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Resumo

A busca constante por emprego por parte de caodidata oferta constante de vagas do
lado das organizacgOes, trazem um grande desafsogsprocessos de recrutamento e
selecdo de pessoal: a padronizacdo do curriculocdidexto destas discussdes, o
objetivo geral deste estudo foi o de identificar litaratura as discussdes sobre
padronizacdo de curriculo nos processo de recrutanee selecdo das organizacoes, e
alinhar as demandas dos curriculos com as ofeat&@adlaforma Lattes, percebendo neste
comparativo a viabilidade de uso deste modelo sBepsacessos. A metodologia foi
baseada em coleta de dados bibliograficos, emsliwoartigos cientificos. Como
resultados, foram identificados os requisitos desita serem contemplados nos modelos
de curriculos, defesas feita por autores de ref@&nPortanto, de acordo com a pesquisa,
€ possivel concluir que é viavel a utilizacdo donfdario padréo nas organizacoes, esse
formulério diz respeito a Plataforma Lattes, vigte® seus requisitos no preenchimento
do curriculo atende a todos 0s requisitos citadasocindispensavel pelos autores, sendo
ainda uma plataforma gratuita, segura, confiavalrapleta, pois ela abrange toda a vida
pregressa do individuo, na qual as organizacdesriaomal estar adotando como requisito
em seus processos de recrutamento e selecéo.

Palavras-Chave: Recursos Humanos; Recrutamento; Selecdo; Padréoizaie
Curriculo; Plataforma Lattes.

Abstract

The constant search for employment by candidatesite constant supply of vacancies
on the side of organizations, brings a great chg#efor the recruitment and selection of
staff: the standardization of curriculum. In thentext of these discussions, the general
aim of this study was to identify the literaturesadissions on standardization of
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curriculum in the process of recruitment and seaodf organizations, and align with the
demands of the curriculum offerings of Lattes, penng this the feasibility of
comparative this model these processes. The mdtgpdwas based on bibliographical
data collection, books and scientific papers. Agslt, we identified the requirements
for items to be covered in the curricula modeldedses made by authors of references.
Therefore, according to the survey, we concludeitha feasible to use the default form
in organizations, this form relates to the Lattéatfprm, since its requirements for
completion of the curriculum meets all requiremecited as essential by the authors,
being still a free platform, secure, reliable ammmplete because it covers the entire
previous life of the individual, in which organiiats could be adopting as a requirement
in their recruitment and selection.

Keywords: Human Resources; Recruitment, Selection, Standatdizirriculum; Lattes.

Introducéo

No cenario tdo competitivo em que pessoas e orgegides estdo inseridas, as qualidades
e as competéncias de ambas tornam-se um grandBodesaaspecto da eficacia e

eficiéncia nos resultados pretendidos.

Conforme Robbins (2009, p.242), a qualidade daafolg trabalho de uma organizacao
resulta, em ampla medida, dos profissionais quessiecionados e contratados para
ingressar na organizagdo. Se a empresa ndo feriesda no processo de recrutar,
selecionar e contratar seu pessoal, seu desempg&thcera bom, independente dos
esforcos da administracdo em atingir suas metagedwms, ja que, SA0 NesSes pProcessos
iniciais que a organizagdo passa ao novo colabomadnisséo e visdo da organizagao

para alcancar seu alvo.

Nesse contexto, as politicas e praticas dos resimsmanos devem ser bem claras, pois
sao delas que envolvem o recrutamento, selecdoanmento e os sistemas de avaliagao
de desempenho do pessoal, sendo que todas esseaspréluenciam muito o quesito

exceléncia na organizagdo. Porém, a organizacddigxar bem claro ao candidato sua

cultura e seus valores, pois serdo atraves dessefpms que os candidatos novos serao
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integrados, para juntos alcancarem o0s objetivosadizs pela alta administracdo
(GRIFFIN; MOORHEAD, 2006, p.403).

De acordo com Wagner Ill e Hollenbeck (2006, p.3i)primeiro passo para uma
organizacao contratar um novo colaborador é o peacee recrutamento, pois este se
destina a atrair candidatos para uma possivel wagarganizacdo, e a selecdo é o
momento de analisar todos os curriculos que forsenites para participar da vaga e
escolher o perfil desejado pela empresa e rejagaeles que ndo se encaixam com a
descricdo do cargo, pois, para que a organizac8sapmaximizar seus resultados, é
necessario que escolha a pessoa certa para ocujpgéa que a organizacao dispoe.

O recrutamento e a selecédo eficaz sdo particuldeneenciais quando acompanhados de
certas estratégias adotadas pela organizacao,l alefeaminard o alcance das metas e
objetivos. Porém, o objetivo da selecédo eficaz égadr as caracteristicas individuais
(capacidade, experiéncia, habilidade etc.) aosisios do trabalho, sendo que a
organizacdo fracassa quando ndo identifica a adéqueorreta do pessoal, tornando
assim prejudicada a organizacdo (ROBBINS, 20098).3

A organizacdo, antes de divulgar uma vaga atudutwra, devera descrever o perfil
adequado da pessoa para possiveis candidatos cseverem dentro das exigéncias

pretendidas pela organiza¢édo para ocupar o cargo.

Segundo Koontz, Weihrich e Cannice (2009, p.308,;340funcdo do recrutamento é
atrair centenas de candidatos com o perfil queganizacao descreveu, para que, assim,
possa fazer uma triagem de varias qualidades arfcaminhar para o segundo processo,
gue € a selecdo, uma vez que o momento de seleé@ataavés dos curriculos, sendo
gue, através do curriculo, serdo dispensadas aogmegjue apresentam a menor
habilidade para o cargo, em seguida o processmuavista, o qual fard jus ao que

consta no curriculo, como também serdo avaliaddsuracos, como a oratoria,
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capacidade de compreensdo, postura, entre outnds, sera selecionado o perfil que

mais se enquadra com a realidade da empresa.

