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O Papel Determinante do Curriculo no Processo de Recrutamento e Selecéo
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Resumo: A busca por profissionais qualificados tem sido uma preocupacdo cada vez mais constante no cenario
mercadolodgico atual, e, por esta razdo, 0os processos de recrutamento e selecdo tornam-se mais criteriosos, tendo na
analise curricular, uma de suas etapas, talvez a mais importante delas. E por esta raz&o que se apresenta este estudo com
0 objetivo de identificar o papel do curriculo no processo de recrutamento e sele¢éo e sua relevancia para a insergao no
mercado de trabalho. Outros objetivos sdo: estabelecer aspectos conceituais e histéricos sobre a Gestdo de Recursos
Humanos, nas empresas; compreender o papel do RH na atracdo e retencdo de talentos; determinar quais 0s aspectos
mais importantes na producéo de um curriculo e a relagdo curriculo x mercado de trabalho. Trata-se de uma reviséo de
literatura, sendo que, inicialmente, discorre-se 0s conceitos € a evolucao da gestdo de Rh; em seguida, aborda-se sobre
o papel do Rh na atrag8o de talentos, e, depois, o foco é o tema central do estudo, abordando-se sobre a importancia do
curriculo. Entre os aspectos mostrados no estudo, observou-se que a analise curricular ndo tem na experiéncia tedrica o
ponto mais forte, ela em si ndo é suficiente para que o candidato considere que pode se destacar, sendo levado em conta,
com peso significativo, as experiéncias pessoais, em que sdo incluidas participa¢fes em eventos coletivos. Além disso,
a experiéncia, a escolaridade e a faixa etaria aparecem como aspectos importantes em um curriculo convencional.
Conclui-se que o curriculo tém relevancia para a inser¢do no mercado de trabalho, sendo necessario, no entanto, que este
seja produzido de forma a atender as exigéncias de um mercado cuja exigéncia de perfil profissional vem atrelada a
competéncias e habilidades que tornam os candidatos com um curriculo mais rico, mais aptos a conquistar seu posto
neste mercado.
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The Role of Curriculum in the Recruitment and Selection Process

Abstract: The search for qualified professionals has been an increasingly constant concern in the current market
scenario, and for this reason, the recruitment and selection processes become more careful, having in the curriculum
analysis, one of its stages, perhaps the most important. from them. It is for this reason that this study is presented in order
to identify the role of the curriculum in the recruitment and selection process and its relevance to the insertion in the
labor market. Other objectives are: to establish conceptual and historical aspects of Human Resources Management in
companies; understand HR's role in attracting and retaining talent; determine what are the most important aspects of
curriculum production and the curriculum x labor market relationship. This is a literature review, and initially we discuss
the concepts and evolution of Rh management; The paper then discusses the role of Rh in attracting talent, and then the
focus is the central theme of the study, addressing the importance of curriculum. Among the aspects shown in the study,
it was observed that the curriculum analysis does not have in the theoretical experience the strongest point, it in itself is
not enough for the candidate to consider that can stand out, being taken into account, with significant weight, the personal
experiences, which include participation in collective events. In addition, experience, education and age appear as
important aspects in a conventional curriculum. It is concluded that the curriculum has relevance for the insertion in the
job market, being necessary, however, that it is produced in order to meet the demands of a market whose professional
profile demand is linked to the competences and skills that make the candidates with a richer resume, more apt to win
their post in this market.
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Introducéo

A visdo de Setor de Recursos Humanos — RH, que se espera das empresas, é aquela que
possa se inserir na compreensdo as organizagdes, com visdo moderna, investem muito alto no
seu maior potencial, ou seja, seu material humano, pois ja tomaram consciéncia que esse sim,
é o fator primordial para um bom desempenho, e um excelente resultado final, obtendo assim,
maiores lucros, o qual € o objetivo final das empresas.

Atuando desta forma, o RH contribui para algo fundamental nas organizaces, que € a
retencdo de talentos, que como coloca Vergara (2001), ao reter os talentos, a organizacéo
estimula uma expectativa e atende a satisfacdo dos colaboradores, ao torna-los mais produtivos
e mais estaveis.

Isso torna-se possivel diante de um RH estratégico, sendo, portanto, o diferenciador
entre uma concepcao de RH tradicional, tecnicista, focado em processos administrativos, e um
processo inovador e moderno que se traduz na importancia de captacdo e retencédo de talentos.

