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RESUMO

O presente relato discorre por um assunto muito discutido atualmente, que € o tema
gestao por competéncias, um modelo de gestdo de pessoas que vem sendo utilizado
por varias organizagbes que percebem que o diferencial competitivo das empresas
nao esta apenas atrelado a implantagéo de tecnologia, mas também as pessoas, que
entregam boa parte dos valores da organizagdo na ponta. O relato trouxe a
implantagdo do modelo de gestao por competéncias da rede Folks Pub Sertanejo, foi
feito um levantamento do cenario, um estudo para maior entendimento das noc¢des
conceituais do termo competéncia e o desenvolvimentos de um programa de

recrutamento e selegao por competéncias para a rede Folks Pub Sertanejo.

Palavras-chave: Gestao por competéncias. Recrutamento e Selecdo. Ferramentas
de Gestdo. Diferencial Competitivo.



ABSTRACT

The present report discourse on a much-discussed subject, competence
management. A model of people management that has been used for several
organizations that perceive that competitive differential of the companies is not just
attached to the implantation of Technologies, but also on people, who deliver the
organizations values in the front line. The report introduces the implantation of the
management model per competence of Folks Pub Sertanejo network, was make a
weighing of the scenario, a study for more knowledge about the conceptual notions
around the competence term and the development of a program to recruit and select
per competence for Folks Pub Sertanejo network.

Key Words: Management per Competence. Recruitment & Selection. Management

Tools. Competitive Differential.
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1 - INTRODUGAO

Este relato de experiéncia tem como tema um dos modelos de gestdo de
pessoas que esta sendo utilizado por inumeras empresas: gestdo por competéncias.
O interesse pelo tema surgiu da construgao e implantacdo do modelo de gestdo da
rede Folks Pub Sertanejo.

A gestao de recursos humanos passou por varias alteragdes profundas nos
ultimos anos, todos os profissionais envolvidos apontam para essa questdo.
Atualmente, as organizagdes percebem e entendem, por exemplo, que conhecimento

€ importante e necessario, no entanto, néo é tudo.

As mudancas na forma de gerir pessoas tém causado preocupagdo nos
profissionais de recursos humanos, alguns exemplos dessas mudangas sao: mudanga
do foco, de controle de pessoas, para desenvolvimento das mesmas, pessoas como
fator de sucesso nas organizacgdes, fazendo com que os individuos participem mais.
Essas mudangas s&o frutos da preocupagédo das organizagdes com a desarmonia
entre praticas de gestdo e as necessidades da organizagao atuais, para preencher
esse gargalo é preciso introduzir novos conceitos e otimizar as praticas de gestao.
Algumas organizagbes apresentam a gestdo de pessoas como: departamento
pessoal, gestdo do comportamento humano, modelo estratégico de gestdo de
pessoas e modelo de gestdo de pessoas aliado a competéncia. Esta ultima é o
resultado de uma analise de necessidades que as organizagdes tém sofrido ao longo
dos anos.

O modelo de gestdo por competéncias determina como as empresas se
posicionam no mercado, € através dessa pratica que as organizagdes orientam o
comportamento humano no trabalho. Para que isso aconteca € importante que as
organizagbes processos de gestdo, praticas e principios organizacionais. Fazer
gestdo por competéncia € conduzir os colaboradores para que possam atingir os
objetivos da organizag&do expresso em sua missao, visao e valores (Leme 2014).

O aluno pesquisador pretende com esse trabalho propor um programa de
recrutamento e selecdo para a rede Folks Pub Sertanejo. E tem como objetivos
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especificos descrever as principais teorias sobre gestdo por competéncia, descrever
as especificidades da gestao por competéncia dentro da rede Folks Pub Sertanejo,
correlacionar as necessidades da rede com as teorias estudadas e esbocar o

programa recrutamento e selegéo utilizando a gestdo por competéncia.

Para que os objetivos propostos sejam atingidos, essa monografia foi
organizada da seguinte forma: no capitulo | sera apresentada a revisao de literatura,
trazendo dimensdes conceituais da gestdo de pessoas por competéncias. O capitulo
Il abordara toda a metodologia que compde o modelo de gestdo por competéncia para
a rede Folks Pub Sertanejo. Para o capitulo Il apresentar-se-a os resultados da
metodologia utilizada para a rede Folks Pub Sertanejo.
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2- REVISAO DE LITERATURA APRESENTANDO DIMENSOES CONCEITUAIS DA
GESTAO DE PESSOAS POR COMPETENCIA

O universo corporativo atual exige que as organizagdes reinventem e inovem
em seus modelos de gestdo a fim de atingir os resultados planejados. Isso implica,
principalmente, em novas diretrizes em sua cultura e também na incorporagédo de
novas tecnologias. Essas inovagdes e implementag¢des na estrutura organizacional,
tornam as organizagdes mais competitivas e agregam diferenciais que faz com que

as organizagdes se destaquem e consigam visibilidade no mercado.

O modelo de gestdo que mais tem sido incorporado ao mercado atual € o
modelo de gestao por competéncias, pois ele ndo € apenas uma forma de administrar
pessoas, mas também ¢é uma maneira eficaz de desenvolver talentos nas
organizagdes. E através desse modelo de gest&o que se orienta e conduz as pessoas
nas organizagdes com o motivo principal de construir um corpo eficaz que consiga
atingir os resultados e que garanta a entrega e o crescimento organizacional.
Especialistas tém enfatizado cada vez mais esse tema, pois 0 mesmo atribui
importancia e relevancia para o crescimento das organizagdes, quando as mesmas
negligenciam a necessidade de transformagao e de mudangas, estdo pondo de lado
a possibilidade de serem cada vez mais competitivas, relevantes e desruptivas no

mercado.

