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CURRICULO INCLUSIVO: UMA PROPOSTA PARA A EQUIDADE E
EFETIVIDADE DOS PROCESSOS DE RECRUTAMENTO DIGITAL
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RESUMO

O curriculo ainda € um dos principais requisitos para o inicio de um processo de recrutamento.
Entretanto, do impresso ao meio digital, houve um consideravel aumento na captacdo de
profissionais interessados, aumentando a relacdo candidato por vaga. Todavia, o recrutador tem
reduzido seu tempo de triagem, gerando uma disparidade no mercado: mais curriculos
recebidos e menos tempo para analise. Diante disso, a busca por alternativas que possam
contribuir na equidade (os candidatos analisados de forma idéntica) e efetividade (o recrutador
encontrar o candidato ideal) é necessaria para qualquer processo de recrutamento. Assim, surge
o Curriculo Inclusivo, que, a partir de seis dimensdes, caracterizadas como escolaridade,
experiéncia profissional; experiéncia empreendedora; autenticidade virtual;, tecnologia;
inovacdo e negdcios; e relacionamento virtual, cria um modelo em acordo a expectativa do
recrutador: padronizado, de facil compreensdo e capaz de gerar uma analise prévia dos
candidatos de forma equitativa. Além disso, o Curriculo Inclusivo propde a adogao de um score,
identificando o momento de carreira do profissional. Para os recrutadores, € um avango no
processo de negocio, tornando-o mais &gil e focado. Para os profissionais, uma maneira
otimizada de apresentacdo da sua experiéncia, reducdo de custo com confec¢do de curriculo e
uma perspectiva de participacdo em um processo de triagem mais equilibrado e justo.

INCLUSIVE CURRICULUM: A PROPOSAL FOR EQUITY AND
EFFECTIVENESS OF DIGITAL RECRUITMENT PROCESSES

ABSTRACT

The curriculum is still one of the main requirements for the start of a recruitment process.
However, from the printed to the digital medium, there was a significant increase in the capture
of interested professionals, increasing the ratio candidate per job. However, the recruiter has
reduced his screening time, generating a disparity in the market: more curriculum received and
less time for analysis. Furthermore, the search for alternatives that may contribute to equity
(candidates analyzed identically) and effectiveness (the recruiter finding the ideal candidate) is
necessary for any recruitment process. Therefore, the inclusive curriculum emerges, which from
six dimensions, characterized as schooling, professional experience; entrepreneurial
experience; virtual authenticity; technology; innovation and business; and virtual relationship
translate into a curriculum according to the recruiter's expectation: standardized, easy to
understand and capable of equally generating a preview of candidates. In addition, the inclusive
curriculum proposes the adoption of a score, identifying the professional's career time. For the
recruitors, it is an advancement in the business process, making it more agile and focused. For
professionals, an optimized way of presentation of their experience, cost reduction with the
construction of curriculum and a perspective of participation in a more balanced and fair
screening process.
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INTRODUCAO

Que a evolucgdo tecnoldgica atinge todos os setores da sociedade, alguns mais, outros menos,
todo mundo ja sabe. Quando relacionado ao mundo corporativo, a evolucao tecnologica tem
proporcionado novos processos, produtos e servigos que visam, dentre outros fatores,
produtividade e agregacéo de valor. A produtividade esta centrada na rapidez que determinada
acdo € realizada e a agregacdo de valor é direcionada ao atendimento da expectativa do
recebedor do servico, denominado cliente, seja ele interno ou externo. O que se percebe é que
a era da informacdo e do conhecimento muda tudo o tempo todo, ndo permitindo ineficiéncias,
respostas truncadas ou ainda atividades improdutivas dentre outros fatores.

Por outro lado, para melhor adaptar-se as mudancas, as empresas necessitam de profissionais
qualificados e preparados para enfrentar os diversos desafios apresentados no mercado, sendo
possivel afirmar que a escolha do profissional é tdo importante quanto uma venda realizada ou
ainda um produto fabricado conforme as suas especificacoes.

Em primeiro lugar, as organizagfes precisam das pessoas e as pessoas precisam das
organizagfes. As organizagtes procuram alcancar resultados e as pessoas buscam
alcancar objetivos. Portanto, é importante que essa rela¢do seja proveitosa para ambos
os lados, ou seja, uma relacéo ganha-ganha (ROMERO, 2013, p. 16).

Assim, seja uma fabrica ou qualquer outro tipo de empresa, a primeira regra é: Tudo se inicia
no recrutamento e na sua efetividade!
O avanco da tecnologia proporcionou uma revolucdo nos métodos de recrutamento e um
aumento consideravel no nimero de candidatos por vaga. Com o aumento de candidatos e a
reducdo do tempo de recrutamento, um gargalo se formou: a triagem de curriculos. Ainda em
um processo de adaptacdo a evolugdo tecnoldgica, a triagem tem de um lado dezenas, centenas
e até milhares de curriculos encaminhados por profissionais avidos por uma oportunidade de
emprego ou uma nova recolocacdo e do outro, a necessidade de processos cada vez mais rapidos
e efetivos.
Um aspecto importante a ser analisado é o de que, seja em site especializado, desenvolvido pelo
préprio profissional ou por meio de terceiros, o curriculo apresenta tracos da individualidade
de quem o faz, o que remete as diferencas entre eles. Com isso, um texto mais adequado, uma
informacdo mais bem explicada ou ainda um layout mais dinamico pode ser mais relevante que
a propria experiéncia e capacitacdo adquiridas ao longo dos anos. Na préatica, um curriculo pode
ter vantagem competitiva se apresentar aspectos importantes ao recrutador, incluindo um viés
subjetivo. Assim, desenvolver estudos nessa tematica parece ser algo fundamental na busca de
equidade no processo de recrutamento a partir da triagem de curriculos.
De uma forma geral, se 0 mercado encontrar alternativas para o processo de recrutamento
(triagem de curriculos) ser mais equitativo, ha possibilidade de a empresa ser mais efetiva na
busca pelo seu profissional ideal. Dessa maneira, espera-se ao longo do tempo uma série de
vantagens a empresa, tais como, possivel reducdo dos custos com turnover e processos de
selecdo. Em ambientes de processo produtivo, por exemplo, seria um ganho substancial na
formagéo da equipe.
Entretanto, se a primeira regra da empresa diz estar no recrutamento, a segunda esta na equidade
da selecdo do profissional, sendo uma das alternativas para atingi-la a forma como o curriculo
é confeccionado. Uma das propostas na busca da efetividade e equidade nos processos de
recrutamento e selecdo € o Curriculo Inclusivo, um método baseado em seis dimensdes,
visando:
- Padronizar o curriculo, gerando equidade;
- Reduzir custos de confecgéo de curriculos, gerando incluséo;
- Apresentar uma pontuacdo para facilitar o processo de recrutamento, gerando efetividade; e
2
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- Promover a avaliagdo do momento de carreira, gerando reconhecimento.

