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RESUMO

O objetivo deste estudo foi analisar artigos cima$ que abordaram o Processo de
Recrutamento e Selecdo por Competéncia. A metoidoldijzada foi a revisdo sistematica.
Para a selecdo dos artigos, foi realizada uma E@sqom as palavrasémpetency — based”
“recruitment and selections”utilizando as bases de dados SciELO, Science Dig@ages
Periodicos, Web of. Science e Google AcadémicoarRoanalisados 26 artigos. Alguns dos
achados desta pesquisa mostram que o0 recrutamenselecdo por competéncia devem ter
por base a analise do CHA (conhecimentos, hab#slaa atitudes), buscando uma baixa
rotatividade de funcionarios e a manutengcdo do cegital intelectual por meio de um
programa continuo de treinamento e capacitacadyanaio os colaboradores a trabalharem
pelos objetivos organizacionais. Destaca a utifimage algumas ferramentas, como o CMA,
que auxilia na identificacdo de caracteristicasessdrias em um possivel colaborador, e o
STAR, que busca identificar pontos estratégicoacrehados a situacdo, tarefa, acdo e
resultado de experiéncias dos candidatos, assim eoatilizacdo da IA como ferramenta de
agilidade e precisdao em um processo de recrutameesglecao por competéncia.

Palavras-chavesSelecionar. Desempenho. Treinamento.
ABSTRACT

The aim of this research was analyze papers aboutp€tency-Based Recruitment and
Selection through a systematic review. The keywowdse “competency-based” and
“recruitment and selections” using in the SciEL@ijeBce Direct, Capes Periodicos, Web of
Science and Google Scholar databases. Twenty-perpavere analyze. Some of the findings
of this research show that competency-based rewenitand selection should be based on the
analysis of CHA (knowledge, skills and attitudesgeking low employee turnover and the
maintenance of their intellectual capital throughcantinuous training and qualification
program, motivating employees to work towards oizgtional objectives. It highlights the
use of some tools called CMA, which helps identiBcessary characteristics in a potential
employee, and STAR, which seeks to identify stiat@gints related to the situation, task,
action and result of candidates' experiences, disawaghe use of Artificial intelligence as a
tool for agility and precision in a competency-lzhsecruitment and selection process.

Keywords: Selection. Performance. Training.
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Recrutamento e Sele¢édo por Competéncia: Uma Revis&stematica 5

1 INTRODUCAO

O Brasil possui grande quantidade de empresassatdentre estas, empresas de
pequeno porte ou microempresas que desenvolvendaates terciarias relacionadas a
prestacdo de servicos. E comum que essas empeebasias portas 1ogo nos primeiros anos
apos a fundacdo. Fatores que contribuem para &s@ d$alta de preparo para gestdo, ndo
desenvolver planos estratégicos, dificuldades peater clientes, além das dificuldades na
gestdo dos recursos materiais e humanos e de maslhas rotinas de trabalho.

A gestdo do capital intelectual nas organizacdeisngortante para desenvolver
vantagens competitivas, mesmo assim, algumas easpagsda consideram os colaboradores
como pecas de facil substituicdo. Nesse contexBestdo de Recursos Humanos assume um
papel fundamental de unir a estratégia da orgafizag suas operacoes.

O sucesso da organizacdo estq ligado a competénciaotivacdo dos seus
colaboradores, uma vez que dependem delas pamgir atg objetivos organizacionais e
cumprir sua missdo. O capital humano é o recursulaimental para formacdo de
competéncias organizacionais. Os lideres sédo mbga® para atingir vantagens
competitivas.

A competéncia é composta por conhecimentos, habiisl e atitudes (CHA) do
individuo, que geram resultados para as organizac@eideologia da competéncia é o
dominio do conhecimento cientifico-tecnologico. Utompeténcia basica esta associada aos
requisitos minimos de um colaborador para o desenagpée sua funcéo, ja uma competéncia
diferenciada é aquela que excede as basicas eaaga#y, quer seja pela produtividade,
gualidade, ou qualquer outra dimenséo que posssesmbida como um diferencial.

Por meio dos processos de recrutamento e selegiganizacao evita a contratacao
de mao de obra inadequada. A finalidade é selegiadantificar e contratar pessoas
talentosas por meio de recursos apropriados, au a@nitir as pessoas certas. O processo de
selegcédo funciona como um filtro que permite idésdif e contratar profissionais talentosos
que se identifiguem com a cultura organizacionapr@cesso de selecdo por competéncia
pode ser utilizado como uma ferramenta para captdeitalentos humanos qualificados,
habilidosos e com conhecimentos necessarios papaoa vaga.

A captacdo de mao de obra ndo € apenas a troaa delaborador, mas a busca por
competéncias necessarias. O mix de habilidadepgazitacdes dos colaboradores ajusta-se as
novas realidades, complementando a orientacao rpastados com uma abordagem mais

centrada nas competéncias interpessoais e dengdera

Rev. FSA, Teresina PI, v. 22, n. 3, drtp. 3-22, mar. 2025 www4.fsanet.cofmdvista KX588



E. M. Romeiro, L. R. Rech, A. F. F. Dias, M. MoraisK. K. Arakaki 6

Diante desse contexto, o presente estudo dispaaibima sistematizacdo dos
conhecimentos na area de recrutamento e selecampeténcia. Por meio de uma revisao
sistematica de literatura, buscou apresentar @@sta arte das discussdes. Dessa forma, a
questdo da pesquisa foi: quais topicos tém sidecutitkos na literatura nacional e
internacional sobre recrutamento e sele¢do por etmpias tendo como objetivo geral
apresentar um constructo tedrico de recrutamesébegdo por competéncias?

2 PROCEDIMENTO METODOLOGICO
O estudo realizou uma Revisdo Sistemética (RSgstigacao na literatura cientifica
para encontrar, avaliar e interpretar estudos de determinada area (Baptista, 2018). A RS

foi formulada em cinco etapas (ver Quadro 01), q@ndo pela definicdo da questdo de

pesquisa, busca por dados bibliograficos, selegi@kse dos artigos e relato dos resultados.

Quadro 01 — Etapas da RS

Etapa 01 Definicdo da | Quais tépicos tém sido discutidos na literaturaored e
pergunta de internacional sobre recrutamento e selecao por
pesquisa competéncias?
Etapa 02 Busca nas bases SciELO, Science Direct*, Google Académico e CAPES
de dados Periddicos*
Etapa 03 Selecao dos Software Start
artigos

Critérios de inclusdo: Selecédo por Competénciasend
foco principal do estudo

Critérios de exclusao: Nao é sobre selecao por etémpia

Etapa 04 Andlise dos Leitura e tabulacéo dos principais tépicos disagtidom
artigos auxilio do software Excel

n

Etapa 05| Triangulacdo do
dados

Redacao da revisdo sistematica

*Busca através do acesso CAFe da UEMS.
Fonte: Elaborado pelos autores (2024).