“Fazer gestédo por competéncia é conduzir os colaboradores para que possam
atingir os objetivos da organizag&o expresso em sua miss&o, visao e valores” (Leme
2014). Fica sintetizado dessa forma, para onde a gestdo por competéncia conduz o
corpo das organizagdes e de que maneira. Por este motivo, ndo se deve admitir os
processos de gestdo por competéncias sem que antes as organizagdes nao tenham
definido sua MVVE, tampouco sem que haja suas competéncias organizacionais
mapeadas e definidas. Sem esses requisitos, ndo ha como conduzir e guiar os

colaboradores para lugar nenhum.

A missdo € uma declaragdo clara e objetiva do proposito e das
responsabilidades da organizagdo perante seus clientes e sociedade
(consequentemente), a visdo € a descrigao do futuro sonhado para a organizagéo, os
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valores representam os comportamentos que norteiam os colaboradores, que trazem
diferencial competitivo e que facilitam a visdo para o alcance da missdo. Ja as
competéncias organizacionais € o diferencial competitivo que uma organizagao usa
para atingir todos os seus objetivos, pois elas sdo a somatéria da competéncia
individual de cada colaborador da organizagao. A cultura organizacional € o conjunto
da MVVE, ou seja, ela resulta desses objetos e depende diretamente deles para ser
implantada e consolidada. “A competéncia organizacional € a somatéria das
competéncias individuais de cada colaborador da organizacao” (Leme 2014).

A competéncia segundo Scott B. Perry (1996), citado por Leme (2015, pg. 17)
€ um “agrupamento de conhecimentos, habilidades e atitudes correlacionados que
afetam parte consideravel da atividade de alguém, que se relaciona com seu
desempenho, que pode ser mantido segundo padrdes preestabelecidos, e que pode

ser melhorado por meio de treinamento e desenvolvimento”.

Assim a competéncia n&do existe sem a jungao dos conhecimentos, habilidades
e atitudes, mais conhecido como C.H.A. Essa termologia pode ser explicada mais
didaticamente, (Leme 2015, pg. 15) apresenta a divisédo do C.H.A entre competéncias
técnicas e comportamentais, sendo que, competéncia técnica (conhecimento e
habilidade) é tudo que o colaborador precisa saber e ser habil para desempenhar uma
funcdo, e competéncia comportamental (atitude) é definida como tudo aquilo que o
colaborador possui como diferencial competitivo e que impactam diretamente em seu

resultado.

A tabela abaixo explica o exemplo trazido acima.

Conhecimento Técnica
Habilidade
Atitude Comportamental

Tabela 1 — Desdobramento da Competéncia
Como ja foi explicado acima, o C.H.A se desdobra em dois tipos de
competéncias, as técnicas e comportamentais, o comportamento € o0 que

conseguimos observar, tais comportamentos vem das atitudes e valores individuais.
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Assim quando falamos de um comportamento no modelo de gestao por competéncias,

esse mesmo esta orientado pelas atitudes e valores, conforme a figura 1 abaixo.

COMPORTAME !j

ATITUDESLCD

WALDREE

Figura 1- O iceberg da cultura.

Gestao por Competéncia é fazer a gestao dos conhecimentos, das habilidades,
das atitudes ou dos comportamentos que a organizagdo precisa ter em seus
colaboradores para que todos, de forma orientada e organizada, possam alcangar os
objetivos tracados e ter um diferencial competitivo frente ao mercado. Para o
posicionamento estratégico das organizagdes, trazer competéncias comportamentais
como diferencial competitivo € mais vantajoso, pois ndo ha necessidade especifica de
especialistas técnicos e sim de especialistas comportamentais, que em todas as
acdes, trazem experiéncias diferentes, impactantes e positivas, agregando valor a

organizagao.
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3- METODOLOGIA UTILIZADA PARA O DESENVOLVIMENTO DO PROGRAMA
DE RECRUTAMENTO E SELEGAO DA REDE FOLKS PUB SERTABEJO

O Folks Pub Sertanejo traz como principal diferencial competitivo a exceléncia
no atendimento oferecidos aos clientes. Isso é fruto do posicionamento dos
colaboradores desde o momento em que o cliente entra em contato para realizar uma
reserva até o momento em que o cliente deixa a casa, satisfeito e feliz. Esses dados
foram extraidos das avaliagdes e comentarios dos clientes nas redes sociais do Folks
Pub Sertanejo, e sessdes de feedbacks com as liderangas formais da organizagéo. A
figura 2, abaixo, ilustra detalhadamente o posicionamento dos clientes e dos

colaboradores com relacdo ao atendimento, ambiente e modelo administrativo:

' 4 ‘4 ¥ ' 4

) ; “Tudo facilita a . )
"A noite & muito “|novador & T oo, desde “Qualidade, oo
divertida, com concetto, dﬁ todos dentro da w".’a‘zz a culinria
cionarios € trazer O PU casa em um P pebidas
fuﬂ A p a N ueno, ]aponesa,
biente de alta junto com | ambiente ped ‘ mium, com uma
aernnergia . tematica até funcionanos e P':’peﬁén'da
B m o e "
sertaneja..- ce}m'? b incrivel...
pablico-..
— —

' 4 4 ¥ 4 ' 4

"Gestao de alto

Tematica, rica em
detalhes, onde
desde ambieqie.,
uniformes, MUSIc2,

padrao e com foco
muito grande em
reinamento €
desenvo\\l'\men‘ov

"iszo, sabemos
onde queremos
chegar e N°s
adaptamos para

"Unido e paixao de
quem faz p?ﬂe L

trazendo nac SO
relacionamentos €

X uir oS

drinks, te leva @ assim contamos Co?s{?\?os o rabalho, mas d
uma expenenc;\a com @ melhor obje amigo. q\:,e saem“
diferenciada-- equipe..” faz tudo juntos .-

T — ————
— ———

Figura 2-Comentario de clientes e funcionarios.