Assim, considerando que a equidade ¢ definida’ como imparcialidade, isencdo, neutralidade,
igualdade etc., sugerindo que, no contexto desse Trabalho, é a exclusdo dos diversos modelos
de curriculos e a padronizacdo (igualdade) de informacGes, capaz de analisar e comparar 0s
diversos aspectos envolvidos para escolha do profissional ideal, propde-se o seguinte problema
de pesquisa:

Como a triagem de curriculos por meio do Curriculo Inclusivo pode proporcionar métodos mais
equitativos de recrutamento?

Para responder essa pergunta, esse Trabalho se propds a analise documental por meio de uma
selecdo de curriculos disponiveis na maior rede social profissional do mundo, sugerindo, como
consequéncia, um modelo que combina a padronizacdo na confecgdo do curriculo que se faz
necessaria e a adocao de um score, a partir de uma pontuacéo gerada, por meio de instrumento
de coleta de dados baseado em situacdes de mercado, denominadas de Andlise Profissional e
Dimensoes.

2 REFERENCIAL TEORICO

Sites especializados e corporativos, redes sociais, e-mails, aplicativos. A evolucédo tecnoldgica
tem apresentado uma série de opcOes para interacdo entre pessoas e empresas quando 0 assunto
é processo de recrutamento. De um lado, profissionais esperangosos em fazer parte de uma
grande corporacéo e de outro, organizacdes cada vez mais enxutas e com demandas especificas
de trabalho. Uma coisa é certa: o aumento de profissionais em busca de recolocagdo ou
realocacdo traz a area de recursos humanos e as areas em que o individuo vai atuar um desafio
ainda maior na busca do profissional ideal.

2.1 O comportamento organizacional e a evolugéo do processo de recrutamento

A evolucdo constante dos negécios permitiu mudancas de conceitos ao longo do tempo,
principalmente na percepcao dos empregados na organizacdo. Na década de 1980, Dutra (2009)
cita que alguns estudiosos ja pensavam nas pessoas e na geracdo de valor para as organizacdes.
Na década seguinte, essa ideia foi intensificada, incluindo o subsistema de recrutamento e
selecdo observado em trés fases:

-> Fase 1. Operacional, desde a era industrial até a década de 1960;

-> Fase 2: Gerencial, entre as décadas de 1960 e 1980; e

-> Fase 3: Conhecimento, desde as décadas de 1980 e 1990, enxergando as pessoas e talentos.
Essa evolucdo do comportamento organizacional esta relacionada aos mais variados espagos
organizacionais, como as novas tecnologias, reducbes ou novas posicGes na empresa,
comunicacdo com empregados, banco de talentos, contratacdo, incluindo a contratagdo com
recrutamento e selecdo de pessoal etc. (LIMONGI-FRANCA, 2010).

Quadro 1: Evolugdo das praticas de recursos humanos

Ano Caracterizacéo Aspectos

1930 Pré-juridico Auséncia de legislagdo trabalhista
Descentralizacdo das funcdes

1930-1950 | Burocrético Forte atuacdo dos departamentos de pessoal e legislacfes
trabalhistas

1950-1960 | Tecnicista Estruturacdo em sistemas com preocupacdo em eficiéncia e
treinamento

1960-1980 | Sistémica Forte énfase em treinamento
Préaticas de gestdo participativa
Circulo de controle da gualidade (CCQ)

1980-1990 | Integracdo das relacdes industriais | Corporativismo / Downsizing

1990 Reestruturacdo continua Integrar as préaticas internas com o ambiente externo

Fonte: Adaptado de Limongi-Franga (2007, p. 9-11)
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As préaticas de recursos humanos sempre tiveram uma forte relacdo com as atividades
industriais, ratificando que as empresas sdo formadas por pessoas e pessoas sdéo movidas por
comportamentos. Nesse sentido, Limongi-Franca (2010) destaca:

1) O comportamento humano é baseado no que se percebe

2) As pessoas séo diferentes entre si

3) As pessoas ndao se comportam ao acaso

4) Existem diferentes formas de influenciar o ser humano

Sobre o comportamento nas empresas, ora destacado como organizacional, Limongi-Franca
(2010) o define como o estudo de acOes, expectativas e atitudes humanas dentro das empresas,
envolvendo niveis grupais, pessoais e institucionais, frutos de possivel cultura e espacgo social
de cada organizacdo. A autora cita ainda que é aplicando o comportamento organizacional que
a empresa cria as praticas e modelos de gestdo de pessoas, ou seja, um conjunto de atributos
voltados para as atividades produtivas gerenciais, destacando potencial, interacéo,
compromisso, inovacdo, forca de trabalho e criatividade, retratados em trés eixos principais.