Trata-se de um processo que se inicia, entdo, ainda nas fases de recrutamento e selecéo,
constituindo-se também, em desafios para o setor de RH e para as empresas. Isso exige dos
colaboradores do RH, principalmente aqueles responsaveis pelos processos de recrutamento e
selecdo, um agir de forma estratégica, de forma a ter a capacidade de reconhecer talentos,
procurando captar e manter essas pessoas.

E um trabalho que deve ser bem criterioso e com objetivos claramente definidos, pois,
como explica Almeida (2004, p. 17), “quando selecionamos pessoas talentosas, estamos
trazendo para a organizacdo competéncias individuais que, se ndo forem bem aproveitadas e
compartilhadas, ndo se transformardo em talento organizacional”.

Ter a oportunidade de participar dos processos de recrutamento e selecdo é importante,
porque o desemprego é um problema que tem afetado todas as pessoas, independentemente de
sua formacéo.

O Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada — IPEA (2018), divulga em levantamento
feito dos ultimos quatro anos, que em relacdo a falta de emprego, no caso, abrangendo a
populacéo brasileira em geral, de cada quatro desempregados, um esta a procura de recolocacéo
h& mais de dois anos.

Da mesma forma que existe um indice elevado de desemprego, tem-se também, uma

demanda maior por insercdo no mercado de trabalho, sendo necessario, portanto, buscar
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diferenciar-se competitivamente, pois estd € uma preocupacdo que deve fazer parte de qualquer
candidato a empresa. Diante disso, um dos recursos que pode ser utilizado para que o candidato
se apresente, é o curriculo. Entdo, pergunta-se: o curriculo pode ser considerado um recurso
determinante em um processo de recrutamento e selecio?

O estudo traz como objetivo, identificar o papel do curriculo no processo de
recrutamento e selecdo e sua relevancia para a insercdo no mercado de trabalho. Outros
objetivos sdo: estabelecer aspectos conceituais e historicos sobre a Gestdo de Recursos
Humanos, nas empresas; compreender o papel do RH na atracdo e retencdo de talentos;
determinar quais 0s aspectos mais importantes na producdo de um curriculo e a relacdo
curriculo x mercado de trabalho.

Desta forma, o trabalho vem estruturado de acordo com esses objetivos, em que,
inicialmente, discorre-se 0s conceitos e a evolucdo da gestdo de Rh; em seguida, aborda-se
sobre o papel do Rh na atracdo de talentos, e, depois, o foco € o tema central do estudo,

abordando-se sobre a importancia do curriculo.

Gestdo de Recursos Humanos: evolucédo e conceitos

O impacto da revolucdo industrial deu impulso a criacdo do setor de RH, pois se via a
importancia de uma atencdo maior as relacbes empregador versus empregado, relacdo esta que
mudou, principalmente nesse periodo e, de la pra ca, o setor de Recursos é uma area que foi
crescendo e agregando em si mesma uma série de desafios e responsabilidades que antes nédo
se supunham existir. “O fator humano no trabalho ja tinha de ser tratado com aten¢ao especifica.
A caréncia de méo de obra, provocada pela 12 guerra mundial, foi outro fator que contribuiu
para o reforgo dos orgéos de recursos humanos” (TOLEDO, 1999, p.23).

Assim, tudo parte da Revolucgdo Industrial, quando acontece a criacdo deste setor,
impulsionada, principalmente, pela necessidade que se viu de dar uma importancia maior as
relacbes empregador x empregados, merecendo uma atengédo especial.

Assim, essas relacdes mudaram, sobretudo, em virtude desse periodo e, a partir de
entdo, o setor de RH foi se tornando cada vez mais relevante e, a0 mesmo tempo, que acontecia
a sua evolugéo, via-se aumentarem os desafios, e responsabilidades. Para Chiavenato (20009,
p.148):
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Com a evolugdo a administracdo de recursos humanos, criaram-se Varias
denominages ao longo do tempo. No passado as expressdes utilizadas eram:
administracdo de pessoal, relacdes industriais e relagdes humanas.

Mais recentemente tem-se: administracdo de recursos humanos, desenvolvimento de
recursos humanos e comportamento organizacional.

Wood Jr. (1995), informando sobre as praticas de RH no Brasil, salienta que estas
iniciam na década de 30, exatamente com o advento da legislacdo trabalhista. O autor explica
que, nesta época, preocupacdo com o RH acontecia em virtude da obrigatoriedade que a lei
exigia, fazendo com que a figura do departamento de pessoal fosse criada.