Diante dessas informacgdes ficou claro o que as pessoas notam e valorizam na
organizacgao, além disso os aspectos valorizados n&o estdo apenas empregados ao
ambiente e aos produtos que sdo oferecidos, mas também ao modelo de gestéo,
sentimento que os envolvidos transmitem pelo trabalho e por suas funcbes e o
conceito dos valores em pratica nas agdes e nos resultados. Através disso fica nitido
que as pessoas, sejam elas funcionarios ou clientes, sentem os valores da rede Folks
Pub Sertanejo em pratica.
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Isso revela a valorizagdo do modelo de gestao, dos valores organizacionais e
atingimento parcial da missao da organizagéo que, até entao, era “surpreender a todos
inovando e oferecendo um ambiente propicio para diversao e interagao”. Necessidade
de se reinventar, para as organizagbes que querem crescer, € comum e para as
organizagbes que projetam um crescimento agressivo, é vital. Foi com esse
pensamento que a rede Folks Pub Sertanejo se reinventou, sem perder a sua
esséncia, para conquistar cada vez mais o mercado e conseguir levar diversao para

mais pessoas ao redor do Brasil e do mundo.

A figura 3 abaixo traz, de uma forma mais didatica, os direcionadores
estratégicos da rede Folks Pub Sertanejo:

VISAO 2025

ESTAR EM 30 CIDADES
NO BRASIL E 1 NO EXTERIOR
Wissi0

SURPREENDER A TODOS, INOVANDO E
OFERECENDO UM AMBIENTE PROPICIO PARA DIVERSA0

E INTERACAO COM A MELHOR EQUIPE

LIDERANCA

< ORIENTAGAD PARA O CLIENTE - TRABALHOEMEQUPE <~ BOM HUMOR
~ DESENVOLYIMENTO DE PESSOAS  GESTAO DE RESULTADOS  * CRIATIVIDADE

Figura 3— Direcionadores da rede Folks Pub Sertanejo

Os direcionadores da rede Folks Pub sertanejo trazem as informagbes que
norteiam todas as decisdes e agdes estratégicas do corpo executivo. A visao de sete
anos, que sera entregue em 2025 “estar em 30 cidades no Brasil e 1 no exterior”, a
missao organizacional “surpreender a todos inovando e oferecendo um ambiente
propicio para diversao e interagdo com a melhor equipe” — foi acrescido a melhor

equipe, pois a entrega dessa missao é feita através de pessoas, ter a melhor equipe,



18

nesse caso, € primordial. Os valores organizacionais divers&o, inovagao, interagao,
espirito de dono e lideranga sao toda a esséncia do posicionamento da empresa, por
desde as pessoas que compde o corpo da empresa, até o ambiente em que
trabalham. As competéncias organizacionais sao parte da reinvengcédo do modelo de

gestado organizacional, que agora é o modelo de gestdo por competéncia.

Para determinar as competéncias organizacionais foi preciso fazer
primeiramente o inventario comportamental. “O inventario comportamental para
mapeamento de competéncias é uma lista de indicadores de competéncia que traduz
a conduta do comportamento ideal desejado e necessario para que a organizagao
possa agir alinhado ao MVVE” Leme (2015, pg. 45).

A elaboracgao do inventario comportamental é dividida em duas partes. Na parte
| identifica-se as competéncias organizacionais e na parte Il identifica-se as
competéncias de cada fungdo. Os trechos abaixo serdo para explicar o processo de
inventario comportamental da rede Folks Pub Sertanejo.

O primeiro passo foi eleger amostras da rede de relacionamentos para realizar
a coleta dos indicadores. Para tal, foram convidadas as liderangas, sendo diretoria,
gestores de unidade e as pipelines de geréncia, um total de 14 pessoas. Como indica

a figura 4, abaixo:

FOLKS Indicadores de comportamento FOLKS

Deverd ser pensando em todos os membros do elenco que vocé se relaciona, colocando um a um o que vocé GOSTA, NAO GOSTA e o que seria O
IDEAL, no COMPORTAMENTO de cada um para atingir nosso objeti y issdo e visdo 2025.

GOsTO NAO GOSTO O IDEAL SERIA

14 pessoas responderam o questionario.

Figura 4— Modelo de obtencéo de indicadores de comportamentos
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Como mostra a imagem e o paragrafo acima da mesma, 14 pessoas
responderam ao questionario, que foi impresso e entregue numa folha de A4, tendo
como orientagao, escrever em cada espacgo disponivel comportamentos que gostam,
que nao gostam e quais os comportamentos ideais. O resultado dessa etapa esta
demonstrado na figura 5, abaixo:

FOLKS Indicadores de comportamento FOLES
Devera ser pensando em todos os membros do elenco que vocé se relaciona, colocando um a um o que vocé GOSTA, NAO GOSTA e o que seria O
IDEAL, no COMPORTAMENTO de cada um para atingir nosso objetivos, estratégias, miss3o e visdo 2025.
GOSTO NAO GOSTO O IDEAL SERIA
1| Agil - Sensivel - controlar mais as emogdes
2| - Organizada - Descomprometido 1 44 - chegar no hordrio certo 8 8
3|- Educada - Muito enrolado - mals organizada quanto as tarefas
4|- Eficiente - Tenta sempre enrolar para fingir que esta certo - mais comprometimento
5|~ Muito preocupada com o que é do cargo ou ndo - Desorganizado - atentos nos afazeres que estdo pendentes
6| - V& sempre pontos importantes para melhora - Desligado - mais paciente e atender com sorriso no rosto
7| - Prestativo - Esquece muita coisa - deve ouvir os companheiros com malis experiéncla
8| - Proativo * - Mal humorado quando muito solicitado - agir com mais disciplina
9| - Exerce boa lideranga - Preguigoso - tentar sempre fazer o melhor
10|- Boa comunicagdo - Ndo acata sugestdes de pessoas que n3o s3o superig - ser mais maledvel mesmo que ndo esteja da maneira q
11|~ Focado na fungio - ndo ¢ adepto a feedback negatiy - s¢ comportar bem
12| - Gosta de aprender - Sistemdtico - entender que nem tudo é do jeito que queremos
a2 Vien rammen inaune a tenwar saicnr masme nars aneantsl  Auita seitariars manta da ra nardar na teshalbha canl  cabhar o imnsctn mn » finefa tame na sacoibnda

Figura 5— Amostra de resultados da pesquisa de indicadores comportamentais

Apos o recebimento dos dados, foram realizados trés compilados, baseado no
meétodo apresentado por Leme (2015), para consolidagao dos indicadores: 1) mudar
as frases (da coluna gosto) do infinitivo; 2) mudar as frases (da coluna n&do gosto) de
afirmativo; 3) dar um sentido ideal para a organizacao das frases; 4) eliminar frases
duplicadas ou de mesmo sentido; e 5) separar quando tiver mais de um indicativo em
uma mesma frase.

