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SOBRE A GENERATION

A Generation é uma rede mundial sem fins lucrativos que
ajuda as pessoas a obter mobilidade econémica para que
possam mudar suas vidas. Langada em 2015, a Generation
é composta por um hub global e uma rede de afiliadas no
pais, distribuidas em 17 paises. Realizamos pesquisas
originais para estimular o dialogo e a agdo acerca de
questdes essenciais a respeito da forga de trabalho. E,

em toda a nossa rede global, oferecemos 35 programas
especificos a profissdes para treinar e posicionar adultos
em carreiras que, de outra forma, seriam inacessiveis. Até
o momento, a Generation tem mais de 85 mil graduados
que, juntos, ganharam mais de USS 630 milhdes em salario
e trabalham com mais de 12 mil empregadores.
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RELATORIO RESUMIDO
—

Em todos os paises, em todos os setores, os empregadores enfrentam dificuldades para encontrar e recrutar
talentos iniciantes na drea de tecnologia. Nossa organizagao global sem fins lucrativos, a Generation, vé isso
todos os dias. Fundada em 2015 para treinar e posicionar aprendizes de todas as idades em carreiras que, de

outra forma, seriam inacessiveis, estamos justamente no ponto de cruzamento entre milhares de empregadores
e dezenas de milhares de candidatos a emprego em 17 paises e 35 profissoes.

Para ajudar a enfrentar este importante desafio, langamos o que acreditamos ser a pesquisa global mais
abrangente até o momento de talentos iniciantes na drea de tecnologia. Dentre os participantes, estavam mais
de 2.600 candidatos a emprego, outros 1.275 candidatos a emprego ja em fungdes de tecnologia e 1.325
empregadores de dentro e de fora da area de tecnologia, distribuidos em oito paises: Brasil, Canad3, Franga,
Alemanha, india, México, Reino Unido e Estados Unidos.

O relatério apresentado a seguir detalha o que encontramos. A principal conclusdo: para consertar a escada de
trabalho quebrada da tecnologia, os empregadores devem repensar radicalmente como abordar o primeiro degrau.

A MAIORIA DAS EMPRESAS ENCONTRA DIFICULDADES PARA
PREENCHER FUNGOES INICIANTES NA AREA DE TECNOLOGIA

Empregadores de todos os setores, 86% dos entrevistados entre novembro de 2022 e janeiro de 2023, estao
contratando para fungdes iniciantes na area de tecnologia. No entanto, enfrentam dificuldades na aquisi¢édo de
talentos.

« Quase dois tergos dos empregadores que entrevistamos (62%) estao investindo em pipelines de talentos
iniciantes na drea de tecnologia, por meio de métodos como integragédo, mentoria e programas de estdgio,
para aumentar o tamanho e a diversidade dos seus respectivos bancos de talentos e aumentar a lucratividade.

- Apesar das intengdes, os empregadores enfrentam dificuldades. Mais da metade dos empregadores entrevistados
(52%) disse que a empresa na qual trabalham acha dificil contratar para cargos iniciantes na area de tecnologia.
E 62% disse que é necessdario mudar os processos de recrutamento para fungdes iniciantes.

% %

DOS EMPREGADORES DOS EMPREGADORES ACREDITA QUE
ESTA CONTRATANDO E NECESSARIO REVISAR O PROCESSO
PARA FUNCOES INICIANTES DE CONTRATACAO PARA INICIANTES
NA AREA DE TECNOLOGIA NA AREA DE TECNOLOGIA
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NOS ULTIMOS TRES ANOS, MUITOS EMPREGADORES
AO REDOR DO MUNDO ADICIONARAM EXIGENCIAS

DE FORMACAO E EXPERIENCIA DE TRABALHO PARA
FUNGCOES INICIANTES NA AREA DE TECNOLOGIA,

MAS AINDA ENFRENTAM DESAFIOS DE CONTRATACAO

A maioria dos empregadores entrevistados (61%) adicionou exigéncias de contratagéo relacionadas a formagédo
ou experiéncia, citando a necessidade de maior eficiéncia no processo de contratagao.

+ Os empregos de nivel verdadeiramente iniciante estdo se tornando uma coisa do passado: 94% dos
empregadores em mais de 16 setores disse que as exigéncias de contratagdo para fungdes iniciantes
relevantes na area de tecnologia agora incluem experiéncia de trabalho anterior em algum campo
relacionado.

+ As exigéncias de formagao, inclusive o nivel e o tipo de graduagao universitaria, também sao uma barreira
significativa. Cerca de um terco dos candidatos malsucedidos para fungées de tecnologia (31%) disse que
nao conseguiu atender as exigéncias e avangar para o proximo estagio do recrutamento.

- Entre as empresas que adicionaram exigéncias de formagao ou experiéncia de trabalho, 38% das pessoas
contratadas no nivel iniciante na area de tecnologia sdo mulheres e 29% séo de grupos sub-representados.