(...) é constituido de um conjunto de processos que a empresa concebe e implementa
com o objetivo de administrar suas relagdes com as pessoas buscando concretizar seus
interesses. Tais interesses podem ser resumidos em trés eixos principais: a efetividade
econdmica, a efetividade técnica e a efetividade comportamental. Por efetividade
econdmica entende-se o alcance dos resultados de redugéo de custos ou maximizagao
de lucros atraves das praticas de gestdo de pessoal, 0 que resgata 0s objetivos da escola
anterior, porque pressupde a mensuragdo do impacto efetivo do trabalho nos
resultados da empresa. A efetividade técnica refere-se a manutencdo da acdo do
homem em consonancia com os padrfes de qualidade requeridos pelos produtos,
equipamentos e negdcios realizados pela empresa. A efetividade comportamental
corresponde a busca da motivagdo e da satisfacdo dos interesses dos funcionarios,
atendendo adequadamente suas necessidades (LIMONGI-FRANCA et al., 2002, p.
23).

Os autores destacam que a empresa implementa um conjunto de processos para concretizar seus
objetivos, 0 que pode remeter a vantagem competitiva. Como essa vantagem é gerada por
pessoas, ha a associacdo pela gestdo por competéncia. Assim, consolidando as informaces, 0
comportamento organizacional pode ser representado da seguinte maneira:



B8 convibra

www.convibra.org

Figura 2: Comportamento organizacional e vantagem competitiva

COMPORTAMENTO
ORGANIZACIONAL

= Novas tecnologias

- Reposicionamento de cargos |

- Endomarketing Gestdo de Pessoas
- Banco de talentos

= Recrutamento e selegio

= Outros ‘

- Efetividade econ6mica: Reduzir
custos ou aumentar lucro

VANTAG EM —> Efetividade técnica: Padrio de

qualidade

COMPETITIVA - Efetividade comportamento:

Qualidade de vida no trabalho e
satisfagdo dos funcionarios

Fonte: Adaptado de Limongi-Franca (2002 e 2010)

Partindo dessa premissa, € possivel afirmar ainda que as empresas podem alcancar vantagem
competitiva em relacdo as demais, antes mesmo da alocacdo de pessoas as atividades, se
procederem com um processo de recrutamento alinhado com o seu comportamento
organizacional.

O recrutamento pode ser definido como o primeiro estagio da relagéo direta entre profissional
e vaga. A selecdo é o afunilamento do processo identificando pontos importantes como as
caracteristicas do profissional, suas qualidades e conhecimentos acerca da funcédo disponivel.

As préticas de recrutamento e selecdo vém sendo examinadas por diferentes autores.
Impulsionadas pelo processo de transformagdes econdmicas no mundo moderno, tais
praticas terminaram por se constituir em elemento essencial das organizagdes.
Atualmente tém como finalidade principal ndo mais o simples preenchimento do
cargo, como em seus primordios, estando especialmente voltadas para a contratagdo
dos profissionais mais sintonizados com as necessidades estratégicas das empresas
(CARVALHO et al., 2008, p. 5).

Uma das formas de se fazer recrutamento é por meio de um processo interno. Bohlander et al.
(2005, p. 76), preenchendo as vagas dessa maneira, “uma empresa pode capitalizar o
investimento feito no recrutamento, na sele¢do, no treinamento e no desenvolvimento de seus
atuais funcionarios”. Pearson (2010, p. 82) diz que “o nome pode variar, inventario, mapa,
banco ou até pool de talentos. O conceito, porém, é sempre 0 mesmo: organizar um arquivo
com todas as pessoas da empresa, cadastradas segundo o cargo que ocupam, suas qualificacdes,
habilidades e competéncias”.

De uma forma geral, 0 uso de recrutamento interno promove vantagens e desvantagens. Como
vantagens, Robbins et al. (2014) citam o baixo custo, 0 aumento da autoestima do funcionario,
além de estarem familiarizados com a organizacdo. Como desvantagem, a falta de diversidade
pode ser um “perigo” & empresa, pois ha uma estagnacgao no perfil do funcionério.

Entretanto, seja interna ou externamente, encontrar o profissional adequado tem sido o grande
desafio dos recrutadores. Dutra (2009, p. 71) destaca que “as organizagdes estdo se tornando
cada vez mais complexas, tanto em termos tecnolégicos, quanto em termos de relacBes
organizacionais”. O recrutamento, para se adequar a realidade dos negdcios, passa por essa
evolugéo, destacando-se:
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- A automatizacgdo de processos: Com o crescimento da necessidade de contratacéo,
a automacéo proporcionou novas formas de avaliagdo do profissional e reducéo de
tempo.

- A inteligéncia artificial: Assim como no processo produtivo, a IA tem contribuido
na area de recursos humanos com softwares que possam fazer a triagem dos
candidatos.

- Testes online: Como um mecanismo que promove a reducdo de papel, além de
possibilitar 0 acesso de mais pessoas aos resultados gerados, os testes sdo cada vez
mais utilizados pelas empresas.

- Entrevistas por video: Com a facilidade dos recursos visuais, a entrevista em video
é uma forma de evitar deslocamentos (de profissionais e/ou recrutadores) e aumentar
a efetividade no processo de selecéo.

- 0 RH 4.0: Assim como na produgdo 4.0, o uso de tecnologias disponiveis agrega
valor ao processo de recrutamento e sele¢do, proporcionando reducdo de custos, da
burocracia e aumento de produtividade (BARRETO, 2020, p. 18).

Além das técnicas citadas pelo autor, é possivel destacar ainda os sites de emprego, atraindo
empresas para divulgagdo ao mesmo tempo em que convoca profissionais para a busca das
vagas disponiveis e as redes sociais (principalmente as profissionais), cada vez mais crescente,
todas com o objetivo de aprofundamento das informacdes do candidato. Mas, ainda que existam
tais alternativas, o atual momento da triagem de curriculos sugere dois pontos centrais. O
primeiro é a dindmica da atividade:

- H& uma possivel correlacdo entre 0 aumento no nimero de candidatos por vaga motivado
pelas facilidades tecnoldgicas, ao mesmo tempo em que ha uma reducdo no tempo de anélise
do curriculo. Com isso, um curriculo pode ser analisado em até 30 segundos, sendo selecionado
ou descartado ao final'. Um estudo com mais de 400 recrutadores apresenta que, em mais de
30% dos casos, os curriculos sdo descartados ou selecionados em até 10 segundos'™.