Em seguida é feita a associagao das competéncias aos indicadores, utilizando
a mesma planilha, foi associado cada um dos comportamentos consolidados dos
indicadores com as competéncias que foram elencadas, como exemplo da figura 6, a

seqguir:
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Y Colabora para a adequada 3

R = Aparenta sempre estar feliz Cumprimenta e trata a todos e harmonia e descontracio do
Divers@o e Interacdo Bom Humor

€ COm um sorisso no rosto. com respeito. ambiente, deixando-o mais
1 agradavel.
~ ~
Tem controle de suas Sabe separar pessoal do
emocdes, // Mantém a profissional, ndo
calma e evita atitudes transparecendo nenhum
P = Controle i i A idad bl ara os clientes. // A
Divers@o e Interacdo y i s nap
Emocional de reconhecer e regular capacidade de reconhecer e
suas emocdes e regular suas emocdes e
comp no local p no local de

de trabalho trabalho

Sabe da importancia da sua )
funcéo e faz sua parte,
mantendo sempre o foco no
trabalho. (1)

Voltado para solucbes e
nao ao problema, evitando
desculpas e reclamacbes.

Comprometido com a
organizac&o, cumpre seus
deveres e responsabilidades.

— < Focolorientado
Divers&o e Interacdo "
H para o Cliente
Inteligéncia Quve e da opinides,
SociallTrabalh respeita decisdes tomadas
o em Equipe/ e entende que nem tudo é
5 Colaboragao do jeito que queremos.

Se coloca no lugar das outras

pessoas, compreender o seu estd a

ponto de vista, mesmo sem disposicao pa
concordar com o mesmo. ajuda.

Interage com todos na
organizacéo e preza pela
colaborac@o e relacionamento.

Valoriza o trabalho e a
contribuicdo de todos.

Interac@o e Lideranca

Figura 6 — Planilha de associagdo de comportamentos a competéncias

Logo em seguida, ao final desse processo, obteve-se a as competéncias
organizacionais definidas, o modelo de gestdo por competéncias estava pronto afinal.
A figura 7, abaixo, ilustra o modelo de gestao por competéncia final da rede Folks Pub

Sertanejo:

Colaborar para a adequada

Regular suas emocdes & harmonia e descontracdo do

Aparentar sempre estar feliz e com

Diversdo e Interacdo Bom Humor componar::gt:[:ono local de ambiente. deixando-o mais Tratar a todos com respeito. um SoTiso no rosto.
. agradavel.
S— A C icacd Se icar de forma clara e | Saber adequar sua comunicacdo 200 Trasmitir muita confiaca em sua
Diversao e Interagdo Pessoal concisa. 3 diferentes publicos € situagdes. | 1€ 003 Postura & boa aparéncia. comunicacio.
Orientacio para o | S2berda importancia da sua Focar nas solucdes e ndo no
Diversdo e Interacdo Cii ‘p funcdo, mantendo sempre o Ser pratico e agil nas tarefas. problema, evitando desculpas e Buscar superar as expectativas.
lente foco no trabalho. reclamacdes.

= . Trabalho em Buscar interagir com os -+ L P Perceber o valor do trabalho e da | Ter o objetivo da equipe na frente

Interagdo e Lideranca Equipe membros da organizacio. Resp i € contribuicdo de todos. dos individuais.
- . = PR Pensar “fora da caixa”, com
- Criativi Ser abeno_ a'l_'nudangas ea Facilitar a entac de ar p mas, u;ando ferramentas € idéias que sejam
idéias. mudancas e idéias. €

p €

Ter vontade e ser aberio a Ser aberto a feedbacks para Buscar conhecimentos extemos

Lideranca e Inovacdo | Aprendizado Ativo Aprender rapido e com facilidade.

aprender. melhorar seu desempenho. afim de trazer solugdes.
. A ir resp da T " Antecipar decisdes simples e
ESD'IT:;:“DOM € Paixdo entrega do todo, néo ficando Ter clo aaosaniza Zo e zelo atividades afim de contribuir com Se i"vgvnzr dcaom aaﬂ:rff °
ca preso somente a sua funcdo. P org ¢a0. os objetivos. prop org ¢a0.
. . . x . R P . Se responsabilizar pelo
Lideranca Desenvolvimento Confiar no potencial das Garantir a cdo e a qualic Ti o fe para a_;usle e desenvolvimento e carreira da
4 de Pessoas pessoas. dos da equipe. :
equipe.
Lideranca Gestdo de Dar suporte para o atingimento Ter visZo sistémica das Tracar e acompanhar metas Planejar adequadamente as acdes e
- Resultad dos da equipe. atividades, sabendo delegar. alcancaveis. estratégias em busca dos objetivos.

