Aula 9 - Recrutamento e Selecao por
Competencias (Parte 2)

Desvendando Talentos: Recrutamento e Selecao por Competéncias na Pratica (Parte 2)

Bem-vindo(a) a segunda parte da nossa jornada pelo Recrutamento e Selecao por Competéncias! Na aula anterior,
exploramos os fundamentos e a importancia de identificar as competéncias certas para o sucesso organizacional.
Agora, é hora de mergulhar na pratica, transformando teoria em acao e aprimorando suas habilidades para
identificar os talentos que realmente farao a diferenca.

Vocé ja se perguntou como os grandes recrutadores conseguem "ler" as pessoas e encontrar a peca perfeita para
cada quebra-cabeca organizacional? A resposta ndao esta em magica, mas em metodologia. Nesta aula, vamos
desvendar as ferramentas e técnicas que permitem ir além do curriculo e entender o potencial real de cada
candidato. Prepare-se para aprender a conduzir entrevistas que revelam o comportamento passado, a utilizar
testes que simulam o futuro e a integrar tudo isso em uma analise robusta.

[J) Ao final desta aula, vocé sera capaz de:

e Conduzir Entrevistas de Eventos Comportamentais (EEC) de forma eficaz.
o Elaborar perguntas focadas na metodologia STAR para extrair informacdes relevantes.

o Compreender e aplicar outras ferramentas de selecao, como testes situacionais, dindmicas de grupo
e assessment centers.

e Analisar evidéncias e elaborar um parecer final consistente sobre o candidato.

Esta jornada é crucial para quem busca nao apenas preencher vagas, mas construir equipes de alta performance,
preparadas para os desafios do mercado de trabalho de 2025 e além. Vamos juntos desvendar os segredos da
selecao estrategical



1. A Entrevista por Competencias: Indo Alem
do Obvio

No mundo do recrutamento, muitas vezes nos deparamos com curriculos impecaveis e candidatos que parecem
ter todas as respostas prontas. Mas, como saber se 0 que esta no papel ou o que é dito na entrevista realmente se
traduzira em desempenho no dia a dia? A verdade é que a entrevista tradicional, focada apenas em experiéncias
passadas e expectativas futuras, pode ser uma armadilha, mascarando lacunas de competéncia e levando a
contratacdes que nao se sustentam a longo prazo.

Pense na entrevista como uma ponta de um iceberg. O que vemos

na superficie — a formacgéao, os cargos anteriores, as respostas Entrevista Tradicional
polidas — € apenas uma pequena parte do que realmente importa. "Wocé & proativo?”
Abaixo da linha d'agua, escondem-se as verdadeiras

competéncias: os conhecimentos, habilidades e atitudes que Resposta: "Sim, sou muito proativo!"
moldam o comportamento de uma pessoa e determinam seu

sucesso em diferentes situacdes. E exatamente isso que a

entrevista por competéncias busca desvendar.

Entrevista por Competéncias

"Conte-me sobre uma situacao em que vocé precisou ser proativo para resolver um problema. O que vocé fez
e qual foi o resultado?"

Essa abordagem nos convida a ser mais do que meros ouvintes; nos transforma em investigadores. Essa mudanca
sutil, mas poderosa, é o cerne da nossa exploracao de hoje.



2. Entrevistas de Eventos Comportamentais
(EEC): O Poder do Passado para Prever o
Futuro

"O melhor preditor do comportamento futuro € o comportamento passado"

Essa é a premissa fundamental das Entrevistas de Eventos Comportamentais (EEC). Em vez de focar em
hipoteses ou intencdes, as EECs buscam exemplos concretos de como o candidato agiu em situacdes reais no
passado, revelando suas competéncias em acao. E como pedir a um chef para descrever um prato que ele
realmente cozinhou, em vez de apenas perguntar se ele sabe cozinhar.

01 02 03

Transforme-se em um Va além das respostas Foque em situacoes
detetive superficiais especificas

Seu objetivo é coletar evidéncias, Aprofunde-se nos detalhes Desafie o candidato a narrar eventos
nao opinides comportamentais reais

A beleza das EECs reside na sua capacidade de reduzir a subjetividade e o viés. Ao focar em fatos e
comportamentos observaveis, o recrutador consegue uma visao mais clara e objetiva das capacidades do
candidato. Isso nao s6 melhora a qualidade da contratacao, mas também oferece uma base sélida para dar
feedback e justificar a decisao final, seja ela qual for. E uma ferramenta poderosa para construir equipes mais
alinhadas e de alto desempenho.