Durante as buscas foram selecionados 90 artigodp <8} artigos internacionais e 36
artigos nacionais. Foram usadas como palavras sh@eetugués e inglés) para pesquisas
“‘Recrutamento e  Selegdo’/“Recruitment and  Selettiore  “Baseados em
Competéncia’/“competency-based”; os filtros aplmadoram: idioma (portugués e inglés),
ano de publicacdo (2000 a 2024), artigos de revesaartigos nas areas tematicas de

“Negocios, Gestdo e Contabilidade e Ciéncias SsJcibias buscas foram selecionados dois

Rev. FSA, Teresina, v. 22, n. 3, drtp. 3-22, mar. 2025 wwwa. fsanet.comeista K088



Recrutamento e Selecéo por Competéncia: Uma Revis&stematica 7

artigos de 1998 que surgiram nas buscas; apesanaade coleta de dados, por serem
relevantes para o tema, foram mantidos na analise.

As buscas bibliogréaficas dos artigos para a RSrformlizadas em setembro de 2024.
Alguns artigos nacionais foram incluidos pela flevéncia para o tema e foram encontrados
em buscas ndo sistematizadas em periodo anterigitadn; totalizaram 90 artigos para
revisao e selecéo, como mostra o Quadro 03.

Quadro 02 — Resumo dos métodos utilizados

METODOS

Artigos Selecionados
Artigos Internacionais
Artigos Nacionais
Palavras Chaves

Ano de Publicagoes
Tipos de Artigos

Periodo das Pesquisas
Software utilizados

Critérios de Inclusdo

Critérios de Exclusdo

90

54

36

“Recrutamento e Selegdo” e “Baseados em Competéncia”
1598 a 2024

“Artigos de Revisdo e Artigos” e “Areas Tematicas: Negdcios, Gestdo e Contabilidade
e Ciéncias Sociais”

08 de maio de 2024 a 11 de setembro de 2024
StArt e Excel
“Selegdo por Competéncia sendo o foco principal do estudo”

“N&o € sobre selecio por competéncia” e “Selecio por competéncia aparecendo

como tematica secundaria do estudo”

Duplicidade 17
Artigos Eliminados 47
Artigos para Andlise 26

Fonte: Elaborado pelos autores (2024).

O Software StArt (State of the Art through Systam&eviews) auxiliou na selecéo
dos artigos, pois disponibiliza dados de forma wimgala, facilitando a analise e leitura dos
resumos. Ao colocar os metadados dos artigos nwaef ele ja identifica automaticamente
os artigos em duplicidade. Posteriormente, a kitdos resumos no Software StArt
possibilitou incluir e excluir artigos da analiselgs seguintes critérios: inclusdo - “Selecao
por Competéncia sendo o foco principal do estudeX@uséo - “Nao € sobre selecdo por
competéncia” e “Selecéo por competéncia aparecemuo tematica secundaria do estudo”.

Apos a leitura dos resumos, o pesquisador julgeleaancia do artigo para o estudo e
decidiu incluir ou excluir cada um deles. Ao firdd analise, o software apresentou um
relatério dos artigos que deveriam ser analisadofR8. Foram identificados 17 artigos
duplicados, 44 artigos foram eliminados pelos tdgde exclusdo e 29 foram aceitos pelo
critério de incluséo.

@OE0
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A analise se deu pela leitura integral dos artigosto em que foram eliminados mais

trés artigos da analise, pois ndo estavam no estapesquisa, totalizando, assim, 26 artigos

analisados, com se observa no Quadro 03.

Quadro 03 - Artigos enquadrados para leitura.

TITULO AUTORES ANO OBJETIVO
Strategic Human
Resource management:. Mcmahan, G.C. ; O envolvimento dos funcionarios na
Employee Involvement,| Bell, M.P.; Virick, | 1998 diversidade e na gestao estratégica de
diversity, and M. recursos humanos internacionais
International Issues
Walking the Tightrope: Ajudar o gestor de RH a concentrar seus
. esforcos em encontrar uma escolha
Strategic: Issues for Baruch, Y. 1998 . e
sensata, em um ambiente de multiplas
Human Resources ~
opcoes
Competencies: Apresentar estruturas alternativas para
Alternative frameworks Cardy, R.L.; _ Apre vas p
. ; 2006 | identificar e desenvolver competéncias dos
for competitive Selvarajan, T.T. funcionari
uncionarios
advantage
A new selection system Conceber e validar um novo sistema dg
to recruit general Patterson. F.- selegéo baseado em competéncias para
practice Fer uson’ E'j recrutar registradores de clinica geral,

_ o Norfoﬁi T Lane | 2006 compreendendo um formulario de
registrars: preliminary p ’ candidatura baseado em competéncias,
findings from a ' relatérios de arbitros e um centro de

validation study avaliacao.
Competency - Based Um estudo sobre a necessidade de
Human Resource determinar as dimens8es das praticas de
Practices in Malaysian Azmi, LA.G. 2010 recursos humanos baseadas em
Public Sector competéncias no servico publico da
Organizations Malasia.
~ Problematizar diferentes concepc¢des de
Selec¢édo por . ) ~ D
S Pinto, F.M.; sele¢do de pessoas mais utilizados pelos
competéncia: Ficcao ou 2012 7 ) . S
o Gomes, G.B. profissionais da atualidade, como principal
possibilidade? - ~ P
estratégia de sele¢éo por competéncia.
Beneficios e dificuldades . o .
Verificar as técnicas utilizadas no processo
encontradas no processo ~ A e
~ . de selecéo por competéncias, no ambitg de
de selecéo de Pessoas: . . 8
T Souza, D.A;; duas empresas brasileiras e, também,
Uma analise do modelg . ) o ~ o
d N Paixdo, C.R;; 2011 | verificar a percepcédo dos profissionais ¢la
e selecdo por .
. - Souza, E.A.B. area de recursos humanos dessas empiresas
competéncias, sob a 6tica - -
SR L] acerca das dificuldades e dos beneficios no
de profissionais da &rea ~ AR
~ processo de selecdo por competéncias.
de gestdo de pessoas
coﬁppgltce%“conn?ciégﬁin Testar a relevancia e validade da
P ) y 1ling 2014 Abordagem de Modelagem de
approach: Determining| Deshpande, A.P. C P . L
. . ompeténcias, aplicando-a a organizacpes
the ideal profile of the
: em Pune e arredores.
Orthopaedic surgeons
Administragdo de OIivgirg, L.G,; 2015 Esclarecer fatos simples do cotidiano do
Teixeira, A. Departamento de Recursos Humanos,