Na década de 1950 iniciou-se a transformac&o do departamento. Foi nesse periodo que
a funcéo de Gerente de Pessoal passou a ser denominada como Gerente de recursos humanos.
Anos mais tarde, na década de 1960, foi criada a denominacdo de Gerente de relacdes
industriais, para que as organizacfes pudessem distinguir quem cuidaria dos aspectos
administrativos daquele que cuidaria das questdes “humanas”.

No contexto contemporaneo, tem-se a tecnologia da informagéo e com ela, profundas
mudancas, entre elas, a globalizacdo da economia global e o acirramento da competitividade
entre as organizacoes.

De acordo com Chiavenato (2009), a partir de entdo, os departamentos se tornaram
provisorios, e tanto os cargos como as funcgdes sao redefinidos constantemente para acompanhar
0 agil processo de transformacdes continuas tanto no ambiente como nas tecnologias. Diante
disso, a administracdo de Recursos Humanos passa a um patamar importante, sendo inserida a
gestao de pessoas, que se tornaram o capital mais importante das organizacdes.

Leite (2005) afirma que a area de RH é uma provedora de servigos de consultoria
interna em gestdo de pessoas nas organizacgdes. 1sso se deve ao redesenho das estruturas e das
funcBes gerenciais que esta transferindo as opera¢cfes de RH para a linha de frente.

Sobre a Administracdo de Recursos Humanos, Marras (2011, p. 254), destaca seu
objetivo atual, que é participar e assessorar na formacdo das diretrizes da empresa, de modo a
alterar o perfil dos resultados e, por conseguinte, dos lucros da empresa, agregando valor através

do capital humano existente na organizagéo.

Partindo de uma concepgéo sobre gestéo de recursos humanos ou gestéo de pessoas,
acredita-se que o melhor entendimento parte da compreensédo do que faz parte desse processo,

e, entdo, com base em Claro e Nickel (2002), pode-se afirmar que a gestdo de pessoas envolve
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treinamento e desenvolvimento pessoal, recrutamento e selegdo, remuneragéo por competéncia

e habilidade e sistema de avaliacdo. Tem-se ainda o autor abaixo que afirma:

A expressdo gestdo de pessoas visa substituir a denominacdo Administracdo de
Recursos Humanos, que, ainda mais, € a mais comum entre todas as expressdes
utilizadas nos tempos atuais para designar os modos de lidar com as pessoas nas
organizacOes. Gestdo de pessoas é a funcdo gerencial que visa a cooperacdo das
pessoas que atuam nas organizacBes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais (GIL, 2009, p. 39).

O autor fala em substituicdo de expressdao, mas, na realidade, a gestdo de pessoas é
parte do RH, e claro, a partir de sua inser¢éo, inova a concepc¢ao de RH nas empresas, que passa

a reconhecer seu capital humano como um bem imensuravel.

Atracdo de talentos: papel do RH

Para Chiavenato (2009), a constituicdo do talento humano abrange trés aspectos, que
s&o: conhecimento, habilidade e competéncia. E isso, entdo, que as empresas buscam e para
atingirem seus objetivos, precisam contar com uma gestdo de Recursos Humanos preparada
para atender a essas exigéncias.

E a partir desse reconhecimento do protagonismo da gestio de Recursos Humanos,
que Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001, p. 123-124), apresentam:

Um dos requisitos para a obtencdo de resultados cada vez melhores pelas
organizaces € a otimizagdo dos recursos de que elas dispdem... Em consequéncia, a
otimizacdo do trabalho das pessoas podera ser crescente, na medida em que programas
especificos mantenham a sua motivacéo e desenvolvam a sua capacitacdo. Portanto,
a otimizacdo do trabalho das pessoas esta diretamente ligada ao melhor desempenho
financeiro da organizagédo.

Para Branham (2002) tem aumentado o numero de empresas que finalmente, estdo
conseguindo encontrar maneiras de vencer a guerra pelo talento e obtendo resultados positivos,
0 que se deve ao comprometimento das mesmas em agir da melhor forma para manter seus
profissionais mais valiosos, percebidos como elementos de sucesso.

As empresas neste cenario moderno, precisam preocupar com a forma como ira
estruturar seu quadro funcional, diante da necessidade de um reconhecimento do capital

humano, como elemento determinante para as organizagdes.
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Desta forma, duas a¢fes encontram-se intrinsecamente ligadas, que é captar e reter
talentos, ja que ndo basta apenas contratar colaboradores qualificados, mas, reunir meios de que
estes permanecam na organizacao. Isso envolve a adocédo de politicas voltadas para o incentivo,
a motivacdo, a satisfacdo dessas pessoas no trabalho, que além de justa remuneracdo, deve ser
tratado também com o valor reconhecido que tém os colaboradores para a empresa.