Compreende-se que 0s recursos humanos de umazag@Emidevem estar compostos por
profissionais da area, para que esses possam dazestratégias mais adequadas a
realidade da organizacdo, sendo que é através dauRHtodos os procedimentos
relacionados ao pessoal estédo inseridos. Na vis@galijo (2006, p.15), o recrutamento
e a selecdo sao atividades que estdo plenameertiggandas, andam sempre lado a lado e
fica dificil fazer uma separacéo entre elas, embar@samente refiram-se a resultados

finais distintos.

O fato de estas atividades encontrarem-se intddg&z com que outros autores como
Dutra (2002, citado por ARAUJO, 2006, p.17) compoiEssem como um Unico
processo, uma vez que nao existe a selecdo anpFsaksso do recrutamento, por isso a

idéia é tratar ambas como atividades Unicas e e@eradamente.

Portanto, para essa ferramenta de mao dupla, naaa a empresa
quanto o candidato podem esta trocando informagbesnbos se
conhecendo, ndo bastam apenas a empresa recratgua pessoas
conhecam e desejem trabalhar naquela empresandorrzssim mais
eficiente o processo do recrutamento, como tambétriagem no
processo da selecdo (OLIVEIRA, 2004b, citado porARRO, 2006,
p.16)

Fica bem clara a compreenséo de que o processTdbamento é 0 primeiro passo para
integracdo de um individuo em uma organizacéo, @oisnomento em que pessoas com
interesse na vaga divulgada cadastrem seu curriomide consta toda a sua vida
pregressa, como nome, endereco, escolaridade, scumseentos, entre outras

competéncias obtidas ao longo da sua carreirapoaler participar da selecao.

Sendo assim, Ribeiro (2005, p.51) afirma que param numero de candidatos inscritos
€ preciso que a organizacdo disponha de salariwgligbes de trabalho, beneficios

oferecidos e uma boa imagem perante o mercad@li@ho, pois esses beneficios que a
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organizacdo oferece fardo com que inUmeras pesgoasam trabalhar naquela
organizacao e, conseqientemente, sera mais f@&oh&ar a pessoa certa para ocupar o

cargo.

Quanto maior for o nimero de candidatos que aterderaquisitos da
vaga, maior sera a probabilidade de vocé escolhdsam profissional,
sendo que se houver apenas um curriculo escroifisa, um Unico
candidato, o recrutamento néo foi eficaz, poishii@ra possibilidades
de selecdo (RIBEIRO, 2005, p.56).

Os requisitos citados por Ribeiro, (2005, p.57)apatrair pessoas a participarem do
recrutamento e, possivelmente, da selecdo, tornaramr a quantidade de curriculos
inscritos, mas, como se falou tanto que as orgadezadevem ser bem cautelosas nesse
processo, algumas organizagfes ja usam um tiporitiac para analisar todos os
curriculos cadastrados a participar da vaga, quefeee ao mapa comparativo, pois é
através desse mapa que sao feitas as comparagesndicdatos, sendo que, o candidato

gue tiver maiores qualificacdes sera o seleciopada as proximas etapas do processo.

Foi neste sentido que o CNPq percebeu a importaleciariar um formato padrao de
curriculo para seus pesquisadores. Essa buscaldmzar surgiu desde meados de 80 a
cada ano foi melhorando, através da tecnologiguofermato, até que, em agosto de
1999, precisamente, o CNPg lancou e padronizou $mwsularios de curriculos,
chamada de Plataforma Lattes. Nome esse, em hosmareg grande cientista brasileiro
Cesare M. Giulio Lattes. Este professor e pesqaisad curitibano e conhecido
mundialmente como um dos responsaveis pela desaobemrmésion pi a particula

subatdmica que garante a coesdo do nucleo do #&WORIN, 2003, p.18).

Amorin (2003, p.19) afirma que o curriculo Lattemmvaumentando sua abrangéncia,
sendo utilizados pelas principais universidadestitutos, centros de pesquisa e
fundacbes de amparo a pesquisa dos estados comamesto para a avaliacdo de

pesquisadores, professores e alunos.
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No contexto destas discussfes, 0 objetivo gerakedestudo foi o de identificar, na
literatura, as discussodes sobre padronizacdo diewornos processos de recrutamento e
selecdo das organizacgdes, e alinhar as demandasuddsulos com as ofertas da
Plataforma Lattespercebendo neste comparativo a viabilidade dedaste modelo em

tais processos.

Metodologia

O levantamento de informacgdes sobre a padronizdeacurriculo foi feito através da
pesquisa bibliografica e artigos cientificos, vd@mnaprofundar ao maximo, a
investigacdo do tema pesquisado, sendo que atlavésantamento foi possivel analisar
os dados, 0 que tornou uma pesquisa alicercadavestrdas pesquisas realizadas, foi
possivel fazer uma comparacdo de modelos de desidtadicionalmente usados e
citados por varios autores, como também comparar e modelo padronizado, o

modelo de curriculo da Plataforma Lattes.

Recrutamento e Sele¢céo de Pessoal

Compreende-se que o recrutamento abrange um corgenpraticas e processos usados
para atrair candidatos para vagas existentes emgats. Para Lacombe (2005, p. 65), “o
recrutamento é apenas a primeira etapa de um ppe termina com o contrato
definitivo apds o periodo de experiéncia’. No etdasO € possivel recrutar a pessoa
certa se a organizacdo souber, antecipadamentetfib desejado, isto €, as possiveis
caracteristicas pessoais e profissionais, uma vez gpra que a organizacao alcance o
éxito nesse processo de recrutamento, depende pedsdem definido (LACOMBE,
2005, p.66).