Recursos Humanos:

Rev. FSA, Teresina, v. 22, n. 3, drtp. 3-22, mar. 2025
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Administrando Pessoas

Strategic Human
aers(;?rrr%ephg?fg?r%Zr:fg Zehir, C.; Gurol, Investigar o efeito mediador da orientacgo
The Mediating Role of. Y.; Karaboga, T.; | 2016 empreendedora na relacdo entre GRHl

Entreprengurial Kole, M. estratégica e desempenho da empresp.
Orientation
Recrutamento e Selecap analisar técnicas estratégicas de
Estratégicos: Processos Gomes, M.; Reis recrutamento € Se'e.‘?f'?‘_o de pessoas, com a
Tradicion.ais ea RC. C,enﬁjri(’)n ! 2017 perspectiva de possibilitar a contratacdo de
Influéncia das Midias ' "W C ' colaboradores capacitados, alinhados as
Sociais o necessidades da empresa e como objetjvos
especificos.
Recrutamento e Selecap . .

or Competéncia: o Explorar as mais atualizadas ferramentas

Dpesafio dos Recur.sos Lopes, M.R; na area do recrutamento e selegdo com
Humanos em Buscar Maidana, F.A; 2018 | foco na competéncia, podendo ser utilizada

candidatos Competentds Queiroz, A.F. na andlise de diversos|
no Mercado de Trabalho cargos.
O Caminho de

Realizagdo de um

Processo de Selecéo e
Gestéo de Talentos Trabalhar o cenério institucional e

Refletido por demonstrar a necessidade de se realizar um

Competéncia e Dantas, H.S. 2019 bom planejamento da previsao de pesspas
Habilidades: Um Estuda e a importancia do recrutamento e sele¢éo
de Caso na Faculdade de de pessoal para o sucesso da instituicgo.

Educacao Superior de

Paragominas - FACESPR

-PA

Recrutamento e Selecab Compreender competéncias, analisar p

or Competéncia- ag processo de recrutamento e selecao ¢
Pepssoas C(F))mo Van.ta em Camargo, A.P.P. 2019 definir como o recrutamento e sele¢éo,

Competitiva 9 baseado em competéncias, gera vantagens
P competitivas.

Silva, J.M.; Moura,

Processo de AM.; Tomaz, C.J,; Identificar a melhor maneira de selecionar
recrutamento e selecdg Silva, J.A.C.; Mota, 2019 e recrutar por competéncias dentro das
por competéncia nas | J.L.S.; Cunha, R.S.} organizacdes, analisando seus riscos|e
organizacdes Queiroz, R.L.; beneficios.
Coutinho, D.J.G.

Técnicas de Selecédo de Estudar as técnicas de selecao de pessoas,
Observadores para o | Laurindo, M.L.L.; 2020 tendo como base a observacéo dos
Comportamento dos | Maranhéo, T.L.G. comportamentos dos candidatos nas

Candidatos organizacoes.

Gestédo de Pessoas: | Nascimento, R.L.; Listar na literatura os tipos de
Andlise dos Métodos de  Pagnussat, A.; recrutamento e selecao que mais sag
Recrutamento e Selecdp Oliveira Junior, 2021 | usados pelos gestores na organizacdo|e o
para o Gerenciamento de E.M.; Cunha, impacto que a gestédo de pessoas tem|na

Empresas D.R.S. forma que a empresa se organiza.

Processo de selecio Nunes, A.L.P.F.; Mostrar a necessidade de um processo| de
Atuaco da Lideranga,e Bueno, M.P.; Silva,| 2021 | Recrutamento e S_ele(;éo estruturadp, SBUS
Infludncias no Ambientd  J-F- Oliveira, J.C. conceitos e tipologias, e como a motivagao

e a lideranca podem influenciar na

Rev. FSA, Teresina PI, v. 22, n. 3, drtp. 3-22, mar. 2025
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Organizacional

produtividade e desenvolvimento.

Recrutamento e Seleca

=4

Descrever procedimentos padrdes que
garantir ao setor de RH do plano em

ao

A importancia da Rosa, L.G.; construcdo que os processos desenvolvijdos
. ~ ~ T 2021 ~
organizacao de Gestag Baginski, L. para o recrutamento e para a selecad
de Pessoas tenham como principal objetivo 0 sucesso
desta no mercado.
Selecéo por
Competéncia:
Habilidades - Chave no
Processo de (R&S) - ~ .
Implicacdes e A sel_e(;ao por competéncias quando
o Dantas, H.S. 2021 incutidas no trabalhar do pedagogo
Possibilidades de . -
~ empresarial e do gestor-administrador
Atuacdo do Pedagogo
Empresarial e do Gestor
- Administrador na
Atualidade da (IESbr)
The Influence Of The
Employee Selection . Al
: Determinar o desempenho e a competéncia
Ande Recruitment e X
. dos funcionarios que podem mediar o
System On Employee | lunggal, D.C.B.; ) ;
) : 2022 efeito do sistema de recrutamento e
Perfomance Mediated By Nurrani, N. ~ N "y
selecdo dos funcionarios na PT Shinta
Competence at PT. indah Java
Shinta Indah Jaya ya.
Regency
Gestédo de Pessoas comoZucco, A.; Neves, Apresentar a ”T‘po”a'."c'a da ge_sFao dfa
) . =" . pessoas como diferencial competitivo para
Diferencial Competitivo| G.R.; Cossmann, | 2022 R
IS as organizacdes, independente do porte ou
para as Organizagdes A.P.
segmento.
) Evidenciar aos estudantes e docentes do
O Perfil dos e ey
e curso de Ciéncias Contébeis as
Profissionais e os e - A
. o . competéncias exigidas pelos escritérios|de
Processos Seletivos nos  Oliveira, D.C.; i - ~ ~
o 2022 contabilidade da regido de S&o Joéo da
Escritorios de Esteves, F.M.F. . -
o o Boa Vista, permitindo uma melhor
Contabilidade da Regiap ~
~ ~ . preparacao para a entrada no mercado|de
de S0 Jodo da Boa Vista
trabalho.
~|. Procépio, C. E.M,;
Recrutamento e Sele¢ép . . N . |
< ” Leite, L.S,; Como a gestao por competéncias impacta
- Através da pratica da .| 2023 L
~ ~ | Roberto, J.C.A; nos processos de recrutamento e selecgo?
Gestao por Competéncia
Souto, S.P.
~ Bernardini, I.S.; .
Selecao por . i Averiguar se 0s processos de recrutamento
A Christo, B.F.; ~ . =
Competéncia: .| 2023 se ddo por meio de uma sele¢éo por
Percepcdes de Utilizacdo Dalmau, M.B. L. competéncias
pe “4° Dias Junior, C.M. P ’
ﬁipArnglct?clg ?grlé:cggvsv Prima, C.D.; Cepel Investigar empiricamente o efeito de uma
M.; Kotastova, A.; | 2024 abordagem de GRH baseada em dadgs

foster organizational
creativity

Ferraris, A.

sobre a criatividade organizacional.

