UNIVERSIDADE FEDERAL DO MARANHAO
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS
CURSO DE ADMINISTRACAO

ANDREIA LIMA DOS SANTOS

METODO DE GESTAO POR COMPETENCIA EM SELETIVOS: case Infortask

Sao Luis
2018



ANDREIA LIMA DOS SANTOS

METODO DE GESTAO POR COMPETENCIA EM SELETIVOS: case Infortask

Monografia apresentada ao Curso Superior
de Administragio de Empresas da
Universidade Federal do Maranhdo — UFMA,
como requisito para obtencdo do titulo de
Bacharel em Administracéo.

Orientador: Prof? Ms. Amanda F. Aboud de
Andrade

Sao Luis
2018



Santos, Andreia Lima dos.

Método de gestao por competéncia em seletivos: case
Infortask / Andreia Lima dos Santos. — 2018.
66 f.

Orientador(a): Amanda F. Aboud de Andrade.
Monografia (Graduagao) - Curso de Administragéo,
Universidade Federal do Maranhdo, S&o Luis — Maranh&o, 2018.

1. Gestao por Competéncia. 2. Seletivo. 3. Tomada de
decisao. |. Andrade, Amanda F. Aboud de. Il. Titulo.




ANDREIA LIMA DOS SANTOS

METODO DE GESTAO POR COMPETENCIA EM SELETIVOS: case Infortask

Monografia apresentada ao Curso Superior de
Administracdo de Empresas da Universidade
Federal do Maranhdo — UFMA, como requisito
para obtencdo do titulo de Bacharel em
Administracéo.

Aprovador em: 09 /07/ 2018.

BANCA EXAMINADORA

Prof. Ms. Amanda F. Aboud de Andrade

Universidade Federal do Maranhao

2° Examinador

3° Examinador



Aos meus pais que sempre investiram nos
meus sonhos e junto comigo celebram as

realizagoes.



‘Pessoas sao contratadas pelas suas
habilidades técnicas, mas sédo demitidas
pelos seus comportamentos”

(Drucker)



RESUMO

O ritmo frenético de mudangas no mercado exerce pressdo para a melhoria da
qualidade dos processos empresariais e alcancar os requisitos competitivos frente a
estas mudancas s6 é possivel com bons funcionarios. A avaliagdo e a escolha do
perfil ideal sao tarefas dificeis e devem ser feitas logo na selecéo, através da analise
do perfil mais alinhado com cultura, objetivos, valores, missdo e estratégias da
empresa e requisitos do cargo. O seletivo por gestdo da competéncia contempla isto
e ainda permite a partir das analises dos comportamentos, mensurar o desempenho
de cada candidato. E neste instante, que a organizacdo precisara de um método
confiavel que mensure o comportamento de cada candidato analisado, e assim,
garanta de fato a escolha da pessoa que contribuira estrategicamente com a
empresa. O presente trabalho propde um sistema de selecdo com uma abordagem
benéfica tanto para empresas quanto para os candidatos, por conseguir mensurar o
alinhamento desta relagdo. Objetivou-se a construgcédo do sistema de selegcéo por
competéncia e sua aplicacdo na startup Infortask, no qual foi realizado o
mapeamento das competéncias da startup em questao e da funcéo foco que era de
estagiario(a) em Inbound Sales, utilizando o software Microsoft Office Excel 2010. A
pesquisa caracteriza-se quanto a abordagem com quali-quantitativo e é classificada
como investigacdo intervencionista. Nesse sentido, a pesquisa contribui para
solucado de problemas na tomada de decisdo em processos de selegcdao de
empresas, através de uma metodologia de avaliagdo que compara interpretacoes
qualitativas com dados quantitativos e realiza analises graficas das lacunas de

competéncias por candidato.

Palavras-chave: Gestao por Competéncia. Seletivo. Tomada de decisao.



ABSTRACT

The frenetic pace of market changes puts pressure on improving the quality of
business processes and meeting the competitive requirements against these
changes is only possible with good employees. The evaluation and the choice of the
ideal profile is a difficult task and must be done soon in the selection, by analyzing
the more aligned profile with culture, objectives, values, mission, strategies and
position. The selective by management of the competence contemplates this and still
allows from the analysis of the behaviors, to measure the performance of each
candidate. It is at this moment that the organization will need a reliable method that
will measure the behavior of each candidate analyzed and thus, guarantee the
choice of the person who will strategically contribute to the company. This present
work sought to propose a selection system with a beneficial approach both for
companies and for the candidates, for being able to measure the alignment of this
relation. Therefore, the objective was to construct a competency selection system
applied to the Infortask startup, where it were mapped its competencies and the
focus function that was of a trainee in Inbound Sales using Microsoft Office software
Excel 2010. The research has qualitative-quantitative approach and is classified as
interventionist investigation, performed at Infortask startup. In this sense, this
research contributes to solving problems in decision making in company selection
processes through an evaluation methodology that compares qualitative
interpretations with quantitative data and realizes graphical analysis of competency

gaps by candidate.

Keywords: Management by Competence. Selective. Decision making
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1 INTRODUGAO

O mercado tem se tornado cada vez mais competitivo e adquirir o capital
humano que esteja alinhado com a cultura da empresa e as competéncias
necessarias para o alcance dos melhores resultados de cada fung¢ao é fundamental.
Arieira e Guimaraes (2005, p. 204) mencionam que “o ambiente econdmico atual
exerce pressao para a melhoria da qualidade dos processos empresariais e isto s6 é
possivel com bons funcionarios”.

Os requisitos competitivos do mercado impulsionaram a transformacao da
forma de selecionar os colaboradores que fardo parte deste cenario. Isso porque,
nao somente certificacoes e titulos sdo considerados nesta fase, mas um conjunto
de comportamentos que Leme (2005) chama de “pilares das competéncias” e que
Gramigna (2002 apud LEME, 2005, p.17) define como um “conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes”, que proporcionam eficiéncia e eficacia
organizacional. Para Senge (2008), a propor¢gao que ha maior interligagdo entre
informacdes, as questdes que envolvem o mercado se tornam mais complexas e
dinamicas, por isso a aprendizagem torna-se fundamental para as organizagoes.

Os novos atributos da gestdo como velocidade, flexibilidade e
horizontalidade fazem das organizagbes um espaco de aprendizado continuo do
novo. Nesta perspectiva o trabalhador, visto antes simplesmente como mé&o-de-obra,
ou um recurso da organizagao, que executava exclusivamente as tarefas que era
delegado, perde espago para o capital o humano auto gerenciado, capaz de
solucionar problemas, ser produtivo para garantir a competitividade da empresa,
com capacidade de processar informagdes e coloca-las em pratica. Nesse cenario, a
gestdo por competéncia é uma tendéncia em razao do ritmo frenético de mudangas
do mercado.

Contudo, para assegurar isso, € necessario pensar no perfil que uma pessoa
deve obter, antes mesmo que ela se torne um funcionario. O momento para buscar e
identificar no individuo avaliado as competéncias necessarias para eficiéncia e
eficacia da organizagdo € no processo de selegdo. Neste instante, a organizagao
precisara de dados confiaveis e que possam ser analisados e que garantam de fato
a escolha do candidato que contribuira estrategicamente com a empresa. A partir

desta constatagdo o estudo considerou o seguinte problema: Como desenvolver
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um sistema de selegcao por competéncias, baseado em analises métricas, para
tomar decisdes mais confiaveis?

A presente pesquisa busca propor um sistema de selecdo com uma
abordagem benéfica tanto para empresas que carecem por funcionarios capazes de
atender as demandas e os objetivos de forma eficaz e eficiente, quanto para os
candidatos que terao possibilidade de serem avaliados com mais profundidade, nédo
somente pelos seus titulos ou experiéncias, mas pelo conjunto de seus
comportamentos. Nesse sentido, a pesquisa contribui para solugdo de problemas de
tomada de decisdo em processos de selecdo de empresas dos mais variados
setores, indicando de maneira simples e direta uma metodologia de avaliagédo que
possa comparar dados quantitativos e realizar analises graficas das lacunas de
competéncias por candidato.

A pesquisa caracteriza-se quanto a abordagem como quali-quantitativo e é
classificada como investigacdo intervencionista. Tem-se como objetivo geral
desenvolver um método de selegdo por gestdo de competéncia capaz de auxiliar as
tomadas de decisdo, tendo por base o case da startup Infortask. Os objetivos
especificos séo:

a) Conceituar gestdo por competéncia e sua aplicagéo no sistema de
selecao;

b) Caracterizar a Infortask a partir do mapeamento das competéncias;

c) Identificar e pontuar, a partir do grau de importancia, as
competéncias relacionadas a fungado do caso em estudo;

d) Elaborar os indicadores para mensurar e avaliar as competéncias
da startup e da funcédo do caso em estudo;

e) Descrever a metodologia de avaliagdo e analise grafica para
desenvolver o sistema de avaliagdo de candidatos utilizando o software
Microsoft Office Excel 2010.

O trabalho esta estruturado com os seguintes topicos: introdug¢do, que
apresenta o tema, o problema, a justificativa do estudo, a disposi¢do do texto e os
objetivos do presente trabalho. Em sequéncia o referencial teérico, com nogdes,
definigbes da gestdo por competéncia e selegcdo, procedimentos de mapear e
mensurar as competéncias. Por fim tem-se a metodologia que apresenta os meios,
fins e métodos utilizados para execugao desta pesquisa, seguida dos resultados da

mesma e as consideragdes finais.



14

2 GESTAO POR COMPETENCIA

As novas composicées do mercado e as diversas evolugdes tecnoldgicas
impactam e mudam o contexto organizacional. Com isso, a gestdo de pessoas, vem
buscando se adaptar as novas exigéncias dos negocios. Tornando o colaborador
peca chave na garantia de atingir o que este novo cenario mercadoldgico apresenta.
Mascarenhas (2009) relata que hoje preocupag¢ao maior advém da entrega por parte
do colaborador.

Nesse sentido, a avaliacdo dos critérios necessarios para efetividade
organizacional deve ser feita antes mesmo que o trabalhador seja contratado. Isso,
porque os novos desafios presentes no ambiente laboral precisdo de solugdes
rapidas, que sejam competitivas e que agreguem valor. Contudo, modelos
tradicionais de gerir o capital humano ainda sao aplicados e ndo garantem que as
complexidades das organizagdes sejam solucionadas de forma eficiente e nem
identificam a contribuicdo real de cada colaborador. Mascarenhas (2009) coloca que
os sistemas tradicionais como a remuneragdo a partir de niveis hierarquicos ou
cargos, nao necessariamente espelham as colaboragdes e por isso ndo contemplam
o nivel de comprometimento que os colaboradores tém pela empresa. Fischer
(1998), também evidencia que ha necessidade da remodelagdo dos processos de
gestao de pessoas.