Figura 7— Modelo de gestao por competéncia da rede Folks Pub Sertanejo

Com o modelo de gestédo por competéncias da organizagao definido, é preciso
definir as competéncias individuais para cada cargo na organizagao. Dessa forma, foi
aplicada nos lideres imediatos por cada um dos cargos, baseado no método
apresentado por Leme (2015), uma nova pesquisa para mapear os comportamentos
das funcgdes, que se dividem em quatro fatores principais para se fazer necessario, ou
ndao, na fungcdo, sendo eles: comportamento imprescindivel para a funcgao,

comportamento que ajuda muito para a fungdo, comportamentos que se tiver € bom,
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mas nao é necessario e comportamentos que ndao tem a necessidade. Cada um
desses fatores possui um valor numérico, sendo, respectivamente 4, 3, 2 e 1. Os
lideres imediatos responderam através de uma planilha simples em que era inserido
o valor desejado para cada comportamento do modelo de gestdo por competéncias e
a planilha fornecia uma média de acordo com os valores somados. A figura8, abaixo,

representa a planilha resultante desse processo:

Gargom| Barman Seguranca| Cozinha Limpeza |rente da Noil

Regular suas emocdes e comportamsg
Colaborar para a adequada harmonia
Tratar a todos e com respeito.
Aparentar sempre estar feliz e com u
Se comunicar de forma clara e concis
Saber adequar sua comunicacio a di
Ter postura e aparéncia adequada.
Trasmitir muita confiaca em suas idéis
Saber da importancia da sua funcéo,
Ser Pratico e &gil nas tarefas e decisd
Focar nas solucdes e ndo ao problem
Buscar qualidade e superar as expect
Interagir com todos na organizacao.
Respeitar opinides e decisoes, se col
Valorizar o trabalho e a contribuicdo d
Ter o objetivo do grupc na frente dos
Ser aberto a mudancas e a idéias.
Capaz de implementar mudancas e id 2,50 2,50 2,25 2,50 2,50
Solucionar problemas, usando recurs: 2,50 2,50 2,50 2,75 2,50
Pensar "fora da caixa". com ferrament 2,00 2,25 2,00 1.50 1.75

2,50 2,50

2,75 2,75

Figura 8— Planilha de mapeamento de comportamentos por cargo

ApOs a resposta dos lideres imediatos realizou-se a divisdo dos
comportamentos dentro de cada cargo que foi avaliado. Como mostra a figura 8. Os
comportamentos que obtiveram média igual, ou superior a 3,00 foram acoplados a
funcao e os que obtiveram média inferior a isso ndo foram acoplados.

Foram a partir das acgdes e resultados apresentados de acordo com cada etapa
citada acima, que se formou o modelo de gestdo por competéncia e o modelo de
gestao de competéncias por cargo para a rede Folks Pub Sertanejo. A figura 9, abaixo,
representa um modelo de gestdao de competéncia para o cargo de gargcom da rede
Folks Pub Sertanejo:
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Competéncias Comportamentais
Competéncias Comportamentos
Regula suas emocdes e comportamentos no trabalho?
Colabora para a adeguada harmonia e descontracdo do ambiente, deixando-o mais agradavel?
Trata a todos com respeito?
Aparenta sempre estar feliz e com um sorriso no rosto?
Se comunica de forma clara e concisa?
Sabe adequar sua comunicacdo a diferentes publicos e situacbes?
Tem boa postura e boa aparéncia?
Transmite muita confianca em sua comunicacao?
Saber da importancia da sua funcdo e mantém sempre o foco no trabalho?
E prético e agil nas tarefas?
Foca nas solucdes e ndo no problema, evitando desculpas e reclamacdes?
Busca superar as expeciativas?
Respeita opinides e decistes?
Tem o objetivo da equipe na frente dos individuais?

Bom Humor

Comunicagdo Pessoal

Orientagdo para o Cliente

Trabalho em Equipe

Criatividade E aberto a mudancas e idéias?
Tem vontade e € aberto a aprender?
Aprendizado Ativo E aberto a feedbacks para melhorar seu desempenho?

Aprende rapido e com facilidade?
Assume a responsabilidades da entrega do todo, ndo ficando preso somente a sua funcéo?
Tem atencdo aos detalhes e zelo pelo a organizaco?

Paixdo

Figura 9— Modelo de gestdo de competéncia para o cargo de gargom.

Apoés a conclusdo da elaboracdo do modelo de gestdo por competéncias, foi
iniciado o processo de elaboragdo e construgcado das ferramentas e estratégias de
recrutamento e selecdo baseado nas competéncias organizacionais. Como foi
mostrado na figura 5, as liderangas diretas da rede Folks Pub Sertanejo participaram
de um levantamento de comportamentos que sao positivos e que entregam resultados
para a organizagao, baseados nesses comportamentos elencados pelos lideres, foi
elaborado o modelo de gestdo por competéncias que engloba todos os
comportamentos que entregam resultados, trazem diferencial competitivo e devem ser
valorizados. Através desse inventario comportamental foi elaborado o programa de
selecao e entrevista por competéncia.

Segundo Leme (2014, pg. 76) “comportamento passado prediz o
comportamento futuro”, aqui visualiza-se o principio da técnica da selegao
comportamental, afinal, os individuos tendem a apresentar o mesmo comportamento
quando exposta a um mesmo estimulo futuramente. Mas isso n&o representa uma
verdade absoluta, ja que as pessoas amadurecem e mudam os seus comportamentos
com o passar dos anos.

O modelo de seleg&o por competéncia da rede Folks Pub Sertanejo comegou
a ser idealizada a partir da elaboragdo do modelo de dindmicas de grupo que foi
realizado da seguinte forma: o modelo de dindmica foi dividido de acordo com as

competéncias a serem avaliadas por cada cargo, ou seja, num montante de seis
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dindmicas, cada uma delas possui oito comportamentos relacionados as
competéncias de comunicagao pessoal, bom humor, trabalho em equipe e orientagao
para clientes. Os comportamentos foram destacados para orientar os avaliadores a
perceberem e buscarem indicadores daqueles comportamentos nos candidatos, além
disso, todo o escopo do manual de dinamicas proporciona ao avaliador formas de
organizar o ambiente e garantir que os candidatos apresentem comportamentos mais
reais e comuns, mesmo num ambiente de constante avaliag&o. A tabela 2,

abaixo, representa o modelo de dinamicas de grupo que € utilizada na rede Folks Pub
Sertanejo:

DINAMICA DE AVALIAGAO

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS PARA AVALIAGAO: Comunicagdo pessoal e
Bom humor.