Fonte: Elaborada pelos autores, a partir de daagesiuisa (2024).

A analise se deu pela leitura integral dos artgas dados que foram surgindo nas

leituras foram tabulados em uma planilha de Examh tOpicos e subtdpicos, registrando os
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Recrutamento e Selecéo por Competéncia: Uma Revis&stematica 11

autores e anos de publicacdo. Os assuntos e dactogrados nas leituras seréo apresentados
nos resultados desta pesquisa.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

3.1 Evidéncias e Achados dos Artigos

Os artigos incluidos tratam sobre aspectos de @etdempresas da area da saude
(DESHPANDE, 2014), da é&rea de educacdo (DANTAS,920DANTAS, 2021), da
diversidade de colaboradores e debates tematitos adGestdo Estratégica Internacional de
Recursos Humanos (SIRM) e a Gestdo Estratégica emursbs Humanos (SHRM)
(MCMAHAN; BELL; VIRICK, 1998).

O Competency Modelling AproacfCMA) é uma ferramenta para identificar
profissionais com potencial para fazer contribusc8egnificativas. O modelo propde-se a
identificar cirurgides excepcionais baseado emda@iscteristicas, sdo elas: 1) conhecimentos
das praticas cirdrgicasethnologist) 2) Capacidade de trabalhar em equipe, seja carasou
profissionais, colaboradores ou pacien@sli@boraton; 3) Trabalhar em defesa da saude,
priorizando a saude preventivélgalth Advocatge 4) Capacidade de comunicacdo com
pacientes, familiares, outros profissionais e mesda equipeGommunicatoy, 5) Gerir
recursos e pessoadvidnage) ; 6) acompanhar as novas tecnologias e tendéncias
contribuindo com pesquisas originais e solucbes a pdaratamentos Ifnovator)
(DESHPANDE, 2014).

A importancia do departamento de Recursos Humaassinstituicbes de ensino é
apontada como essencial para selecionar colabesagmr meio de um planejamento de
provisdo de pessoas, percorrendo caminhos basicoectutamento, selecdo e promocédo de
pessoas com um olhar profissional para a realizdedses processos (DANTAS, 2019). Para
uma instituicdo de ensino realizar um processoetkd0 de colaboradores, Dantas (2021)
define a relevancia do papel do pedagogo emprégana organizar equipes de trabalho de
instituicées de ensino, pois tem a capacidadeathaltiar a educacdo corporativa e exercer um
papel essencial na sele¢céo de pessoal com basenpaténcia.

Um olhar cuidadoso sobre a Gestdo de Recursos Hismpode desenvolver
vantagens competitivas com base no capital humanealorizacdo da diversidade” para
retencdo de talentos, independente de raca, sexoe cultura, garantindo um melhor

desempenho e interesse em trabalhar nesta orgami{8s4CMAHAN; BELL; VIRICK,
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1998). Nesse sentido, os mesmos autores falam saim@ crescente integracdo de
organizacdes multinacionais com o crescimento nacade internacional; a relagdo entre as
empresas sede e suas subsidiarias tem progredidorimgo da Gestdo Estratégica
Internacional de Recursos Humanos (SIHRMS - Stiategernational Human Resource
Management) e a Gestdo Estratégica de Recursos rtdan(8HRM - Strategic Human
Resource Management), com uso de diferentes patda acordo com necessidades

especificas.

3.2 Gestao de Pessoas / Recursos Humanos e Compeéén

As praticas de gestdo estratégica de recursos lusnpaxdem ser uma ferramenta para
atingir a vantagem competitiva (ZEHkt al, 2016), através do “[...] processo de
planejamento, organizacdo, direcdo e controle dmsgas dentro da organizacao [...]",
valorizando caracteristicas individuais de cadalmmador (ZUCCO; NEVES; COSSMANN,
2022. p. 06), pois além de desenvolver o capitaldno ainda podem auxiliar no diagndéstico
de problemas organizacionais (OLIVEIRA; TEIXEIRA)15).

Por isso, as organiza¢gOes devem se adequar aoMimdelo de Gestédo de Pessoas ou
Moderna Gestao de Pessoas (ZUCCO; NEVES; COSSMANRR), também chamada de
Gestdo por Competéncias (PROCORICGaL, 2023; BERNARDINI et al., 2023), através da
analise individual de cada colaborador, suas liniés e contribuicbes (ZUCCO; NEVES;
COSSMANN, 2022; PROCOPI@t al, 2023; BERNARDINiet al., 2023) para atingir 0s
objetivos organizacionais (PROCOP¢Dal, 2023; BERNARDINIet al.,2023); essa préatica
também pode ser aplicada em nivel grupal, funciermganizacional (BERNARDINgt al,
2023).

Os autores discutem sobre a moderna Gestdo deaBgesassificando-a como um
novo modelo e ressaltam a importancia de a gestawrghnizacdo buscar a interagdo com
seus colaboradores para que a organizacdo coresigaaster competitiva no mercado de
atuacdo. O CMA ferramenta para identificar profissionais com aftotencial, busca
desenvolver vantagem competitiva para uma orgadizggor meio de colaboradores,
recrutamento e treinamento de pessoas com a idagéb do perfil adequado para assumir o
cargo (DESHPANDE, 2014).

3.3 Recrutamento e Selecao
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O processo de Recrutamento e Selecdo é utilizadoapair talentos; a busca por um
profissional com o perfil adequado exige uma tmagriidadosa (PINTO; GOMES, 2012,
LOPES; MAIDANA; QUEIROZ, 2018), pois desse processogirdo beneficios mutuos
entre candidato selecionado e organizacdo (Cam2@d®). No decorrer do processo, ha uma
valorizacédo do lado humano dos candidatos, hoj@s/isomo parceiros e ndo mais como
pecas (BAYLAO; ROCHA, 2014; PINTO; GOMES, 2012).

