimento do feedback a seus empregados a respeito do desempenho no cargo,
planejamento das metas e objetivos futuros de desempenho.

Atrelado a esses critérios, tem-se ainda a necessidade de melhoria do
desempenho no trabalho por meio de reconhecimento e orientacdo, servindo como
base para orientacdo de remuneracao.

No tocante a beneficios, Tanke (2005), diz que os beneficios que o processo
de avaliacdo produz, sdo diversos e cita:

e Sistema de comunicacdo aberto nos dois sentidos entre 0s gerentes e 0
empregado,

e Conjunto objetivo de critérios para avaliar o desempenho no cargo;

e Melhor desempenho no cargo;

e Base para alterar habitos de trabalho falhos;

e Meio de agrupar sugestbes dos empregados para melhorar o desempenho,
0S métodos ou o moral;

e Conhecimento mais imediato dos problemas;

e Maior compromisso com a organizacao;

e Maior satisfacdo no trabalho;
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e Ferramenta motivacional eficaz;

e Maneira de demonstrar interesse;

e Fonte de documentacédo em caso de processos judiciais;

e Base para determinar promog¢des e aumentos salariais;

e Meio de buscar alternativas para a rescisao;

e Orientacgéo futura para a melhora e o desenvolvimento do empregado;

e Foco no aperfeicoamento continuo;

e Meio para formar uma equipe de trabalho de alto desempenho;

eMaior produtividade.

Percebe-se que o feedback é essencial e que todos os talentos sao

necessitados disso, mesmo como maneira de melhorias no seu desempenho.
(TANKE, 2005).

Como forma de pensar na carreira, tem-se na definicdo de planejamento de
carreira como processo sequencial de interacdo entre o funcionario e a IES, pelo
qual resultam os passos e o caminho que mutuamente atendam aos objetivos da
instituicdo e as aspiracdes do individuo.

Para Tachizawa (2006), informa que carreira € uma sucessao de niveis de
capacitacdo de complexidade e/ou diversificacdo e que a finalidade do plano de

carreiras € favorecer o desenvolvimento organizacional através do melhor

aproveitamento do seu capital intelectual.

2.2 Recursos Humanos e Suas Préaticas numa Empresa

Toda empresa tem na sua constituicdo diversos recursos, dos quais pode-se
citar maquinas, equipamentos, instalacdes, sistemas, materiais com o objetivo de
produzir bens e servicos que satisfagam os consumidores do segmento-alvo
escolhido. Porém, de nada interessa ou é inteligente pensar que todos esses
recursos tem vida propria ou fazem a diferenca numa organizacdo, se 0 seu maior
patrimdnio ndo existir, pessoas. Empresas sdo feitas de pessoas, com pessoas e
para pessoas, sendo o0s demais recursos citados, paliativos para a sua
funcionalidade. Uma organizacédo podera de fato se ver estruturada quando tiver no

seu quadro funcional, pessoal muito bem preparado, o que ndo é diferente aos
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segurancas do trabalho no desempenho do seu papel de gerir pelo bem o patriménio
e pelas vidas que estdo e fazem parte da empresa, porém, para tanto, faz-se
necessario estarem devidamente preparados para toda e qualquer situacdo. Pode-
se pensar que em termos de estrutura e mesmo de equipamento, muitas empresas
se assimilariam, mas se diferenciam quando se percebe o seu diferencial que esta
no seu corpo funcional. Este € um diferencial que cada vez mais tera fortes
influéncias na geracéo de resultados para a empresa. A0 mesmo tempo em que isto
significa aumento do capital humano para a empresa, significa, também, valorizacéo
e aumento do capital pessoal de cada funcionario (SEBRAE PARANA, 2007).

Por vezes e atrelado esse desempenho vem a necessidade do treinamento,
gue esta envolvido em quatro momento distintos:

1) diagnastico;

2) desenho do programa de treinamento;

3) aplicacao ou implementacao; e

4) avaliacdo e acompanhamento.

O diagnéstico visa levantar as necessidades (caréncias em termos de preparo
profissional) passadas, presentes ou futuras por intermédio de pesquisas internas, a
fim de descrever o problema e prescrever uma intervencédo. O desenho do programa
de treinamento refere-se ao planejamento das acdes de treinamento a partir do
diagnéstico das necessidades. A aplicacdo ou implementacdo depende de alguns
fatores, tais como: adequacdo do programa de treinamento as necessidades da
organizacdo e dos treinandos; qualidade do material de treinamento apresentado;
cooperacao dos gestores e dirigentes da empresa; motivacdo do treinando para
aprender; capacidade de aprendizagem do treinando; aplicacéo pratica e tempo para
assimilacdo do que foi aprendido; elaboracdo do material de treinamento, o qual
deve ser significativo, ou seja, os meétodos devem ser variados, inovadores e
transferiveis para o trabalho. A avaliacéo é a etapa final do processo de treinamento.