Contudo, Robbins (2009, p. 229) da sua grande ibaigéo as organizagdes, pois seus
pensamentos revelam que o maior desafio de umaipagdo € encontrar a pessoa com
o perfil desejado e que incorpore a cultura da esgyrsendo que, se esse individuo nao

Revista Administracdo em Dialogo
Programa de Estudos P6s-Graduados em Administracao
Pontificia Universidade Catdlica de Sao Paulo



Carlos Eduardo Silva; Carla Daiane Silva Santos.
RAD Vol.12, n.3, Set/Out/Nov/Dez 2010, p. 34-59.

estiver de acordo o com que a organizacao acneddajue serd possivel a organizagao
alcancar o sucesso que espera, por isso é fundansentcriterioso em todas as etapas,
recrutamento, selecao, entrevista, ambientaca@ata.incorporar um novo colaborador

dentro da organizagao.

Sendo assim, é preciso saber o que se esperadidatan pois isto significa o que ele ird
fazer, e é estabelecido nas descricdes das furgpiEdém como um dos objetivos

proporcionar informagdes para facilitar o recrutatog uma vez que a selecdo € o
reposicionamento das pessoas adequadas para cadao.fuAlém disso, para a

organizacdo encontrar o perfil ideal, € preciso queandidato conheca a cultura da
empresa, seus valores, suas crencgas, sua misssEmeoomo também o chefe a quem o
candidato ira se reportar, pois, através dessesegala organizagdo busca atingir tudo o

gue estabeleceu com todos aqueles envolvidos danipagdo, isto é, todos os
colaboradores, sejam eles iniciantes ou veterdR@BBINS, 2009, P.229-231)

Neste sentido, Wagner Ill e Hollenbeck (2006, p&itjna que:

Se o candidato for étimo, mas nao tiver um pedihdizente conos
valores, as expectativas e a estratégias da empr@savelmente ndo
conseguirdo se adaptar a organizacdo, causando assa grande
perda tanto de custo como de tempo, isto é, a aagfv tera que
repetir todo o0 processo para encontrar o candato para a realidade
da empresa.

Neste contexto, compreende-se que as pessoas ra ssrmitadas e, possivelmente
admitidas, serdo as que devem ter condicdes deitexexs estratégias da empresa, em
conjunto com as que anteriormente foram admitigasjsso € muito importante que, ao
selecionar um candidato, identifique se ele estd apdesenvolver o cargo que ira
assumir, para que, assim, a organizacdo caminhesjgefracada, ou seja, todos em busca

e trabalhando em prol do que a organizacao dessnuol
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Ribeiro (2005, p.58) defende que o melhor procegscecrutamento é aquele em que a
organizacao utiliza o procedimento misto, isto &,oportunidade a todos que ja estao
inseridos na empresa, como também para aquelealop@gam sere membros daquela
organizacao. Com esse tipo de recrutamento, ndersen conflitos dentro da empresa,

pois é chamado de recrutamento interno e externo.

Todavia, Ribeiro (2005, p.58-59), Lacombe (20068169) e Chiavenato (2004, p.116)
afirmam que o melhor processo que a organizacée dehzar € fazer o recrutamento
interno e externo, sendo que esses tipos de rewntas sdo os mais adequados, pois
envolvem todo o pessoal interno, como também atr@aamdidatos de fora da
organizacao e, assim, torna-se mais facil a orgaé escolher a pessoa a quem ira

admitir.

No entanto, Chiavenato, (2004, p.137), Lacombe)320.68-69) e Ribeiro (2005, p.58)

citam algumas vantagens e desvantagens do recnitamesrno e externo. As vantagens
do recrutamento externo sao: “Traz sangue novo@a@eanizacdo; renova e enriquece 0s
recursos humanos; aproveita pessoal ja desenvolpaooutras empresas”. Ja as
desvantagens do recrutamento externo, segundaes &stores, sao: “E mais demorado;
€ mais caro; o conhecimento sobre o candidato ®meausa a desmotivacdo do pessoal
interno”. Como também os autores afirmam que autaorento interno causa vantagens
e desvantagens. Entre elas, estdo as vantagensnibmnais rapido; ndo havera custos
para empresa; oferece oportunidade de crescimemto @ pessoal da casa; motiva 0s
funcionarios”. J4 as desvantagens sao: “Impeddradende sangue novo; o RH nédo é
renovado com novas idéias; ndo permite que o pedsofora traga informacdes de

outras empresas”.

Ja Araujo (2006, p.22) diz que a organizacdo naoiga utilizar a palavra recrutamento
guando for interno, usa-se remanejamento de pegso@m, o recrutamento € mais
adequado quando é feito interno e externo, issufisig que ndo gera conflito dentro da

empresa, como também permite a entrada de um pataiento.
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Portanto, Araujo (2006, p.37) afirma que, mesmoeorutamento misto, ele gera
vantagens e desvantagens. Entre as vantagens ‘@&éovacédo do RH da organizacéo;
possivel manutencdo da racionalidade no procesdiguldade de exercer o
protecionismo; nepotismo; possivel seguranca enac&el as pessoas a serem
contratadas”. O autor ainda cita as possiveis désgans: “Volume de investimento de
maior magnitude; demora no processo; possivel imaaga em relacdo as pessoas a

serem contratadas; possivel manutencao da subgd&/ino processo”.

Os métodos que as organizacdes utilizam para divulga vaga existente ou futura séo
através do proprigite anancios em midias, agéncias de emprego, jogtaisCabe a
cada organizacédo escolher o método que melhorcsixarcom sua realidade. O objetivo
desse processo é que a organizacao consiga atnaxioo de candidatos possivel, isto €,
guanto maior o numero de candidatos, maior sea&ibdfide de encontrar o perfil que a
organizacao procura (RIBEIRO, 2005, p.68).