« Muitos empregadores também aumentaram as exigéncias de habilidades comportamentais, sendo que
40% adicionou exigéncias de habilidades como comunicagao e trabalho em equipe.

. E nossa pesquisa mostra que o aumento das exigéncias é um desafio mundial. Os empregadores em
paises de renda média, ao que parece, tornaram-se ainda mais dependentes de contratagdes dependentes
de diplomas e experiéncia de trabalho para fungdes iniciantes na area de tecnologia do que suas
contrapartes nos paises ricos; 60% dos empregadores que entrevistamos em paises de renda média
disseram que agora exigem diploma universitario e experiéncia de trabalho, em comparagdo com 41% dos
empregadores em paises mais ricos.

+ Desses empregadores com critérios mais rigidos, 53% ainda acha dificil preencher os cargos iniciantes e
70% vé a necessidade de revisar o processo de contratagdo para talentos iniciantes.

%

DOS EMPREGADORES AO REDOR

DO MUNDO ADICIONOU, NO MiNIMO,
UMA EXIGENCIA DE FORMAGCAO OU
TRABALHO NOS ULTIMOS TRES ANOS



MAS UMA MINORIA PIONEIRA DE EMPREGADORES
QUE UTILIZA TECNICAS DE CONTRATACAO FOCADA
EM HABILIDADES SE SAl MELHOR DE DUAS MANEIRAS
PRINCIPAIS

Cerca de um quarto dos empregadores que entrevistamos (24%) removeu as exigéncias de formag&o ou
experiéncia profissional para fungdes iniciantes na drea de tecnologia, substituindo-as por competéncias
baseadas em demonstragéo. O resultado tem sido um processo de recrutamento mais inclusivo que atrai mais
candidatos, com qualidade e desempenho comparaveis no trabalho. (Fig. 1)

+ 58% das empresas que retiraram a exigéncia de pelo menos um diploma ou experiéncia de trabalho viu um
aumento no ndmero de candidatos, o que permitiu que contratassem mais candidatos mais rapidamente. Além
disso, abrir novos bancos de talentos aumenta as chances de trazer talentos diversificados.

* 84% das empresas que entrevistamos indicou que os candidatos contratados apds a redefinigdo das exigéncias
tiveram um desempenho tdo bom no trabalho, se ndo melhor, do que aqueles contratados sob exigéncias mais
rigorosas.

Além disso, os empregadores que redefiniram as exigéncias estdo gastando menos. Os colegas que adicionaram
exigéncias gastam 13% mais do que aqueles que as removeram.

GRAFICO 1
EMPREGADORES QUE REDUZEM AS BARREIRAS PARA A CANDIDATURA
A FUNCOES INICIANTES NA AREA DE TECNOLOGIA...

...tem mais probabilidade de aumentar o nimero de candidatos ...enquanto ainda mantém um grupo de candidatos de
do que aqueles que aumentam as barreiras para a candidatura alta qualidade

M Candidatos que
apresentaram
desempenho
inferior aos colegas

B Menos candidatos
B Mesmos candidatos

B Mais candidatos

M Candidatos que
apresentaram
desempenho
igual ou superior
aos colegas

% of responses

Com exigéncias Com exigéncias Com exigéncias Com exigéncias
de trabalho ou de trabalho ou de trabalho ou de trabalho ou
formagédo adicionadas  formacao redefinidas formagéo adicionadas  formagéo redefinidas

n empregadores que adicionaram exigéncias = 804, n empregadores que redefiniram as exigéncias = 323
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TECNICAS DE CONTRATAGCAO FOCADA EM HABILIDADES
TAMBEM PROMOVEM MAIOR DIVERSIDADE ETNICA,
EMBORA O VIES DE GENERO PERSISTA

+ Avaliagdes baseadas em habilidades, além de certificagdes no setor de tecnologia, mais especificamente, podem
igualar as oportunidades de contratagao para individuos sem diplomas universitarios. Quando os empregadores
analisaram curriculos anonimizados, obtiveram a mesma probabilidade de oferecer uma entrevista a candidatos
com diplomas ou certificagdes (a probabilidade varia de 50 a 55%). (Fig. 2)

+ As certificagbes também servem como um equalizador do processo de contratagdo entre etnias. Candidatos de
grupos sub-representados sem certificagdes ou diplomas STEM obtiveram uma entrevista e uma oferta para cada
cinco candidaturas, enquanto os de grupos étnicos majoritarios obtiveram os mesmos resultados com apenas
quatro candidaturas. Com certificagdes, ambos os grupos tém o mesmo desempenho. (Fig. 3)

+ Mas ainda hd uma grande lacuna aberta quando se trata de género. Caso em questéao, todos os homens sem
certificagdo que conseguiram entrevistas também receberam uma oferta de emprego. Em comparagao, apenas
60% das mulheres com certificagdo passaram da entrevista para a oferta. (Fig. 4)

+ Afetando ainda mais a diversidade, o histérico da equipe de contratagdo sugere indiretamente quem serd
contratado. Os gerentes de contratagao entrevistados com diploma universitario tinham duas vezes mais
probabilidade de dizer que estariam abertos a contratar um candidato com diploma universitario do que aqueles
com diploma do ensino médio.