A abordagem que consegue atender o desenvolvimento de ambos, empresa
e trabalhador, através de uma relagédo ganha-ganha, é defendida como gestao por
competéncia, por autores como Mascarenhas (2009), Leme (2005), Dutra (2011),
Dutra (2017), Amato e Kanner (1966), Arieira e Guimaraes (2015) e Costa (2015).
Sendo uma conexao unificada entre as competéncias organizacionais e as
individuais. (DUTRA 2008) Essa uni&o busca atingir o alcance efetivo e eficaz da
relacdo de trabalho, na qual o individuo é recompensado por aquilo que de fato
desempenha e agrega para a empresa, que independe do nivel hierarquico. O que
Oliveira (2007) define como pessoas capazes de garantir a efetividade, que
representa a capacidade da organizagado de se manter no mercado.

A aplicagdo da gestdo por competéncia, ocasiona consequéncias para
gestdo de pessoas. Mascarenhas (2009), menciona como vantagens da execugao
desta, a reorganizagao da fungao de gestdo de pessoas, a obtengdo de um sistema

integrado e baseado em novos critérios para avaliagdo, o acompanhamento
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individual e as interferéncias em outros subsistemas do recrutamento e selegao.
Medeiros (2016), pressupdem também que esta, no meio empresarial, se torna um
incremento na competitividade da instituicdo. Além disso, segundo Leme (2005),
garante a conquista da certificagcdo da Norma ISO 9001, que tem por requisito a
gestao por competéncia.

Porém, a primeira instancia para se contemplar a gestdo de competéncia &

feita pelo mapeamento das mesmas.

2.1 Mapear as competéncias organizacionais e individuais

A insercdo da gestdo por competéncia contempla fatores iniciais como a
definicho de missdo, visdo, valores e estratégias da empresa, até a
operacionalizacdo e o acompanhamento do desempenho do colaborador. Sendo um
processo que demanda tempo e esforco conjunto de todos da empresa. Por isso,
nao € realidade em muitas organizagdes, principalmente em médias e pequenas
empresas. (LEME, 2005)

Leme (2005) define um método com etapas simples para introdugdo de
gestdao por competéncia sendo um processo participativo, colaborativo e que
necessita do envolvimento de todas as pessoas da organizagdo. Os niveis tanto
operacional, tatico e estratégico devem participar ativamente na construgéo e
definigdo dos requisitos para cada fungdo. A participagdo de todos agrega muito
conhecimento e vantagens. O que é ratificado por Dutra (2011) e Dutra (2008), que
defende que a atuagdo do gestor, apresentando suas expectativas e a do
colaborador mostrando aquilo que € desempenhado, gera um conjunto de
informacdes que serdo identificadas para construir as competéncias necessarias
para cada funcéo.

Para executar e aplicar gestdo por competéncia utiliza-se de uma ordem
sistémica. Leme (2005) propdée um método composto com seis passos, como

expdem a Figura 1.
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Figura 1 - Etapas de implantagcao da gestao por competéncia

1- Sensibilizacao da equipe

2- Definir as competéncias
organizacionais

3- Definir as competéncias
individuais

4- Identificar o comportamento do
colaborador

5- Desenvolver o
colaborador

6- Acompanhar a evolucao do
colaborador

Fonte: Inspirada na metodologia de Leme (2015 p. 27 a 29)

A primeira instadncia ha a sensibilizagcao a fim de facilitar todo o processo,
pois a partir do momento que a equipe entende o porqué, motivos, e a real
necessidade da gestao por competéncia o envolvimento e as contribuigdes tendem a
aumentar e a construcio se torna mais rica.

Logo depois, é feito a definicdo das competéncias organizacionais: missao,
visdo e valores. Objetivando levantar as informagdes primordiais da empresa para
identificagdo das macrocompeténcias que irao abranger todos os cargos. (LEME,
2005; DUTRA, 2011; DUTRA, 2008). A partir da contemplacgao destas informacgdes é
possivel elaborar as competéncias essenciais para que a organizagao sobreviva e
que atendam as estratégias da empresa. Para tracgar isto, Leme (2005) menciona o
meétodo de reunides com pessoas de todos os niveis hierarquicos da empresa para
construcao desta fase.

O proximo passo é definir as competéncias de cada fungdo, Leme (2005)
estabelece que a partir da analise do perfil desejado para fungdo, deve-se

estabelecer as competéncias técnicas. Como no passo anterior, 0 uso de reunides e
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interpretacdes subjetivas possibilita que o funcionario relate o que € primordial para
que se consiga atingir a eficacia no ambiente laboral. Isso, deve estar em
consonancia com o perfil buscado pela organizagdo. Para isso, é fundamental a
identificacdo comportamental de cada trabalhador, além de constatar as
caracteristicas necessarias para funcdo, deve se também investigar de cada
colaborador a verdadeira contribuigdo para o sucesso da empresa. Ao examinar
isso, é possivel identificar os gaps (lacunas de competéncias) individuais, pois estes
permitem a disposicdo de treinamentos futuros, tornando-os mais direcionados e
objetivos (LEME, 2005; DUTRA, 2008).

Ainda de acordo com Leme (2005), a fase final € composta por gerenciar,
acompanhar e aproveitar os talentos existentes, realizando a analise da evolugao de
cada colaborador. Medir e acompanhar o desempenho servira para tomadas de
decisbes e para verificagdo dos gaps que possam prejudicar o alcance dos objetivos
estratégicos da empresa.

A partir das etapas executadas serdo construidos indicadores que tém por
objetivo pontuar e medir o real alcance das competéncias por cada pessoa. As
construcdes desde indicadores sdo baseadas em mesurar as competéncias e sao
diferentes para cada fungédo. Para Leme (2005), indicadores sao comportamentos
observaveis, que diferem de empresa para empresa e entre as fungdes. Apontar
essas atitudes, permite tracar um padrdo, que auxiliara em atingir melhores
resultados para o alcance das estratégias organizacionais.

A segunda etapa da metodologia apresentada por Leme (2005) necessita de
definigbes do planejamento estratégico como a miss&o, visdo e valores. Esta
necessidade também é confirmada por Mascarenhas (2009). Porém, nem todas as
empresas contemplam isto e assim, faz necessario o uso de um método para tal

construgao.

2.1.1 Metodologia do Circulo de Ouro

Sinek (2009, p.46 apud Maia 2016, p. 982) explica que “[...] as pessoas se
vinculam ao porqué e nao ao, 0 que ou como e, por isso, a decisdo de comprar ou
trabalhar com/para alguém acontece pela conexdo quando o proposito é

coincidente”. Maia (2016 p. 982) divide o circulo ouro em duas dimensdes,
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relacionando as nomenclaturas de suas partes com os nomes atribuidos ao cérebro.
A mais externa como neocértex, a parte racional, analitica, que corresponde, o0 qué,
porém esta ndo apresenta o comportamento. A parte seguinte compde o cérebro
limbico, que é responsavel pelos sentimentos, pelo comportamento humano, tomada
de decisdo e nao tém capacidade para linguagem. As duas dimensdes aqui

descritas s&o apresentadas na Figura 2.

Figura 2 - Circulo Ouro de Simon Sinek

/~ N\

CEREBRO LIMBICO

N

NEOCORTEX

COMO?

Fonte: Maia (2016 p. 982)

O uso da metodologia de Sinek (2012, p. 50) parte do principio que este é
capaz de “entender por que nds fazemos o que fazemos”. Sua aplicagdo inicia de
dentro para fora, partindo do centro do circulo. A primeira etapa é entender a
finalidade ou causa e a seguinte identifica e descreve o produto/servico da empresa.
E por fim, aborda a “proposta de valor diferenciada” (SINEK, 2012, p. 51) para o
produto/ servico comercializado.

A disseminacao do proposito e a construgdo do entendimento amplo do
negocio, traz diversas implicacbes para a instituicdo, como observado por Sinek
(2012, p. 222) quando menciona, “[...] se cada organizagdo comegasse pelo porqué.
As decisbes seriam mais simples. A fidelidade seria maior. A confianga seria a
moeda comum.”

Portanto, o foco no cliente, no produto/servico e no colaborador para
entender a missdo da empresa, proposta no circulo de ouro, sao elementos
importantes para garantia da competitividade da empresa, despertando um
comportamento mais alinhado. Isto é fundamental, pois sdo os individuos que

pagam pelo o que a empresa comercializa e garantem a execugao das estratégias
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organizacionais. Além, de serem fatores primordiais para executar a visdo, as
estratégias e introduzir valores. Metodologias como estas permitem a definigdo do
que Bruno-Faria e Brandao (2003 apud SILVA, A. C. da et al. 2011) caracterizam
como missao que é definida pelo propésito ou a razdo da existéncia de uma
empresa, enquanto a visdo é retratada por um desejo futuro da organizagao. Por
outro lado, os objetivos estratégicos sao alvos a serem alcancgados.

Apos o entendimento de como realizar o mapeamento das competéncias
organizacionais e individuais, que compdem a gestdo por competéncia é possivel
partir para as analises que irdo mensurar o alcance das competéncias e demostrar
pontos de melhoria do desenvolvimento do colaborador que contribuiram para o

crescimento da organizagao.

2.2 Anadlise quantitativa e grafica das competéncias

A proposta da gestdo por competéncia compreende quais s&o as
competéncias organizacionais criticas para o sucesso empresarial e desdobra-las
em competéncias esperadas pelo profissional. O levantamento desta relagao requer
uma analise que identifica as lacunas entre ambos os aspectos. Para isso, Leme
(2005, p. 3) sugere:

[...] agora que ja sabemos o que a fungédo necessita e 0 que colaborador
oferece, temos de colocar essas informagdes lado a lado. Por meio disso,
ha comparagéo do que é Ideal X Real, ou seja, competéncias da fungéo X
com o perfil do colaborador.

O método que possibilita avaliar o nivel de competéncia vital a organizagao
com o que o colaborador contém é a gestdo por competéncia, como afirmam LEME
(2005), DUTRA (2008), DUTRA (2017) e MASCARENHAS (2009). Assim, diante do
que foi exposto, para melhor visualizacdo dos dados, Leme (2005) propée uma
representacdo grafica que permite reconhecer o distanciamento entre ambos os

pontos, como demonstra a Figura 3.
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Figura 3 - Gap x Fungéao
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Fonte: Inspirado em Leme (2005 p. 3)

A construcao deste instrumento de mensuragao propicia notar o nivel real do
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes do funcionario com o que foi
definido sobre o perfil ideal para a fun¢do. (LEME, 2005)

Roberge (2015) utiliza o modo de visualizagdo em graficos para mensurar
performance de times. Ele define uma estrutura denominada de formula ideal da
contratacao de pessoas para area comercial. A partir do uso de um painel de notas
retirado da startup HubSpot, que registra as informagdes necessarias do alcance
das competéncias para gerar o grafico de gap versus fungdo, mencionando também
por Leme (2005).