3. A Estrutura STAR: Seu Roteiro para

Perguntas Poderosas

Para extrair o maximo de uma Entrevista de Eventos Comportamentais, precisamos de uma estrutura. E a mais

eficaz e amplamente utilizada é a metodologia STAR. Pense no STAR como um roteiro que guia tanto o

entrevistador quanto o entrevistado, garantindo que a historia contada seja completa e rica em detalhes

comportamentais. E como ter um mapa para explorar um territério desconhecido, garantindo que vocé nao perca

nenhum ponto importante.

S - Situacao

Peca ao candidato para descrever o contexto
especifico do evento. Onde e quando aconteceu?
Quem estava envolvido? Qual era o cenario?

Ex: "Descreva uma situacdo em que vocé teve que
lidar com um cliente insatisfeito."

A - Acao

O que o candidato fez especificamente? Quais
foram os passos que ele tomou? Use verbos de
acao e peca detalhes concretos.

Ex: "Quais foram as acées que vocé tomou para
acalmar o cliente e resolver o problema?"

T - Tarefa

Qual era a responsabilidade ou o desafio do
candidato nessa situacao? O que precisava ser
feito?

Ex: "Qual era o seu objetivo ao interagir com esse
cliente?"

R - Resultado

Qual foi o desfecho das acdes do candidato? O que
aconteceu como consequéncia? Quais foram os
aprendizados?

Ex: "Qual foi o resultado final dessa interacdo? O
que vocé aprendeu com essa experiéncia?"

Ao seguir a estrutura STAR, vocé garante que o candidato ndo apenas diga o que faria, mas demonstre o que fez e
o impacto de suas acodes. Isso permite que vocé avalie ndo s6 a competéncia em si, mas também o julgamento, a
iniciativa e a capacidade de aprendizado do individuo.



4. Elaborando Perguntas STAR na Pratica:
Do Conceito a Acao

Agora que entendemos a estrutura STAR, o desafio é transforma-la em perguntas eficazes. Nao basta apenas
perguntar "Conte-me uma situacao, tarefa, acao e resultado". O segredo esta em formular perguntas abertas que
convidem o candidato a narrar, e em saber aprofundar quando a resposta for superficial. E como ser um bom
jornalista, que sabe fazer as perguntas certas para desvendar a historia completa.

() Exemplo Pratico: Avaliando Resolucao de Problemas

Pergunta Inicial

1 "Conte-me sobre uma ocasiao em que vocé enfrentou um problema complexo no trabalho e precisou
encontrar uma solucao criativa. Qual era a situacao?"

Aprofundamento - Tarefa

2 "Entendi. E qual era exatamente a sua tarefa ou responsabilidade nesse cenario? O que vocé
precisava alcancar?"

Detalhamento - Acao

"Quais acoes especificas vocé tomou para abordar o problema? Detalhe 0s passos que vocé seguiu."

Conclusao - Resultado

"Qual foi o resultado de suas acdes? O que vocé aprendeu com essa experiéncia?"

Dica Importante: Se o candidato disser "Eu conversei com a equipe", vocé pode perguntar: "O que exatamente
vocé disse? Como a equipe reagiu? Qual foi o préoximo passo seu?"

Lembre-se de que o objetivo é extrair detalhes comportamentais. Evite perguntas que possam ser respondidas
com "sim" ou "nao". A pratica leva a perfeicao, e quanto mais vocé aplicar o STAR, mais natural e eficaz se tornara

sua entrevista.



5. Outras Ferramentas Complementares:
Ampliando a Visao do Candidato

Embora a Entrevista por Eventos Comportamentais seja uma ferramenta poderosa, ela é apenas uma peca do
quebra-cabeca. Para ter uma visao verdadeiramente abrangente do candidato e de suas competéncias, é
essencial utilizar um conjunto diversificado de ferramentas de selecao. Afinal, vocé nao usaria apenas uma chave
de fenda para construir uma casa, certo? Cada ferramenta tem um proposito especifico e revela diferentes facetas
do perfil do profissional.