O recrutamento e selecdo ird suprir as necessidatgesas da organizacao (Oliveira;
Teixeira, 2015), uma contratacdo de sucesso prdeisaetodos adequados (NASCIMENTO
et al., 2021), por isso surgem empresas especlazaesses processos, elas buscam e
contratam talentos, ampliando os campos de buscagxpertise (PROCOPIO et al., 2023).

Sabendo das necessidades da organizacdo, defi@e-satureza das vagas,
qualificacbes e tipo de recrutamento que seradzatib: externo, interno ou misto (ROSA;
BAGINSKI, 2021). Devem ser consideradas suas vantag desvantagens, estando assim, o
gestor responséavel por escolher qual a forma adeqBAYLAO; ROCHA, 2014).

No recrutamento interno, a organizagao recrutdegisea os candidatos que ja atuam
dentro da organizagcdo; no externo, sado selecionadagles que estdo disponiveis no
mercado; ja no misto acontece a juncdo das duasaforinterna e externa (CAMARGO,
2019; LAURINDO; MARANHAO, 2020; BAYLAO; ROCHA, 2014NASCIMENTO et al.,
2021; ROSA; BAGINSKI, 2021).

As vantagens de um recrutamento interno estaoihdaalg, economia, motivacéo dos
colaboradores e no aproveitamento dos investimeaostreinamentos. As desvantagens
estdo relacionadas aos conflitos de interesse @ta de colaboradores internos com o
potencial exigido para o cargo, podendo ocorratiratiades e atrasos. As vantagens de um
recrutamento externo é a entrada de “sangue no&ogquipe, enriquecimento do capital
humano da organizacgéo, trazendo novas competétaiasercado para a organizacdo. Em
contraposto, € desvantajoso pela demora, maioo eutistracdo dos colaboradores da casa.
J& o recrutamento misto utiliza as duas formasdeitamento de acordo com a necessidade
da vaga a ser preenchida (BAYLAO; ROCHA, 2014; OEIRA; TEIXEIRA, 2015).

O recrutamento externo pode ser direto, formulagla propria empresa, ou indireto,
quando uma empresa é contratada para realizarviggsepodendo ocorrer com 0 uso de
novas tecnologias (BAYLAO; ROCHA, 2014). Junto &snblogias e a propagacdo da
internet, as redes sociais se tornaram um instriongara busca de candidatos, ja que por
meio delas o candidato constréi sua imagem pe$S@IMES; REIS; CENTURION, 2017).
Mais recentemente a Inteligéncia Artificial (IA)vaducionou as formas de recrutamento e
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selecdo (PROCOPIGet al, 2023) com maior precisdo nas escolhas dos catodid
(LAURINDO; MARANHAO, 2020), elas auxiliam as orgamaicdes nas tomadas de decisdes
baseada em dados (DI PRIMAal.,2024).

Além disso, a IA tem reduzido os custos do proceksdrecrutamento e Selecéo
(GOMES; REIS; CENTURION, 2017; LAURINDO; MARANHAO2020), facilitando o
acesso a candidatos que se encontram distantegatdzacdo com uso do recrutamento on-
line (GOMES; REIS; CENTURION, 2017). O uso de tdog@s trouxe mudancas na area de
Recursos Humanos, com avaliagdes mais precisagificendo os interesses dos candidatos

e se estdo de acordo com os almejados pela orgaaif@OSA; BAGINSKI, 2021).

3.3.2 - Etapas da selecao

Um processo de Recrutamento e Selecdo ocorre pmat(GOMES; REIS;
CENTURION, 2017). Primeiro sio identificados osgoar para 0s quais serdo necessarias
contratacées (LAURINDO; MARANHAO, 2020); nesse pmmtevem ser estabelecidos 0s
requisitos basicos para ocupacao do cargo (OLIVEMRRAXEIRA, 2015), denominado de
mapeamento da vaga, ou seja, levantamento dassiteziss basicas da organizacdo e do
cargo (PINTO; GOMES, 2012). Esse processo apregeatar eficacia, pois compara as
habilidades que o candidato apresenta e aquelassé&@s a ocupacdo do cargo (SILStA
al., 2019).

O mercado cada dia mais exige que as competémmasduais estejam alinhadas
com as organizacionais (DANTAS, 2021). Feita a ¢ggledos grupos e candidatos no
recrutamento, inicia-se a selecdo (OLIVEIRA; ESTEYER022). No processo da selecao,
utilizam-se algumas técnicas, como entrevistasedede conhecimento, testes psicoldgicos,
simulacdes, testes de personalidade, os quaisrdeten qual é o candidato mais qualificado
(OLIVEIRA; TEIXEIRA, 2015; PINTO; GOMES, 2012).

Na selecdo por competéncia, ha uma busca paraanbeandidato, verificar suas
experiéncias e competéncias, o entrevistador padir gue o candidato descreva uma
circunstancia passada, informando as acdes reatizads resultados dessas acdes, usando
uma técnica conhecida como STAR (Situacdo, Tarefdp e Resultado) (SILVAet al.,
2019). Essa entrevista tem o objetivo de compaaxperiéncias passadas dos candidatos
com as competéncias desejadas pela organizacé@oitipdo uma projecdo comportamental

diante de situacdes futuras que o cargo exige (BERNNI et al, 2023).
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Uma das vantagens da entrevista é a verificaca@teslempenho dos candidatos diante
de situacOes sugeridas como propostas de situagi@®gadas ao cargo (PINTO; GOMES,
2012; CAMARGO, 2019). A escolha do candidato naaliza o processo, o Recrutamento e
Selecao so € encerrado apds a admissao e integiegse candidato na organizacédo (LOPES;
MAIDANA; QUEIROZ, 2018).

3.4 Selecéo por Competéncia

A selecdo por competéncias avalia os candidatos lcase em suas habilidades
técnicas e comportamentos (SILVé&t al., 2019); é desenvolvida para que 0s gestores
consigam selecionar pessoas para compor suas g@aeconsisténcia, foco e objetividade
(DANTAS, 2019).