O segundo trata da confec¢do de curriculos para atender essa demanda de velocidade:

- A falta de estudos técnicos sobre o assunto pode colaborar pela ndo percepcao das deficiéncias
do processo de triagem de curriculo.

Com isso, ha uma disparidade entre a expectativa do recrutador e a informacdo gerada pelo
profissional. Barreto (2020) destaca trés aspectos para identificar essas diferencas:

- Excesso de informacg6es. Para um tempo escasso, as informac@es obrigatoriamente devem ser
precisas e pontuais.

- Falta de padrdo: As informacGes em locais diferentes nos mais diversos curriculos e dados
que constam em alguns e ndo constam em outros, fazem com que haja um possivel
direcionamento do recrutador para modelos que o agradam, o que pode gerar rejeicdo aos
demais.

- Subjetividade: Pela necessidade de rapidez no processo de recrutamento e selecdo, o
recrutador, pelas duas situacGes anteriores, tem uma tendéncia a criar um viés no momento da
triagem dos curriculos, o que pode levar a deixar de selecionar os mais adequados a funcéo.
Assim, o mercado precisa buscar alternativas que possam atender as necessidades do recrutador
ao mesmo tempo que promove um processo de triagem mais equitativo. Surge como proposta
o0 Curriculo Inclusivo.

3 METODOLOGIA

O objetivo dessa Pesquisa é propor uma nova alternativa em processos de recrutamento e

selecdo, especificamente na fase de triagem de curriculos. Para tal, apresenta-se o Curriculo

Inclusivo.

Trata-se de uma pesquisa quantitativa basica de analise documental e aplicada por se utilizar de

um achado especifico para a solugdo de um problema determinado, conforme citam Rodrigues,

Assmar e Jablonski (2015). A pesquisa é de natureza exploratoria indutiva. A amostra

selecionada para participar da pesquisa foi coletada por meio de curriculos disponiveis em uma
6
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rede social profissional. Os respondentes sdo profissionais que estdo no mercado de trabalho
(empregados ou nao).

3.1 Diagnostico da situacdo-problema

O processo de triagem de curriculos, apesar de toda tecnologia disponivel, ainda passa por
fatores subjetivos que podem estar mascarando um resultado aquém do esperado pelo
recrutador, gerando possivel maior custo de contratacdo e turnover. Com isso, a aplicacdo de
novos métodos pode contribuir em processos seletivos mais efetivos.

3.2 Intervencao proposta

Observada a necessidade de mudanca dos procedimentos estabelecidos no mercado quando
relacionados a triagem de curriculos, tém-se como proposta a propagacdo do Curriculo
Inclusivo, um modelo que combina a padronizacao na confecgdo do curriculo e a adogdo de um
score, a partir de uma pontuacéo gerada, capaz de atender a expectativa do recrutador ao mesmo
tempo que direciona o profissional ao estadgio atual de carreira. Para esse Trabalho, o
instrumento de coleta de dados foi baseado em situacdes de mercado, denominadas de Anélise
Profissional e Dimensdes.

A Anélise Profissional compreende os curriculos captados na maior rede social profissional do
mundo e/ou outros meios disponiveis e avaliados considerando as Dimensdes, que
compreendem, dentre outras coisas, a defini¢do do estagio de carreira e sdo partes integrantes
do Curriculo Inclusivo. As seis dimensdes dispostas consideram trés temas importantes para
avaliacdo do profissional: sua vivéncia, sua capacitacdo e seu envolvimento e interacdo com 0s
meios que o cercam.

Assim, as seis dimensdes definidas s&o:

1) Escolaridade, compreendendo a capacitagdo — cursos concluidos.

2) Experiéncia Profissional, compreendendo a vivéncia — anos de trabalho como empregado
direto.

3) Experiéncia Empreendedora, compreendendo a vivéncia — anos de trabalho como sécio de
um negaocio.

4) Autenticidade virtual, compreendendo o envolvimento — criacdo de conteudo.

5) Tecnologia, Inovacdo e Negocios (TIN), compreendendo envolvimento — desenvolvimento
de tecnologia e atuagdo em projetos diversos e agdes sociais.

6) Relacionamento Virtual, compreendendo a interacdo — redes sociais.

Para compor os resultados gerados, cada dimensdo é composta por itens que a caracteriza. Nesse
sentido, foram consideradas varidveis individuais para cada item dentro das dimensdes e uma
variavel da propria dimensdo. A primeira busca relacionar o grau de importancia daquele item
para a formacdo do score dentro da dimensdo, a segunda ¢ a relevancia da dimensao no grupo
de dimensdes.
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Figura 4: Método de score: Curriculo Inclusivo

. . . . Pds-Graduagdo - ; Varidvel
Dimensdo - Escolaridade Graduagdo Mestrado Doutorado Pdés-Doutorado Resultado
MBA (vd)
Referéncia - Diploma/Certificado 0,6 1 1,475 1,95 0,975 1,350
. o . . e MPE Média Empresa Grande Empresa Idiema Cursos Extras L,
Dimens&o - Experiéncia Profissional ) i Varidvel Resultado
(anos) (anos) (anos) (quantidade) (quantidade)
Referéncia - Tempo/Qtde. 1 1,2 1,5 08 0,5 1,100
i . MPE Média Empresa Grande Empresa .
Dimensao - Exper. Empreendedora Varidvel Resultado
(anos) (anos) (anos)
Referéncia - Tempo 1,2 1,7 21 1,150
i o . 5 eBook Material Conteudista Artigo Blog Livro .
Dimensdo - Autenticidade Virtual i .. . Varidvel Resultado
(entre 20 e 40 pgs.) | (entre 41 e 80 pgs.) (publicado) (por dominio) |(acima de 80 pgs.)
Referéncia - Qtde. 04 0,8 0,6 0,2 1 1,000
Dimensdo - Tecnologia, Inovagdo e | Aplicativo e afins Inovagdo e Empreendedorismo . . . .
L . . . i i Acgdes Sociais Projetos Varidvel Resultado
Negocios (préprios) Empreendedorismo Corporativo
Referéncia - Qtde. 0,6 0,45 0,45 0,2 0,3 0,900
Dimensao - Relacionamento Virtual Seguidores Varidvel Resultado
Nota: Sugere-se a somatoria dos seguidores e amigos de todas as redes sociais. Por critério do profissonal, a
Referéncia - Qtde. 1 quantidade informada pode ser apenas de redes sociais profissionais. 0,500