E um trabalho que tem no setor de Recursos Humanos, o elemento fundamental para
esse processo, que deve ser gerenciado a partir das concepcdes de gestdo de pessoas, seguindo
todas as premissas necessarias para que as organizagdes modernas crescam e se mantenham
com sucesso no mercado.

Considerando gue o talento representa, no contexto atual, vantagem competitiva para
as empresas, acdes voltadas para a atracdo desses talentos constituem-se entdo, um desafio.
Como explica Nigoski (2012, p. 07), “a capacidade de atrair, formar e reter pessoas talentosas,
€ um dos indicadores das empresas modernas e consequentemente dos novos modelos de
gestao”.

E importante que exista, nas empresas, o setor de RH, formalmente organizado para
gerenciar o pessoal, sobretudo, mediante o recrutamento e selegdo de novos colaboradores,
passos iniciais condicionantes da formacdo de uma boa equipe de trabalho.

Porém, nem todas as empresas investem neste setor, seja por dificuldades logisticas,
seja por falta de visdo, o que se verifica é que o setor de Recursos Humanos, da forma que
deveria ser organizado, ou seja, com processos de recrutamento e selecdo, treinamento e
desenvolvimento, definigdo de cargos e salarios, planos de carreira, beneficios, etc, inexiste em
muitas organizac6es, fazendo-se mais presentes naquelas empresas que fazem parte de redes
administrativas, nas quais os setores devem ser rigorosamente divididos.

Na descricdo dos conceitos, pode-se entender o recrutamento de pessoa, como explica
Tachizawa (2001, p. 23), como um processo que visa atrair candidatos diretamente nas fontes
de recrutamento, sejam elas internas ou externas.

A selecdo é um processo mais aprofundado, pois procura verificar os requisitos de
forma mais detalhada, analisando aqueles candidatos de acordo com a adequacéo e a eficiéncia
do cargo almejado.

A selecédo pode ser considerada um momento determinante na organizacdo de recursos
humanos, podendo ser sintetizada, como mostram como “a escolha do homem certo para o

cargo certo”, o que significa a escolha daqueles que sdo mais adequados aos cargos existentes,
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sendo que a adequacgdo ndo € o Unico aspecto, pois € preciso considerar ainda, a eficiéncia dessa
pessoa no cargo.

Assim, os autores Goncalves e Berger (2011) , explicam que diferente do
recrutamento, que implica em atrair, chamar a atencédo para a seletividade, mediante divulgacédo
e outras técnicas, candidatos que atinjam os requisitos minimos exigidos, a selecdo vai além,
porque visa exatamente verificar ndo somente 0s requisitos minimos, mas, a adequacao e
eficiéncia da pessoa ao cargo, como ja citado.

Gongalves e Berger (2011) apresentam duas caracteristicas que devem ser
resguardadas na selecdo: objetividade e preciséo. A sele¢éo quando concebida em um processo
realista de comparacdo, esta entre duas variaveis: 0s requisitos do cargo e o perfil das
caracteristicas dos candidatos. Em uma, se leva em conta a analise e descricdo do cargo e, em
outra, obtém-se mediante aplicacdo de técnicas de selecéo.

Banov (2010) destaca a valorizagdo que tem ganho o recrutamento principalmente se
comparado com épocas anteriores, e isso vem acontecendo, conforme explica, por conta de um
grande nimero de candidatos para ocupacdo das vagas em aberto, o que faz o recrutamento

cada vez mais estratégico para encontrar candidatos que atendam as necessidades das vagas.

O Recrutamento Interno trata-se de divulgacdo de vaga para os funcionarios da
organizacao, que, a partir dai, disputam uma vaga entre si. Pode ser feita por inscri¢fes dos
funcionarios ou também por indicacdo. Geralmente, os candidatos indicados sdo aqueles que
possuem melhor desempenho na empresa e que de alguma forma se destacam em seu ambiente
de trabalho (BRESSIANI; MARCHIORETTO, 2009). E de acordo ainda com os autores, 0
recrutamento externo trata-se da oferta da vaga para pessoas de fora da empresa.