Como meio motivador a todo esse processo, urge falar dos Beneficios sociais
que sdo as facilidades, conveniéncias, vantagens e servicos que as empresas
oferecem aos seus empregados, no sentido de poupar-lhes esfor¢os e preocupacao.

Os beneficios sociais geralmente sao planejados para auxiliar no exercicio do
cargo, fora do cargo, mas dentro da empresa, fora da empresa, ou seja, na

comunidade.
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2.3 Pensando em Higiene e Seguranca no Trabalho

A atividade de higiene do trabalho, € uma das grandes preocupacdes do RH,
nesse interim entende que precisa de profissionais para essa area devidamente bem
selecionados e qualificados. Percebe-se o grande numero de escolas e faculdades
que estdao oportunizando a formacdo desse profissional tdo importante e
indispensavel s empresas. Nesse contexto, gestdo de Recursos Humanos, inclui
uma série de normas e procedimentos para a sua selecéo e no contexto da area que
atuardo incluem a necessidade de entenderem e saberem lidar com a protecdo da
saude fisica e mental do empregado, procurando resguarda-lo dos riscos de saude
relacionados com o exercicio de suas funcbes e com o ambiente fisico onde o
trabalho é executado. Entre as finalidades da area de higiene do trabalho, é
importante ressaltar a area de eliminacao das causas das doencas, de reducao dos
efeitos prejudiciais provocados pelo trabalho em pessoas doentes ou portadoras de
necessidades especiais, da prevencao do agravamento de doencas e de lesbes, da
manutencdo da saude dos trabalhadores e aumento da produtividade por meio de
controle do ambiente de trabalho (MARQUES, 2005).

A seguranca do trabalho como instrumento de prevencdo de acidentes na
empresa, independente do seu porte e funcionalidade no mercado, deve ser
considerada, ao mesmo tempo, como um dos fatures decisivos do aumento da
producdo, do seu sucesso ou mesmo, do seu insucesso. Levando-se em conta que
tais acidentes exercem uma condicdo extremamente negativa no processo
produtivo, ocasionando perdas totais ou parciais da capacidade humana de trabalho
e de equipamentos, ferramentas, faz-se a relacéo direta da importancia e do alcance
da seguranca no trabalho (MARQUES, 2005).

Por assim ser, entende-se que existindo o setor, a fungdo e o cargo na area
de Higiene e Seguranca do trabalho, a presenca do profissional especializado,
formado, qualificado para a sua execug¢do é um fator primordial para que a empresa
atenda as normas e politicas de seguranca de que precisa para manter uma imagem

positiva, principalmente, aos seus clientes internos em detrimento dos externos.

3 GERENCIANDO PESSOAS POR SUAS COMPETENCIAS

ED.: V.2, N. 12017 - REVISTA FATEC DE TECNOLOGIA & CIENCIAS - ISSN 2448-4695



10

Com Os avancos nos estudos dados a administragdo e com os resultados
satisfatorios, oriundos de estudos de pessoas como Taylor, Fayol, Ford, Mayo e
outros, a visao se deu na ” nova escola de administracdo’ de fazer ajustes entre o
sujeito e a empresa, onde 0 objetivo maior fosse produzir sem muito custo. Esse
modelo ignora que entre pessoas e uma organizagdo ocorre um conjunto de
relacbes essencialmente humanas (JOSKO; CORTEZ, 2005). De acordo com o0s
autores referenciados, a nova postura adotada pelas organizacdes nos anos 80
foram entender quais metodologias se devia ter e trabalhar com o0s seus
empregados, lembrando do item humanismo, onde o foco deveria ser até entdo ndo
tido, pessoas. Para Dutra (2002), pode-se compreender a gestdo de pessoas como
um conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliacdo das expectativas
entre a organizacdo e as pessoas. Partindo-se desse pressuposto, consegue-se
entender que agora o foco percorre por trés pilares fundamentais, a saber: Cultura
de aprendizagem, Consideracdo da individualidade das pessoas e Gestdo de
pessoas por competéncia. Atualmente os trabalhos desenvolvidos na preocupacao
de alinhamento entre o perfil do talento desejado pela empresa e o planejamento
escolhido/a. Nesta senda, Rocha e Sales (2005), entendem que a GPC tem como
premissa a conviccao de que o desenvolvimento dos recursos humanos deve ser a
base para a competitividade. Assim, pode-se perceber que, em se tratando de
Gestao de Pessoas por Competéncias ha uma caracterizacdo de ordem basica que
se estreita pela sua definicdo de quais competéncias sdo necessarias para que a
empresa seja bem sucedida no mercado e quais competéncias cada uma das
posicoes (cargos) da empresa deve desempenhar. Nos trabalhos realizados pela
Gestdo por Competéncia, espera-se dos candidatos o seu melhor e para tanto,
segue-se as principais caracteristicas e objetivos do setor, 0os quais sdo o
direcionamento ao foco de atuacédo nos resultados do negdcio, a gestdo com foco
em resultados e desenvolvimento, visdo de futuro da empresa traduzida em acodes
das pessoas, viabilizagdo da mobilidade funcional e possibilitar maior abrangéncia
de atuacdo atendendo as necessidades da nova gestdo, alinhamento das
competéncias individuais as estratégias organizacionais, a necessidade de
conjugacéao dos aspectos de habilidades, potencial, desempenho e desenvolvimento
do profissional, além de priorizagdo do profissional ao cargo selecionado, dentre