Q Validacao de @gj Visao Tridimensional QIé Experiéncia Justa
Informagoes Cada ferramenta revela Multiplas oportunidades
Diferentes métodos aspectos unicos, criando um para o candidato
permitem confirmar e cruzar perfil completo e detalhado demonstrar suas
dados obtidos em outras do candidato capacidades em diferentes
etapas do processo contextos

A combinacao de diferentes métodos permite validar informacdes, identificar inconsisténcias e obter uma
compreensao mais rica e tridimensional do candidato. Enquanto a entrevista revela o comportamento passado,
outras ferramentas podem simular o comportamento futuro, testar habilidades técnicas especificas ou observar a
interacdo em grupo. Essa abordagem multifacetada € particularmente importante em um mercado de trabalho
dindmico, onde as competéncias exigidas sao cada vez mais complexas e multifacetadas.

Ao integrar diferentes ferramentas, vocé nao apenas aumenta a precisao da sua selecao, mas também oferece
uma experiéncia mais justa e completa para o candidato. Ele tera multiplas oportunidades para demonstrar suas
capacidades, e vocé tera mais dados para tomar uma decisao informada. Vamos explorar algumas dessas
ferramentas que complementam a entrevista por competéncias e elevam o nivel do seu processo seletivo.



6. Testes Situacionais: Simulando o Dia a Dia

Imagine poder ver como um candidato reagiria a um desafio real do seu dia a dia de trabalho, antes mesmo de
contrata-lo. Essa é a proposta dos testes situacionais. Em vez de perguntar "Como vocé lidaria com um cliente
bravo?", vocé apresenta um cenario detalhado e pede ao candidato para agir como se estivesse na situagao. E
como um simulador de voo para pilotos: eles praticam em um ambiente controlado antes de assumir o0 comando de
um aviao real.

& &

Estudos de Caso Simulacoes Caixas de Entrada (In-
Basket Exercises)

O candidato recebe um Pode ser uma tarefa pratica (ex:

problema complexo da empresa programar um coédigo, criar uma O candidato recebe uma série

e precisa analisar, propor planilha, redigir um e-mail de e-mails, memorandos e

solucoes e justificar suas complexo) ou um role-play (ex: mensagens e precisa priorizar,

escolhas. simular uma negociagcao com delegar e responder dentro de
um cliente dificil). um tempo limitado.

[J Vantagens dos Testes Situacionais

e Avaliam competéncias em contexto de aplicacao real

e Revelam conhecimento técnico e capacidade de julgamento
e Testam tomada de decisao sob pressao

e Demonstram habilidades de organizacao e comunicacao

e Excelente previsibilidade do desempenho futuro

A grande vantagem dos testes situacionais é que eles avaliam as competéncias em um contexto de aplicacao real,
revelando ndo apenas o conhecimento técnico, mas também a capacidade de julgamento, tomada de decisao sob
pressao, organizacao e comunicacao. Eles sao excelentes para prever o desempenho futuro, pois replicam as
demandas do cargo de forma auténtica.



7. Dinamicas de Grupo: Observando a
Interacao e Lideranca

No ambiente de trabalho moderno, a capacidade de colaborar, comunicar e influenciar é tao crucial quanto as
habilidades técnicas individuais. E aqui que as dinamicas de grupo entram em cena. Elas sdo projetadas para
observar como o0s candidatos interagem em um contexto de equipe, revelando competéncias como trabalho em
equipe, comunicacao, lideranca, negociacao, resolucao de conflitos e adaptabilidade. Pense em uma orquestra:
nao basta ter musicos talentosos; eles precisam tocar em harmonia para criar uma bela melodia.

O que observar durante a dinamica: Tipos de tarefas:

e Quem assume a lideranga? Como? e Construir algo com materiais limitados
e Quem contribui com ideias? e Resolver um problema légico

e Como os participantes lidam com divergéncias? e Debater um tema controverso

e Quem escuta ativamente? e Planejar um projeto ficticio

e Como a equipe se organiza para atingir o objetivo?

Durante uma dinamica, os candidatos sao colocados em um grupo e recebem uma tarefa para resolver em
conjunto, geralmente com um tempo limitado. A tarefa em si pode ser variada, mas o foco do avaliador nao esta
apenas na solucao final, mas principalmente no processo.