Fonte: Elaborado pelo autor

Com base nas Dimensdes e nos itens que a compde, o Curriculo Inclusivo, para alcancar o seu
objetivo, considera um raciocinio matematico para alcancar o score do profissional:

,J (2 x (Vnesc x Refesc x Vdesc) x 3(Vnexp x Refexp x Wdexp) + [Vnemp x Refemp x Vdemp] +(Wntin x Reftin x Wdtin) + (Vnatv x Refatv x Vdatwv]]

ConvDrev x Vdrey

Onde:
Vn = variavel de um item em uma dimensao / Ref = Referéncia de um item na dimensao
Vd = Variagédo da dimenséo / Conv = Converséo de seguidores

Abreviando a formula. temos: © =,\/{2 x rDesc x 3(rDexp + rDemp + rDtin + rDaut))
Em que: ’ rDrev
rD = representa o resultado da dimenséao gerado a partir do conjunto de itens.

Dentre as técnicas para consolidacdo de uma formula, adaptou-se a Prova direta, utilizando-se
da légica dos axiomas, teoremas e definicdes ja existentes para a analise do Curriculo Inclusivo
(CIn). Nessa estratégia, a proposta € a de que as hipdteses (h) sdo verdadeiras e,
consequentemente, a conclusao (q) é verdadeira.

ClIn (h1) = Maior o score do profissional, maior a sua capacitacao;

ClIn (h2) = Aumenta a padronizacdo do curriculo, aumenta a possibilidade de equidade no
processo seletivo.

CiIn (h3) = Reduz o intervalo do score desejado, aumenta a possibilidade de encontrar o
profissional ideal.

Diante dessas trés hipoteses, conclui-se que:

ClIn (g) = O score do profissional, parametrizado por meio da padronizagéo do curriculo, resulta
em equidade do processo de triagem e no aumento da possibilidade de selecdo do profissional
ideal.

Como o modelo considera a¢cdes completas para gerar a pontuacdo (ex.: graduacgdo concluida),
a falta de informacgdes (ex.: graduagdo em andamento) € considerada seguindo o critério:
Resultado: Se Y Refs = 0; utiliza-se a menor varidvel nos itens da dimenséo e divide-se por 2, 0
que equivale ao peso de 50% do item de menor valoragéo.

Outro aspecto importante no conceito do Curriculo Inclusivo estd na variacdo da dimenséao
(\Vd). Entende-se que, quanto maior a pontuagdo, maior a relevancia da dimensdo. Para esse
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Trabalho, nesse eixo vertical, foi considerado 1 ponto para cada dimensdo descrita (totalizando
6 pontos), distribuidos em acordo com o entendimento de valoracdo de cada dimensao.

Tabela 1: Variaco da dimenséo (\Vd)

Dimenséo Pontuacdo | % Relevéancia
Escolaridade 1,350 22,5%
Experiéncia Profissional 1,100 18,3%
Experiéncia Empreendedora 1,150 19,2%
Autenticidade Virtual 1,000 16,7%
Tecnologia, Inovacdo e Negbcios 0,900 15%
Relacionamento Virtual 0,500 8,3%
Total 6,000 100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Esse tabelamento pode ser considerado como o padrdo do método, sendo plenamente possivel
a revisao da pontuacdo em cada dimensdo. Como as dimensdes sdo compostas por itens que as
individualizam, eles geram o grau de relevancia entre as dimensdes quando comparadas. Nesse
eixo horizontal, a soma dos itens € igual ao maximo de valoracdo determinada para cada
dimensdo. Nesse aspecto, novamente foi utilizado o critério de pontuacdo méaxima (até 6)
dependendo da importancia da dimensao.

Tabela 2: Soma das variaveis na dimensao

Dimenséao Soma das variaveis
Escolaridade 6,00
Experiéncia Profissional 5,00
Experiéncia Empreendedora 5,00
Autenticidade Virtual 3,00
Tecnologia, Inovacdo e Negdcios 2,00
Relacionamento Virtual 0,50

Fonte: Elaborado pelo autor

Por fim, o método propde uma pontuacgdo considerando os relacionamentos virtuais. Para isso,
h& um escalonamento entre nimero de seguidores em redes sociais e a pontuacgdo para aplicacéo
do método. Entende-se que, quanto mais seguidores o profissional tem, mais pontuacao ele
recebe em seu score. A justificativa desse entendimento esta no crescimento e importancia das
redes sociais na vida pessoal e profissional.