A etapa inicial registrada por Roberge (2015) estabelece as caracteristicas
ideais do vendedor, que Dutra (2008), Leme (2005), Mascarenhas (2009) definem
como sendo as competéncias para a fungdo. O painel de Roberge (2015),
apresentado na Figura 4, proposto para selegdo de candidatos esquematiza quatro
colunas:

1. A primeira coluna descreve as competéncias de cada cargo;

2. A segunda apresenta pontos alcangados pelo candidato em cada
competéncia;

3. A terceira corresponde ao peso de cada competéncia, resultante da
importancia de cada competéncia para funcao e a empresa,;

4. A quarta coluna é a pontuacido pesada, obtida pela multiplicacdo da

pontuacao do candidato pelo peso da competéncia;



21

5. A ultima coluna é a pontuagdo maxima que poderia ser atingida pelo
candidato caso o mesmo apresentasse nota maxima em cada

competéncia.

Figura 4 - Painel de controle da HubSpot

HubSpot Sales Candidate Assessment
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Interviawer: Mark Roberge
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Fonte: Roberge (2015, p. 9)

Roberge (2015) mostra o percentual total obtido pelo candidato, que significa
o nivel do alcance deste colaborador para todas as competéncias avaliadas. No
exemplo da Figura 4, o candidato alcangou 71%, indice destacado na cor amarela
ao fim da ultima coluna da tabela.

O autor ressalta ainda que, o processo descrito acima deve ser
constantemente revisto e alterado, por se tratar de uma metodologia para um
recrutamento em startup, isso garantira a constante performance do processo e da
equipe. A construcdo destes dois processos de mensuragido auxiliara na decisédo
mais confiavel durante a escolha dos candidatos e no acompanhamento futuro dos
colaboradores.

Roberge (2015) propds este painel de controle para aplicagdo no processo
de selecao, assim obtendo um historico do colaborador. Desta forma, o processo de

selecdo de pessoas pode ser desenvolvido de forma mais segura e direcionada.
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3 SELEGAO DE PESSOAS

A selecado de pessoas € a segunda etapa apos o processo de recrutamento
e objetiva a escolha do perfil ideal buscado pela empresa. Esta € definida por
Chiavenato (1994, p.107) como “[...] o processo pelo qual uma organizagao escolhe,
de uma lista de candidatos, a pessoa que melhor alcanga os critérios de selegao
para a posicao disponivel, considerando as atuais condi¢des de mercado”.

Portanto, antes de iniciar a sele¢ao aplica-se o recrutamento, que tem por
finalidade comunicar e disponibilizar em canais de comunicacdo, informacdes
referentes a vaga, com a intensdo de atrair pessoas interessadas a tornarem-se
candidatas ao processo.

Apos o recrutamento acontecera a selegcédo, que busca escolher o individuo
que esta mais intimamente alinhado com a descricdo do cargo e a cultura da

empresa. Lacombe (2011. p. 97) conceitua selegdo como:

O conjunto de praticas e processo usados para escolher, dentre os
candidatos disponiveis, aquele que parece ser o mais adequado para a
vaga existente. Como mais adequado entende-se aquele que tem melhores
condi¢cdes de se ajustar a empresa e ao cargo e de conseguir um bom
desempenho.

Ja para Caxito (2008), a selegdo é um ato de comparagao entre perfis e de
escolha do candidato que melhor atinge as exigéncias do cargo e das expectativas
do contratante. Este comparativo entre o que a empresa espera e 0 que
apresentado pelo candidato, também é mencionado por Chiavenato (1994). Almeida

(2004) ilustra esta comparagao como a Figura 5.



Figura 5 - Comparativo exigéncias do cargo e competéncias do candidato
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Definicdao da Competéncia

Fonte: Almeida (2004 apud Caxito 2008, p.39)

Na Figura 5, é possivel observar o esquema proposto por Almeida (2004)
para selecionar uma pessoa com um filtro busca identificar de maneira minuciosa as
qualificacdes e conhecimentos que o participante do processo demonstra, para as
combinagdes dos atributos mapeados para o cargo em questao.

Para Milkovich (2008), Lacombe (2011) as entrevistas testes e dinadmicas
sdo realizados neste estagio para investigacédo de diversos aspectos dos candidatos
como capacidades técnicas e comportamentais. Praticas como estas ainda sao
muito utilizadas, porém algumas vezes a selecdo é realizada sem nenhum
embasamento ou referencial do que se procura. A auséncia do detalhamento ou
mesmo a falta da definicdo do conjunto de caracteristicas requeridas pela empresa
gera em longo prazo a ineficiéncia no processo e impacta diretamente no
rendimento da empresa. Amato e Kanner (1996. p. 127 e 128) evidenciam que é
necessario explorar cuidadosamente os pontos essenciais deste processo, com a
finalidade de verificar os métodos usados pelas empresas. E assim, garantir a
minimizagao dos riscos na tomada de decisao durante a contratacéo, a inexisténcia
do n&o planejamento ou a ma estruturagao da escolha.

Diante disso, Lacombe (2011), salienta que na etapa de selegdo deve-se
considerar os valores, cresga, a qualificacdo técnica, a personalidade do individuo
que esta participando do momento da selecido e a cultura da empresa. Esta analise

da totalidade permite observar possiveis contribuicbes do candidato, aos objetivos
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macros das empresas e seus comportamentos futuros frente ao dia a dia laboral.
Isto é enfatizado por Milkovich e Boudreau (2008, p. 210) quando dizem:

Hoje, as empresas tém procurado selecionar pessoas ndo apenas para
preencher determinada fungdo. Elas procuram pessoas que possam dar
contribuicdes de longo prazo, trabalhando em equipes flexiveis, grupos de
trabalho e aprendizado continuo.

Portanto, € por meio deste método que a organizagao decide qual € o capital
humano que permitira alcangar as decisdes estratégicas da empresa. Estruturar e
aplicar de forma correta o método de seleg¢ao é importante, pois sdo as pessoas que
operacionalizam as atividades da entidade e garantem resultados. Com isso,
precisa-se reconhecer se os interesses de ambos estdo conciliados logo nesta

primeira etapa do processo seletivo para que haja um crescimento conjunto.

3.1 Estrutura do Processo Seletivo

A escolha do profissional que mais se aproxima ao conjunto de
competéncias consideradas ideais para a empresa, deve dispor de um processo
estruturado. Isso, promove resultados, como por exemplo, a adaptagao correta dos
colaboradores nas fungdes, diminuicido da necessidade de treinamento e reducéo da
taxa de turnover (taxa de rotatividade). Almeida (2004, apud CAXITO, 2008, p.40)
descreve quatro etapas para estrutura o processo de selegdo, conforme

apresentado na Figura 6.
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Figura 6 - Piramide dos estagios do processo de selegao
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Fonte: Almeida (2004, apud Caxito 2008, p.40)

De acordo com o autor, a estrutura em piramide apresenta na base a
atracdo de pessoas, que consiste em estrategicamente divulgar as informacdes da
vaga para o publico com o perfil mais proximo aos requisitos da vaga ofertada. O
segundo nivel é o diagnostico dos curriculos, que Lacombe (2012, p. 28) define
como sendo o momento em que ha o ‘[..] estabelecimento de critérios para
determinar quais serdo os candidatos para prosseguir o processo de selecédo.” Para
Lacombe (2012) € neste instante que a selegao inicia, no qual deve haver a analise
dos curriculos, juntamente com a do formulario de cadastro. Este questionario &
definido por Caxito (2008, p. 40) como RE (requisigdo de empregado), que segundo
ele “[...] cabe os profissionais de recursos humanos, tdo logo recebam uma RE,
escolher a melhor forma de recrutamento, realizar as entrevistas de triagem,
escolher e aplicar as técnicas de selecao mais adequadas ao cargo.”

Logo depois, ha o estagio de avaliagao, feito a partir das observagdes nas
entrevistas e/ou testes aplicados nos candidatos pré-selecionados. Apds isso, no
topo da piramide o processo € finalizado com a escolha da pessoa que melhor se
encaixa nos quesitos da empresa e do cargo. Porém, para Milkovich (2008, p. 213)
as diversas medigdes feitas no segundo estagio devem ser analisadas e
representadas graficamente, pois segundo o autor é de responsabilidade da

empresa ter isto bem apurado para obter um planejamento futuro, para o autor:
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Para a organizagao, a tarefa é ‘medir’ as informagdes sobre os candidatos
que possam dar uma previsao de seus comportamentos futuros. Para tanto
a empresa diferenciar os candidatos entre si, geralmente atribuindo a cada
um deles uma ‘nota’.

Outro formato de elaborar a selegdo que engloba etapas ja citadas é
desenhada por Milkovich (2008, p. 210), que constitui um plano de estratégico de
selecao externa envolvendo quatro etapas descritas através de perguntas, sendo

€S8Sas:

1) Quais critérios e evidéncias serdo usados no julgamento das
informagdes sobre os candidatos?

2) Quais técnicas especificas de coleta de informagdo serdo
utilizadas?

3) Como ainformacgé&o sera usada dentro do processo de selecao?

4) Como medir os resultados da sele¢ao?

Portanto, arquitetar, anteriormente, a selecdo permite que a tomada de
decisdo seja baseada em informagdes que seguiram um método uUnico, imparcial e
torna mais significativo a aplicagado dos objetivos tracados na selegao. Desta forma
cruzar aplicagdes dos processos selegao sugeridos pelos autores ja referenciados
com as metodologias de gestdo por competéncia podem possibilitar melhor
precisam e alinhamento entre a relagcdo da expectativa da empresa com o que o

candidato apresenta.
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4 UTILIZAGAO DE GESTAO POR COMPETENCIA EM SELETIVOS

O método de selegdo por competéncia tem o objetivo de selecionar
relacionando as competéncias organizacionais e as competéncias do cargo com o0s
comportamentos exibidos pelos candidatos. Souza et al (2011) relata que este
mecanismo evita o uso da intuicdo no processo de escolha, agregando maior
segurancga e assertividade na contratagao. Costa (2015, p. 2) diz que a selegéo deve
ser agil e objetiva, pautada no resultado da relagdo entre as competéncias
organizacionais com as da fungao.