Uma das questbes fundamentais, ao iniciar o processo de recrutamento, é definir,

previamente, o perfil de profissional que se quer contratar:

S6 é possivel recrutar a pessoa certa se soubermos antecipadamente o perfil desejado,
isto &, as caracteristicas pessoais e profissionais. O éxito no processo de recrutamento
depende desse perfil bem definido. Para isto é preciso saber o que se espera do
candidato, isto €, o que ele vai fazer. Isto € estabelecido nas descri¢bes das fungdes
que tém como um dos objetivos proporcionar informagdes para facilitar o
recrutamento, a selecdo, e o reposicionamento das pessoas adequadas para cada
funcéo. Além disso, para chegarmos ao perfil ideal é preciso conhecer a cultura da
empresa, seus valores, sua ética e suas prioridades, bem como chefe a quem o
candidato vai se reportar. Se o candidato for 6timo e ndo tiver o perfil condizente com
os valores, as expectativas e a estratégia da empresa, provavelmente nao conseguirao
se adaptar a organizacdo. (LACOMBE, 2005, p.66)
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Assim, 0 que se observa no mercado organizacional atual é que se tem uma melhor
compreensdo da importancia da gestdo de pessoas e exatamente por isso, essa tem sido uma das
areas na qual estdo acontecendo maiores transformacdes e mudancgas nos ultimos anos. A
valorizacéo do capital humano, a exceléncia nos negocios, as defini¢des claras de estratégias,
s80 conjuntos que apontam para essas mudangas.

Paschoal (2006, p. 4) faz uma analise pertinente quando destaca algo comum que é o
fato de muitas empresas afirmarem que “o recurso mais importante de que se depdem ¢ seu
pessoal, mas poucas sdo as que criam padrdes para contratacdo, medem resultados e buscam
talentos para fazer carreira e ndo apenas para preencher uma vaga”.

Tem sido cada vez comum mais, 0 uso de métodos estratégicos de recrutamento e
selecdo focado nesta tendéncia de selecdo por competéncias, cujo objetivo principal é a criacdo
de um perfil de competéncias para cada cargo dentro da empresa, o que implica na elaboracao
de um mapeamento de competéncias integrado as estratégias de competitividade e diferencial
no mercado de trabalho (RABAGLIO, 2001).

O profissional responsavel pela realizacdo da selecdo é a pessoa mais adequada a
identificar os instrumentos a serem utilizados, tais como entrevistas individuais, testes
psicoldgicos, dinamicas de grupo, etc. (GUIMARAES; ARIEIRA, 2005).

Riccio (1989, p. 82) resume isso de uma forma interessante, ao afirmar que “‘a
administracdo do sistema é o componente humano e o que exerce papel decisivo no sucesso ou

fracasso de seu desempenho™.

Para Dutra (2002) a necessidade de se gerenciar o conhecimento perpassa pela
necessidade de que as organizacOes descubram as formas pelas quais o processo de
aprendizagem organizacional pode ser estimulado e de investigarem de que maneira 0
conhecimento dentro de uma empresa pode ser administrado para atender as estratégias da
organizacao.

Existem, para isso, programas de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) que
funcionam como estratégia capaz de tornar viavel a supressdo da necessidade de administrar o
conhecimento na medida em que ajuda o gestor a possibilitar a elevacdo do desempenho do
colaborador na execucdo de suas funcdes possibilitando simultaneamente o desenvolvimento
da organizacdo (DUTRA, 2002).
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Boudreau e Milkovich (2000) explicam que treinamento é melhorar ou ensinar novas
habilidades, regras, conceitos e atitudes do colaborador, adequando isto com as caracteristicas

deste e com as que a funcéo do cargo requer.

Para reter e manter talentos, é importante que as empresas ajam de forma estratégica e
agir de forma estratégica implica no reconhecimento do talento dos colaboradores e da
importancia dos mesmos para a organizacao, de forma a procurar captar e manter essas pessoas.
Como explica Almeida (2004, p. 17):

Muitas organizac@es possuem em seus quadros verdadeiros talentos que estéo ocultos.
Ao ndo criarem oportunidades para a expressdo dos mesmos, nao agregam valor a
missdo e aos objetivos institucionais. Com o passar do tempo, essas pessoas, se
permanecem na organizacdo, podem tornar-se desmotivadas, descomprometidas e
frustradas.

Ribeiro (2005, p. 16) expbe que para reter talentos dentro da empresa, a area de
recursos humanos deve criar medidas para estimular e desenvolver o potencial de seus
profissionais. Em geral as companhias que promovem um bom ambiente de trabalho n&o
perdem facilmente os seus talentos.