A competéncia surgiu para analise das caractedsicapacidades das pessoas dentro
das organizagfes, com vistas a medir o desempeahcada um, identificando suas
habilidades, conhecimentos e atitudes (CHA) (DESNBE, 2014; DANTAS, 2019; SILVA
et al.,, 2019; BAYLAO; ROCHA, 2014; BERNARDINlIet al, 2023; OLIVEIRA;
TEIXEIRA, 2015; LOPES; MAIDANA; QUEIROZ, 2018; CARD, SELVARAJAN, 2006;
PINTO; GOMES, 2012; NASCIMENTO, 2021; ZUCCO; NEVESOSSMANN, 2022,
PROCOPICet al, 2023; CAMARGO, 2019; DANTAS, 2021; IUNGGAL; NURRAN2022;
ZEHIR et al, 2016); € resultante de uma avaliacdo que defingualidades de uma pessoa
para a realizacdo de determinadas funcées (BERNNRBI al, 2023). As competéncias
podem ser organizacionais, que tém relacdo com séagetecnologias e seu publico
envolvido, ou podem ser competéncias individuaise ge referem aos saberes de cada
individuo que trabalha na organizagdo (CAMARGO,901

O processo de Selecdao por Competéncia estd ganhaspaco dentro das
organizacdes (PINTO; GOMES, 2012), permite realizantracdes certas podendo gerar
vantagens competitivas, com retorno satisfatorio retacdo aos seus investimentos em
desenvolvimento pessoal e reducao de custos conssiaa e novas contratacdes (SILA
al., 2019), trazendo beneficios como “[...] diminuic@l@ rotatividade, seguranca na
contratacdo, rapida adaptacdo do funcionario a esaprganho de produtividadel...]”
(LOPES; MAIDANA; QUEIROZ, 2018, p. 05).

O responsavel pela selecao deve ter conhecimehte sgorocesso e saber lidar com
as fragilidades dos candidatos ndo selecionads@nt# os conhecimentos, habilidades e

aptiddes dos candidatos, em conformidade com asssidades exigidas pelo cargo
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(OLIVEIRA; TEIXEIRA, 2015), proporcionando a contagdo dos melhores profissionais,
aumentando sua forga de trabalho e criatividadd’@MA et al, 2024).

O portfélio de competéncias de um colaborador dépéammbém da organizagao, pois
mudancas e renovacodes tecnoldgicas podem tornacamgeténcia individual obsoleta, mas
quando a construcdo de competéncias esté alinhasigudura organizacional com vistas ao
futuro, o colaborador sera redirecionado (CARDYL8ERAJAN, 2006). As competéncias
tém como base as estratégias futuras de uma oaganiza qual impulsiona a contratacao,
treinamento e desenvolvimento de capital humanoREY SELVARAJAN, 2006). As
organizacbes devem promover uma cultura e um cllem@stimulo criativo, alinhado aos
objetivos organizacionais através de capacitagieiramentos (DI PRIMAet al, 2024). A
qualificacdo é um investimento que se torna unreligal (NUNESet al, 2021), fonte de
lucros, adiciona valor ao colaborador, a organizagd aos clientes, promovendo o
autodesenvolvimento e o alcance dos objetivos (BLRA; TEIXEIRA, 2015). O
envolvimento de um colaborador na tomada de decsganizacional dependera de do seu
portfélio de CHA e das necessidades da organizag@ado necessario o treinamento e
desenvolvimento quando estes ndo forem sufici¢dtedIR et al,, 2016).

Colaboradores e equipes valorizados, criam um angbide trabalho inspirador,
promovendo a cultura de aprendizado (PROCO&I@L, 2023). O trabalho realizado em
conjunto, valorizando as competéncias individubasa ao alcance das metas e objetivos
organizacionais (PINTO; GOMES, 2012), proporcioramdaiores lucros (NUNE®t al.
2021); essas competéncias organizacionais geramresadlistintos que sao percebidos pelos
clientes, dando estabilidade a organizacdo diaateahcorréncia (BERNARDINEt al.,
2023).

Manter os colaboradores motivados é um desafio pptee ocorrer por meio de
remuneracao e beneficios (NUNESal, 2021). Os individuos s&o movidos pelo objetieo d
melhorias no estilo de vida, estabilidade e stgios,isso é necessario agregar recompensas
pelo desempenho dentro da organizagdo (OLIVEIRAXEIRA, 2015). O reconhecimento
pelos servicos prestados faz com que o colaboetonaneca estimulado, tornando-o mais
eficaz (ZEHIR et al., 20116). As formas de reconhecimento e recompepsdsm ser
“[...]incentivos  financeiros, promocbes, oporturdda de desenvolvimento ou
reconhecimento publico[...]” (PROCOP®Dal, 2023, p.11).

Expectativas de remuneracdo levam o0s colaboradmresanterem-se criativos e
interessados na realizacdo de suas funcbes, alénmplelsiona-los a tarefas mais
desafiadoras, aumentando sua confianca e a alittag@® (DI PRIMAet al, 2024).
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A Gestdo por Competéncia promove beneficios, confmrmacao de equipes mais
diversificadas, gestdo com foco nas habilidadesoraportamentos dos colaboradores e
valorizacdo do desenvolvimento humano (PROCORtOal, 2023) Uma competéncia
individual impulsiona o recrutamento e a selec8peeificando habilidades e a personalidade
de cada individuo; em nivel de equipe, competéngessoais podem direcionar funcdes
dentro da propria equipe (CARDY; SELVARAJAN, 2008)participacdo dos colaboradores
leva as organizacdes a atingirem seus objetivagia@to mais participativo o colaborador,
mais forte se torna a organizacao (NUN&E@I, 2021).

3.5 Desenho final da pesquisa

A revisdo sistematica e a discussdo apresentadaitipgm a constru¢cdo da Figura 01,
constructo final desta pesquisa.

A Figura 01 mostra que a gestao por competéncida s¢raves da avaliacdo do CHA
organizacional e individual, sendo que o segunde @star alinhado ao primeiro. Em nivel
organizacional, deve ser feito o mapeamento daseiElzle de competéncias e avaliar quais
delas j& estao disponiveis na organizacao e qumaia precisam ser adquiridas. A partir disso,
fazer o mapeamento dos cargos vagos para sabeo guapo de competéncias € necessario
ao funcionario para desempenhar determinado cargo.

O CMA é uma ferramenta que auxilia na identificagée caracteristicas necessarias a
um determinado colaborador para que seja um fuadmnexcepcional. Com tais
caracteristicas definidas, o recrutamento por ctdnp& pode contar com auxilio de
tecnologias e inteligéncia artificial visando a umaior precisdo na identificacdo do perfil
adequado e com possibilidade de reduzir custos.