GRAFICO 2

OS EMPREGADORES VEEM CANDIDATOS COM CERTIFICAGOES EM TECNOLOGIA
TAO FAVORAVELMENTE QUANTO AQUELES COM DIPLOMAS EM TECNOLOGIA

Probabilidade de o empregador oferecer uma entrevista apds analisar o curriculo

Candidato A Candidato B Candidato C Candidato D
(diploma em tecnologia)  (diploma em tecnologia)  (graduagio e certificagio (certificagdo,
fora da area de tecnologia) sem diploma)

n empregadores = 1.325, dos quais n empregadores que avaliaram o candidato A = 675, candidato B = 667, candidato C = 664, candidato D = 644
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GRAFICO 3

AS CERTIFICA(;’éES TEM UM EFEITO DE NIVELAMENTO

PARA GRUPOS ETNICOS E RACIAIS SUB-REPRESENTADOS

N.° de candidaturas [ Membro de grupo racial/
étnico majoritario

— -

I Membro de grupo racial/
étnico sub-representado

entrevistadas para

N.° de ofertas

Observagao: individuos com certificagoes também podem ter diplomas; os valores representam a mediana das respostas da pesquisa.
n membro de grupo majoritario = 899, n membro de grupo sub-representado = 152

GRAFICO 4
NO ENTANTO, O VIES DE GENERO PERSISTE APESAR DOS EFEITOS
DE NIVELAMENTO DAS CERTIFICACOES

B Homens
COM certificagdes

N.° de candidaturas
enviadas

B Mulheres
COM certificagdes

B Homens
SEM certificagbes

N.° de fungdes
entrevistadas para

B Mulheres
SEM certificagdes

N.° de ofertas

Observagao: individuos com certificagoes também podem ter diplomas.
n homens com certificagdes = 772, n mulheres com certificagdes = 279, n homens sem certificagoes = 561, n mulheres sem certificagdes = 506



ESSES QUATRO INGREDIENTES PODEM REFORMULAR
AS EXIGENCIAS DE CONTRATAGCAO E APROFUNDAR
OS BANCOS DE TALENTOS

Embora os empregadores estejam fortemente motivados a expandir seus respectivos pipelines de nivel iniciante
na drea de tecnologia, encontram dificuldades para mudar processos de contratagao restritivos, com orgamentos
apertados e falta de apoio executivo comprovando-se como obstdaculos dificeis. Acreditamos que quatro medidas
ousadas podem desbloquear a mudanga necessaria:

1.

2.

3.
4.

Restaurar o trabalho de nivel iniciante. No inicio do funil de contratagéo, remover as exigéncias de experiéncia
de trabalho e formagao e usar certificagdes e outros indicadores de habilidades para aumentar os bancos de
candidatos.

Durante o processo de contratacao, usar avaliagdes técnicas para assegurar que os candidatos tenham as
habilidades necessarias para o trabalho.

Durante todo o processo, prestar atengao as habilidades comportamentais, bem como as capacidades
técnicas.

Reformular as equipes de contratagdo para reduzir o viés implicito e aumentar a diversidade de talentos.

Estamos continuamente explorando as possibilidades de abordagens baseadas em habilidades e planejamos
montar uma coalizdo de empregadores de todo o mundo que desejam fazer esses tipos de mudancgas para
testarmos e aprendermos juntos.
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UM CRESCIMENTO
MUNDIAL EM
CONTRATACAO
DE PROFISSIONAIS
EM TECNOLOGIA

S

GRAFICO 5

No Estados Unidos, empregos na area de tecnologia
cresceram em uma taxa anual de 3.3% entre 2011 e 2021,
com uma taxa de crescimento ainda maior entre gerentes
de tecnologia comparado a profissionais de tecnologia.
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Demissdes em grandes empresas de tecnologia obscurecem
arealidade: a demanda por profissionais na area de tecnologia,
especialmente em nivel de entrada, esta crescendo ao redor do
mundo. Em quase todos os paises, e em todas as industrias,

a marcha da digitalizagé@o continua e tende a acelerar. Toda
empresa estd se tornando uma empresa de tecnologia.