Tabela 3: Conversédo de seguidores

Converséo de seguidores Converséo de seguidores
De Até Pontuacéo De Até Pontuacdo

2,01 4.999 6,00 1.000.000 | 1.999.999 | 0,90
5.000 49.999 | 5,00 2.000.000 | 2.999.999 | 0,80
50.000 | 99.999 | 4,00 3.000.000 | 3.999.999 | 0,60
100.000 | 299.999 | 3,00 4.000.000 | 4.999.999 | 0,40
300.000 | 499.999 | 2,00 5.000.000 | 9.999.999 | 0,25
500.000 | 999.999 | 1,00 10.000.000 0,10

Fonte: Elaborado pelo autor
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4 RESULTADOS OBTIDOS

Visando preservar a identidade dos profissionais selecionados por meio de seus curriculos na
rede social LinkedIn, foi atribuida uma numeracdo de 1 a 119. Para consolidacdo dos resultados,
os curriculos foram divididos conforme sua pontuacéo, assim discriminada:

Tabela 4: Pontuacdo e perfil — Curriculo Inclusivo

De | Até Perfil De Até Perfil

0,00 | 2,00 | Iniciante (IN) 12,01 | 20,00 | Influenciador Pleno (IP)
2,01 | 6,00 | Trainee (TN) 20,01 | 40,00 | Influenciador Sénior (1S)
6,01 | 12,00 | Influenciador Junior (1J) | 40,01 Influenciador Master (IM)

Fonte: Elaborado pelo autor

O termo Influenciador passa a ser adotado para, em principio, adaptar-se a realidade de mercado
em relacdo ao seu contexto, altamente utilizado para designar alguém que exerce impacto sobre
um grupo de pessoas. Entende-se que, considerando 0 momento de carreira, a partir de um
determinado nivel, o profissional comeca a atingir essa perspectiva (Nivel 1J) também no
ambiente empresarial em que esta inserido.

4.1 Dados dos profissionais

Os profissionais sdo de 14 estados brasileiros diferentes, a maioria do sexo masculino (58,8%).
Do total de homens, 55,7% sao graduados e em torno de 19% pos-graduados (2,9% Mestres).
Das mulheres, 61,2% sdo graduadas e um pouco mais de 18% pds-graduadas (2,0% Mestres).
A faixa etéaria (nem todos informam) concentra a maior parte dos homens entre 25 e 34 anos
(45,45%). Entre as mulheres, a maior quantidade esta entre 16 e 24 anos (48,39%). Mais de
80% das mulheres tém até 34 anos.

4.2 Resultados da Pesquisa

Para apresentar os resultados, a primeira tarefa desse Trabalho foi interpretar os curriculos
selecionados quanto a sua confeccdo. Para isso, utilizou-se modelos sugeridos por especialistas
em reportagens realizadas e datadas com Gltima alterago em 2016" e 2020".

Nessa situacdo, se fez uma comparacdo visual do curriculo gerado pelo profissional e as opgdes
propostas pelos especialistas para se entender a variabilidade de confeccéo.

Quadro 2: Tipos de curriculos

Tipo Quantidade % Tipo Quantidade %
Estudante 21 9,3% | Vasta experiéncia 9 4,0%
Trainee 34 15,1% | CEO 7 3,1%
Analista 19 8,4% | Académico 3 1,3%
Especialista 22 9,8% | Design 19 8,4%
Gerente 18 8,0% | Foto 38 16,9%
Diretor 12 5,3% | Outros 23 10,2%

Fonte: Elaborado pelo autor

Apesar de serem 119 curriculos selecionados, foram gerados um total de 225 situacdes. Isso
aconteceu porque alguns curriculos se encaixavam em mais de um tipo. De qualquer maneira,
percebe-se a grande variedade de curriculos, alguns com conceitos considerados ultrapassados
dependendo da area de atuacéo (com foto). Ao recrutador, considerando o tempo médio de até
30 segundos para analisar, parece ser um desafio complexo, pois, hd muitos curriculos sendo
recebidos a0 mesmo tempo que sao de tipos diferentes. Além disso, 53 curriculos apresentaram
mais de 1 pagina, o que corrobora com a complexidade da analise.
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Para testar o modelo, foram adaptados todos os 119 curriculos selecionados. Apesar de sugerir
certa complexidade, a padronizacdo das informagdes colaborou para um rapido preenchimento.
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Para o preenchimento utilizou-se planilha eletronica, devidamente montada para esse fim.

Tabela 5: Preenchimento dos dados — Curriculo Inclusivo

Dimensdo - Escolaridade Graduagdo bEs G:g:agao B Mestrado Doutorado Pés-Doutorado | Varidvel (vd) Resultado
Pontuagio 3,050 3,500 4,250 4,950 5,000 1,35 7,20
Varidvel 0,600 1,000 1,475 1,950 0,975 6,000 6,00
Escolaridade corrigida 3,05 3,5 Pds Doc 50%
q = A - MPE Média E Grande E Idi Ci Ext .
Dimensdo - Experiéncia Profissional ediatmpresa rande tmpresa |o.ma ursos. ras Varidvel Resultado
(anos) (anos) (anos) (quantidade) (quantidade)
Varidvel 1,000 1,200 1,500 0,800 0,500 5,00 5,00
o o MPE Média Ei Grande E .
Dimensdo - Exper. Empreendedora diatmpresa rande tmpresa Varidvel Resultado
(anos) anos anos
Referéncia - Tempo 1,15 37,38
Varidvel 1,200 1,700 2,100 5,000 5,00
eBook Material . Livro
o o g q . Artigo Blog . .
Dimensdo - Autenticidade Virtual (entre 20 e 40 | Conteudista (entre . . (acima de 80 Varidvel Resultado
(publicado) (por dominio)
5. 41 e 80 pgs. 5.
Referéncia - Qtde. 1,00 0,10
Varidvel 0,400 0,800 0,600 0,200 1,000 3,00 3,00
Dimensdo - Tecnologia, Inovacio e  |Aplicativo e afins Inovacdo e Empreendedorismo - .. . ‘s
. .g ¢ P . ¢ 3 P! ) Agbes Sociais Projetos Varidvel Resultado
MNegdcios roprios. Empreendedorismo Corporativo
Referéncia - Qtde. 0,90 0,10
Varidvel 0,600 0,450 0,450 0,200 0,300 2,000 2,00
Di do - Relaci to Virtual Seguidores Conversdo Nota: Sug 2 dos sequid e amigos de todas as Variavel Resultado
redes sociais. Por critério do profi: I a idade inf d.
Referéncia - Qtde. _ 6,00 pode ser apenas de redes sociais profissionais. 0,50 3,00
[ 5 vd=6,00 |

Fonte: Elaborado pelo autor

Na dimensdo Escolaridade, hd uma particularidade. Como os estudos sdo de certa forma
sequenciais, foram adotados uma pontuacdo por titulacdo. Quanto maior o titulo, maior a
pontuacdo. Entretanto, apesar do pés-doutorado ser o Ultimo grau relacionado, ndo ha 0 mesmo
peso académico. Com isso, foram considerados 50% da variavel atribuida ao doutorado. O “x”
nessa dimenséo identifica que o profissional concluiu o curso em questdo. No exemplo, a
graduacdo e a pos-graduacdo foram concluidas. Para todas as dimensdes, 0s campos em cor
verde identificam as informacdes necessarias que devem ser preenchidas pelos profissionais.