A selecéo tradicional na gestdo de pessoas octaeea de entrevistas, testes de
conhecimento, psicologico, de personalidade e sipials. Na sele¢do por competéncias, ha a
valorizagdo da experiéncia, buscando pessoas queagdaram por situagbes que as
entregaram competéncias necessarias ao cargoeupado. O STAR € uma ferramenta para
auxiliar nessa identificacdo, ela é utilizada dipde quatro pontos: situacao, tarefa, acéo e
resultado, visando encontrar pessoas que jA viemoi situacfes que exigiram as
competéncias que o cargo requetr.

Com a selecédo dos colaboradores e a equipe coimpletganizacao precisa avaliar o
seu portfélio de CHA disponivel dos colaboradorasothanizacdo e comparar com o CHA
necessario, ou seja, identificar conhecimentosilitaties e atitudes ainda ndo disponiveis
nos colaboradores, mas que sao necessarias paga a objetivos organizacionais. Com
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esse levantamento, a organizagdo deve ter em m&os aecessidade de treinamento e
desenvolvimento e através dessa fazer um plan@me desenvolverd tais conhecimentos,

habilidades e atitudes em seus colaboradores.

Figura 01 — Constructo final

4 CONSIDERAGCOES FINAIS

Esta pesquisa analisou artigos publicados sobrecrtiamento e Selecdo por
Competéncia” e apresentou 0s principais tépicosutlidos sobre a tematica. Os achados

desta pesquisa mostraram que quando se fala eemttia! e “competéncia” o processo de
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recrutamento e selecdo precisa ser planejado cme bhas necessidades e objetivos
organizacionais.

O capital humano, antes visto como uma peca deeeagem de uma maquina, hoje
passa a ser visto como um parceiro da organizgpdie, se tornou parte de grandes
investimentos dentro da empresa. O Recrutamentoelec&® por Competéncia sao
considerados eficazes, pois o profissional cordmfzara fazer parte da equipe deve ter os
conhecimentos, habilidades e atitudes que complet@mequipe organizacional,
transformando-a em um time capaz de atingir ostigbfe organizacionais, entregando uma
cultura e um clima organizacional positivos comipesi de trabalho de alto desempenho.

A utilizagcédo de ferramentas desenvolvidas pargotacao de talentos, CMA e STAR,
s&o fundamentais na realizacéo desses processesrdamento e selecéo. E através dessas
ferramentas que o profissional responsavel por esefa consegue selecionar o candidato
gue melhor se enquadra nas necessidades organaiac® culturais da empresa. Com o
auxilio da IA, esses processos podem tornar-se seggros € ter um menor custo para a
organizacdo. Percebe-se que a valorizacdo da idi@des dentro da organizacdo vem
fortalecendo os lacos entre organizacao e colabgr&do que vem acontecendo com as
empresas de mercados internacionais, as quaisrtgregdido com as SIHRMS e SHRM.

O Recursos Humanos € o setor responsavel porfidantd candidato em potencial,
com o intuito de agregar valores a organizacao;trsdalho consiste na busca de lideres e
liderados qualificados, competentes e visionafl@ndo essa base de estudos, entende-se a
necessidade de investimentos nesse setor, pargemjugm profissionais competentes e que
consigam realizar a selecdo de talentos, trazeadsim, profissionais que ajudardao a
organizacdo na busca do alcance de seus objetitto®s e, possivelmente, construindo uma
estratégia de Desenvolvimento Humano.

Com o objetivo de manter o capital humano nas dazgades por um longo periodo, a
gestdo por competéncias busca dar condicdes italec e financeiras aos seus
colaboradores, através de programas de treinamerdesenvolvimento e programas de
remuneracdo e beneficios para que esses colabesadersintam valorizados e parte da
construcao organizacional, que haja um sentimemfgedencimento aquele lugar.

Dessa forma, a empresa alcanca uma baixa rotatevida funcionarios e consegue
manter seu capital intelectual desenvolvendo ungrproa continuo de treinamento e
capacitacdo. Desse modo, surge a necessidade detetg@do ao recrutamento interno,
permitindo que colaboradores internos cres¢cam aaf@rorganizacao e sintam-se cada vez

mais motivados a batalhar pelos objetivos orgaropads.
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Esse olhar para a continuidade dos colaboradoresgamizacdo da luz a questdes
envolvendo a substituicdo de cargos gerenciaisatdescaldo nas organizacgdes, voltados a
necessidade de preparar colaboradores para assuresges cargos, desenvolvendo seu
CHA, para que se tornem aptos a desempenharenatafas. Os artigos discutidos nesta
pesquisa nao discutiram essa questao, ficando sagestao para futuras pesquisas o dialogo
da substituicdo de cargos de alto escalao comnaagestéo por competéncias.

REFERENCIAS

AZMI, 1. A. G. Competency-based human resource tmas in Malaysian public sector
organizationsAfrican Journal of Business Management v. 4, n. 2, p. 235, 2010.
Disponivel em: https://academicjournals.org/jouaBM/article-full-text-
pdf/OE1923C21318.pdf. Acesso em: nov. 2024.

BANOV, M. R. Recrutamento e Selecdo com Foco na Transformacéogal. Sdo Paulo:
Atlas, 2020.

BARUCH, Y. Walking the tightrope: Strategic issules human resourcekong Range
Planning, v. 31, n. 3, p. 467-475, 1998.

BERGAMINI, C. W.Competéncia a Chave do Desempenho. S&o Paulo: Atlas, 2012.

BERNARDINI, I. S et al. Selegcdo por competéncias: Percepcbes de utilizZRedtsta
Pretexto, v. 24, n. 3, 2023.

CARDY, R. L.; SELVARAJAN, T. T. Competencies: Alteative frameworks for
competitive advantag8usiness horizonsv. 49, n. 3, p. 235-245, 2006.

CAXITO, F. A.Recrutamento e Selecéo de Pesso&uiritiba: IESDE Brasil, 2012.

CHAUI, M. A Ideologia da Competéncia Org. André Rocha. Belo Horizonte: Auténtica
Editora. S&o Paulo: Editora Fundacgéo Perseu Abra6ia!

CHIAVENATO, I. Gestao de Pessoa® Novo Papel da Gestdo do Talento Humano. Séo
Paulo: Atlas, 2024.

CHIAVENATO, I. Planejamento, Recrutamento e Selecdo de Pesso@lomo Agregar
Talentos a Empresa. Barueri: Atlas. 2022.