As empresas estao adicionando a sua forga de trabalho uma
ampla variedade de cargos na area de tecnologia - desde
cuidados com salde, até varejo e produgéo. Pesquisas
confirmam isso: por exemplo, uma andlise realizada pela
Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) com dados de
21 paises europeus, mostram que os empregos na area de
tecnologia aumentaram 5% ao ano entre 2010 e 2019. Nos
Estados Unidos, cresceram 3,3% ao ano entre 2011e 2021—
quase 10 vezes a taxa de crescimento do emprego de uma
maneira geral. (Gréaficos 5 & 6)

GRAFICO 6

Empregos na drea de tecnologia na Uniao Europeia
cresceram em uma taxa anual de 5.0% entre 2011 e 2019.
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A QUANTIDADE

DE CARGOS

NA AREA DE
TECNOLOGIA EM
NiVEL DE ENTRADA
ESTA CRESCENDO
DE FORMA AINDA
MAIS ACELERADA

A pesquisa de empregadores da Generation confirma o
crescimento na contratacéo de profissionais em tecnologia
- especialmente em cargos de nivel de entrada. Chegamos
a concluséo de que 86% das empresas pesquisadas estéo
contratando profissionais de tecnologia em nivel de
entrada, o que é um percentual maior do que a proporgao
de contratagao para cargos do mesmo nivel fora da area
de tecnologia. Isso foi observado em varias inddstrias.

%

GRAFICO 7

AS EMPRESAS ESTAO INVESTINDO EM
PROGRAMAS DE FORMAGCAO DE TALENTOS
EM TECNOLOGIA EM NIVEL DE ENTRADA

A empresa esta criando uma base

de talentos em nivel de entrada

n empregadores = 1,325

DOS EMPREGADORES ESTAO CONTRATANDO
PROFISSIONAIS DE TECNOLOGIA EM NIVEL DE ENTRADA

Reconhecendo a urgéncia em preencher cargos de
profissionais em tecnologia em nivel de entrada, 62%
dos empregadores pesquisados relataram que estao
investindo em aspectos como integragao, mentoria e
estdgios, para construir uma base de talentos em
tecnologia em nivel de entrada para sua organizacao.
(Gréfico 7) Metade (50%) dos empregadores, acredita
gue contratar talentos em tecnologia nesse nivel
aumentara sua lucratividade e crescimento - em
comparagao a apenas 10% que ndo acreditam.
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A maioria dos empregadores também valoriza a diversidade
no ambiente de trabalho: 61% dos empregadores pesquisados

o D E s EJ o P o R afirmam que diversidade, equidade e inclusdo (DEI) é uma meta

importante, enquanto somente 3% disseram o contrério. (Gréfico

UMA MAIOR 9)
D I v E Rs I D A D E Contratar mais profissionais em tecnologia em nivel de

entrada amplia o alcance da empresa no banco de talentos

P E R M A N E c E de tecnologia e proporciona aos recrutadores a

oportunidade de se envolverem com uma maior

F o RT E diversidade de candidatos.

S

GRAFICO 8

EMPRESAS AFIRMAM QUE DIVERSIDADE,
EQUIDADE E INCLUSAO E IMPORTANTE

importancia

Extremamente Muito Relativamente Um pouco
importante importante importante importante

Sem

61% dos participantes

n empregadores = 1,325
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NO ENTANTO,
PREENCHER
ESSAS VAGAS
DE NIVEIS
DE ENTRADA
E DIFICIL

s

Apesar da nossa pesquisa destacar uma intengao clara por parte
das nossas empresas em aumentar a contratagdo para cargos
de tecnologia em nivel de entrada, elas estao tendo dificuldade
em recrutar esses talentos.

A maioria das empresas participantes - 52% do total - relataram
gue estao achando extremamente dificil, muito dificil ou
relativamente dificil contratar para fungées em tecnologia em
nivel de entrada. (Grafico 9) E 62% afirmou que o processo de
contratagdo para nivel de entrada precisava mudar.

Frequentemente, entretanto, as equipes de recursos humanos
sentem-se incapazes de alterar seus processos de contratagao.
Os mais significativos deles, de acordo com a nossa pesquisa,
sdo restricdes orgamentdrias e falta de apoio de executivos de
alto escaldo - mas esses ndo sao os Unicos problemas.(Grafico
10)

GRAFICO 9

EMPREGADORES ACHAM DIFICIL
PREENCHER CARGOS DE TECNOLOGIA
EM NIiVEL DE ENTRADA
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GRAFICO 10

MAS ENFRENTAM BARREIRAS PARA
MODIFICAR O PROCESSO DE
CONTRATACAO ATUAL

Orgamento
limitado

Tamanho da
equipe limitado

Apoio limitado da
equipe executiva
da empresa

n empregadores = 1,325
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EDUCAGCAO
E EXPERIENCIA