Complementando este pensamento, Hanashiro et al. (2008, p. 122) analisa que 0
processo de captacdo deve iniciar-se a partir da percepcao da necessidade de uma competéncia
a ser desempenhada por uma pessoa, necessaria a consecucdo de uma competéncia
organizacional.

E importante enfatizar que quando se pensa em competéncia, trata-se de uma
concepcao ja presente no inicio do mundo organizacional, em seus primordios, como apresenta
Oderich e Lopes (2001), mostrando que se trata de um conceito que evoluiu, transitando de uma
concepcao de recurso estocado para uma concepgdo dindmica, diretamente relacionada ao
desempenho.

Assim, conforme os autores, Oderich e Lopes (2001), entende-se que ao desenvolver
0s processos de recrutamento e selecdo, as organizac@es invistam na busca de pessoas com
conhecimento e habilidades necessarias, sendo entdo, o foco da captacdo de novos talentos, a

selecdo por competéncias.
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Importéancia do curriculo

Refatti e Santos (2012), analisam que a continua busca pela eficiéncia nas empresas
tém feito com que elas procurem ampliar os padrdes de qualidade para o bom relacionamento
entre os colaboradores, prevalecendo o esclarecimento das prioridades do individuo no contexto
do capital humano.

Tratando sobre os profissionais responsaveis pelos processos de recrutamento e
selecdo, deve-se chamar a atencdo para a importancia de que sejam pessoas qualificadas e
capacitadas, para que esses processos nao ocorram com inadequagdes, como recrutar alguém
equivocadamente, sem analisar todos os critérios, de forma a comprometer o trabalho e o
préprio ambiente organizacional da empresa (CARVALHO; NASCIMENTO, 1997).

No processo de recrutamento e selecdo com foco na competéncia, algo a ser levado
em consideracao, € o curriculo. Geralmente, quando as pessoas estdo em busca de emprego, 0
caminho natural € que, ao buscar integrar-se a um processo de recrutamento e selecdo, tenha
preocupacdo em apresentar seu curriculo, no qual constam informacBes que o qualificam
profissionalmente, a partir de suas experiéncias profissionais anteriores, formagdes académicas,
cursos de capacitagéo entre outros.

O gue muitas pessoas tém davidas é acerca da relevancia do curriculo para o processo
de recrutamento e selecdo, pensando, equivocadamente, que é se trata de uma mera
formalidade, ou seja, que ndo é parte importante do processo nem um dos fatores para se
conseguir uma vaga no mercado de trabalho.

Parte-se, entdo, das consideracfes de Bomfim (2015), que chama a atencdo para o fato
gue, nos ultimos anos, ha uma insercdo de novas competéncias nas organizac@es, que passam a
ser preocupar mais em buscarem talentos, de forma que se possa ter um perfil de profissional
cujo embasamento é o desenvolvimento das competéncias individuais, um processo que a
triagem de curriculos aparece como fundamental, permitindo um avanco na busca do
conhecimento, das habilidades e atitudes dos profissionais, por meio da identificacdo de
competéncias individuais, mediante o curriculo.

Ao fazer a analise curricular, as organizagdes verificam varios requisitos, que ja séo
descritos no momento em que ha o preenchimento da ficha de pessoal de pessoal, sendo os ja
tradicionais, como escolaridade, idade, disponibilidade, experiéncias anteriores, etc.; e

mediante o curriculo, a partir requisitos descritos, ha avaliagcdo sobre quais pessoas se adequam

221 Id on Line Rev. Mult. Psic. V.14, N. 49 p. 212-228, Fevereiro/2020 - ISSN 1981-1179
Edicéo eletronica em http://idonline.emnuvens.com.br/id



http://idonline.emnuvens.com.br/id

as vagas disponiveis; se a anélise curricular for satisfatoria, apds a triagem dos curriculos, .0s
candidatos participacdo das etapas subsequentes do processo de selecdo (ONORIO, 2016).

De acordo com Régnier (2006), até mesma por ndo haver uma regularizacdo ou
normatizagdo especifica, a fase relacionada a anélise curricular tem se caracterizada como mais
dindmica do que o recrutamento. Assim, as organizacgdes sdo possibilitadas de transitarem por
valoragdes que atendam aos seus interesses e seus projetos.