outros pontos.
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Rocha e Sales (2005), informam que a vantagem encontrada em se trabalhar
com a GPC é que ela permite direcionar o foco do seu planejamento estratégico as
energias no que € necessario trabalhar para que a organizacdo alcance 0s seus
objetivos operacionais e estratégicos. Contudo, ha desencontros nessa pratica de
selecdo, onde Sales (2005, p. 41), salienta que: A gestdo das competéncias é
dificultada, especialmente, por dois aspectos como a falta de unanimidade quanto a
conceitos e praticas relacionados a gestdo de competéncias e a complexidade,
demonstrada pela pratica

Para o entendimento na producdo deste artigo, salienta-se que a escolha de
um profissional adequado de Seguranca do Trabalho para uma organizacdo €
necessario que todos 0os mecanismos, processor e recursos sejam utilizados de
forma correta e bem estruturada para a devida selecdo, o que ndo quer dizer que
estar-se a escolhendo o profissional 100% perfeito e preparado, mas dentre os
muitos aquele mais adequado ao cargo. Mas, é importante salientar que tem-se
verificado que a aplicacdo da GPC tem sido em alguns momentos implantada de
forma intempestiva, despreparada e até irresponsavel. Isto parece estar associado a
uma corrida desenfreada por novidades sem, no entanto, a observacdo dos riscos e
consequéncias dessas iniciativas infantis de atuacdo. Escolher pessoas certas e
para os cargos e funcdes certas, requer antes de tudo, comprometimento com a
causa humana, empresarial e respeito a missao e visédo requerida pela organizacao,

além de ética em toda as suas nuances.

3.1 Pensando em Gestdes de Pessoas

Dicotomizar a existéncia do ser humano do seu ambiente de trabalho € uma
miss&o praticamente impossivel de se fazer, mesmo de pensar. E perceptivel como
as pessoas tém a maior parte do seu dia dentro das empresas em que trabalham,
principalmente o profissional de ST que deve garantir e gerenciar a seguranca do
patrimdnio fisico e sobretudo, humano, atentando a todas as normas ou NR’S de
que estudaram, praticaram e devem dominar para a exceléncia do se trabalho.
Também importa dizer que as organizacbes dependem diretamente desses
profissionais para poderem operar, produzir, atender aos seus clientes, prestar
servicos, em outras palavras, dependem de pessoas para funcionarem e assim a

empresa obtenha o lucro! (CHIAVENATO, 1999). Mesmo que as instalacdes fisicas
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sejam consideradas adequadas, 0s equipamentos sejam de Ultima geracdo e 0s
recursos financeiros sejam necessarios e atendam as suas necessidades, ndo ha
sombras de davidas o quanto pessoas - 0os Recursos Humanos - se fazem a
esséncia da empresa (MILKOVICH, 2000). Segundo Dessler (1998) apud
Chiavenatto (1999), a Administracdo de Recursos Humanos, é a funcao
administrativa devotada a aquisicdo, treinamento, avaliagcdo e remuneracdo de
empregados. E importante entender que a area de gestio de Pessoas tem o papel
fundamental de garantir as empresa conforme seu planejamento estratégico o
suprimento de pessoas preparadas e comprometidas com sua visdo e missao, que
segundo Davel e Vergara (2001, p. 47), trata-se de entender que se esta falando de
uma construcdo social fundamentada numa visdo particular entre organizacédo e
pessoa, 0 que subjuga no tempo e no espaco. Gerenciar pessoas ou a gestdo de
pessoas é uma necessidade em que muitos autores e estudiosos da area apontam
para muitas organizacfes, pois entendem que sO assim irdo alcangcar 0s seus
objetivos, mas, ao mesmo tempo, entendem que isso sO0 se dara quando se
consegue enxergar uma equipe eficaz e motivada, onde tenha na sua lideranca um
gestor que seja o espelho de motivacéao.