N\

OS REQUISITOS SAO

OS MAIORES OBSTACULOS
QUE OS CANDIDATOS

A TECNOLOGIA EM NIVEL
DE ENTRADA ENFRENTAM

- AINDA ASSIM, A MAIORIA
DAS EMPRESAS TEM
AUMENTADO ESSES
OBSTACULOS



A AUSENCIA

DO VERDADEIRO
EMPREGO

EM NIVEL

DE ENTRADA

S

GRAFICO 11

A MAIORIA DOS CARGOS EM NiVEL
DE ENTRADA EXIGE EXPERIENCIA
DE TRABALHO

Sem exigéncia de
0, PN . ]
6% experiéncia prévia

7% | Minimo de 3 meses

XYM Minimo de 6 meses

36% Minimo de 1 ano

Minimo de 2 anos

Minimo de 3 anos

n empregadores = 1,325

Vocé deve supor que um cargo em nivel de entrada, por
definicao, iria requerer um minimo de experiéncia de trabalho.
Na verdade, apesar da crescente demanda por talentos com
habilidades digitais, a grande maioria (94%) das empresas de
todos os setores industriais afirmou que suas contratagdes para
cargos de tecnologia em nivel de entrada devem ter pelo menos
alguma experiéncia de trabalho em um campo relacionado. Em
torno de 66% exigia um ano de experiéncia ou mais, enquanto
um terco (28%) exigia dois anos ou mais. (Gréafico 11)

Nossa pesquisa com candidatos a emprego confirma esse
padrdo, com metade dos participantes (49%) relatando que o
fato de nao terem experiéncia suficiente foi o motivo pelo qual
suas solicitagoes de emprego para cargos de tecnologia em
nivel de entrada terem sido mal-sucedidas. (Gréafico 12)

GRAFICO 12

CANDIDATOS EM NiVEL DE ENTRADA

SAO MAIS FREQUENTEMENTE INFORMADOS
QUE A RAZAO PELA QUAL NAO FORAM
CONTRATADOS FOI A INEXPERIENCIA

Falta os anos de
experiéncia exigidos

49%

38% F’altq as hat.)il.idades
técnicas exigidas

o Falta as habilidades
33% N R
interpessoais exigidas

31% Falta as credenciais
o N -
académicas exigidas

Falta a adequacgao
cultural exigida

n de candidatos ao emprego = 738
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SER SELECIONADO
EM GRANDE PARTE
DAS EMPRESAS
ESTA MAIS DIFICIL
DO QUE NUNCA

S

GRAFICO 13

A MAIORIA DOS EMPREGADORES
ACRESCENTAM REQUISITOS DE
CONTRATAGCAO PARA SEREM MAIS
EFICIENTES

Nés queriamos
que NOSSO processo
fosse mais eficiente

Nés estdvamos
recebendo um niimero
excessivo de curriculos

Nés nao estdvamos
satisfeitos com os
curriculos que
estdvamos recebendo

33%

n empregadores = 804

Mais recentemente, a maioria das empresas fez uma mudanca
para adicionar requisitos de contratagao relacionados a
educagdo e experiéncia. Os resultados das nossas pesquisas
revelam que nos ultimos trés anos, 61% das empresas
acrescentaram requisitos de contratagao relacionados tanto a
educagéo, quanto a experiéncia em cargos de tecnologia - ou
ambos.

Quase dois tergos (66%) afirmaram que fizeram essas
mudangas para tornar seus processos de contratag@o mais
eficientes. (Grafico 13)

No entanto, constata-se, que esses requisitos adicionais
tornaram ainda mais dificil atrair talentos capazes, em nivel de
entrada.

%

DAS EMPRESAS NOS ULTIMO
TRES ANOS ACRESCENTARAM
PELO MENOS UM REQUISITO
DE EDUCAGAO OU TRABALHO
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ESTAMOS
CONTRATANDO:
POREM,
EXPERIENCIA

DE TRABALHO

E NECESSARIA

S

GRAFICO 14

MOTIVOS PARA EXIGIR MAIS DE UM
ANO DE EXPERIENCIA PARA CARGOS DE
TECNOLOGIA EM NIVEL DE ENTRADA

Habilidades técnicas
mais fortes

Maior qualidade
de trabalho

Capaz de trabalhar
de forma mais
independentes

Capacidade de aprender

mais rapido no emprego

Menos necessidade
de treinar ou orientar
capacidade gerencial

Habilidades
comportamentais
mais fortes

Maior retengao

n empregadores = 852

50%

48%

45%

37%

34%

25%

As empresas justificam requisitos de experiéncia de trabalho
contando com a competéncia antecipada de candidatos mais
experientes, o que permite aos recrutadores filtrar os candidatos
de maneira mais eficiente. Os trés motivos principais, cada um
citado por 45-60% dos empregadores pesquisados (Grafico 14),
sdo:
+ Candidatos com experiéncia de trabalho supostamente tém
habilidades técnicas mais fortes.

« Tais candidatos executam um trabalho de maiorqualidade.

+ Esses candidatos sdo melhores em trabalhar de forma
independente.