As dinamicas de grupo sao particularmente uteis para cargos que exigem forte interacao interpessoal e trabalho
em equipe. Elas oferecem uma oportunidade unica de observar as competéncias sociais e comportamentais em
um ambiente mais natural e interativo do que uma entrevista individual.



8. Assessment Centers: A Visao 360° das
Competéncias

Quando a complexidade do cargo e a criticidade da contratacao exigem uma avaliacao aprofundada e
multifacetada, o Assessment Center (AC) surge como a ferramenta mais completa. Ele ndo € uma unica
ferramenta, mas sim um processo que combina diversas técnicas de avaliacao (entrevistas, testes situacionais,
dinamicas de grupo, apresentacées, etc.) ao longo de um ou mais dias, com multiplos avaliadores. E como um
laboratério de competéncias, onde o candidato é submetido a uma série de "experimentos" para revelar seu perfil
completo.

Entrevistas EEC Dinamicas de Grupo

7R
- o % Observacao de interacoes sociais
Analise de comportamentos A
passados
o Apresentacoes
Avaliacao de comunicacao
Testes Situacionais g8
Avaliacao pratica de habilidades Ag Estudos de Caso
Simulacao de situacdes reais
Precisao Objetividade
Alta previsibilidade do desempenho futuro Multiplos avaliadores reduzem vieses individuais
Abrangéncia Experiéncia do Candidato
Avalia um leque amplo de competéncias Oferece uma visao clara do que o cargo exige

A principal caracteristica de um Assessment Center é a utilizacao de multiplos exercicios para avaliar as mesmas
competéncias de diferentes angulos. Por exemplo, a competéncia "Lideranca" pode ser observada em uma
dindmica de grupo, em um estudo de caso onde o candidato precisa delegar tarefas e em uma entrevista EEC
sobre uma experiéncia de lideranca passada. Essa triangulacao de informacdes aumenta significativamente a
validade e a confiabilidade da avaliacao.

No entanto, os ACs sao mais caros e demandam mais tempo e recursos. Por isso, sao geralmente reservados para
cargos de lideranca, especialistas ou posicdes estratégicas, onde o custo de uma contratacao errada é muito alto.



9. Analise e Parecer Final: Juntando as
Pecas do Quebra-Cabeca

Ap0és coletar uma montanha de informacdes — de entrevistas, testes, dinamicas e talvez até de um Assessment
Center — 0 proximo passo crucial é dar sentido a tudo isso. A fase de analise e parecer final € onde vocé, como
recrutador, se torna um detetive que monta um quebra-cabeca complexo. Nao basta ter todas as pecas; € preciso
saber como elas se encaixam para formar a imagem completa do candidato e determinar seu alinhamento com a
vaga e a cultura da empresa.

01 02

Revisar todas as evidéncias Comparar com o perfil desejado

Compile informacdes de todas as ferramentas utilizadas Confronte os dados com as competéncias-chave da
vaga

03 04

Identificar padroes Basear-se em evidéncias

Busque consisténcias e inconsisténcias nos Foque em comportamentos observaveis, nao em

comportamentos intuicdes

Este € o momento de revisar todas as evidéncias coletadas, compara-las com o perfil de competéncias desejado
para a vaga e identificar padrdoes. Quais competéncias foram consistentemente demonstradas? Onde surgiram
lacunas ou inconsisténcias? E fundamental basear sua analise em evidéncias comportamentais concretas, e nao
em impressodes ou intuicdes. Se um candidato se saiu bem em uma dinamica de grupo, mas nao conseguiu dar
exemplos claros de trabalho em equipe na entrevista STAR, isso € uma inconsisténcia que precisa ser notada e
ponderada.

A objetividade é a sua bussola aqui. Evite cair na armadilha de "gostar" ou "nao gostar" de um candidato. Em vez
disso, foque em "o candidato demonstrou a competéncia X através da acao Y na situacao Z, resultando em W".
Essa abordagem baseada em dados € o que diferencia um processo de selecao profissional e justo de um
processo meramente subjetivo.