Costa (2015, p. 2) estrutura uma forma logica para que acontega a selegao
por competéncia: “[...] passando por um mapeamento, inicialmente sobre as
competéncias organizacionais até a definigdo do perfil dos funcionarios que irdo a
compor. Sempre passando por atualizacbes e adequagdes conforme o cenario”.
Durante a fase de descobrimento das competéncias de cada participante, Leme
(2005) registra que a pesquisa do passado do candidato, ou seja, de experiéncias,
conhecimentos vividos e os aprendizados, assinalam os possiveis comportamentos
que o individuo tem em determinadas situagdes.

A fase final consiste em medir os indicadores de cada competéncia para
identificar se estdo sendo alcancados. Isto € feito através dos exames das respostas
e aplicagdes dos testes propostos durante o processo de selegdo. Oportunizando
assim, a grande exatiddo na tomada de decisdo sobre a contratacdo de novas
pessoas para o time. Os passos do método da selegdo por competéncia,

apresentados por Costa (2015) e Leme (2005) sé&o ilustrados na Figura 7.
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Figura 7 - Etapas do processo de aplicagao de selegédo por competéncia
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Fonte: llustragdo das etapas de sele¢cdo por competéncias de Costa (2015) e
Leme (2005)

Portanto, a selegdo por competéncia minimiza a subjetividade, possibilitando
maior clareza na identificacdo do perfil do candidato, contratacdo de pessoas
qualificadas e alinhadas. E ainda, impacta positivamente na rotatividade de pessoal,
podendo também reduzir custos e o tempo de treinamento durante a imerséao.
(DUTRA 2011)

O préximo capitulo ira apresentar a metodologia utilizada para o alcance dos
objetivos definidos para este trabalho a partir do aprofundamento e aplicagdo dos

temas ja apresentados.
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5 METODOLOGIA

A metodologia da presente pesquisa cientifica adotou a abordagem quali-
quantitativa, que para Freitas et al. (2000), se aplica mais nos campos de estudos
das organizagdes na qual se utiliza diferentes fontes de coleta de dados e métodos.
Sendo qualitativa, pois se busca estudar as competéncias e o método de avalia-las.
E quantitativa, por analisar metricamente as informagdes do processo de selegao.

O tipo de pesquisa utilizado foi investigagao intervencionista, que segundo
Vergara (1998, p.45) tem como principal objetivo “interpor-se, interferir na realidade
estudada, para modifica-la.” Isso porque, ndo somente explica-se algo, mas
soluciona-se problemas, o que foi feito através da aplicagdo do modelo de selegao
por competéncia na startup estudada, por meio de um estudo de caso, que Vergara
(1998) caracteriza como reduzido a uma unidade de profunda aplicacido e
detalhamento do trabalho.

Ja em relagdo aos meios usou-se da pesquisa bibliografica, que segundo Gil
(2007), trata-se do estudo a partir de material ja publicado, constituido
principalmente de livros, artigos e material disponibilizado na Internet. Intermediando
as leituras de Leme (2005), Dutra (2008), Dutra (2011), Mascarenhas (2009),
Roberge (2015), Carvalho (2008) e Sinek (2009).

Por se tratar de uma pesquisa com énfase investigativa utilizou-se das
técnicas de observacgao indireta e entrevistas (LAKATOS; MARCONI, 2010). Para
Lakatos e Marconi (2010) definem como observagado uma ferramenta que possibilita
a coleta de informagdes e aspectos de um fato, bem como contribui no processo de
descoberta de fendbmenos e acontecimentos através do contato direto do
pesquisador com a realidade. Os dados referentes estas observagcbes foram
advindos das analises das respostas durante o processo de selecdo, frente ao
questionario aplicado aos candidatos. Por outro lado, estas tém meios que
caracterizam a sua intervencao, advindos da constru¢gao da missao, visao, valores e

estratégias da startup e a elaboracéo do sistema em Excel.
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5.1 Coleta de dados

Segundo Vergara (1998) a coleta de dados é como se pretende obter dados
para pesquisa. Este € o momento em que as informacgdes coletadas para pesquisa
serao unidas com a finalidade de realizar uma analise posterior que possa responder
0 problema inicial proposto. Com isso, foi usado como instrumento de coleta de
dados, questionario com perguntas abertas, disponivel através de uma landpage, na
qual vinte pessoas responderam, a técnica de entrevistas estruturada aplicada com
cinco candidatos e aplicacdo de workshop tendo como participantes o CEO, trés
colaboradores da Infortask e um mediador do evento.

Para aplicagédo do método de gestao por competéncia em processo seletivo
foi necessario adaptar as etapas definidas por Leme (2005): sensibilizagao,
mapeamento de competéncias organizacionais, definir as competéncias de cada
cargo, diagnosticar o percentual alvejado dos candidatos nos indicadores, a analisar
o percentual de desempenho e os gap’s referente ao desenvolvimento dos
participantes na selegao.

Para processo de mapeamento das competéncias da startup adequou-se o
circulo dourado de Sinek (2009) na aplicacdo o workshop aplicado com a equipe
Infortask. Assim, foi acrescentado mais um nivel dentro da esfera, para assim
garantir o MVVE: missao, visédo, valores e estratégias, definidos por Leme (2005)
como primordial para o norteamento da construgdo das competéncias intrinsecas da

empresa. Conforme demonstrado na Figura 8.
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Figura 8 - Representacao da adaptacéo da metodologia do circulo dourado de Sinek

Missdo/ Propésito

Visado
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Fonte: Circulo adaptada a metodologia de Sinek (2009)

Com base nessas classificacbes, o universo da pesquisa em estudo € na
startup Infortask, uma vez que se fez a caracterizagdo das competéncias
organizacionais, identificagdo das competéncias da area comercial. Tendo como
envolvidos os vinte candidatos do processo seletivo, quatro pessoas da startup e o
facilitador do método. Assim, a pesquisa foi realizada no periodo entre maio de 2017

a agosto de 2017.

5.2 Caracterizagao do caso Infortask

A Infortask é uma startup, existente no mercado de tecnologia desde de
2015, oriunda de uma ideia do Rémulo Martins, ex CEO. Este percebeu que a sua
caixa de e-mail e da equipe dele concentram varias atividades obsoletas, sem
prazos estipulados, com inexisténcia de notificacdes da finalizacdo e com falta de
sinalizagdo continua para a pessoa que foi delegada a tarefa. Isto, acabava
favorecendo a nao realizacdo das atividades ou facilitava que elas caissem no
esquecimento dos membros da equipe. Esta € uma startup maranhense, que atua
no mercado SAAS (Soffware como um Servigo) que teve como intuito inicial
solucionar a falha na comunicagdo e na desorganizagdo das informagdes das
tarefas da equipe.

Soares (2017, p.12) caracteriza startup como:
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As Startups se caracterizam como negocios em estagio inicial de
desenvolvimento. Os conceitos mais utilizados as definem como
organizagdes que ainda ndo possuem processos estruturados,
portanto, flexiveis a ideias e suposicbes e que possuem poucas
informagdes do seu mercado.

Portanto, ao analisar-se a Infortask € necessario considerar que esta nao
apresenta as mesmas caracteristicas definidas a uma empresa ou organizagao
tradicional, estando mais proxima de uma estrutura de pessoal com divisbes de
equipes e com a presencga de gestores.

A Twigoal, empresa voltada para a fabricagdo de softwares e aplicagdes sob
medida, desenvolveu o sistema de gerenciamento de atividades que contempla
funcionalidades como: organizacédo de tarefas por prazos; marcagdes dos nomes
das pessoas que executariam as incumbéncias; relatorios entre outras funcgoes.
Apos isso, 0 Rdmulo Martins percebeu que o produto poderia ser comercializado
atendendo a mesma necessidade por parte de outros gestores.

Atualmente, o Fernando Neto € o CEO da startup, que lidera juntamente
com 0Os sOcios uma equipe com pessoas das areas de marketing, comercial,
administrativo/financeiro e desenvolvimento. A Infortask hoje apresenta na sua
cartela de clientes empresas de referéncias em S&o Luis, como a UNDB,
Universidade Dom Bosco e Terra Zoo, além de ja ter sido utilizada por mais de 3200
empresas.

Em 2017 esta recebeu sua primeira rodada de investimento pela Baita
Aceleradora. E para tal momento era fundamental definir métricas, tragar planos/
estratégias e contratar mais integrantes. Portanto, tornou-se emergente a
preocupacdo em mapear questdes intrinsecas da startup, como missao, visao,
valores e o alinhamento do perfil ideal de seus colaboradores, pois com isto
estruturado, serviria na orientagao para decidir as escolhas mais adequadas sobre

os investimentos provenientes da aceleragao.

5.3 Sistema avaliagao de sele¢ao por competéncia em Excel

Segundo Marconi e Lakatos (2010, p. 167), analise e interpretagdo sdo duas
atividades distintas, porém, relaciona-las € de extrema importancia para o estudo.
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Objetivando analise e apresentacdo dos resultados, foi construido um
método de avaliagdo por meio da elaboracdo da metodologia de avaliagdo e de
indicadores, objetivando a descrigdo de um sistema confiavel para observagao de
competéncias de candidatos em um seletivo, através de analise grafica.

A mensuracao foi feita a partir da elaboracdo de um modelo em Microsoft
Office Excel 2010, baseado nas percepg¢des apresentadas por Leme (2005) e de
Roberge (2001). A criagdo deste sistema em Excel realiza a pontuacéo de cada
candidato e detecta percentualmente o candidato com o perfil mais alinhado com a
funcdo oferecida. Com isso, durante o0 momento de duvida entre a escolha os
candidatos, selecionou-se o candidato que em todas as etapas obteve maior
pontuacdo nas competéncias analisadas. A utilizacdo desta forma em Excel permite,
também:

1- Apresentar as competéncias de cada funcgao;

2- Disponibiliza uma visualizagao légica e facil dos indicadores;
3- Avaliar gaps de competéncias;

4- Realizar um ranking percentual entre os candidatos;

5- Mostrar um grafico em radar;

6- Auxiliar na tomada de decisao;

7- Registrar e arquivar dados do perfil dos candidatos.

A primeira aplicagdo da planilha em Excel parte de cadastrar as
informacdes, referente as competéncias, a descricdo destas, método de avaliagao e
os indicadores. Conforme ilustrado no Quadro 1.
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Quadro 1 - Exemplo do cadastro das competéncias e métodos avaliativos

Cargo: Estagiario (a) em Inbound Sales

Perguntar sobre experiéncias anteriores e ver
alguma conquista memoravel.
Como o candidato era na escola?
Como era a sua performance?
Qual era o nivel dela na turma?