O curriculo geralmente vem composto por itens ja tradicionais, contudo, aparecem
também como partes importantes, principalmente, quando se estar candidatando a cargos
executivos, experiéncias profissionais vivenciadas no exterior, que pesam também quando se
busca cargos mais basicos, incluindo atividades de intercambio e viagens que tragam um
conhecimento sobre outras culturas, idiomas, além de permitir uma visao macro do mercado
global, como apresenta Scistowski (2002), que complementa ainda sobre as informacoes
adicionais e sua relevancia:

O acréscimo de informacgdes adicionais age como fator de diferenciacdo entre os
candidatos Informagdes adicionais — informagfes pessoais como, por exemplo, a
participagdo em trabalhos voluntarios, projetos comunitérios, ac¢fes filantropicas,
entre outras, devem ser relacionadas e podem destaca-lo como um diferencial para o
mercado. Estes tipos de experiéncias sdo bem vistos nos dias de hoje, pois além do
fato de as empresas estarem cada vez mais engajadas em processos sociais, ddo alguns

indicios do perfil e dos valores do candidato em questdo. (SCISTOWSKI, 2002, p.
125 e 126)

O que se constata é que a andlise curricular ndo tem na experiéncia teérica o ponto
mais forte, ela em si ndo é suficiente para que o candidato considere que pode se destacar, sendo
levado em conta, com peso significativo, as experiéncias pessoais, em que sdo incluidas
participacGes em eventos coletivos, o que contribui, de acordo com Scistowski (2002), para que
o candidato seja percebido como alguém que tem facilidade para o trabalho em equipe,
disciplina, relagdes interpessoais e outros aspectos requisitados pelas organizagoes.

Ainda sobre os pontos mais importantes em um curriculo, Gomes e Stefano (2008),
fizeram uma pesquisa sobre o assunto, diretamente com varias empresas, 0s resultados
mostraram que a experiéncia, a escolaridade e a faixa etaria aparecem como aspectos
importantes em um curriculo convencional.

Foi un&nime a mencéo a experiéncia do candidato como o item mais importante para
se analisar em um curriculo, seja qual for a funcdo a ser desempenhada. Na realidade, a

experiéncia, mencionada por todas as empresas que fizeram parte da pesquisa, sobrepuseram-
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se até mesmo a escolaridade, sendo marcada como item muito importante por algumas

empresas, e importante para outras.

Parte dos processos de treinamento e desenvolvimento, recrutamento e selecdo, estéo
envolvidos em identificar a habilidade individual e a necessaria ao desenvolvimento eficiente
do trabalho. O mapeamento de competéncias relaciona-se a reduzir a disparidade entre as
competéncias pessoais, disponiveis na empresa, e as competéncias necessarias a realizagdo do
objetivo empresarial. E uma questéo estratégica (BRANDAO; BAHRY, 2005).

Deve-se ater as competéncias necessarias ao desenvolvimento de cada funcgéo, atrelado
a consecucdo dos objetivos organizacionais, para que 0 mapeamento tenha a descricdo
necessaria de forma objetiva, mensuravel e observavel no ambiente de trabalho (CARBONE et
al., 2005).

Esta atividade possibilitara a realizacdo do mapeamento, ja que estes dados lhe
fornecerdo caracteristicas essenciais que irdo aumentar a acuracidade desejada no desempenho
da tarefa, através da indicacdo do que o profissional devera ser capaz de fazer. O processo de
mapeamento € a solucdo para elevar o nivel de competéncia da equipe (AMARAL et al., 2008).

Nos processos atuais de contratacdo a gestdo por competéncia implica em mudancas
de atitudes para os processos de recrutamento e selecdo, ndo s6 para os trabalhadores, mas
também para as empresas, buscando métodos que possa encontrar e reter esses talentos,
desafiando as organizacdes a desenvolverem e utilizarem Instrumentos de gestdo que lhes
garantam certo nivel de competitividade atual e futura. A grande inovagdo deste método foi
livrar o selecionador e candidato de impressdes desconectadas da realidade vivida (ABREU;
CARVALHO-FREITAS, 2009).

Né&o restam duvidas, que o curriculo é importante, sendo ainda mais relevancia o seu
contelido, a adequacdo do mesmo ao cargo almejado, de forma que é importante que fazer o
curriculo, o candidato pesquisa, veja 0 que realmente importante, veja 0 que o cargo pede ou

gue mercado pretende alcancar.

Metodologia

A pesquisa € uma revisdo de literatura e Santos (2006) chama a atencao para um ponto

importante, que é justificar as pesquisas prévias reportadas para a revisao, que pode ser feita
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pelo didlogo entre os autores citados, explicitando o porqué de terem sido selecionados e em
que medida contribuem para sua pesquisa.

Para isso, a revisao de literatura deve envolver a busca de trabalhos, pesquisas e
publicacdes na area, a fim de identificar quem ja pesquisou algo semelhante (RODRIGUES,
2007).