10. O Parecer Final: A Tomada de Decisao
Baseada em Evidéncias

O parecer final € o documento que sintetiza toda a sua analise e apresenta uma recomendacao clara sobre o
candidato. Ele ndo € apenas um resumo, mas uma argumentacao estruturada que justifica a decisdo de avancar ou
nao com a contratacao. Pense nele como um relatério pericial: ele precisa ser claro, conciso, objetivo e, acima de
tudo, embasado em fatos e evidéncias.

Dados do Candidato e da Vaga

Identificacao basica

Competéncias Avaliadas

Quais competéncias foram o foco da avaliacao

Metodologias Utilizadas

Quais ferramentas foram aplicadas (EEC, STAR, testes, dindmicas, etc.)

Analise das Competéncias

Ad Para cada competéncia relevante, descreva as evidéncias (comportamentos observados) que a
comprovam ou que indicam uma lacuna. Use exemplos concretos.

Pontos Fortes

05

Quais sao os principais diferenciais do candidato

Pontos de Desenvolvimento

Areas onde o candidato pode precisar de suporte ou desenvolvimento

Fit Cultural

Avaliacao do alinhamento do candidato com os valores e a cultura da organizacao

Recomendacao

/ Indicacao clara (aprovado, aprovado com ressalvas, hao aprovado) e a justificativa para essa
recomendacao

Este documento é vital ndo apenas para a tomada de decisao imediata, mas também para futuras auditorias do
processo seletivo e para o planejamento de desenvolvimento do colaborador, caso ele seja contratado. Um parecer
bem elaborado é a prova de um processo de selecao por competéncias robusto e profissional.



11. Competencias para o Futuro do Trabalho:
Preparando-se para 2025 e Além

O mundo do trabalho esta em constante transformacao, impulsionado pela Industria 4.0, digitalizacao e novas

formas de colaboracao. Isso significa que as competéncias que eram valorizadas ontem podem nao ser suficientes

para os desafios de amanha. Como recrutadores e profissionais de RH, precisamos estar atentos a essas

mudancas e buscar candidatos que nao apenas se encaixem nas necessidades atuais, mas que também tenham o

potencial de se adaptar e crescer. E como navegar em aguas desconhecidas: vocé precisa de um barco robusto e

uma tripulagcao com habilidades de navegacao versateis.

D

Pensamento Critico e Resolucao de
Problemas Complexos

A capacidade de analisar informacdes, identificar
problemas e desenvolver solu¢cdes inovadoras.

&

Adaptabilidade e Flexibilidade

Abertura a novas ideias, capacidade de aprender
rapidamente e ajustar-se a mudancas.

9

<o

Criatividade e Inovacao

Gerar novas ideias e abordagens.

N\

Inteligéncia Emocional

Gerenciar as proprias emocoes e as dos outros,
construir relacionamentos e lidar com a pressao.

O

| S—

Literacia Digital

Proficiéncia no uso de tecnologias digitais e
compreensao de seu impacto.

)

Colaboracao e Trabalho em Equipe

Habilidade de trabalhar eficazmente com diversas
pessoas.

Ao incorporar a busca por essas competéncias em seu processo de Recrutamento e Selecao, vocé nao esta

apenas preenchendo uma vaga; esta construindo uma forca de trabalho resiliente e preparada para os desafios e

oportunidades que 2025 e as proximas décadas trarao.



12. Metodologias Ageis em RH e Gestao por
Competéncias

As metodologias ageis, que nasceram no desenvolvimento de software, estao revolucionando a forma como as
organizacdes operam, e o RH nao € excecao. A agilidade, com seu foco em ciclos curtos, feedback continuo,
adaptabilidade e colaboracao, tem uma conexao profunda com a gestao por competéncias. Em um ambiente agil,
as equipes precisam ser autbnomas, multifuncionais e capazes de responder rapidamente as mudancas. Isso exige
que os profissionais possuam um conjunto especifico de competéncias, e o recrutamento e selecao precisam estar
alinhados a essa realidade.

Mapeamento de Competéncias Ageis

Identificar e priorizar competéncias como
colaboracao, comunicacao transparente, resolucao
de problemas, adaptabilidade e mentalidade de
crescimento.

Selecao de Talentos Ageis

Utilizar as ferramentas que vimos (EEC, testes
situacionais, dinamicas) para avaliar essas
competéncias em candidatos, buscando aqueles que
demonstram um perfil mais alinhado com a cultura
agil.