Apresentar uma
experiéncia incrivel

Um histérico i de sucesso prévio.
de top; Qual era a média de notas? P
Sucesso | performance o cand|datc()j eral um l?[_om Jogadocri Olf) participava Apresentar uma
Prévio ou uma El e ?t%l“rg ||:[r_1e venclgd or.d la? experiéncia incrivel
conquista Con?riet:SiLcl: azrgoal Ouerer;)r:ldtla ;;me::nz;to’? de sucesso previo,
memoravel. P gum g P ) alinhada de alguma

Foi lider envolvido em atividades
extracurriculares?
Como o candidato se diferencia dos seus
colegas?
O que torna ele/ela especial?

forma com o que
buscamos.

Fonte: Autoral.

Outra construgao foi o painel controle do andamento do processo, que
facilita melhor visualizagdo do progresso das etapas no seletivo. Conforme

apresentado no Quadro 2.

Quadro 2- Painel de controle do seletivo

Andamento do Processo

larley Veloso Carvalho APROVADO Marcos Antonio Santos de Aquino Junior APROVADO _ REPROVADO
Avaliagdo de curriculo FEITO Avaliagdo de curriculo FEITO Avaliagiio de curriculo
Selecionado para entrevistado FEITO Selecionado para entrevistado FEITO Selecionado para entrevistado
Envio do material FEITO Envio do material Envio do material
Entrevistado FEITO Entrevistado Entrevistado
Feedback FEITO Feedback Feedback
Em analise FEITO Em analise Em analise
Feedback Feedback Feedback

RePROVADO I, <:Fo+A00 I <0
Avaliagdio de curriculo FEITO Avaliagdo de curriculo FEITO Avaliagdo de curriculo FEITO
Selecionado para entrevistado FEITO Selecionado para entrevistado FEITO Selecionado para entrevistado FEITO
Envio do material FEITO Envio do matenal FEITO Envic do matenial FEITO
Entrevistado Entrevistado Entrevistado
Feedback Feedback Feedback
Em analise Em analise Em analise
Feedback Feedback Feedback

Fonte: Autoral.

Para mensurar a desenvoltura de cada candidato referente as competéncias

criou-se uma planilha para calcular os valores advindos da multiplicagédo entre o



35

peso e os pontos para detectar a pontuagdo obtida. A partir disso foi calculado o
somatorio das pontuacbes e por fim o calculou-se o valor percentual dos

participantes.

Figura 9 - Gap funcao X pontuagao da competéncia atingida pelo candidato

Funcgao: Estagiario de Comercial
Competéncias | Pontos | Peso Pontuagdao maxima Pontuagao Obtida
Sucesso Prévio 9 5 PESO x 10 PESO x PONTOS
Coachablity 8 5 PESO x 10 PESO x PONTOS
Curiosidade 8 4 PESO x 10 PESO x PONTOS
Adaptabilidade 10 4 PESO x 10 PESO x PONTOS
Organizagéo 7 4 PESO x 10 PESO x PONTOS
Analitico 5 3 PESO x 10 PESO x PONTOS
Etica Profissional 9 2 PESO x 10 PESO x PONTOS
Concisao 10 3 PESO x 10 PESO x PONTOS
Paixao 8 3 PESO x 10 PESO x PONTOS
Inteligéncia 8 2 PESO x 10 PESO x PONTOS
Inglés 1 1 PESO x 10 PESO x PONTOS
Soma de todas as notas Soma de todas as notas
TOTAL das competéncias obtidas nas competéncias
NOTA Total da pontuagdo maximal/ Total da pontuagao obtida

Fonte: Inspirada no método de Roberge (2001).

A representacdo grafica foi usada como forma de melhor analisar as
informagdes. Os dados apresentados no grafico de barras foram extraidos dos

calculos feitos na planilha.



Figura 10 - Representacao do grafico de barras

Gap da Fung¢do X Pontuacdo da competéncia atingida
pelo candidato
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Fonte: Adaptada da representacao grafica de Leme (2005).

Figura 11 — Representacgao do grafico radar do candidato

A

Anadlise de Competéncia - NOME DO
CANDIDATO

Sucesso Prévio
10

Inglés Coachablity

Inteligén cia Curiosidade
Paixdo Adaptabilidade
Concisgo Organizacio
Etica Profissional Analitico

Fonte: Autoral.

Diante dessa elaboracao a ferramenta auxiliou na tomada de deciséo,

tornando interpretacao dos dados mais quantificavel e analitica.
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6 RESULTADO DA PESQUISA

Os resultados obtidos neste trabalho apresentam uma metodologia criada a
partir do estudo da implantagéo de gestdo por competéncia descrita por Leme (2005,
p. 25 a 34), da adaptagao do circulo de ouro de Sinek (2009), das definicbes das
competéncias descritas por Dutra (2011) e Mascarenhas (2009), da disposi¢ao do
método de selecdo mencionado por Milkovich (2008), Lacombe (2011) e do
aprendizado advindo de outros autores ja referenciados. As apresentagdes destas
informacgdes estdo dispostas inicialmente com a caracterizagdo da startup,
mapeamento das competéncias macros e individuais. E logo depois, com a
execugao do processo seletivo, a forma de aplicagdo do sistema criado e a exibigao

dos resultados.

6.1 Mapeamento das competéncias Organizacionais

Na aplicacdo desta pesquisa a empresa estudada ainda nido apresentava a
missao, visdo e valores da startup, precisou-se, portanto, primordialmente, construir
junto a equipe todos esses pontos necessarios para condugao do mapeamento das
competéncias macros. A importancia deste detalhamento inicial é apresentada no
modelo de aplicagdo de gestdo por competéncia descrito Silva, A. C. da et al. (2011)
e confirmado por Leme (2005). Silva, A. C. da et al. (2011) afirmam que inicialmente
deve haver “a formulagdo de suas estratégias, baseando-se em sua missao, viséo e
objetivos estratégicos”, para assim, obter um alinhamento funcional entre os
objetivos estratégicos com o perfil determinado para o cargo.

Para tal momento elabora-se um workshop, com o auxilio da metodologia do
circulo dourado de Sinek (2009) e as nogoes estudadas de Leme (2005). Tendo
como participantes e contribuintes uma pessoa de cada area da startup e o CEQ.
Este processo se iniciou com a divulgacdo interna do evento, a partir da
comunicagao verbal e por rede social, com uma semana de antecedéncia, a fim de
evitar auséncias. Para tal momento foi evidenciado a importancia desta construgao
para questdes estratégicas da startup, que passaria por etapa de aceleragao pela
empresa BAITA Aceleradora. Com isso, identificar aspectos amplos e intrinsecos da
Infortask, permitiria melhor orientacdo para o pleno exercicio da lideranca

compartilhada e para a melhor representacéo da identidade organizacional. Sendo
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fundamental que todos soubessem claramente o propdsito e a razdo da existéncia
da startup que estao envolvidos, para assim, escalar metas que seriam alcancadas
em um determinado periodo de tempo.

Houve a disponibilizacdo de lanches, pois o evento foi programado com
duracédo de duas horas. O uso de recursos alimenticios foi usado como estratégia
para que todos ficassem imersos na construgcdo e para evitar possiveis saidas da
equipe do ambiente. Outros recursos usados foram: quadro de vidro, post-it, pincéis,
canetas notebook e televisao.

Logo no inicio do workshop, para propagar e evidenciar o sentimento de
pertencimento que todos os envolvidos precisariam ter durante todas as etapas, foi
usado a estratégia de entregar um registro de nascimento caracterizado com o
primeiro nome dos membros, sobrenome da empresa e a filiagdo sendo a mascote
chamado Inforbee.

O ambiente escolhido para realizar a dindmica foi uma sala de reunido da
sede da startup, onde foi desenhado o circulo de ouro de Sinek (2009) em quadro de
vidro no qual foi exposto também as contribuicbes dos participantes. Na ilustracéo
do circulo elaborado por Sinek (2009), ha trés profundidades, porém, para
contemplar o que Leme (2005) definiu como MVVE: miss&o, visdo, valores e
estratégias, foi necessario acrescentar mais uma camada. Para cada nivel do circulo
definiu-se duas perguntas direcionadoras. A primeira com o foco no individuo,
fazendo com que os membros da startup se sentissem contribuintes nas questbes
macro organizacionais, e a segunda com perguntas centradas na Infortask, ou seja,
que direcionam as respostas para analises mercadoldgicas, internas e comerciais.

Conforme apresentado no Quadro 3.
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Quadro 3- Descrigao das perguntas direcionadas

Aspectos Perguntas

Qual é o porqué de estarmos nesta equipe?
Missao Por que a Infortask existe?

Onde queremos chegar como profissionais

Viséo nesta startup?

Onde a Infortask pretende chegar para alcangar
a sua razao de existir?

O que precisaremos ter como valor para

Valores alcancar nossa visao?

O que a Infortask precisar ter como valor para
alcangar nossa visdo?

Quais seréo as nossas estratégias para
Estratégias consolidar o que somos e onde queremos
chegar?

Fonte: Autoral.

A forma de responder as perguntas se dava primeiramente pela parte interna
do circulo até as camadas mais externas, ou seja, da parte de misséo e propdsito
até a construgédo de estratégias. Sendo assim, cada participante poderia contribuir
utilizando até cinco post-it para cada pergunta. Logo depois unia-se as respostas, na
finalidade de construir uma resposta uUnica que contemplasse as contribui¢cdes
individuais com as da startup. Os préprios integrantes conectavam e discutiam a
unido dos textos, até que fizesse sentido a construcao da frase, que descrevia cada
item. E assim, elaborou-se a missao, visdo, valores e estratégias que melhor
definiria a Infortask. Estas estdo descritas abaixo:

Propédsito (missao): organizagdo por meio de gestédo participativa, gerando
realizagao através de resultados.

Visao: ser uma solugdo amada, essencial, escalavel e lucrativa, através da
evolucado constante no sentido de influenciar o dia a dia do cliente, deixando um
legado.

Valores: foco, qualidade, paixdo, comprometimento, inteligéncia, sentimento
de pertencimento.

Estratégias: testar, ouvir, analisar, mudar e medir para alcancar o que foi
elaborado.

Assim, para o0 mapeamento das macros competéncias, que segundo
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Medeiros (2016) objetivam o alcance das necessidades basicas do negdcio para a
garantia dos seus resultados frente ao mercado. Foi feito a partir da construgao dos
valores, observando quais destes mais influenciariam no alcance da missao e visao,
levando em consideragcao também que seriam fundamentais para aplicacdo das
estratégias. Diante disso, estipulou-se que as competéncias organizacionais seriam:
paixao, foco e inteligéncia, estas foram inseridos na descricao das competéncias do

cargo.