O melhor método que a organizacdo deve utilizapnegesso do recrutamento é@wo-
line, pois esse método pode ser feito pelo propii®@da empresa ou feito atraves de
agéncias de emprego. No caso de ser efetuado sticada curriculo pelo propraite da
empresa, € preciso que esta disponha de um sistemputacional e profissional
habilitados, para ndo causar danos, como tambéen oivt banco de dados para guardar
todos os curriculos cadastradossite, pois o0 custo ndo € grande e muito préatico e capid
para empresa, uma vez que, no momento em que asanpecessita de um candidato, o
recrutamento pode ser feito de imediato. J& utiivaas agéncias de emprego, 0 processo
também é veloz, sendo que € necessario acionanaiag comunicar o perfil desejado,
gue a agéncia selecionara os curriculos com d gedia empresa necessita (MITTEER;
ORLANDINI, 2005, p.20-21)

Conforme Mitte e Orlandini (2005, p.20) “o recrutamo on-line é um processo que esta

sendo adotado por empresas de diversos ramos vidadé, como também por
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consultorias especializadas em recursos humants, @ mercado nacional quanto no

internacional”.

Estudiosos e observadores consideram este prommssoirreversivel é
0 meio mais eficiente de contato entre organiza;@andidato a vaga
de emprego (COLOMBINI, 2001) prevendo que crescema
abrangéncia e escopo, em particular o recrutameato base na
internet, que serd usado Poe empresas e intermosdi@pazes de
adicionar valor para os recrutados por aumenthrxo fle informacéo e
a interatividade. (KINDER, 2000, citado por MITTERRLANDINI,
2005, p.19)

Diversos autores como Lacombe (2005, p.73), Rif@005, p.69) e Araujo (2006, p.23)

defendem que o método mais eficiente e adequaghoocesso do recrutamento é utilizar
as agéncias de emprego, pois estas recebem varitsutos por dia, de diversas areas,
sendo mais proveitoso e rapido, e, consequentementesto € baixo. Dentre tantas
agéncias de empregos frequentemente usadas pghaszacoes, estdo a CATHO e o
CIEE. Na primeira, o candidato, que deseja estaipee participando das vagas em
organizacdes contribui anualmente com uma taxag J@IEE, o candidato ndo tem custo

para concorrer a vagas, 0 custo é todo da orga@tiZ&RAUJO, 2006, p.23).

Por outro lado, um método que pode ser utilizadorécrutament@n-line pelo proprio
site da organizacéo, sendo que esta deve disponibililmanom sistema computacional e
profissionais habilitados, onde o profissional eagtaperando o sistema para ndo haver
congestionamento no cadastro de curriculo e osésesstaria guardando, com seguranca,
todos os curriculos cadastrados na empresa. Igtofish que, quando a empresa
necessitar de alguma pessoa para preencher umava@auscar em seu banco de dados
e ver qual daqueles candidatos cadastrados methenaixa para a vaga. Esse ¢ um
processo rapido e econdmico, visto que € so ligea p candidato ou enviar ueamail
marcando a entrevista, que, através dela, o mebnwlidato serd selecionado para as
outras etapas (MITTE; ORLANIDI, 2005, p.21-22).

Portanto, os curriculos cadastrados pela interogsitesdas empresas
também sdo considerados pré-cadastrados, sendosempiso do que
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aqueles impressos e entregue no setor de recustanbs na propria
empresa. Contudo esses curriculos tém um tempo alidade

estabelecido pela empresa e seguem para a lixagsapdo algum
tempo. Portanto, se vocé deixou um curriculo eranatggempresa nao
imagine que um dia vocé venha a ser chamado, psésdia pode ndo
chegar, porque talvez a area de recursos humananaié se interesse
em ter sua historia funcional em seus arquivos ABBRO, 2005, p.24)

Portanto, compreende-se que o0 momento da seldeito depois da analise do curriculo
de cada candidato que participou do processo datageento, que, por sua vez, é de
responsabilidade dos recursos humanos da organjza@& os selecionados participarao
da proxima etapa da entrevista, e aqueles queipecgntende ser o mais adaptado para

ocupar o cargo, seguira para as etapas seguintes.

A selecédo é a segunda parte do processo, que cao®ca recrutamento e termina com

o contrato definitivo apds o periodo de experiéndima boa selecdo considera que se
deve dar preferéncia aos candidatos que possuenelbsres curriculos e que constem

habilidades, atitudes e comportamento requeridés fuga vida e que sao dificeis de

serem adquiridos por meio de treinamento, comobditi@de de lidar com pessoas, a

capacidade de ouvir, assim como, € preciso comsideio sé as qualificagbes, mas

também a personalidade do candidato (LACOMBE, 2p0R).

De acordo com o grande conhecimento de DessleB(20006), o processo de selecdo
deve ser cuidadoso, pois € muito importante qumpresa, ao selecionar seus futuros
funcionarios, tenha a atencdo com trés grandesesazprimeira, 0 seu proprio
desempenho depende, em grande maioria, dos sewsorfémos, uma vez que
funcionarios com boas habilidades e atributos apresgtemente fardo o trabalho melhor
para a empresa; segundo, os funcionarios que resu@u tais atributos, habilidades,
gue causem atritos ou criem dificuldades, nao terAalesempenho efetivo e qualificado,
e prejudicardo o desempenho da empresa. Por firegelegdo deve ser feita por
profissionais capacitados e com experiéncias re @eRH, para ndo cometer erros e,

automaticamente, gerar conflitos para empresa.
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O momento de separar os indesejaveis e no prodesselecdo do
candidato, antes de eles entrarem pela porta deg@ms, isto significa,
gue a empresa quando ndo seleciona a pessoa léentada ter tido
custo com essa pessoa, terda um novo Custo paraoum processo
(DESSLER, 2003, p.107).