Feedback Continuo

A cultura agil valoriza o feedback constante. Um
processo de selecao por competéncias bem
estruturado pode oferecer feedback mais rico e
construtivo aos candidatos, mesmo aos nao
selecionados.

Flexibilidade no Processo

O préprio processo de R&S pode se tornar mais agil,
com ciclos de avaliacao mais curtos e adaptaveis as
necessidades emergentes da organizagao.

Ao adotar uma mentalidade agil no RH, vocé nao apenas seleciona pessoas com as competéncias certas para
equipes de alta performance, mas também contribui para a construcao de uma cultura organizacional mais
dinamica e responsiva. E como uma equipe de Férmula 1: cada membro precisa ter competéncias especificas e
trabalhar em perfeita sincronia para alcancar a vitéria.




13. UpskKilling e Reskilling: O Papel da Gestao
por Competencias nho Desenvolvimento

Continuo

O ritmo acelerado das mudancas tecnoldgicas e de mercado significa que as competéncias de hoje podem se
tornar obsoletas amanha. Nesse cenario, o upskilling (aprimorar competéncias existentes) e o reskilling
(desenvolver novas competéncias para uma nova funcao) tornaram-se imperativos estratégicos para a
sobrevivéncia e o crescimento das organizacdes. A gestao por competéncias desempenha um papel fundamental

nesse processo, e sua conexao com o recrutamento e selecdo € mais forte do que parece.

=

Identificacao de Lacunas

Um processo de selecao por competéncias bem-
feito ndo apenas identifica o melhor candidato para
uma vaga, mas também revela as lacunas de
competéncias que podem ser preenchidas atraveés
de desenvolvimento.

[l

Cultura de Aprendizagem Continua

Ao focar em competéncias, a organizacao incentiva
uma cultura onde o aprendizado e 0
desenvolvimento sao valorizados, preparando a
forca de trabalho para os desafios futuros.

5

Planejamento de Carreira

Ao mapear as competéncias de um profissional, é
possivel planejar trilhas de upskilling e reskilling que
o preparem para futuras funcdes dentro da
empresa, garantindo a retencao de talentos.

Q

Selecao para Potencial

No recrutamento, a gestao por competéncias nos
ajuda a identificar candidatos que talvez nao
tenham todas as competéncias atuais para uma
vaga, mas que demonstram um alto potencial de
aprendizado e adaptabilidade (competéncias-chave
para upskilling/reskilling).

Ao pensar em recrutamento e selecao por competéncias, ndo estamos apenas preenchendo uma cadeira; estamos
investindo no capital humano da organizacao a longo prazo, cultivando talentos que poderao se adaptar e florescer
em qualquer cenario futuro. E como um jardineiro que nao apenas planta sementes, mas também nutre e poda as

plantas para que crescam fortes e saudaveis.



14. A Importancia de um Processo Integrado
e Etico

Chegamos ao ponto em que todas as pecas se conectam. A eficacia do recrutamento e selecao por competéncias
nao reside em uma unica ferramenta, mas na integracgao inteligente de todas elas. Desde a formulagao de
perguntas STAR em uma EEC, passando pela observacao em dinamicas de grupo, até a analise de um teste
situacional, cada etapa contribui para construir um perfil completo e preciso do candidato. E um processo que
exige planejamento, rigor e, acima de tudo, um compromisso com a ética e a transparéncia.

Beneficios para a Organizacao Beneficios para o Candidato

e Melhores contratacoes e Avaliacao justa e objetiva

e Reducgao de turnover e Feedback construtivo

e Equipes de alta performance e Experiéncia enriquecedora

e Alinhamento estratégico e Fortalecimento da marca empregadora

Um processo bem desenhado nao apenas beneficia a organizacao, garantindo as melhores contratacdes, mas
também oferece uma experiéncia mais justa e enriquecedora para o candidato. Ele se sente avaliado por suas reais
capacidades, e nao por vieses subjetivos. Além disso, um feedback construtivo, mesmo para quem nao é
selecionado, pode fortalecer a marca empregadora e contribuir para o desenvolvimento profissional de cada
individuo.

) Lembre-se: O objetivo final é construir equipes de alta performance, capazes de impulsionar a
organizacao rumo aos seus objetivos estratégicos. Isso significa ir além do "preencher a vaga" e focar em
"encontrar a pessoa certa para o lugar certo, no momento certo", com base em evidéncias claras e um
entendimento profundo das competéncias necessarias para o sucesso.