Essa busca por eficiéncia fez com que 37% dos empregadores
pesquisados adicionasse, nos Ultimos trés anos, requisitos de
experiéncia de trabalho, comparado a 10% que retiraram alguns
dos seus requisitos de experiéncia de trabalho. (Grafico 15)

GRAFICO 15

MUITAS EMPRESAS AUMENTARAM
OS REQUISITOS DE EXPERIENCIA
DE TRABALHO

Retiraram requisitos
de experiéncia
de trabalho

Sem mudanca

Adicionaram
requisitos

de experiéncia
de trabalho

n empregadores = 1,325

21



ESTAMOS
CONTRATANDO:
MAS E NECESSARIO
UM DIPLOMA

DE GRADUACAO

S

Metade das empresas pesquisadas exigia diploma de graduagéo
para cargos de tecnologia em nivel de entrada, das quais 17%
procuravam candidatos com um diploma mais especifico em
STEM. (Gréfico 16)

Os requisitos educacionais sdo particularmente restritivos, onde
cerca de um tergo dos candidatos ndo s@o bem sucedidos para
cargos de tecnologia. Eles relatam que a razéo pela qual ndo
progrediram no processo de contratagao foi ndo atender ao
requisito exigido.

Isso é um desafio ao redor do mundo. O diploma de graduagao
parece ter mais importancia em paises de renda média, onde é
exigido por 3 a cada 5 empregadores. Ja em paises de alta
renda, 2 a cada 5 empregadores fazem essa exigéncia. Outra
diferenga pode ser vista entre pequenas e grandes empresas -
51% das grandes empresas exigem um diploma universitario,
comparado a 37% das pequenas empresas. (Grafico 17)

GRAFICO 16

EXIGENCIA DE GRADUAGAO E
PREDOMINANTE EM REQUISITOS
AVANCADOS RELATIVAMENTE
COMUM

% de empresas

Graduagao

Mestrado

Conhecimento
prévio em STEM

Sem requisito
especifico

n empresas = 1.325

GRAFICO 17

HA UMA VARIACAO NOS TIPOS
DE EMPREGADORES QUE EXIGEM
DIPLOMAS UNIVERSITARIOS

Pais de
renda média

60% Grande

Pais de
renda alta

Pequena

Localizagdo do empresa Tamanho da empresa

n empresas = 1.325 dos quais 547 sao de renda média e 778 de renda alta

n grandes empresas = 702; n pequenas empresas = 167;
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AGORA, VAMOS
ACRESCENTAR
AINDA MAIS
REQUISITOS

DE GRADUACAO

GRAFICO 18

MUITOS EMPREGADORES
ACRESCENTARAM REQUISITOS
EDUCACIONAIS

Retiraram requisitos
educacionais

Acrescentaram
requisitos
educacionais

Os requisitos educacionais existem desde o inicio e sé tém
aumentado, com cerca de um ter¢co dos empregadores (30%)
acrescentando requisitos de graduagéo nos trés ultimos anos,
enquanto apenas 13% retiraram o filtro educacional no mesmo
periodo. (Gréfico 18)

Em paises de renda média, 38% dos empregadores adicionaram
esse requisito, comparado a 25% em paises de renda alta.

Graduagao em STEM esta ganhando ainda mais espacgo
no cendrio de contratagao, com 34% dos empregadores
aumentando a exigéncia para esse tipo de requisito,

e somente 9% o desconsiderando como um impedimento
nos ultimos trés anos.

HA UMA VARIAGCAO GLOBAL AO
ACRESCENTAR REQUISITOS EDUCACIONAIS

Pais de renda média

Sem mudancga

n empresas = 1.325 das quais 547 sao de renda média e 778 de renda alta

Pais de renda alta

25%

Localizacao da empresa
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Apesar da busca por eficiéncia, esse aumento nos requisitos
tornou o processo de contratagdo mais caro para os

o s R E S U LTA D o s empregadores, que ainda fica aquém das expectativas.
I M P R EVI S iv E I S . Nossa pesquisa mostra que os mais de 800 empregadores

que incluiram requisitos de graduagéo e experiéncia de

M A I S C U ST o y trabalho, estdo gastando em média 13% a mais para

contratar talentos em nivel de entrada, do que aqueles que

M E N o S E F I c I E N C I A retiraram os requisitos.

%

L AUMENTO NO CUSTO POR

GRAFICO 19 CONTRATACAO PARA OS
EMPREGADORES QUE ACRESCENTARAM EMPREGADORES QUE
REQUISITOS TEM DIFICULDADE EM ADICIONARAM REQUISITOS
PREENCHER CARGOS PARA NIVEL DE

ENTRADA

Dos empregadores que foram mais criteriosos, 53% estao
achando extremamente dificil, muito dificil ou relativamente
dificil preencher cargos em nivel de entrada em suas
organizagoes, (Grafico 19) — e 70% reconhecem a necessidade
de revisar o processo de contratagao para talentos em nivel de
entrada.