Percebe-se que o0s processos para integracao devantoiaborador na empresa devem
ser cuidadosos, bem como todos os profissionaiehdgdas nesse processo, para que
assim a empresa possa garantir o seu desempenbdamivém ndo causar novos custos

e nenhum conflito com os colaboradores ja existente

Talvez ndo haja um processo mais importante emsesilhumanos que

a selecdo de funcionarios. Se é verdade que asizagées tem
sucesso ou falham com base nos talentos de seo®rfaros, os
gerentes por certo influenciam diretamente esshsmcfies pelas
pessoas que contratam. Independentemente de assaspserem
grandes ou pequenas, a contratacdo dos melhoreaisebnilhantes
funcionarios constitui base solida para a excetéri€icomum, porém
ouvir gerentes, que nao reconhecem isso, se gagixgue gastam
tempo demais corrigir decisdes equivocadas da &ele(SNELL;
BOHLANDER, 2009, p.208)

Compreende-se que o processo de selecdo, na ndasr@ganizacdes, € continuo, visto
gue a rotatividade ocorre, inevitavelmente, deiwandgas a serem preenchidas por
novos candidatos ou por aqueles que suas quafisga foram avaliadas anteriormente.
Sendo muito comum sempre haver uma lista de esfgm@andidatos que podem ser
chamados quando uma vaga temporaria ou permanemtealferta (KOONTZ;
WEIHRICH; CANNICE, 2009, p.331).

E possivel compreender que no nimero de etapadesso de sele¢io, suas sequéncias
irdo variar, ndo somente com a organizacao, maséisnecom o tipo e o nivel de cargos a
serem preenchidos, uma vez que cada etapa devavakada em termo de sua
contribuicdo, sendo que nem todos os candidatcsag#as por todas as etapas que 0s
recursos humanos estabelecem, pois muitos poderajsgados logo na primeira etapa,
gue é a de analise curricular; outros, na entie\pseliminar; e outros, ao fazerem os

testes e assim por diante. Portanto, € necess#ia gmpresa siga cada passo da melhor
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maneira, pois quando a empresa segue esses paEEws, profissionais capacitados, €,
de fato que a organizacéo consegue contratar agpesga para ocupar o cargo (SNELL;
BOHLANDER, 2009, p.209).

O Papel do Curriculo nos Processos de RecrutamengoSelecao

Compreende-se que o curriculo é a carta de apagsento candidato ao participar do
processo de recrutamento e selecdo de uma organjzag qual consta seu histérico de
vida, como nome, endereco, idade, filiacdo, tekefoascolaridade e experiéncias

adquiridas ao longo de sua carreira.

Para Lacombe (2005, p.66), o papel do curriculoprazesso do recrutamento, é a
apresentacdo do candidato, onde através do corédeito o segundo processo da etapa
gue se refere a sele¢céo, no qual deve conter afgunitamacdoes necessarias, a exemplo
de nome, idade, endereco, teleforeemail, escolaridade, referéncias anteriores e
experiéncias, pois as organizacdes sempre busceamddato que melhor se encaixa
com o perfil da empresa, como também aquele caadigae apresenta o melhor

curriculo.

Ribeiro (2005, p.78) entende que o curriculo éimg@ro contato que o candidato tem

com a organizagdo, pois é através desse primemtatocoque ambos passam a se
conhecer melhor. S8o de acordo com o curriculoagempresa passa a ter as primeiras
informacdes necessarias sobre os candidatos, iaf@es essas que jamais podem faltar:
nome, idade, endereco, sexo, filiacéo, telefones pantatog-mail escolaridade, cursos

técnicos e experiéncias. Esses requisitos sao memtais para a empresa fazer uma
triagem e selecionar aqueles candidatos que, pua e suas competéncias, mostra o

mais capaz a seguir para as outras etapas.

Desse modo, fica claro compreender a importanaateym o curriculo nos processos de
recrutamento e selecdo. Porém, cada candidatoetazisriculo de acordo com o que
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acredita ser melhor para si, mas nem sempre oaadita ser melhor para si € o0 que a
empresa deseja saber, deixando de colocar infoesagée deveriam conter. No entanto,
o curriculo, em muitas organizacdes, € usado coeserdpate, ou seja, depois de ser
analisado, inicialmente é utilizado no final do qg@sso para comparar quem tem o

melhor curriculo, chamado também de contagem degon

Quanto maior for a diversidade de formato de culwicmaior serd a
dificuldade dos profissionais analisarem cada ulasgéornando assim
um processo lento. Sendo que é através do curmugams candidatos
serdo selecionados. Certo que é indispensavelmicudo dados como
nome, idade, endereco, telefone, e-mail, escoldgida experiéncias,

7

mas um bom curriculo é aquele que consta toda gl a&ssim a
empresa ndo terd davidas para selecionar a partidgs outras etapas.
(RIBEIRO, 2005, p.79)

Araujo (2006, p.25) afirma que o recrutamento glieer que existe uma vaga aberta e
precisa de curriculos de candidatos que pretendsmooer a essa vaga. Todos 0s
curriculos cadastrados seréo analisados um a usd, €rd selecionado aquele que
apresentar os melhores requisitos. O curriculwiélidd em trés partes, a primeira delas
deve conter nome, idade, filiacdo, endereco, tetefe-mail ja a segunda parte deve

apresentar seu grau de escolaridade e cursos;earaeparte sao todas as experiéncias
gue adquiriu, onde trabalhou e tempo de cada uaig,épatravés desses critérios que €

identificado o melhor candidato a seguir para agipras fases.

Compreende-se que, quanto maior for o nUmero déulos cadastrados, melhor serd o
recrutamento, isto é, a empresa terd um leque ¢geoaqrricular para encontrar o talento
que espera. O curriculo é peca fundamental nesseegso de informacdes dos
candidatos, em que, séo através dele, a organirapdacesso as informacgdes basicas de

cada participante.

O curriculo é fonte de referéncia e tem sido watilz para colher
informacbes sobre o candidato em suas atividadegriaes,
especialmente em sua evolucdo profissional. Depelodeda
propriedade das indaga¢bes e da qualificacdo desog® que sejam
chamadas a fornecé-las esse expediente pode Isaa @valiacdo da

Revista Administracdo em Dialogo
Programa de Estudos P6s-Graduados em Administracao
Pontificia Universidade Catdlica de Sao Paulo



Carlos Eduardo Silva; Carla Daiane Silva Santos.
RAD Vol.12, n.3, Set/Out/Nov/Dez 2010, p. 34-59.

inteligéncia efetiva do individuo, aquele que sel@pelo nivel de suas
realizacdes (AMATO; KANNER, 1966, p.128)

Entende-se que, o curriculo € o primeiro contat® gcandidato tem com a empresa,
porém, quanto maior for a quantidade de curricudthor serd o processo. Mas, cada
organizacdo junto aos seus profissionais da astabedece critérios de avaliar esses
curriculos. Geralmente, a probabilidade de o catdider selecionado é aquele que tiver
maior competéncia comprovada no curriculo, ou sgjagle candidato que mais busca

agregar valores a sua vida profissional (DESSLBR32p.79).