15. Consolidacao e Proximos Passos

Chegamos ao final de mais uma etapa crucial em sua jornada pelo mundo da Gestao por Competéncias. Nesta
aula, desvendamos as ferramentas praticas para realizar um Recrutamento e Selecao por Competéncias eficaz,
desde a arte de conduzir Entrevistas de Eventos Comportamentais com a metodologia STAR, até a utilizacao de
testes situacionais, dinamicas de grupo e assessment centers. Aprendemos a importancia de analisar as
evidéncias e elaborar um parecer final robusto, sempre com um olhar atento as competéncias do futuro do
trabalho, a agilidade em RH e ao desenvolvimento continuo através de upskilling e reskilling.

Sempre prepare suas perguntas STAR com antecedéncia

Focando nas competéncias-chave da vaga

Combine diferentes ferramentas de avaliacao

Para ter uma visao 360° do candidato

Baseie suas decisoes em evidéncias comportamentais concretas

Nao em intuicoes

Mantenha-se atualizado sobre as competéncias mais demandadas

Pelo mercado

Ofereca feedback construtivo

Independentemente do resultado da selegao

Autoavaliacao

1. Qual é a principal premissa das Entrevistas de Eventos Comportamentais (EEC)? a) Avaliar o conhecimento
teodrico do candidato sobre a vaga. b) Prever o comportamento futuro com base em comportamentos passados.
c) Identificar a personalidade do candidato através de testes psicologicos. d) Medir a capacidade do candidato
de responder a perguntas hipotéeticas.

2. A metodologia STAR é utilizada para estruturar perguntas em EEC. O que a letra "A" representa? a) Aptidao b)
Acao c) Analise d) Avaliacao

3. Qual das ferramentas abaixo € mais indicada para observar a interacao, lideranca e trabalho em equipe em um
grupo de candidatos? a) Testes psicométricos b) Entrevista por Eventos Comportamentais c¢) Dinamicas de
Grupo d) Testes de raciocinio l6gico

4. Ao elaborar um parecer final sobre um candidato, qual é o elemento mais importante a ser priorizado? a) A
primeira impressao do recrutador sobre o candidato. b) A opiniao de colegas sobre o candidato. c) Evidéncias
comportamentais concretas coletadas durante o processo. d) A quantidade de experiéncia profissional do
candidato.

5. Explique brevemente como as competéncias digitais e a adaptabilidade se tornaram cruciais no contexto do
Recrutamento e Selecao para o futuro do trabalho (2025).



Gabarito

1. b) 2. b)

3.¢) 4.c)

[J)' Resposta Sugerida para a Questao Discursiva:

As competéncias digitais sao cruciais porque a Industria 4.0 e a digitalizacao transformaram a maioria
das funcdes, exigindo proficiéncia tecnoldgica. A adaptabilidade, por sua vez, é fundamental devido ao
ritmo acelerado das mudancas no mercado, que demanda profissionais capazes de aprender
rapidamente, ajustar-se a novos cenarios e desenvolver novas habilidades (upskilling/reskilling) para
permanecerem relevantes e produtivos.



Proximos Passos e Recursos

Proxima Aula

Na Aula 10, daremos continuidade a nossa jornada, explorando como as competéncias sao desenvolvidas
apods a contratacao, com foco em Treinamento e Desenvolvimento com Foco em Competéncias (Parte 1).
Prepare-se para entender como nutrir e aprimorar os talentos que vocé ajudou a selecionar!

Recursos Adicionais

= E o

Livro "Competéncias: Artigos da Harvard Relatorios do Forum
Conceitos, Métodos e Business Review sobre RH Econdomico Mundial sobre o
Ferramentas" de Maria Agil Futuro do Trabalho

Odete Rabaglio Para entender a aplicacao de Para se manter atualizado sobre as
Para aprofundar nos fundamentos metodologias ageis no contexto de tendéncias e competéncias

da gestao por competéncias. recursos humanos. emergentes.

[ NOTA IMPORTANTE: As informacgdes regulatorias/legais/técnicas desta aula estao atualizadas até 2025.
Consulte sempre fontes oficiais para verificar alteracdes.