Assim, a partir dos fundamentos buscados, sdo abordados aspectos conceituais,
abordagens teoricas sobre diferentes posicionamentos sdo expostos, possibilitando ao
pesquisador, um aprofundamento maior sobre a tematica escolhida, com mais fundamentagédo
e propriedade para desenvolver os argumentos que daréo respostas ao problema definido e aos

objetivos que se pretende alcancar com a pesquisa.

Considerac0es Finais

O mercado atual tem se configurado de forma a apresentar caracteristicas distintas,
novas demandas, em um modelo bem mais dindmico e de alteragcGes frequentes. As
organizagOes que ndo se adequarem a esse novo modelo, tendem a fracassarem.

Essas mudancas sdo acompanhadas também, pelos sistemas de recrutamento das
empresas, que devem se adaptar ao tipo de mao de obra que aparece mais preponderante, ou
seja, a exigéncia por qualificacdo, por exemplo, acaba, de forma bem mais intensa,
constituindo-se um forte referencial.

Por esta razdo, muitas empresas tém adotado critérios de recrutamento e selecdo mais
rigorosos, cujos processos passam por uma série de etapas importantes, entre elas, a analise
curricular.

Desta forma, respondendo ao problema da pesquisa, ou seja, justificando por que o
curriculo pode ser considerado um recurso determinante em um processo de recrutamento e
selecdo, pode-se afirmar que é exatamente porque o curriculo adequado é o que distingue 0
candidato em suas experiéncias tedricas, pessoais e profissionais.

Foi observado que as empresas neste cenario moderno, precisam preocupar com a
forma como iré estruturar seu quadro funcional, diante da necessidade de um reconhecimento

do capital humano, como elemento determinante para as organizagdes.
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O que se sugere para as organizacdes, é que, no processo de inser¢do de mudancgas,
principalmente, se estas estdo diretamente relacionadas a estrutura da organizacao, de forma a
trazer novos elementos estruturais para a cultura organizacional é que ndo seja uma decisdo
apenas dos gestores, mas, fruto de uma discusséo coletiva ou, entdo, de debates nos quais sejam
mostradas as necessidades de mudancas, os beneficios, os resultados positivos que podem trazer
e, principalmente, que tudo seja feito de forma transparente para que os colaboradores nao se
sintam ameacadas ou tenham a impressao que séo descartaveis.

Esta compreensdo que os gestores devem ter surge a partir do desenvolvimento de
competéncias organizacionais, que, colocadas em pratica, trazem mais efetividade as a¢Ges, por
meio habilidades, mudancas de comportamento e atitudes, sendo fundamental para o sucesso
de empresas e colaboradores.

E importante analisar que tanto a aprendizagem organizacional, a gestdo de
conhecimentos e, principalmente, o desenvolvimento de competéncias, diz respeito a todos que
fazem a empresa, envolve gestores e colaboradores, em um processo mutuo que trara beneficios
a todos.

Essa preocupacdo centrada no capital humano, deve ser demonstrada a partir dos
processos de recrutamento e sele¢cdo, com énfase principalmente, na sele¢do por competéncias,
concluindo-se que a retencdo de talentos € tdo importante quanto a captacdo dos mesmos para
as empresas, representando qualificacdo maior dos servicos, o0 que s6 ocorrerd diante de um
processo criterioso de recrutamento e selecdo e, por conseguinte, diante do comprometimento
das empresas com 0s novos talentos, sabendo reconhece-los, valoriza-los e contribuir para a sua
permanéncia na organizacao.

Viu-se que o contetido do curriculo em seus pontos distintos tem importéncia, e que
itens relacionados a experiéncias profissionais e pessoais acabam tendo maior relevancia, o que
aponta, por um lado, para a importancia dessas informacdes no curriculo, e, por outro, coloca
em desvantagem aqueles candidatos, sobretudo, 0os mais jovens, que geralmente trazem apenas
experiéncia tedrica em seus curriculos, como formacdo académica, cursos de extensdo entre
outros.

Assim, pode-se afirmar que os objetivos do estudo foram alcangados, constatando-se
que o curriculo tém relevancia para a inser¢do no mercado de trabalho, sendo necesséario, no

entanto, que este seja produzido de forma a atender as exigéncias de um mercado cuja exigéncia
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de perfil profissional vem atrelada a competéncias e habilidades que tornam os candidatos com

um curriculo mais rico, mais aptos a conquistar seu posto neste mercado.
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