Segundo Snell e Bohlander (2009, p.210) a orgaa@zdeseja receber de seus candidatos
informacdes seguras e confiaveis, e essas infoesad@vem estar bem claras no
curriculo de cada interessado a concorrer a vagalosque o curriculo € composto de
informag6es primarias: nome, idade, filiacdo, REFC=-mail, telefone; e secundarias:
escolaridade, cursos e experiéncias, uma vez quasmwompanhias dos Estados Unidos
exigem um compromisso de cada candidato, comprongsse que se refere a uma
assinatura na hora de participar da selecdo. Essnatura diz que, se o candidato

colocar informacdes levianas no curriculo deixpalticipar das outras etapas.

De acordo com Chiavenato (2004, p.39), a funcédocwiculo funciona como um

catalogo, onde constam todas as informacbes basicasnplementares, como nome,
endereco, telefone, idade, e ainda traz outrasnmagdes como: formacéo escolar, cursos
feitos, experiéncias profissionais, empresas ofaeusou atua. Portanto, na hora que a
empresa analisa os curriculos enviados para o greeento da vaga, ela procura

candidatos com maiores competéncias, habilidadesldicacdes profissionais.

No entanto, ao analisar as informacoes citadas @ltores no que diz respeito ao que
deve conter em um curriculo e exigéncias das azgedes, percebe-se que, no mundo
tdo competitivo em que estamos inseridos, as argaies hoje avaliam um candidato

através de sua vida pregressa, ou seja, quantoonmaisviduo buscar para agregar valor
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a sua vida profissional, maiores serdo suas chalecesnquistar seu espaco profissional

em uma organizagao conceituada.

A Importéancia da Padronizag&o do Curriculo

Percebe-se que, atualmente, ingernet existe um numero expressivo dées de
assessorias de recursos humanos que fazem o neentite nos quais disponibilizam os
curriculos para as empresas, porém nao existe g@mdprovado que essas assessorias
padronizem o formato dos curriculos recebidos, danéntender que existem milhares
de entregas de curriculos de diversos modelosrdade é que essa poderosa ferramenta
da tecnologia da informacgédo tem facilitado bastamte@ndamento deste processo,
encurtando cada vez mais o custo e o tempo.

Sendo assim, muitas empresas brasileiras ja seantildessa ferramentan-line para
fazer o recrutamento. Como Araujo (2006, p.38nairas grandes empresas como Shell
Brasil S.A, Vale, Americanas e Gerdau ja se utiizdessa ferramenta e somente
recebem curriculos de candidatos através do seuipsite.

A Shell Brasil S.A é um exemplo de organizacao, ajéen de fazer seu
processo de recrutamento e selecao através doG@ioite percebeu

a necessidade de criar um modelo de cadastro pasdid@, todos os
interessados a participar desse processo preencleemcurriculo

através do formulario padronizado que é um re@uigite a empresa
exige, isto significa que todos os candidatos seafBialisados de
maneira igualitaria (ARAUJO, 2006, p.38).

Esse formulario padrdo que a Shell Brasil S.A desleru, deu-se por conta da grande
demanda de curriculos que chegava por digitaoPortanto, os profissionais envolvidos
nesse processo tinham bastante dificuldade desanatidos esses curriculos, visto que
cada candidato com interesse de tornar-se membemgeesa, cadastrava seu curriculo
com varios modelos e informacgdes, tornando, assimprocesso lento e dificil de ser
comparado. No entanto, percebe-se que € importameas organizacdes comecem a

exigir, em seus processos de recrutamento e selegio modelo de curriculo
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padronizado, sendo que, exigindo um modelo padsa&ditara os RH a selecionar, de
maneira coerente, o candidato que mais tem compatgara ocupar o cargo. (ARAUJO,
2006, p.38-39)

Agora Snell e Bohlander (2009, p.213) dao sua grazwhtribuicdo dizendo que a
maioria das organizacdes requer o preenchimentdodeulario de solicitacdo de
emprego, pois eles fornecem um meio bastante répidistematico de obter diversas
informacdes sobre o candidato, sendo que estesllfains sdo padronizados. Trata-se
de um critério de avaliar os candidatos de iguaheita, ainda sendo possivel que as
organizacdes que operam em mais de um estado posiiaar esse mesmo formato de

formulario.

Talvez, a maior mudanca no processo de contratagadltimos anos
tenha sido a proliferacdo do processo de inscrig@dfme. Em 1998,
menos de um terco das companhias dos Estados Unidzava
formulario padréo enumerados na lista da Revistauf® 500 somente
havia adaptado sewseb sitespara aceitar inscricdes de candidatos.
Atualmente, cerca de 95% dessas companhias sOtaeseus
candidatos com um critério de avaliacéo, o forniodpadrdo. Relata a
Revista Recruitsoft/ilogos. (SNELL; BOHLANDER, 2002215)

Neste contexto, fica claro perceber que as grandeganhias dos Estados Unidos ja
perceberam a importancia e necessidade de padra@na curriculos, sendo que, no
Brasil, as organiza¢gBes ainda ndo notaram essartémp@ do curriculo padronizado,
pois ndo h& nenhuma pesquisa que comprove um irdbceaceitacdo como as
companhias dos Estados Unidos. Somente foi idemdifi através das pesquisas
bibliogréficas que a organizacdo Shell Brasil S1Aljiliza esse critério de padronizagao

de curriculo.