OBJETIVO: promover um ambiente que possibilite ao avaliador verificar comportamentos
relacionados as competéncias de comunicagao pessoal e bom humor dos participantes.

NUMERO DE PESSOAS: minimo de 8 e maximo de 15 pessoas.
DURAGAO: entre 20 e 30 minutos.
RECURSOS NECESSARIOS:

- Espaco que comporte o niumero de participantes esperado.
- Frases impressas (frases em anexo A).

- Canetas.

- Cola.

- Folhas de cartolina.

PREPARACAO PREVIA:
- Passo 1: Imprimir a mesma frase para a quantidade maxima de grupos e recortar as palavras.
- Passo 2: Separar as frases recortadas em saco plasticos para que evitar de mistura-las ou perder
alguma palavra.
- Passo 3: Se houver cadeiras na sala, organiza-las em auditério ou meia lua\ meio circulo.
- Passo 4: Cartolinas, colas e canetas disponiveis em sala.
- Passo 5: Separe as fichas de anotagbes com o nome de cada candidato que ira participar da
dinamica.

MODO DE APLICACAO:

- Passo 1: Formar no maximo 4 grupos com 4 a 7 pessoas.

> Importante: com os grupos formados, divida entre os avaliadores quais cada um estara
responsavel por observar e pega para que peguem as fichas dos candidatos que fazem parte dos
mesmos.
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- Passo 2: Distribuir tiras de papéis (que formam uma frase) e 1 cartolina aos grupos.

- Passo 3: Solicitar que os mesmos construam a frase esperada em 30 segundos.

- Passo 4: Apos periodo de construgado de frases, pedir aos grupos que escrevam na mesma
cartolina 3 solugdes para o problema trazido na frase, no tempo de 10 minutos.

- Passo 5: Pedir a cartolina com as solu¢des dos grupos.

- Passo 6: Pedir que cada grupo decida quem sera o comunicador das solu¢des, que 0s grupos
decidam entre si qual a sequéncia de apresentacoes.

- Passo 7: Apos as apresentacdes, pedir que as demais pessoas de cada grupo posicionem em até
2 minutos o por que as suas solu¢des sdo melhores que a dos outros grupos.

> Importante: ndo é necessario que tenham solugdes aplicaveis para o problema.

- Passo 8: Conclua a dinamica agradecendo pelo tempo, explicando que houve muitas
oportunidades de avaliacédo e que entrardo em contato com os selecionados, e ndo selecionados,
para a proxima fase ou ja oriente os candidatos para a proxima dinamica.

COMPORTAMENTOS PARA IDENTIFICAGAO:

- Regula suas emo¢des e comportamentos no trabalho.

- Colabora para a adequada harmonia e descontragdo do ambiente, deixando-o mais
agradavel.

- Trata a todos com respeito.

- Aparenta sempre estar feliz e com um sorriso no rosto.

- Se comunica de forma clara e concisa.

- Sabe adequar sua comunicagdo a diferentes publicos e situagdes.
- Tem boa postura e boa aparéncia.

- Transmite muita confianga em sua comunicacao.

IMPORTANTE AOS AVALIADORES: As consisténcias dos argumentos, como a utilizagao
de referenciais para as respostas, ndo qualificam um discurso como melhor aos demais. Foque em
identificar se os comportamentos apresentados condizem ou sdo semelhantes aos indicados acima.
Reforgando que estes comportamentos avaliados sao relacionados as competéncias
comportamentais de bom humor e comunicagao pessoal.

Tabela 2— Modelo de dinamica de grupo por competéncias da rede Folks Pub Sertanejo.

Ap0s a aplicagao da dindmica de grupos por competéncia, o responsavel pela
selecdo devera realizar a avaliagdo individual dos candidatos utilizando a ficha de
avaliacao do processo seletivo que foi elaborada de uma forma mais objetiva, evitando
margem para subjetividade e aprovagéo do candidato de maneira equivocada. A figura
10, abaixo, representa a ficha de avaliagado dos candidatos por competéncia:
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Qualificagdes Diferenciais
Experiéncia em Atendimento ao Publico? -

Nivel de Escolaridade - P .
Experiéncia em Equipe de Eventos? v

Experiéncia em Bares ou Restaurantes? M

Graduacdo em Experiéncia com Organizacdo Estudantil? v
Experiéncia com Organizacdo Estudantil? v
Competéncias Comportamentais
Etapas C énci; Comp
REQLJE suas 60‘095&5 & comportamentos no trabano?
Bom Humor Colzbora para a agequada harmonia e C-’_‘SEOI"H’E?éC- do ambients, dexando-o mais 3Q'3C3"-‘& ?
Trata 3 todos com respeito?
Di 1 Apareniz sempre estar fzliz & com um sorrizo no rosio?

Se comunica de forma clara e concisa?

Sabe adequar sua comunicacdo 3 diferentes plblicos e situacdes?

Comunicagdo Pessoal —
Tem boa postura e boz aparéncia?

Transmite muita confianca em sua comunicacdo?

Saber da importincia da sua fungio e mantém sempre o foco no trabalho?

E prético e agil nas tarefas?

Orientag3o para o Cliente . - —
. Foca nas solugdes e n3o no problema. evitando desculpas e reclamacdes?
Dinamica 2 z ¢

Busca superar as expectatvas?

Respeita opinides e decisdes?

Trabalho em Equipe

0} o o} o e o -
LLLLLLLLL[_[_[_[_I_gz-

Tem o objetvo da equipe na frente dos individusis?

Figura 10— Modelo de ficha de avaliagdo para dindmicas de grupo.

A ficha é dividida em trés partes, qualificagdes, diferenciais e competéncias
comportamentais. As qualificacdes sdo adquiridas através do formulario de inscrigao
do candidato no processo seletivo, os diferenciais sdo caracteristicas, atividades e
cursos a mais que o candidato possa ter feito e que lhe agregara para a fungdo a
executar, e as competéncias organizacionais s&o aquelas que foram adicionadas ao
cargo e que é imprescindivel que o candidato as possua para desempenhar a fungéo
pela qual ele esta participando do processo seletivo.