Os resultados gerados apresentam o perfil dos profissionais considerando o método sugerido
nesse Trabalho.

Tabela 6: Perfil dos curriculos

Tipo | Qtde. % | Tipo | Qtde. | %
IN 39 [ 3277 ] IP 4 3,36
TR 45 13782 IS 0 0,00
1J 31 ]26,05]| IM 0 0,00

Fonte: Elaborado pelo autor
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Com a falta de padronizacéo dos curriculos coletados, é muito provavel que alguns itens ndo
sdo informados pelos profissionais, reduzindo seu score. Essa perspectiva é percebida pelos
resultados gerados:

-> Dos curriculos como IP, apenas 1 curso extra foi informado. No perfil 1J foram 184 cursos
informados pelos profissionais. Apesar disso, apenas os Curriculos 31, 70 e 71 somados
possuem 57 cursos, representando 30%.

- Na dimensdo Empreendedora, apenas cinco profissionais citam atuacdo, o que representa
menos de 5%.

- Apenas 1 profissional citou material conteudista (Curriculo 53). A mesma situagdo acontece
com os artigos cientificos, em que apenas 1 profissional citou sete artigos (Curriculo 28).

—> As acdes sociais, téo solicitadas pelas empresas, tém apenas 9 profissionais citando-as. Desse
total, 5 sdo mulheres (Curriculos 31, 41, 47, 66 e 75). Das 15 acOes sociais citadas, 9 sdo ou
foram realizadas pelas mulheres.

- Os projetos, que sdo importantes fontes de contribuicdo para uma empresa, foram
informados por apenas um profissional (Curriculo 29).

Esses resultados apresentados reforcam a necessidade de padronizacdo do curriculo como
forma de se conhecer mais profundamente o candidato, além de ser possivel uma avalia¢do
mais equitativa entre os curriculos, pois, pelos modelos apresentados pelos profissionais e
analisados nessa Pesquisa, a triagem realizada pelo recrutador pode estar centrada apenas na
dimensdo Experiéncia Profissional, o que é refutado pela atual conjuntura das empresas.

5 CONTRIBUICAO TECNOLOGICA-SOCIAL

O Curriculo Inclusivo propfe uma nova perspectiva ao processo de triagem. O modelo, ao
sugerir padronizacdo dos dados resolve um dos principais problemas percebidos nos curriculos
analisados: a falta de informagOes relevantes ao recrutador. Por outro lado, a adogdo de um
score permite duas vertentes:

1) Ao recrutador, a selecdo em acordo com critérios pré-definidos (como, por exemplo, o perfil
ou ainda um intervalo).

Tabela 7: Processo de triagem — Curriculo Inclusivo - exemplo

Pontuagio 7,02 Takela de Aceitacdo
Perfil desejado IJ % De hte Pefil

0,00 3,50 Bbhaixo do Perfil
-50% 3,51 4,480 Perfil Regular
-30% 4,481 6,30 Perfil Baixo
-10% 6,31 7,01 Perfil Potencial -
0% 7,02 G,11 Perfil Ideal
30% 9,12 10,51 Perfil Potencial +
0% 10,52 11,21 Perfil Alto
el% 11,22 11,492 Perfil Excelente
TO0% 11,83 Aoima do Perfil

Fonte: Elaborado pelo autor

Nesse exemplo, o recrutador, ao propor um profissional com perfil desejado 1J (com pontuacéo
média 7,02), cria um intervalo de aceitacdo dos curriculos dos candidatos. A ideia € a de que,
profissionais com pontuacgdo acima ou abaixo do intervalo determinado, podem ndo gerar 0s
resultados esperados e causar conflitos futuros, aumentando turnover.

2) Ao profissional, a possibilidade de avaligdo de carreira.
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Figura 5: Andlise de carreira — Curriculo Inclusivo — exemplo