DANTAS, H. S. Selecdo por Competéncias: Habilidadbeave no Processo de (R&S)—
Implicacbes e Possibilidades de Atuacdo do PedagBgwmpresarial e do Gestor-
Administrador na Atualidade-(IESbBrazilian Journal of Development v. 7, n. 3, p.
26499-26521, 2021.

DESHPANDE, A. P. Application of the competency mitidg approach: Determining the

ideal profile of the Orthopaedic surgeoRsocedia-Social and Behavioral Sciences. 133,
p. 12-19, 2014.

Rev. FSA, Teresina, v. 22, n. 3, drtp. 3-22, mar. 2025 wwwa. fsanet.comeista K088



Recrutamento e Selecéo por Competéncia: Uma Revis&stematica 21

DI PRIMA, C et al. Help me help you: How HR analytics forecasts fosteyanizational
creativity. Technological Forecasting and Social Change&. 206, p. 123540, 2024.

DO MONTE PINTO, F, GOMES, G. B. Selecdo por compei& Ficcdo ou
possibilidadePsicologia Argumentq v. 30, n. 71, 2012.

FRANCO JUNIOR, CAdministracdo Moderna: Integrando Estratégia e Coaching Diante
das Mudancas. S&o Paulo: Saraiva Educagao. 2018.

GOMES, M; REIS, R. C; CENTURION, W. C. Recrutamergoselecdo estratégicos:
processos tradicionais e a influéncia das midiesiso In:Congresso de Gestédo, Negdcios e
Tecnologia da Informacdo—CONGENTI 2017.

KUAZAQUI, E. Administragcdo por Competéncias org. Edmir Kuazaqui. Sado Paulo:
Almedina, 2020.

LACOMBE, F. J. M; HEILBORN, G. L. JAdministracdo: Principios e Tendéncias. Séo
Paulo: Saraiva, 2008.

LAURINDO, M. L. L; MARANHAO, T. L. G. Técnicas de &ecdo de Observadores para o
Comportamento dos Candidatos: Revisdo Sistemafidaitdratura.ID on line. Revista de
psicologig v. 14, n. 51, p. 774-799, 2020.

LOPES, M. R; MAIDANA, F. A; QUEIROZ, A. F. Recrutamto e Selecao por
Competéncia: o Desafio dos Recursos Humanos emaBu3andidatos Competentes no
Mercado de Trabalh&evista de Ciéncias Gerenciajs/. 22, n. 35, p. 54-60, 2018.

MACARENCO, I. Competéncia, a esséncia da lideranca pessoakja o melhor com o
melhor do seu talento. Sdo Paulo: Saraiva. 2011.

MARQUES, J. C.Gestdao de Recursos HumanogRecursos Eletronicos). Sédo Paulo:
Cengage, 2016.

MCMAHAN, G. C.; BELL, M. P.; VIRICK, M. Strategic timan resource management:
Employee involvement, diversity, and internatioisluesHuman Resource Management
Review, v. 8, n. 3, p. 193-214, 1998.

MIGLIOLLI, D. C. Recrutamento e Sele¢cddndaial: Uniasselvi. 2018.
MOREIRA, E.Investir é para todos.Rio de Janeiro: Record. 2023.

NASCIMENTO, R. L.et al. GESTAO DE PESSOAS: Andlise dos métodos de remiento
e selecéo para o gerenciamento de emprBsassta Cientifica da Ajesv. 10, n. 20, 2021.

NUNES, A. L. P. Fet al Processos de Selecdo, Atuacdo da Lideranca @wmafbs no
Ambiente Organizacional/Selection Processes, LehgePerformance and Influences in the
Organizational EnvironmentD on line. Revista de psicologiav. 15, n. 55, p. 65-87, 2021.

OLIVEIRA, D. C; ESTEVES, F. M. F. O perfil dos prs$ionais e 0s processos seletivos nos
escritorios de contabilidade da regido de Sao dad®oa VistaREVISTA FOCO, v. 16, n.
02, p. e720-e720, 2023.

Rev. FSA, Teresina PI, v. 22, n. 3, drtp. 3-22, mar. 2025 www4.fsanet.cofmdvista KX588



E. M. Romeiro, L. R. Rech, A. F. F. Dias, M. MoraisK. K. Arakaki 22

OLIVEIRA, L. G; TEIXEIRA, A. Administracdo de recsos humanos: administrando
pessoadVaiéutica-Estudos Contemporaneos em Gestao Organi@anal, v. 3, n. 1, 2015.

PATTERSON, F.et al A new selection system to recruit general practiegistrars:
preliminary findings from a validation studgMJ, v. 330, n. 7493, p. 711-714, 2005.

PEREIRA, M. C. BRecursos Humanos Essenciabao Paulo: Saraiva Educacéo. 2020.

PROCOPIO, C. E. Met al Recrutamento e selecdo: através das praticasestéog por
competénciasCuadernos de Educacion y Desarrollov. 15, n. 6, p. 5179-5198, 2023.

SILVA, J. M et al. Processo de recrutamento e selecdo por competémarsa
organizacde®Brazilian Journal of Development v. 5, n. 12, p. 33392-33401, 2019.

SNELL, Scott A. Administragdo de recursos humanos.Tradugdo: Priscilla Rodrigues
Lopes. Séo Paulo: Cengage, 2020.

SOUZA, D. A; PAIXAO, C. R.; SOUZA, E. A. B. Benefis e dificuldades encontradas no
processo de selecdo de pessoas: uma analise déordedselecdo por competéncias, sob a
Otica de profissionais da area de gestao de pessestio & Regionalidadev. 27, n. 80, p.
45-58, 2011.

ZEHIR, Cet al Strategic human resource management and firnonpeaince: The mediating
role of entrepreneurial orientatidArocedia-Social and Behavioral Sciences. 235, p. 372-
381, 2016.

Como Referenciar este Artigo, conforme ABNT:

ROMEIRO, E. M; RECH, L. R; DIAS, A. F. F;, MORAIS, MARAKAKI, K. K. Recrutamento €
Selegéo por Competéncia: Uma Revisdo Sistem&iea. FSA Teresina, v. 22, n. 3, art. 8, p. 3-22,
mar. 2025.

Contribui¢céo dos Autores E. M. L. R. A.F.F. M. K. K.
Romeiro Rech Dias Morais | Arakaki

1) concepgao e planejamento. X X

2) andlise e interpretagdo dos dados. X X

3) elaboragédo do rascunho ou na reviséo criticaodeddo.

4) participagdo na aprovacao da versao final dauswito. X X X X X

Rev. FSA, Teresina, v. 22, n. 3, drtp. 3-22, mar. 2025 wwwa. fsanet.comeista K088