6.2 Mapeamento das competéncias Individuais

A funcgao proposta para o seletivo foi o de estagiario em Inbound Sales, que
envolve atividades da area comercial. Diante disso, foi feito o mapeamento das
competéncias individuais. Comegando pelo resgate das macros competéncias
vindas da compilacido dos valores da starfup e posteriormente as competéncias
individuais, através de um brainstorming. Mascarenhas (2009), destaca que a gestao
por competéncia tem justamente este desafio, que é de integrar e relacionar as
competéncias individuais com as organizacionais.

Para complementar essa descricdo, buscou-se realizar a tempestade de
ideias, proposta por Leme (2005) como uma forma de criar as competéncias
individuais, a partir da analise dos conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA)
GRAMIGNA (2002, apud Leme 2005, p.17). Para esta etapa investigou-se as
caracteristicas da pessoa que ja executava as atividades desta area, além de
considerar os processos na area de vendas e o alinhamento das expectativas do
CEO, portanto, todos estes atores e a facilitadora estavam presentes no momento
do brainstorming. Assim, foram selecionadas onze competéncias mais relevantes no
impacto da eficacia e eficiéncia no desempenho da fungdo comercial.

Apos esta definicdo descreveu-se o conceito de cada uma, baseadas nas
contribuigdes reais que as competéncias trariam como resultado para o melhor
desempenho da fungéo, incluindo o significado destas para o contexto do negdcio.
Pois entende-se, a partir dos estudos, que é primordial definir de forma singular as
competéncias para uma boa execug¢do da gestdo por competéncia, uma vez que,
segundo Leme (2005), muitas empresas acabam errando nesta etapa, por
simplesmente copiar realidades de outras organizagdes e inserir nas suas, gerando

um desalinhamento entre o CHA inerente a cada empresa. Além disso, Leme (2005)
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também apresenta que a gestdo por competéncias deve ser um processo
participativo, onde todos devem estar envolvidos, sendo que a definicdo para a

implantagdo venha por meio da diretoria da empresa.

Quadro 4- Descricao das competéncias do cargo de Comercial

Competéncia

Descrigao

Sucesso Prévio

Um historico de top; performance ou uma conquista
memoravel.

Coachablity

Habilidade de absorver e aplicar coaching

Curiosidade

A habilidade de entender o contexto do potencial
cliente, através de questionamentos efetivos e escuta
ativa.

Adaptacao

Capacidade de entender que coisas escritas em
paredes fizeram parte dos tempos das cavernas e nao
de hoje. Logo tudo & mutavel, assim como muda o que

é resultado para um cliente de outro.

Organizagao

Capacidade de organizar suas atividades diarias
colocando grau de prioridades nelas.

Analitico

Percepgao macro e critica do processos e atividades
envolvidos

Etica Profissional

Proativamente perseguir a missdo da companhia, com
um alto padrao de energia e atividade diaria.

Capacidade fazer suas ideias e explicagbes terem

Concisao l6gicas em frases curtas, sendo essas de facil
compreensao.
Paixao Ter paixao pelo que faz e o que se dispdéem a fazer
A habilidade de aprender conceitos complexos e
Inteligéncia rapidamente comunicar estes conceitos de uma forma
simples de entender.
Inglés Saber ler e interpretar textos

Fonte: Construgéo feita pela autora e o CEO.

Ainda em reunidao com o CEO, com a colaboradora da area comercial e o
mediador, foi feito a pontuacdo das competéncias por meio das analises das

contribuicdes destas e com base no método desenvolvido por de Mark (2001) em
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seu livro The sales acceleration formula, pois este autor apresenta um método de
avaliagdo das competéncias que mais influenciam na area de vendas. Na ocasiao
também se utilizou dos estudos de Leme (2005) sobre a forma de construgdo dos
indicadores.

Assim, estipulou-se um peso, que apresentava em ordem a relevancia de
cada competéncia para funcéo. Esse se diferencia conforme a competéncia e estava
definido em uma escala de 1 a 5, considerando cinco a maior nota e um como a

menor.

Quadro 5- Competéncias X Peso

Competéncias Peso

Sucesso Prévio 5

Coachablity

Curiosidade

Adaptabilidade

Organizacéo

Analitico

Etica Profissional

Concisao

Paixao

NfW| W INI WA~ DO

Inteligéncia

—_

Inglés

Fonte: Inspirada na construgéo de Roberge (2001).

Uma vez inseridos os pesos, foram desenvolvidos os indicadores que,
segundo Leme (2005, p. 40), sdo “comportamentos observaveis” e apontam a forma
de atingir cada um dos pesos referentes as competéncias. Os indicadores
representam o comportamento ideal esperado do candidato avaliado e serviram
como instrumentos para medir o resultado de cada pessoa no seletivo. Vale
ressaltar que por se tratar de gestao por competéncia em processos seletivos, todos
os indicadores elaborados foram pensados para este contexto. Esses indicadores
apontavam dentro das entrevistas e testes de avaliagcdo o melhor comportamento
tracado para o cargo. Ficando, portanto, estabelecidos os indicadores conforme o

quadro 5 apresenta.
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Quadro 6- Competéncias x indicadores

Competéncia

INDICADORES

Sucesso Prévio

Apresentar uma experiéncia incrivel de sucesso prévio;

Apresentar uma experiéncia incrivel sucesso prévio esta alinhada de
alguma forma com o que buscamos.

Colocar em pratica mais de uma sugestao na sua apresentagao;
Manter escuta bem ativa olhando firme de forma atenciosa;

Coachablit : . o
y Conseguir ver diversos pontos positivos e a melhorar;
Propor como poderia melhorar na apresentagao.
F t ténti I ;
Curiosidade azer perguntas autén |c?as sobre o lead e a empresa;
Escutar mais que perguntar.
Adaptagao Demonstrar uma mudanga notavel.

Conseguir ver algum lado positivo na mudanca

Organizagao

Saber colocar demandas em ordem de prioridade
Exemplificar uma situagéo a real importancia da organizagéo no seu dia
ou em algum momento;
Apresentar predisposigao para aprender novas maneiras para se
organizar.

Analitico

Estudar bem o conteudo;
Conseguir entender muito bem as etapas e explicar;

Propor melhorias na etapa para melhorar a conversdao de uma camada
para outra;

Conseguir ver agdes fora do funil.

Etica Profissional

Perguntar mais informacgdes da tarefa;
Entregar além do que foi estabelecido;
Entregar antes do prazo;
Demonstrar excelente empatia.

Explicar de uma forma facil e clara de compreender

Concisao . . .
Usar argumentos légicos, respeitar o tempo fornecido
Apresentar de forma clara os motivos que levaram a realizar ou ter sucesso
prévio;
Paixio Apresentar disposigao para alcanci:ar objetivos com entusiasmo e
usando a razao;
Apresentar entusiasmo ao contar o que vivenciou mesmo em
momentos dificeis.
Saber explicar corretamente
L. Repassar o conhecimento entendo quem era o publico
Inteligéncia .
Respeitar o tempo
Dar um excelente exemplo
Inglés Ter intermediario ou avangado em Inglés

Fonte: Autoral.
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A partir disso, estipulou-se uma escala qualitativa para representar a
estrutura de notas atribuida aos indicadores, ou seja, sédo informagdes

correlacionadas para traduzir assertivamente uma representacdo numérica.

Quadro 7- Legendas dos indicadores

Legenda das notas dos Indicadores
Muito ruim 1a2
Ruim a4
Razoavel 5a6
Bom 7a8
Muito bom 9a10

Fonte: Autoral.

Ap06s a disposicao das notas d

os indicadores foi possivel chegar no valor que serviu como base para
analise da selegdo. A pontuacdo maxima que poderia ser atingido em cada
competéncia é calculado a partir da multiplicacdo dos pesos de cada competéncia
com as notas correspondentes de cada indicador. Apds essa definicao, os valores
obtidos pelo candidato durante o processo seletivo serdo comparados com o valor

maximo de cada competéncia avaliada.

6.3 Execucao do Processo Seletivo

A composigado do processo seletivo para Infortask contou com um numero
reduzido de candidatos. Ao contrario que Lacombe (2011, p. 97) recomentada, ser
um quantitativo amplo de candidatos, para aumentar a probabilidade de admitir a
pessoa mais adequada ao cargo. Isso, se justifica, na solicitagédo feita pelo CEO de
que os canais de divulgacdo do processo ficassem restritos a contatos chaves, ou
seja, pessoas da rede de relacionamento do CEO e da equipe da Infortask.

Embora todo o processo de captacdo de novos talentos tenha sido por
indicagao, elaborou-se uma Infortask para disponibilizar as informagdées da vaga
ofertada. Tais dados, contemplam o desenho do cargo feito a partir do mapeamento
das todas competéncias, da apresentacdo da startup com o que foi construido no

workshop, um questionario para anexar o curriculo com trés perguntas que serviram
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para primeira triagem. Sendo estas: Por que vocé quer participar do processo?; Ao
trabalhar aqui, o que podemos esperar de vocé?; O que te move e qual é o seu
maior propdésito?. Lacombe (2011), menciona que de triagem tem por objetivo de

checar se o candidato pode ou nao ser aproveitado.

Figura 12 - Infortask do processo seletivo

Processo seletivo comercial #tamojunto
% I nfO rtaSk Pronto para comegar?

Pronto para eserever
sua historia na

Infortask?
N0

#R w0

Jé pensou em trabalhar em uma Startup em
processo de Aceleragdo?

Flqus por derto que sets

sconiecenso) Ciue squl.

#tamojunto

Etﬂm (D

o

Somos pessoas que

© QUE BUSCAMOS?

Fonte: Infortask.com
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Figura 13 - Questionario disponivel na Infortask

A VAGA: Comercial Infortask

VENDER NO CONTEXTO DE HOJE. ESTEE O
DESAFIO.

Noés levamos muito a sério os nossos
valores...

L9

inteligéncia

Pronto para esse desafio?

Fique atento! A gente vai te responder por e-

mail ou telefone. :)
Cadastrar o meu Curriculo

Pronetemos S0 Uiear sias Iformagdes de oonalo
SAVia it 89 ce SPAM. i

Fonte: Infortask.com

Os questionamentos feitos na Infortask serviram para apontar se o candidato
estava alinhado com os propésitos da startup. A importancia deste questionario
inicial é enfatizada por Caxito (2008). As avaliagbes qualitativas destas perguntas
eram transferidas para representacdo numérica referente o atingimento ou ndo dos
indicadores.