Para utilizar a ficha de avaliagao por competéncias, o avaliador devera estar
ciente dos comportamentos que esta avaliando e analisar se o candidato apresentou,
em algum momento durante o processo, algum dos comportamentos que estdo sendo
observados e avaliados. Se o avaliador observar que o candidato apresenta, ele
devera marcar na caixa de selecdo “sim” e se ele percebeu que o candidato nao
apresentou aquele comportamento, ou se o avaliador ndo conseguiu perceber o
comportamento ele devera marcar “ndo” na caixa de selegcdo, os candidatos
aprovados para a etapa de entrevista sao aqueles que apresentam 75% ou mais de

competéncias comportamentais na etapa de dinamica.

Na etapa de entrevista comportamental, posterior a dinamica de grupos, os
avaliadores sao orientados a utilizar o “guia de entrevista por competéncias” da rede
Folks Pub Sertanejo. O guia de entrevista foi elaborado de acordo de acordo com
Leme (2014, pg. 87) atraves do conceito de CAR (contexto, agdo e resultado) que traz
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para o avaliador, uma forma mais didatica e clara de compreender a resposta do
candidato e saber identificar a competéncia comportamental dentro da resposta. O
CAR mostra através de um contexto que é a situagdo em que o candidato esta
relatando, a acdo que o candidato esta relatando como sendo uma atitude tomada por
ele, no contexto, ou por outra pessoa, e o resultado, que € o desfecho da situacgao.
Leme (2014, pg. 89) traz “é necessario que o selecionador fique atento, pois uma
resposta pode trazer diversos indicadores a serem observado[...].” O CAR nao
garante, de primeira, que o candidato traga exatamente informagdes que permita que
o0 avaliador constate se ele possui, ou ndo o comportamento, mas permite que o
selecionador se atente a questionamentos que possam ser trazidos, e que facam

sentido, em torno da resposta que foi apresentada pelo candidato.

Partindo desse pressuposto, o modelo de entrevistas comportamentais da rede
Folks Pub Sertanejo foi concebido através de perguntas que fazem o candidato trazer
um contexto, que ele conte situacdes, experiéncias reais e que ilustre, através da
resposta, se ha o comportamento esperado para a fungédo, ou ndo. O modelo de
entrevistas comportamentais possui em média 4 perguntas comportamentais e foi
dividido por fungcdes sendo sua avaliacdo, baseada na competéncia elencada para
cada uma das fungbes da organizagdo. A figura 11, abaixo, ha um exemplo de

pergunta:

PAIXAO

Assume a responsabilidade da entrega do todo, nao ficando preso somente a
sua fungao;

Conte uma experiéncia em que vocé desenvolveu um projeto\uma atividade em
grupo e néao deixe de falar sobre as suas atividades desempenhadas.

Resposta (transcreva toda a resposta em italico):

Tem atengédo aos detalhes e zelo pela organizagao;

Qual lugar vocé mais gostou de realizar algum trabalho? [pausa para que ele(a)
responda] Que trabalhou foi este? [pausa para que ele(a) responda] Fale mais sobre
esta experiéncia que teve por la.

Resposta (transcreva toda a resposta em italico):

Figura 11— Modelo de pergunta de entrevista comportamental
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Como descrito na figura 11, o modelo de entrevista comportamental, traz em
suas perguntas os comportamentos que o selecionador devera observar no candidato
e a competéncia na qual a pergunta faz parte, isso facilita o CAR pois dentro do
contexto, da acado e do resultado que o candidato apresenta, o selecionador busca
olhar diretamente para o comportamento.

Ao final da entrevista, o selecionador devera avaliar o candidato utilizando a
ficha de avaliag&o. Esta ficha € a mesma da dinémica, entretanto, esta dividida e o
espaco de entrevistas estara em branco, até o final dessa etapa. A figura abaixo ilustra

a ficha de avaliacdo completa:

Qualificagbes Diferenciais
. . Experiéncia em Atendimento ao Pdblico? v
Nivel de Escolaridade v —— -
Experiéncia em Equipe de Eventos? v
Experiéncia em Bares ou Restaurantes? M
Graduacdo em Experiéncia com Organizacdo Estudantil? v
Experiéncia com Organizacdo Estudantil? v
Competéncias Comportamentais
Etapas C énci Comp Sim Nio
Regula suas emogdes e comportamentos no trabalho? [ )
Colabora para 3 adequada harmonia e descontracdo do ambiente, dexando-0 mais agradavel? O O
Bom Humor - -
Trata a todos com respeito? O O
. Aparenta sempre estar feliz e com um sorriso no rosto? O O
Dinamica 1
Se comunica de forma clara e concisa? O O
_— Sabe adequar suz comunicacdo 3 diferantes plblicos e situacdes? ] O
Comu gdo Pessoal -
Tem boa postura e boa aparéncia? O O
Transmite muita confianca em sua comunicacdo? O O
Saber da importincia da sua funcio e mantém sempre o foco no frabalho? O O
N . E pratico e 3gil nas tarefas? O O
Orientagao para o Cliente P g — —~ —
Dinamica 2 Foca nas solugdes e n3o no problema, evitando desculpas e reclamagdes? O Il
Il I - -
Busca superar as expeciatvas? _] _J
. Respeita opinides e decisdes? ] O
Trabalho em Equipe
Tem o objetvo da equipe na frente dos individuais? 0 O
Criatividade E aberto 3 mudancas e idéias? O 0
Tem vontade e & aberto a aprender? O O
Entrevista Aprendizado Ativo E aberto a feedbacks para melhorar seu desempenho? O O
Tevl:
Aprende rapido & com facilidade? O O
Paix Assume a responsabilidades da entrega do todo, ndo ficando preso somente a sua fungdo? O N
aixdo m =
Tem atenc3o aos detalhes e zelo pelo a organizagio? O O