Nada dificil
20%

Um pouco dificil
27%

Relativamente
dificil
32%

53% das empresas

Muito dificil
15%

Extremamente dificil
6%

n empresas aumentando requisitos = 804
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ALCANCANDO

O OBIJETIVO

NA DIVERSIDADE
TAMBEM

S

GRAFICO 20

EXPECTATIVAS DOS CANDITADOS COM
RELACAO AO CARGO (SUPERIOR) E AO
SALARIO (INFERIOR)

Expectativas reduzidas para cargos inicias

Mulher 41%

£ romem
[<}]
O Mulh
S
"g Homem 34%
S °
[e]
) _

Expectativas reduzidas para saldrios

Mulher

g emen
7}
z° Mulh
]
2
Q
U I

n mulheres sem certificagdes = 506, n mulher com certificagdes = 279
n homens sem certificagdes = 772, n homens com certificagoes = 561

As tendéncias atuais de contratagdo em tecnologia afetam
negativamente o potencial de carreira de grupos historicamente
sub-representados. Se as empresas continuarem a adotar esses
métodos de contratagao, elas podem perder a oportunidade de
contratar talentos diversos. Dentre as empresas que
acrescentaram os requisitos, 38% das contratagdes para
tecnologia em nivel de entrada sdo mulheres, as quais 29% sao
de grupos sub-representados.

Foi constatado em nossa pesquisa com candidatas a emprego,
gue mulheres em busca de cargos na area de tecnologia
frequentemente fazem concessodes salariais. Em contrapartida,
os homens que buscam cargos de tecnologia tém mais
probabilidade do que as mulheres de se candidatarem a
empregos com um saldrio médio mais alto. Do mesmo modo,
39% das mulheres disseram que provavelmente optariam por
cargos iniciais de menor hierarquia, em comparacgao a 34% dos
homens, que possuam certificados ou nao. (Gréafico 20)

Isso também se aplica a candidatos que identificam-se como
pertencentes a um grupo sub-representado de seus paises. Eles
se candidatam a cargos de tecnologia com salarios cerca de
31% mais baixos do que os pertencentes a grupos majoritarios.

Candidatos de grupos sub-representados tém mais
probabilidade de assumir tipos de empregos menos duradouros
do que candidatos de grupos majoritarios. Quase metade dos
candidatos de grupos sub-representados que responderam a
nossa pesquisa se candidatou a posicao de estagiario, estagiario
remunerado e aprendiz. Entretanto, menos de um tergo dos
candidatos que ndo sao desses grupos, relataram que fizeram

o mesmo. (Grafico 21)

GRAFICO 21

CANDIDATOS DE GRUPOS SUB-
REPRESENTADOS TEM UMA PROBABILIDADE
DE CONCORRER A CARGOS MENOS
DURADOUROS

47%
Membros dos
grupos raciais
e étnicos sub-
representados

28%
Membros da
maioria dos

grupos raciais
ou étnicos

n membros de grupos sub-representadas = 561

n membros de grupos majoritarios = 1.570
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REINVENTANDO
REQUISITOS DE
CONTRATAGAO

S

GRAFICO 22

OS EMPREGADORES CITAM VARIOS
MOTIVOS PARA ELIMINAR REQUISITOS
DE CONTRATAGCAO

% de empregadores

Mesmo que a maioria dos empregadores estejam sendo
mais rigorosos em relagao aos requisitos de contratagao,
um pequeno grupo ao redor do mundo - 24% dos que
participaram da nossa pesquisa - nao exige mais 0 mesmo
nivel de experiéncia de trabalho ou formagéao especifica
para preencher cargos em nivel de entrada.

Estes empregadores redefiniram seus requisitos para serem
mais baseados em habilidades, em prol da inclusdo. (Grafico 22)
E também descobriram outros beneficios.

Queriamos que nossos )
processos fossem 61%
mais inclusivos

Nao estdvamos

Estavamos
insatisfeitos

n empresas = 323

s 0,
recebendo curriculos 39%
suficientes

28%
com os curriculos
que estavamos
recebendo
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Redefinir requisitos para cargos de tecnologia em nivel de
entrada tem proporcionado que os empregadores tenham
M A I S mais opgdes para escolher em banco de talentos. 89%
das empresas que eliminaram pelo menos

c A N D I DAT o S 7 um requisito observaram o mesmo nimero (31%) ou um

aumento (58%) em curriculos, comparado ao que

M A I S C A RG o S acontecia antes. (Grafico 23)
P R E E N c H I D o S Uma vez que quantidade ndo necessariamente gera

qualidade, esses candidatos comparados aos mais

- E D E S E M P E N H o experientes ou aos que receberam educacéo formal

p também apresentaram um desempenho excelente. Uma

c O M PA RAV E L esmagadora maioria (84%) de empregadores afirmaram
que as pessoas contratadas apos a eliminagéo de

requisitos, apresentaram um desempenho melhor ou

igual aos que foram contratados usando métodos mais

tradicionais, baseados em diplomas e experiéncia como

indicativo de uma potencial competéncia.