O seletivo contou com vinte inscritos e seis candidatos selecionados para
etapa de entrevistas e testes. Para facilitar e aumentar o acompanhamento do
processo foi feito um painel de controle em Excel, que contemplava todas as etapas
e 0s respectivos status dessas, isso proporcionou maior controle, pois as etapas nao
tiveram uma uUnica data e foram executadas em periodos distintos para cada
candidato. As fases sdo: avaliagao de curriculo; convocagao para entrevista; envio
do material avaliativo; entrevista, feedback’s, analise do teste. A organizagdo desta
forma possibilitou a melhor visualizagdo dos estagios dos candidatos.

Para as entrevistas estruturou-se um roteiro com perguntas abertas e
definicdo de testes, que foi aplicado com as seis pessoas selecionadas. O uso de

indagagdes previamente elaboradas possibilitou identificar se o candidato se
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adaptaria a cultura da startup, além de permitir uma avaliagdo dos conhecimentos
técnicos e comportamentais da funcao de estagiario comercial. Etapas como estas
sao utilizadas dentro do processo de selecao e permitir melhor definicdo de qual
sera o candidato contrato. Arieira e Guimaraes (2005) dizem que estas etapas tém
por objetivo “...] identificar, nos candidatos, as competéncias necessarias para
assumir o cargo em aberto e diminuir os riscos da contratagdo, ou seja, 0s riscos de
o candidato ndo se ajustarem ao cargo e a cultura da empresa.” O resultado desta
metodologia culminou na representacdo numérica de notas para cada competéncia
avaliada.

Apds a segunda etapa de avaliacdo, os candidatos que tinham melhor
desempenho receberam um desafio por e-mail, informando que deveriam responder
as duvidas de trés clientes diferentes. As respostas que melhor atendessem os
indicadores receberiam a nota mais alta.

Por fim, durante todo o processo de sele¢cao houve feedback. Mesmo as
quatorze pessoas nao selecionadas para entrevistas receberam um e-mail
informando e agradecendo o interesse. Assim como, os candidatos que néo
passaram na fase de entrevistas e dos testes, permitindo, portanto, a transparéncia

em todo seletivo.

6.4 Resultados do processo gestao por competéncia em seletivo

Como ja exposto o processo de selegcdo por competéncia foi feito a partir do
conjunto de atividades sistematizadas, que possibilitou a aplicagdo do método de
gestao por competéncia em seletivo, baseado em Leme (2005), Leme (2012), Costa
(2015), Souza (2011) e a construgao do sistema de registro e mensuragao a partir
do estudo de Roberge (2001), em Excel, da metodologia aplicada.

A metodologia de Leme (2005) e Sinek (2009) foi adaptada, resultando como
ja apresentado anteriormente na definicdo da missao, visdo, valores e estratégia da
startup, que serviram de base para definicdo das macros competéncias. Essa
definicdo direcionou as decisdes do contexto de aceleracdo que a Infortask estava
passando.

Logo depois, houve a representagdo de um modelo em Excel para mensurar
o alcance de competéncias individuais e organizacionais no processo de selegao.

Por meio de uma estrutura com pesos, pontos e a representacdo grafica, que
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auxiliaram na melhor visualizacdo dos gaps e competéncias que obtinham maior
pontuagéo.

O processo seletivo contou com vinte pessoas inscritas. Essas passaram
pelo processo de triagem de curriculo e analise das respostas do questionario
disponivel na Infortask. Dessas, somente seis pessoas foram para etapa de
entrevistas e a aplicagdo dos testes. Apos todo o processo de avaliagao restaram
dois candidatos que foram para analise final. A escolha do candidato ideal para a
vaga de estagiario do comercial se baseou na observagdo da maior porcentagem e
as melhores notas relacionadas as competéncias que cada candidato obteve. Diante
disso, selecionou-se a candidata larley Veloso, pois foi a que apresentou maior
alinhamento com o que foi definido para o cargo em comparagéo ao que foi exposto

pelo outro candidato.

Quadro 8- Dashboard da candidata larley

Funcgao larley

Competéncias Pontos Peso Pontuagao maxima Pogtt’ltjizg;éo
Sucesso Prévio 9 5 50 45
Coachablity 8 5 50 40
Curiosidade 8 4 40 32
Adaptabilidade 10 4 40 40
Organizagao 4 40 28
Analitico 5 3 30 15
Etica Profissional 2 20 18
Concisao 10 3 30 30
Paixao 8 3 30 24
Inteligéncia 8 2 20 16
Inglés 1 1 10 1
TOTAL 360 289
NOTA 80,28%

Fonte: Autoral
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Quadro 9- Dashboard do Candidato Thiago

CANDIDATO Thiago
Competéncias Pontos Peso Pontuagdao maxima Po(;l;ltjie:ig;éo
Sucesso Prévio 7 5 50 35
Coachablity 9 5 50 45
Curiosidade 5 4 40 20
Adaptabilidade 6 4 40 24
Organizagao 8 4 40 32
Analitico 4 3 30 12
Etica Profissional 8 2 20 16
Concisao 4 3 30 12
Paixao 9 3 30 27
Inteligéncia 9 2 20 18
Inglés 1 1 10 1
TOTAL 360 242
NOTA 67,22%

Fonte: Autoral

O uso da representacdo grafica em barras permitiu que houvesse uma
analise rapida da lacuna entre o que é desejado pela startup Infortask ao que de

fato, no momento da selec¢do, o candidato mostrou.

Grafico 1 - Gap fungao X pontuacédo da competéncia atingida da candidata larley

Gap da Funcdo X Pontuac¢do da competéncia
atingida pelo candidato

60

H Pontuacdo maxima

E Pontuacdo Obtida

Fonte: Autoral
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Grafico 2 - Gap fungao X pontuagédo da competéncia atingida do candidato Thiago

Gap da Funcdo X Pontuacdo da competéndcia
atingida pelo candidato

60

@ Pontuacdo maxima

@ Pontuacio Obtida

Fonte: Autoral.

O grafico radar foi usado como pressuposto de analisar o desempenho de
cada candidato. Este atribui a cada parametro as ponderagdes indicadas na coluna
“‘pontuacdo maxima”. Todos os itens s&o calculados em fungao do valor das notas
obtidas de cada competéncias. E assim, apresenta em qual competéncia ha melhor

performance do individuo.

Grafico 3 - Radar da candidata larley

Analise de Competéncia - larley

Sucesso Prévio
1a

Inglés Coachablity

Inteligéncia Curiosidade

Paixdo Adaptabilidade

Concis3o Organizacdo

Etica Profissional Analitico

Fonte: Autoral
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Grafico 4 - Radar do candidato Thiago

Anadlise de Competéncia - Thiago

Sucesso Prévio
10

Ing lés s Coachablity

Gestdo do

=t
Concisdo a B
Conhecimento

2

Crigtividade Adaptacio

Paixdo Foco no Cliente

Senso de prioridade

Capacidade Analitica -
e organizacio

Fonte: Autoral

Desta forma, o uso da representagdo quantitativa e grafica no processo de
selecao auxiliou a tomada de decisdo, por garantir maior precisdo na selegcao do
candidato e na forma como foi avaliado, isso porque, minimiza a possivel
possibilidade de uma interpretagdo subjetiva e pessoal no seletivo. Este modelo de
mensuragao foi adaptado de construgdes ja elaboradas e testadas pelos autores
Roberge (2001) e Leme (2005).
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7 CONCLUSAO

O caso Infortask possibilitou identificar que ha possibilidade de aplicar a
selecao por competéncia como método para melhor avaliagao das pessoas durante
um processo seletivo por possibilitar a escolha de profissionais em consonancia com
a cultura e os objetivos da empresa. Isto permite mapear as competéncias
analisando seus objetivos estratégicos, tracar um perfil ideal e assim tomar a
decisdo de qual candidato apresentou mais alinhamento com as competéncias
tracadas.

O trabalho objetivou atender a oportunidade de elaboragdo de um sistema
de selegao por competéncia, a fim de obter tomadas de decisbes mais confiaveis,
que refletem um maior alinhamento entre o candidato escolhido e os objetivos da
empresa. Isso se deu por meio do mapeamento de competéncias individuais e
organizacionais, da construcdo de um painel de controle em que era possivel
calcular as pontuacbes das competéncias, onde os resultados aliados as
representacdes graficas serviram como base para a analise de opgdes e assim
melhor tomada de decisdo. A ferramenta foi desenvolvida com base em sistemas de
autores com autoridade nessa area estudo, sendo utilizada durante o processo
seletivo na Infortask de maneira plenamente satisfatoria.

Portanto, os objetivos do presente estudo foram alcangados a partir da
construgcédo de um sistema de selegcado por competéncia aplicado a Infortask, onde foi
realizado o mapeamento das competéncias da startup em questao e da funcao foco
que era de estagiario (a) em Inbound Sales, utilizando o software Microsoft Office
Excel 2010. Assim, obteve-se uma selecao mais rapida, de um perfil alinhado com
cultura, objetivos, valores, missdo, estratégias e cargo, pois 0 método indicou
numericamente o candidato com maior pontuacdo, o que facilitou a tomada de
decisao e culminou em sua contratacao.

Para Infortask, ter este conjunto de competéncias mapeadas e
documentadas possibilita um norteamento para aplicacdo de futuros processos de
selegdo. O diagndstico do perfil mais adequado com a empresa e a fungéo, viabiliza
a diminuicdo de taxa de turnover. Espera-se que esta pesquisa sirva como base
para elaboracdo de trabalhos futuros que possam fazer esta verificagdo. Além da
representacdo numérica e grafica do desempenho de cada candidato auxiliar na

tomada de decisao, tornando esta mais assertiva e imparcial. De forma indireta, este
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estudo também contribui para construgdo de um plano de desenvolvimento para
pessoa escolhida ao cargo e de envio de feedbacks mais qualitativos aos nao
selecionados, cooperando assim, com o maior desenvolvimento destes.

A construcdo do sistema produzido a partir da relacido entre os temas
selecdo por competéncia com analises quantitativa, oportuniza a formulagdo de
novas ferramentas de avaliacdo em seletivos que nao se restringem a aplicagao de
um profissional especifico. No entanto a selegcdo por competéncia ainda é pouco
aplicada e ha um numero pequeno de publicagdes referenciando a unido entre as
estas abordagens: selecdo e gestdo por competéncia. Outra limitagdo percebida
durante a realizagdo desta pesquisa foi o proprio contexto que a startup Infortask
estava inserida, que apresenta constantes alteragbes e mudangas, tanto de mindset
dos gestores como nos processos, por se tratar de um ambiente que prima pela
velocidade e a rapidez de informacdes, processos e resultados.