Portanto, as companhias dos Estados Unidos sO heeare essa necessidade de
padronizar seus formularios depois de alguns @egrofissionais da area demoravam
muito para analisar milhares de curriculos que aWwm por dia, principalmente de

ingressantes nas Universidades e recém formadoprmasso muito demorado. Surgiu
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a primeira alternativa de tornar esse processo rapido, através de parcerias com as
Universidades, pois cada uma ja utilizava um mogeldronizado de curriculo para os
estudantes ingressarem nas Universidades, e, a gem$a alternativa o processo
melhorou, mas ainda continuava lento, pois cadeewsidade usava seu formato padréo
(SNELL; BOHLANDER, 2009, p.216-217).

No entanto, gragas as varias tentativas de mellbgrawcesso de recrutamento e selec¢éo,
0S empresarios, juntos ao setor de pessoal, datidiesenvolver o formato-padrdo de
cadastro dos curriculos, e que foi uma avalanche ggmcompanhias, pois 0 processo se
tornou mais rgpido e muito eficiente. Sendo quee l®jum sucesso, pois 95% das
companhias dos Estados Unidos usam esse critdBL(S BOHLANDER, 2009, p.
217).

Todavia, foi feita uma pesquisa pela revistp Security Threats Managemesabre o

real proposito de adotar o formulario padréo ens geacessos de recrutamento e selecéo,
porém a reposta foi que 78% das companhias ertadsis relataram que, mesmo com o
processmn-line, era dificil analisar diversos curriculos de varfiesnatos e muitas das
vezes a escolha ndo era adequada; ja 10% das duaspagiataram que a parceira com
as universidades melhorou, mas eles queriam exial@&esse processo; e 12% delas
relataram que ignoravam diversos curriculos, pagdava tempo de serem analisados e,
muitas vezes, os melhores candidatos tinham idooemhessa exclusdo (SNELL;
BOHLANDER, 2009, p.217-218).

Compreende-se que hoje, no mundo tdo competitsszorganizacdes buscam o caminho
mais eficiente, barato e estratégico para alcaseas objetivos. Mas muitas dessas
organizacdes, ainda em seus processos de recriitameelecdo, utilizam o método

tradicional, que se refere a entrega do curricuiprésso na propria empresa, no setor
responsavel, causando um acumulo de curriculosp também tornando esse processo
lento, desgastante e sem muita eficacia, uma veaglcandidatos deverdo se deslocar

de varios lugares para fazer a entrega do curriselodo que muitos desses curriculos,

Revista Administracdo em Dialogo
Programa de Estudos P6s-Graduados em Administracao
Pontificia Universidade Catdlica de Sao Paulo



Carlos Eduardo Silva; Carla Daiane Silva Santos.
RAD Vol.12, n.3, Set/Out/Nov/Dez 2010, p. 34-59.

com o passar do tempo, sdo extraviados ou perda@sssiveis candidatos talentos

deixam de participar desse processo por causarderhaia.

Enquanto muitas organizagbes ainda utilizam o neettrddicional, outras ja se
anteciparam as necessidades e estdo na frentelafquee ja dispdéem dos recursos
tecnoldgicos para realizacdo dos processos de tagmnto e selecamn-ling
consequentemente, ja terdo uma vantagem a maislagdao aquelas que ainda usam o
método tradicional, pois o fluxo de curricuno-line € muito maior do que o entregue na
porta da empresa. Sendo que, muitas empresasiliggmub método tradicional, a cada
necessidade de preenchimento de uma vaga faz regmatamento, pois a organizacao
acredita que os curriculos anteriores ja perdenaanvslidade, e isto causa perda de
tempo e de recursos (RIBEIRO, 2005, p.92-93).

Segundo Ribeiro (2005, p.94), algumas organizacpasa analisar cada curriculo

cadastrado no RH, desenvolveram, devido as difadd, um mapa comparativo (Tabela
1). Este mapa contém dados e informacfes princigalise o candidato, mas essa
comparagao so ¢ feita depois da entrevista, vigtoegse mapa fornece uma visao global

e conjunta dos candidatos.

Tabela 1 Mapa comparativo para avaliar os curriculos doslidatos.

MAPA COMPARATIVO

Dados do Candidato Candidato 01 |Candidato 02 |Candidato 03

Nome

Idade

Experiéncia profissional

Qualificacbes

Empregado/desempregado

Emprego atual/ultimo emprego

Salario atual/ultimo salario
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Pretensao salarial

Cargo atual

Fonte: Adaptado de Ribeiro (2005, p.94).

Assim, nota-se que 0 mapa comparativo ndo deixsedeim modelo padronizacédo de
avaliacdo, mas esse processo poderia ser antecipadoomento do cadastro dos
curriculos, isto é, como algumas organizacgdes fiéeperam a necessidade de fazer uma
comparacao, poderiam exigir esse critério desdalastro do curriculo. Porém, enquanto
algumas empresas brasileiras usam o mapa comparagsvcompanhias dos Estados
Unidos, desde 1998, exigem a todos os candida®slegejam participar do processo de

recrutamento, o formulario padréo.

Conforme Dessler (2003, p.86), quanto ao recrutéomeainternete o formulario padréo,
h& um grande e crescente nimero de empregadoreousamo ferramenta o processo

de recrutar pessoas.