Figura 12 - Ficha de avaliagédo por competéncias completa

Conforme descrito alguns paragrafos acima, a ficha possui divisbes e uma
delas é a parte de entrevista, a avaliacdo da entrevista é feita da mesma forma que é
realizada a avaliagao da dinamica. O selecionador deve marcar as caixas de selegao
de “sim” ou “nao”. O percentual resultante da avaliacdo de entrevista € somado ao
percentual resultante da avaliagdo de dinamicas e o percentual total, por candidato,
devera ser igual ou superior a 75% para que ele avance para uma conversa com O
lider imediato da vaga e ele tome a decisdo, baseado na probabilidade trazida pelas
etapas comportamentais, de o candidato ser ideal para assumir o cargo disponivel.
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4- APRESENTAGAO DOS RESULTADOS DO PROGRAMA DE SELEGAO POR
COMPETENCIAS

Ap0s a finalizag&o da elaboragdo do modelo de gestdo por competéncia para a
rede Folks Pub Sertanejo resultou na formatagdo de um programa de recrutamento e
selegcéo por competéncias. Trazendo para os gestores de toda a rede, ferramentas de
apoio a gestdo para que eles possam garantir que suas equipes sejam 100%
alinhadas com o MVV da organizagdo desde o momento em que s&o atraidos para a
vaga, durante o processo e depois, através de feedbacks, treinamento e

desenvolvimento.

Para tanto foram realizados, pela equipe de recursos humanos, um
recrutamento e selegdo por competéncias em cada uma das casas da rede,
totalizando quatro processos, e demonstrando aos gestores a forma de execugéo e
avaliacdo do processo. Além disso o alinhamento e reciclagem dos gestores com
relagdo aos comportamentos e competéncias que s&o valorizadas na organizacgao,
fortalecendo a relagdo e tornando-os mais intimos dos ideais organizacionais. Ao final
desse periodo de testes, implantagao e implementacao dessas ferramentas, a equipe
de recursos humanos preparou um treinamento mais completo para aplicagédo nos

gestores, com o intuito de deixa-los mais intimos das ferramentas e dos processos.

Ao todo foram seis meses de elaboragao e construgdo do modelo de gestédo de
competéncias, recrutamento e sele¢cdo baseado no modelo de gestdo por
competéncia e mais um més para a aplicagdo das ferramentas em todas as unidades.
Apos isso, ficou definido entdo o modelo de gestdo por competéncias, as
competéncias organizacionais, competéncias por cargo, ferramenta de analise e
avaliacado de dinamicas de grupo e ferramenta de analise e avaliagdo de entrevistas
comportamentais, além do material de treinamento didatico para os gestores da rede
Folks Pub Sertanejo.
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5- CONCLUSOES

ApOs explanar sobre um tema que tem estado em alta nas organizagbes mais
competitivas do mercado atual, é importante falar também que o modelo de gestéo
por competéncia desdobra outras ferramentas de auxilio a gestdo, como matriz nine
box, ferramentas de treinamento e desenvolvimento, e incentivo por competéncias
também. Ha uma gama gigantesca de estratégias que podem ser usadas baseadas

unicamente no modelo de gestao por competéncias.

A rede Folks Pub Sertanejo deu o seu primeiro passo com a elaboragao do
modelo de gestdo por competéncias atual, trazendo pessoas que possuem
caracteristicas comportamentais que estdo vinculadas a MVV, que agregam valor ao
trabalho e trazem diferencial competitivo para a organizagéo.

Ainda ha um caminho a percorrer para que o destaque da organizagao esteja
100% atrelado ao comportamento que as pessoas trazem, sendo 80% organico e 20%
com campanhas, incentivos, feedbacks e outras ferramentas que permitam as
pessoas enxergarem e agirem de acordo com os valores da organizagao. Para o futuro
ainda poderdo ser empregadas ferramentas como as citadas acima, para que os
resultados trazidos pelo modelo de gestdo por competéncia sejam cada vez mais

relevantes e disruptivos.
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6- POSSIVEIS DESDOBRAMENTOS

O modelo de gestao por competéncia contempla estratégias que podem ir além
de apenas possuir a ferramenta na organizagao ou simplesmente recrutar através do
modelo de gestdo. A aplicabilidade da ferramenta de gestao por competéncias pode,
por exemplo, ir de encontro com o programa de treinamento e desenvolvimento das
equipes — que também ¢é algo que esta em alta nas organiza¢gées mais competitivas

ao redor do mundo.

O treinamento e desenvolvimento para as organizagbes atuais, que estdo
inseridas num contexto extremamente volatil, torna-se um desafio se n&o houver algo
gue os norteie e que expresse, de acordo com MVV, o caminho de treinamentos e
desenvolvimento que precisa ser percorrido pelas equipes para que a organizagéo
atinja os resultados e cresgca. Além disso, guiando os treinamentos e o
desenvolvimento dos funcionarios de acordo com o modelo de gestdo por
competéncia, torna-se vital a elaboracdo de ferramentas que avaliem e que possa

mensurar a efetividade das estratégias junto as equipes.

Diante disso, com a elaboracdo do modelo de gestdo por competéncias,
recrutamento e selegcdo por competéncias, treinamento e desenvolvimento por
competéncias e avaliagdo por competéncia, as organizagdes conseguem definir e
orientar o seu pessoal com mais clareza e efetividade sobre os rumos organizacionais,
fazendo com que todos falem a mesma lingua e estejam orientados para a mesma
visdo. O primeiro passo, como foi demostrado nesse trabalho, é a elaboracdo do
modelo de gestdo por competéncias — definindo competéncias organizacionais e
alinhando as competéncias necessarias para cada funcdo — e depois alinhar o
recrutamento e selecdo com os comportamentos identificados na construgédo do
modelo de gest&o por competéncia. Por fim, trabalhando um programa de treinamento
e desenvolvimento com base nas competéncias organizacionais, € possivel reforgar

e consolidar os comportamentos que garantem o crescimento organizacional.
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