Diante do que foi exposto, busca-se que o estudo seja aprofundado e mais
aplicado em contextos empresariais, com as devidas adaptacbes necessarias.
Espera-se que este trabalho sirva como modelo de novos sistemas de analises em
seletivos, que possam contribuir com a melhor avaliagdo do alinhamento entre o que
foi apresentado pelo candidato e as expectativas da empresa. O sistema proposto
esta sujeito a sustentabilidade do conhecimento, através de melhorias, tais como:
enxugamento de etapas, criagdo de novos perguntas e testes, que podem ser
elaboradas a partir de indicadores mensuraveis e que possibilitam o candidato

expressar as competéncias de forma mais abrangente.
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APENDICE A — ROTEIRO DE ENTREVISTA

ROTEIRO DE ENTREVISTA

PERGUNTAS
Conhecendo o

ETAPA INICIAL candidato

Fale um pouco de vocé: o que gosta de fazer, o que faz,
quem é, suas expectativas?

Como o candidato faz para organizar o seu tempo e dia

exemplificando?

Contar como a organizagao ja ajudou ele alguma situagéo
Organizagao n s especifiqa? : :

Vocé ja teve que mudar sua rotina por imprevisto? Como

foi?

Conte sobre uma situagédo que vocé recebeu uma tarefa

enquanto vocé ainda estava envolvido em outras tarefas.

Perguntar sobre experiéncias anteriores e ver alguma
conquista memoravel. Como o candidato era na escola?
Como era a sua performance?

Qual era o nivel dela na turma?

Qual era a média de notas?
COMPETENCIAS Sucesso Prévio O candidato era um bom jogador ou participava de algum

time vencedor?
Ele era capitdo do time ou lider de sala?
Contribuiu para algum grande campeonato?
Foi lider envolvido em atividades extracurriculares?
Como o candidato se diferencia dos seus colegas?
O que torna ele/ela especial?

Como descreveria a transigao escola e faculdade? Vocé
= encontrou em algum problema em particular?
Adaptacao . ~ . :

Descreve uma situagdo que vocé precisou se manter
flexivel e com a mente aberta para poder ter sucesso.

Paix Ja abriu mao de algo para vivenciar um sonho/desejo?
aixao R : .

Vocé algo relevante/impactante no que participou?
DESAFIO

Uma situagdo em que o candidato liga para um lead que foi
L. marcado como oportunidade e apds isso vocé foi marcada
Curiosidade

. como responsavel para o atendimento. Vocé tem como
COMPETENCIAS objetivo marcar uma segunda conversa.
Coachablity Da feedback p’osmvo e outro que corrfesponde auma
area/aspecto de melhoria
DESAFIO DA APRESENTAGAO
Analitico Apresentacao do conteldo que foi enviado por e-mail.
COMPETENCIA Inteligéncia . Uil ZminLes
Explicar como se fosse para uma crianca: (funil de vendas/
Concisao material para estudo)
Al b Agradeciment rguntar se ha al ind ira falar
ENTREVISTA gradecimentos e perguntar se ha algo ainda que queira falar.
DESAFIO POR EMAIL
) ) Enviar trés e-mails: Cliente 1- Interessado a solucionar o
COMPETENCIA Etica Profissional

problema, Cliente 2- Estagio inicial e Cliente 3-Insatisfeito
com O uso que teve.




Cargo

Competéncia

Sucesso
Prévio

Coachablity

Curiosidade

Adaptacao
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APENDICE B - CADASTRO DAS COMPETENCIAS

Descrigcao

Um histérico de top;
performance ou uma
conquista memoravel.

Estagiario (a) em Inbound Sales

Método de avaliagao

Perguntar sobre experiéncias anteriores e
ver alguma conquista memoravel. Como o
candidato era na escola?

Como era a sua performance?

Qual era o nivel dela na turma?

O ranking?

Qual era a média de notas?

O candidato era um bom jogador ou
participava de algum time vencedor?
Ele era capitdo do time ou lider de sala?
Contribuiu para algum grande
campeonato?

Foi lider envolvido em atividades
extracurriculares?

Como o candidato se diferencia dos seus
colegas?
O que torna ele/ela especial?

INDICADORES

Apresentar uma
experiéncia incrivel
de sucesso prévio.

Apresentar uma
experiéncia incrivel
sucesso prévio esta
alinhada de alguma

forma com o que

buscamos

Habilidade de
absorver e aplicar
coaching

Uma situagdo em que o candidato liga
para um lead que foi marcado como
oportunidade e apo6s isso vocé foi marcada
como responsavel para o atendimento.
Vocé tem como objetivo marcar uma
segunda conversa.

Colocar em pratica
mais de sugestao na
sua apresentacao
Manter escuta bem
ativa olhando firme de
forma atenciosa.
Conseguir ver
diversos pontos
positivos e a melhorar
Propés como poderia
melhorar

A habilidade de
entender o contexto
do potencial cliente,

Uma situacao em que o candidato liga
para um lead que foi marcado como
oportunidade e apods isso vocé foi marcada
como responsavel para o atendimento.

Fazer perguntas
auténticas sobre o

através de " N lead e a empresa,;
: Vocé tem como objetivo marcar uma ;
questionamentos Escutar mais que
= segunda conversa.
efetivos e escuta perguntou.
ativa.
Capacidade de

entender que coisas
escritas em paredes
fizeram parte dos
tempos das cavernas
e nao de hoje. Logo
tudo é mutavel, assim
como muda o que é
resultado para um
cliente de outro.

Como descreveria a transigéo escola e
faculdade? Vocé encontrou em algum
problema em particular?

Demonstrar uma
mudanga notavel.
Conseguir ver algum
lado positivo na
mudanga




Organizagao

Analitico

Etica

Profissional

Concisao

Paixao
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Capacidade de
organizar suas
atividades diarias
colocando grau de
prioridades nelas.

Como o candidato faz para organizar o
seu tempo e dia exemplificando?
Contar como a organizagao ja ajudou ele
alguma situagao especifica?

Vocé ja teve que mudar sua rotina por
imprevisto? Como foi?

Me conte sobre uma situagéo que vocé
recebeu uma tarefa enquanto vocé ainda
estava envolvido em outras tarefas. Me
conte o que aconteceu?

Saber colocar
demandas em ordem
de prioridade
Exemplificar uma
situacao a real
importancia da
organizagao no seu
dia ou em algum
momento.
Apresentar
predisposi¢ao para
aprender novas
maneiras para se
organizar

Percepgao macro e
critica do processos e
atividades envolvidos

Enviar conteldo para o candidato estudar
e analisar

Estudar bem o
conteudo
Conseguir entender
muito bem as etapas
e explicar
Propor melhorias na
etapa para melhorar a
conversao de uma
camada para outra
Conseguir ver agdes
fora do funil

Proativamente Enviar trés e-mails: Cliente 1- Interessado | informagdes da tarefa
perseguir a missao da | a solucionar o problema, Cliente 2- Estagio Entregar além do
companhia, com um inicial e Cliente 3-Insatisfeito com o uso esperado
alto padrao de que teve. Entregar antes do
energia e atividade prazo
didria. Demonstrar excelente
empatia

Perguntar mais

Capacidade fazer
suas ideias e
explicagbes terem
l6gicas em frases
curtas, sendo essas
de facil compreensao.

Escolher um tema a partir dos que foram
enviados e explicar para uma leiga em 2
minutos.

Explicar de uma
forma facil e clara de
compreender
Usar argumentos
I6gicos
Respeitar o tempo
fornecido

Ter paixao pelo que
faz e o que se
dispdéem a fazer

Ja abriu méo de algo para vivenciar um
sonho/desejo?

Vocé algo relevante/impactante no que
participou?

Apresentar de forma
clara os motivos que
levaram a realizar ou
ter sucesso prévio
Apresentar disposigao
para alcangar
objetivos com
entusiasmo e usando
a razao.
Apresentar
entusiasmo ao contar
0 que vivenciou
mesmo em momentos

dificeis.
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A habilidade de
aprender conceitos
complexos e
rapidamente
comunicar estes
conceitos de uma
forma simples de

Inteligéncia

Escolher um tema a partir dos que foram
enviados e explicar para uma leiga em 2
minutos.

Repassar o
conhecimento
entendo quem era o
publico
Respeitar o tempo
Dar um excelente

xempl
entender. exemplo
Saber ler e interpretar o - e e o
textos Analise de curriculo

avancado em Inglés




APENDICE C - IMAGENS DO PROCESSO

b . el

Imagem 1 — Utilizag&o do Circulo de Ouro no workshop.

Imagem 2 — Criagdo da Misséo, visao, valores e estratégias da Infortask.
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Imagem 3 — Apresentacéo da construgao do workshop.

Imagem 4 — Estratégias do uso do registro de nascimento personalizado.
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ANEXO A — AUTORIAGAO DA INFORTASK

AUTORIZAGAO PARA USO ACADEMICO DAS INFORMAGOES

Fernando Silva Neto, 035.967.833-56, ocupante do cargo CEO na empresa
Infortask Inovagao e Tecnologia Ltda - ME, autorizo a divulgagcdo do nome da
empresa, bem como das informacdes levantadas durante a pesquisa académica
para a elaboracdo da monografia de Andreia Lima dos Santos, matricula n°
2014054830, aluno do Curso de Administracdo (CAdm) da Universidade Federal do

Maranh3o.

Sao Luis — MA, 30 de junho de 2018.

Fenads Sitec helo

FERNANDO SILVA NETO
~ CEO
INFORTASK INOVAGAO E TECNOLOGIA LTDA - ME
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ANEXO B — AUTORIZAGAO CANDIDATA IARLY VELOSO

AUTORIZAGAO PARA USO ACADEMICO DAS INFORMAGOES

larley Veloso Carvalho, 607.169.483-38, autorizo a utilizagdo das
informacgdes registradas durante a entrevista para fins de pesquisa académica
referente @ monografia de Andreia Lima dos Santos, matricula n°® 2014054830,
aluno do Curso de Administracdo (CAdm) da Universidade Federal do Maranhao.

Séao Luis — MA, 30 de junho de 2018.

IARLEY VELOSO CARVALHO
CPF: 607.169.483-38
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ANEXO C — AUTORIZAGAO CANDIDATA THIAGO SILVA

AUTORIZAGAO PARA USO ACADEMICO DAS INFORMAGOES

Thiago Silva Vaz, 604.746.393-20, autorizo a utilizagdo das informagdes
registradas durante a entrevista para fins de pesquisa académica referente a
monografia de Andreia Lima dos Santos, matricula n® 2014054830, aluno do Curso
de Administracao (CAdm) da Universidade Federal do Maranhao.

Séao Luis — MA, 30 de junho de 2018.

THIAGO SILVA VAZ
CPF: 604.746.393-20