A percentagem das companhias dos Estados Unidasaitdo com a
Revista Fortune 500 afirma que o recrutamento ip&danet junto com
o formulario padrédo saltou de 10% em 1996 para 692000, sendo
gue nos dias atuais 95% dessas companhias ja isalquéasse critério
de avaliacdo. (DESSLER, 2003, p.86)

E possivel compreender que grandes organizacbeidémm enorme sucesso com o
recrutamenten-line e o formulario padréo de cadastro de curricuktovijue os grandes
empregadores listam uma série de vantagens doessa erramenta. Primeiro, 0 custo.
Os jornais cobram muito mais caro para colocar @oénenquanto a lista de vagas na
internetcusta pouco. Segundo, o tempo de vida Gtil do @olem jornais € no maximo
de dias, enquanto o anuncioingernetpode continuar atraindo candidatos por tempo que
a empresa decidir. Terceiro, com o uso do formul@adréo fica facil identificar as
competéncias e habilidades de cada participantagpal, tornando um processo justo a
todos os participantes. Quarto, os profissionamlerdos nesse processo ganham tempo,
pois é muito rapido de se analisar cada curriddESSLER, 2003, p.87-89).
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As grandes companhias dos Estados Unidos tém does@presentado
um enorme sucesso utilizando o recrutamento ondirge formulario
padrdo. A exemplo comprovado desse sucesso estaiagBCompany,
General Electric, Nec Electronics, Unisys Corp. 8l LLogicorp,
Wrigley Company, Mc Donald’s, etc. essas foramréefeias para as
demais companhias adaptarem o processo de recnitaomline e o
formulério padrao. (DESSLER, 2003, p.89)

No entanto, observa-se que, tanto o recrutan@moe como o formulario padréo, tem

feito um diferencial para as organizacdes que jatiigam dessa ferramenta, uma vez
gue elas tém ganhado tempo e agilidade nesse poocgse, por sua vez, torna o
processo justo de ser analisada, vez que seuadsdteficaz.

Resultados e Discussfes

Requisitos dos Modelos de Curriculo e sua Relacédorn a Plataformal attes

Os autores identificados na literatura apresentam,determinado momento de suas

obras, os requisitos de um bom modelo de currididbela 2).

Tabela 2 Requisitos dos modelos de curriculo e atendimpel® Plataforméattes

AUTORES/REQUISI | Dados | Escolarida | Curs | Experién | Event | Referénci

TOS DO | Pessoa de ou| os cia 0S as

CURRICULO is Formacédo | Extra | Profissio Anterior
S nal es

Araujo, (2006, p.25) | X X X X

Chiavenato, (2004, X X X

p.117)

Dessler, (2003, p.79) | X X X X X
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Lacombe, (2005, p.66) X X X X X
Ribeiro, (2005, p.78) | X X X X
Snel, Bohlander} X X X X X X

(2009, p.210)

Plataforma Lattes X X X X X X

Fonte: Autores.

O curriculoLattesé uma plataforma padronizada pelo CNPq, sendaraaplataforma
online e gratuita, onde os usuarios interessados e cess@@&@nternet cadastram seus
dados pessoais, profissionais, producdes biblimgiiftécnicas e artisticas, tornando-as

disponiveis para qualguer pessoa com acesso deegmmputadores.

No entanto, a plataformazattespermite o acesso a qualquer tipo de instituicdo oma

visdo e avaliacdo curricular dos profissionais fides no mundo académico, como
também podem ser usadas no mundo profissionaknmmazalgumas vantagens, como:
estabelecer um padrdo para todos, avaliar de feomeente todos os curriculos, isto €,
todas as informacgdes se encontram no mesmo padréoyez que serd facil analisar o

perfil de cada candidato com outros, dentro se &ees de atuacao.

Frisa-se que, a platafornhattesexige todos os requisitos que os autores citacamp
também exige uma abrangéncia maior do candidatoariddo assim um curriculo
completo, acessivel e confiavel, pois seus dadnsadastrados na base do CNPq, o que

gera um indice de confiabilidade de profissionialséituicao.

De acordo com o padrao exigido pelo CNPq na utifinaa plataformaattes apresenta

0S seguintes quesitos: os dados do curriculo estdds de maneira hierarquica, o
sistema dividido em seis médulos, sendo dois peganghimento de dados (mddulos
dados gerais e médulo producdo) e quatro referergeferramentas disponiveis para

gerenciar as informa¢des cadastradas. O modulosdgei@is esta dividido em dados
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pessoais (identificacdo e endereco), dados profiss (formagdo académica/ titulagéo,
atuacdo profissional, prémios e titulos honorificbehas de pesquisas) e outras
informacodes relevantes (AMORIN, 2003, p.19).

No entanto, no modulo producdo, o usuério cadastraatualiza sua producao
bibliografica, técnica e artistica ou cultural, b&@@mo suas orientacfes concluidas.
Porém, os outros modulos (arquivo, ferramentassséc®s e ajuda) participam do
gerenciamento da utilizacdo do sistema (AMORIN,32@020).

Consideragdes Finais

Foi possivel perceber, através da concepcao delegautores, que a utilizacdo de um
formulario padronizado, nos processos de recruteneeselecdo dentro das organizacoes,
€ muito rapido, importante e util, uma vez que g@sseesso de avaliagdo permite que 0s
profissionais da area possam analisar cada cwréluma mesma maneira, tornando

seus resultados justos e eficazes.

Por outro lado, fica claro perceber que os setdeeRecrutamento e Selecdo recebem
milhares de curriculos, todos de diversos formasts,significa que, quando ndo ha um
critério de padronizacdo curricular, muitos dessesiculos acabam sem ser analisados
devido a demanda, levando, muitas das vezes, & pirdessoa certa para ocupar o

cargo.

No entanto, nota-se que esse critério de padrdinvzde curriculo ndo surgiu agora, mas
muitas organizag¢Oes ainda né&o utilizam, pois aafdanhalattesvem sendo adaptada
desde meados dos anos 80. Isso comprova a nedessidamportancia da utilizacédo da
padronizac&o curricular, como também, mostra qugasdes organizacdes dos Estados

Unidas ja utilizam esse critério de padronizagéo.
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Portanto, de acordo com a pesquisa, é possiveluiogcie € viavel a utilizacdo do
formulario padrdo nas organizacdes, e esse forraulér respeito a plataformiattes
visto que seus requisitos no preenchimento do auloriatendem a todas exigéncias
citadas como indispenséaveis pelos autores, senda ama plataforma gratuita, segura,
confiavel e completa, pois ela abrange toda a witk@rior do individuo, em que as
organizagdes poderiam estar adotando como regeisiteeus processos de recrutamento
e selecéo.
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