5 Pontuacio | Relevancia | Relevancia 5 Pontuacio | Relevancia | Relevancia Pontuagio | Relevancia | Relevancia
Impacto na Carreira : . Impacto na Carreira : Impacto na Carreira : .
Geral Geral [na Carreira Geral Geral | na Carreira Geral Geral 1a Carreira
Dimensio Escolaridade| 28,69 24,42% 81,34% Dimensio Experiéncia Profissional) 51,70 44.01% 59,12% Dimensio Experiéncia E a| 13,80 11,75% 22,30%
Pontuacio | Relevancia | Relevancia Pontuacio | Relevancia | Relevancia Pontuagio |Relevancia s/| Relevancia
Item i ) N Item i ) Item M R
Geral s/ os Itens |na Cacreira Geral | s/ osItens | na Carreira Geral osItens | na Cacreira
Guaduacio| 1,830 8.61% [ 100.00% MPE (anos)| 0,000 0.00% 0,00% MPE (anos)| 12,000 100,00% 33,33%
Pos-Graduacio - MBA| 3,500 1647% | 100,00% Media Empresa (anos)| 6,000 12,77% 33,33% Media Empresa (anos)| 0,000 0,00% 0,00%
Mestrado 6,269 29,50% [ 100,00% Grande Empresa (anos)| 37,500 79,79% 100,00% Grande Empresa (anos)| 0,000 0,00% 0,00%
Doutorado| 9,653 4542% | 100,00% Idioma (quantidade)| 0,000 0,00% 0,00%
Pés-Doutorado] 0,000 0,00% | 2500% Cursos Extras (quantidade)| 3,500 7,45% 23.33%
B Pontuzcio | Relevinciz | Relevancia B Pontuacio | Relevincia | Relevincia Pontuacio | Relevincia | Relevancia
Impacto na Cacreira : . Impacto na Carreira : Impacto na Carreira . .
Geral Geral _[na Carreira Geral Geral | na Carreira Geral Geral na Carreira
Dimensio Autenticidade Virtual| 14,80 12,60% 4.93% Dimensio Tin| 5,99 5,09% 3,33% Dimensio Relaci Virtual| 2,50 2,13% 0,55%
Pontuzcio | Relevinciz | Relevancia Pontuacio | Relevincia | Relevincia Pontuacio |Relevancia na
Item i ) N Item i ) Item i
Geral s/ os Ttens |na Carreira Geral | s/ os Itens | na Carreira Geral Carreira
cBook (entre 20 e 40 pos )| 0400 2,70% 1,00% Aplicativo e afins (proprios)| 1,800 27,07% 3.00% Seguidores 2,500 0,55%
Material Conteudista (entre 41 e 80 pgs )| 10,400 70,27% 13,00% Inovacio e Empreendedorismo| 0,450 6,77% 1,00%
Artigo cientifico] 3,000 20,27% 5,00% Empreendedorismo Corporativa| 1,800 27,07% 4,00%
Blog (por dominio)| 0,000 0,00% 0,00% Acdes Sociais| 0,200 3.01% 1,00%
Livro (acima de 80 pgs.) 1,000 6,76% 1,00% Projetos| 2,400 36,09% 8,00%

Fonte: Elaborado pelo autor

O profissional, ao ter uma visao generalizada da sua carreira, pode direcionar suas acdes para
ampliar sua pontuacdo e, mais que isso, agregar valor a sua formacdo profissional. Para isso, 0
Curriculo Inclusivo propde trés linhas de referéncia:

- Pontuacdo Geral: E o total gerado na Dimens3o a partir dos dados informados.

- Relevancia Geral: E o peso de uma Dimenséo em relagéo ao total de todas as Dimensges.
Nesse caso, quanto maior o peso (%), mais relevante é a Dimensdo, entretanto, mais reflete a
deficiéncia das demais Dimensdes.

- Relevéancia na Carreira: Para cada Dimensdo, ha uma meta estabelecida. Esse indicador
representa 0 % alcangado.

- Relevancia s/ os Itens: E o peso de um item (pontuac&o alcancada) em relacio aos demais
Itens de uma Dimensdo. Nesse caso, quanto maior o peso (%), mais relevante é o item na
Dimensao, entretanto, mais reflete a deficiéncia dos demais ltens.

Nesse exemplo, o profissional tem doutorado (as evolugdes constam com 100% em Relevancia
na Carreira) e 25% no pds-doutorado, pois 0s seus estudos estdo paralisados. Caso constasse
“em andamento”, o indicador apontaria 50%. Nas outras dimensdes, a Relevancia na Carreira
esta direcionada ao cumprimento de metas. Por exemplo, na dimensdo Experiéncia Profissional
— item cursos extras, o profissional tem um desempenho de 23,33%. Isso significa que atingiu
esse percentual da meta durante a sua carreira. Nessa mesma dimensao, o profissional tem um
desempenho de 78,45% em Relevancia sobre os itens — Grande Empresa (anos). Esse dado
significa que o peso associado ao item e o tempo de trabalho em uma grande empresa estdo
representando o percentual informado. A interpretacdo para isso € que had uma concentragdo da
sua atuacdo nesse item (0 que necessariamente ndo € algo ruim), mas que merece atencdo
quando comparado aos demais itens da dimensao.

6 CONSIDERACOES FINAIS
A busca por um profissional em um processo de recrutamento e selecéo, especificamente na
atividade de triagem, deve considerar as necessidades atuais: produtividade e efetividade. A
produtividade esta na rapidez com que um curriculo é selecionado ou descartado e a efetividade
estd na certeza de que o curriculo selecionado estd em acordo com a expectativa dos
recrutadores. Entretanto, com o modelo atual, em que a confecc¢do fica a cargo do profissional,
nem recrutador e nem candidatos atingem a expectativa. Com isso, ha uso da subjetividade na
triagem de curriculos.
O Curriculo Inclusivo vem para preencher essa lacuna. Ao padronizar o processo de confecgéo,
cria uma equiparagéo de informagdes, importante requisito para gerar produtividade. Ao definir
um score, permite ao recrutador criar um critério de selecdo em acordo com a sua expectativa,
gerando efetividade. Além disso, promove uma avaliagdo do momento de carreira do
profissional, permitindo um direcionamento das agdes e entendimento dos pontos fortes e de
13



B8 con

www.convibra.org

necessidade de melhoria. Assim, é possivel afirmar que o Curriculo Inclusivo pode ser utilizado
em processos de triagem para a busca do Profissional ideal.

Todavia, como um modelo hibrido, as sugestdes de estudo futuro propde a alteracdo dos pesos
das dimensGes e dos itens que a compde para avaliar os resultados. No modelo padrdo, a
escolaridade é a que detém a maior forca de peso. Em um segmento ou cargo distinto, outra
dimensdo pode ser mais relevante.

Por fim, entende-se que novos métodos provocam desconfiancas e, muitas vezes criticas. O
Curriculo Inclusivo vem para, no minimo, criar uma discussao sobre um tema tdo pouco
explorado no mercado, a confecgdo de curriculo e seu impacto na triagem. Quem ganha com
isso € o recrutador e o profissional, avidos por uma aproximacao mais equitativa. Industrias e
varejistas, por exemplo, com grande nimero de funcionarios, podem ser beneficiadas com esse
modelo na tentativa de reduzir o tdo temido turnover, ainda um problema recorrente.
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