Conforme Fisher e Albuquerque (2001) apud Pestana et al. 2003), é
necessario que esses gestores e lideres possuam caracteristicas peculiares como a
atrair, capacitar e reter talentos.

Infere ainda que € importante a gestdo de suas competéncias, de
conhecimento, adequar o perfil do profissional requerido pelo setor; fazer a gestao
das novas relagdes trabalhistas, bem como manter motivagao/clima organizacional,
esses sdo um dos pontos cruciais para 0 sucesso ou mesmo, insucesso da selegéo
por competéncia.

Muitas sdo as escolas e faculdades que preparam os seus discentes em
Seguranca do trabalho, seja no técnico ou tecndlogo, mostrando aos mesmos como
de fato € a profissdo a ser seguida, mas, é na selecdo para uma oportunidade de
trabalho que saber-se-a se o teorico visto em sala de aula realmente surte o efeito
esperado, pois nessa mescla percebe-se da necessidade do candidato buscar
sempre fazer o seu diferencial que ndo vai apenas aos conhecimentos adquiridos na
area, mas também, das suas competéncias pessoais, 0 que certamente fara todo o

diferencial na hora da escolha do novo talento ao cargo pretendido e vago.
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3.2 Conceituando Competéncia Necesséria ao Novo talento

Buscando trazer a necessidade de um conceito para competéncia, elo de
entendimento nesse artigo, Houaiss (2001), informa que um sujeito competente
era’ aquele capaz de avaliar e agir adequadamente frente a uma determinada
situacgao.

Diz ainda que se tratava do sujeito que tomava providéncias de acordo com a
gravidade dos fatos ocorridos, ou seja, haveria reacdo conforme a mesma medida
deles. Ampliando tal conceito, Enriquecendo esse entendimento, Perrenoud (2000),
contribui dizendo que competéncia da um sentimento e entendimento de tratar de
fazer a coisa correta, rapida, pertinente e criativa de multiplos recursos cognitivos.

Ja na concepcdao de outro autor, Fleury (2001), falar em competéncia € como
um saber agir, o qual responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar e
transferir conhecimentos, recursos e habilidades para agregar valor econémico a
organizacao e valor social ao individuo.

Assim, pode-se crer que ao se falar de competéncia de um sujeito, esta se
buscando forjar, refinar e exterioriza cada vez que este sujeito tenha a oportunidade
de agir em resposta a uma situacdo do ambiente. Quando se faz necessario agir, o
candidato a ocupar o cargo disponivel, precisa expor suas habilidades, seus
conhecimentos e suas técnicas, o que nao é diferente ao um ST, e tudo isso se dara
gracas as acles passadas que influencia as decisbes futuras. Este processo é

permanente e é a ele que o termo Competéncia se aplicar.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Pensar em uma politica de Recrutamento e Selecdo sendo ela bem
planejada, organizada e controlada dentro de uma organizacdo que va de encontro a
misséo e visdo da organizagdo que tem a possibilidade de contratar novos talentos
ao seu quadro funcional, faz determinar bons profissionais compondo um
desenvolvimento e sucesso tanto em seus produtos quanto aos servigos prestados a
sociedade em geral. A ma selecdo ou escolha do candidato a seguranca do
trabalho, foco deste artigo, acarreta em comprometer a empresa com prejuizos
economicamente, além dos itens patrimoniais e vida humana. Antes de contratar o
profissional de seguranca, a empresa deve abranger com eficiéncia no ato do
recrutamento as andlises e testes de aptiddo para ter certeza de que o profissional
esta realmente preparado academicamente e, conforme a exigéncia, a experiéncia,
para aquela funcdo e exercer o cargo oferecido, buscando adequacao e melhores
competéncias aos cargos na eficacia da organizacdo. Competéncia e habilidade
determina o processo ganha-ganha da organizacao e também do colaborador se no
ato do recrutamento for levado em conta suas competéncias, habilidades, técnicas e
valores como ético, os quais sdo capazes de atender tanto os clientes de nivel
interno bem como o0 externo. Assim, uma organizacdo ndo pode deixar de usar
ciéncia na suas técnicas de selecdo, o achismo para o mundo dos negdécios nao
funciona em mundo globalizado, tecnoldgico e que preza por qualidade. Percebeu-
se na pesquisa que muitas sdo as técnicas e ferramentas utilizadas na sele¢éo de
pessoas e que competéncias é uma delas, e de acordo com o problema levantado,
conclui-se que o risco de nao ter um profissional em seguranca do trabalho
adequado a selecdo é maior, ndo bastando apenas o uso de técnicas de selecéo

padrdo ja tdo conhecidas da maioria.
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