Especificamente, metade deles concordou que esses

candidatos nio-tradicionais se desempenharam tdo bem no

I  20l"o quantos 0 candidtos anerore, o um pouco

mais de um tergo (34%) disse que esses candidatos se

GRAFICO 23 . ;
desempenharam melhor que seus parceiros mais
EMPREGADORES QUE REDUZEM OS tradicionais
OBSTACULOS PARA CURRICULOS VISANDO ’
CARGOS DE TECNOLOGIA EM NIVEL DE
ENTRADA...
...tem mais probabilidade de aumentar o numero de candidatos ...enquanto mantém um banco de talentos de alta qualidade

do que os que aumentaram os obstaculos para curriculos...

1) (2]
3 o
9 3
a &
o B Candidatos se o
3 desempenharam S
B3 pior que seus 3°
parceiros
. Candidatos com
Il Menos candidatos = :
desempenho igual
[l Mesmos candidatos ou melhor aos seus
. . arceiros
W Mais candidatos P
Acrescentaram Eliminaram Acrescentaram Eliminaram
requisitos de requisitos de requisitos de requisitos de
educagéo ou educag@o ou educagdo ou educagéo ou
trabalho trabalho trabalho trabalho

n de empresas que aumentaram requisitos = 804,
n de empresas que redefiniram requisitos = 323
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O PADRAO OURO:
CONTRATACAO
BASEADA EM
HABILIDADES

y

GRAFICO 24

MUITOS EMPREGADORES QUE ELIMINARAM
REQUISITOS DE EXPERIENCIA DE TRABALHO

E GRADUACAO AUMENTARAM OS REQUISITOS
PARA AVALIACAO BASEADA EM HABILIDADES

% de empresas

Aumentaram
requisitos
associaidos
a entrevistas
técnicas

Aumentaram
requisitos
associados
a avaliagoes
técnicas

n empresas = 323

Onde critérios de graduacgao e experiéncia de trabalho prévia ndao
sao mais o filtro principal, critérios de selegéo alternativos seréo
necessarios. Uma minoria de empregadores ao redor do mundo
esta aderindo a avaliagao baseada em habilidades e avaliando
os candidatos baseados em entrevistas e avaliagdes técnicas, e
certificagbes técnicas reconhecidas pela industria.

A medida que essa mudanca ocorreu, a dependéncia a essas
novas ferramentas aumentou. Dentre os empregadores que
eliminaram pelo menos um dos seus requisitos relacionados a
educacgao e trabalho nos ultimos trés anos, 38% relataram um
aumento de requisitos associados a avaliagbes técnicas e 41%
um aumento nas entrevistas técnicas. (Grafico 24)
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A CERTIFICAGAO
TECNICA COMO o
UMA FERRAMENTA %o
DE TRIAGEM DOS EMPREGADORES EXIGEM
COMPENSA CERTIFICACOLS TECNICAS A SEREM
O VIES BASEADO O D VEL DE ENTRADA o ™
NA GRADUACAO

Substituir graduagao e experiéncia prévia de trabalho por
certificagdo como uma ferramenta de selegédo, também aumenta
a probabilidade de contratar individuos que estéo, hoje em dia,
sub-representados em cargos de tecnologia. Atualmente, 44%

I  os empregadores exigem que os candidatos possuam

GRAFICO 25 cEartifica(;c")es técnicas a serem consideradas para cargos em
OS EMPREGADORES VEEM CANDIDATOS nivel de entrada.

COM CERTIFICAGOES EM TECNOLOGIA .

DE UMA MANEIRA TAO FAVORAVEL Para melhor entender a forma como contratam, pedimos aos
QUANTO AQUELES COM GRADUA(;AO empregadores para avaliar aleatoriamente um conjunto de
EM TECNOLOGIA curriculos ficticios com uma mistura de graduagbes e

certificagcOes técnicas. Os resultados ndo mostraram uma
disparidade estatistica significativa, relativa a probabilidade que
candidatos diferentes seriam selecionados para uma entrevista,
independente da sua educagao ou formagéo académica.

Probabilidade do empregador realizar entrevista
apos andlise de curriculo

(Gréfico 25)
54% 55% 539%
Candidato A Candidato B Candidato C Candidato D
(possui diploma (possui diploma (ndo possui diploma (ndo possui diploma
em tecnologia) em tecnologia) na drea de tecnologia e possui certificagao)

mas possui certificagao)

n empresas = 1.325, dos quais 675 avaliaram candidato A, 667 avaliaram candidato B, 664 avaliaram candidato C e 644 avaliaram candidato D.
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CERTIFICAGCOES
TECNICAS PODEM
CONTRIBUIR PARA
A IGUALDADE
DAS ETNIAS

GRAFICO 26

CERTIFICAGCOES TEM UM EFEITO
NIVELADOR PARA GRUPOS ETNICOS
E RACIAIS SUB-REPRESENTADOS

Ao comparar as experiéncias de contratagdo (desde curriculos
e entrevistas a ofertas de emprego) de pessoas com
certificagbes pertencentes a grupos sub-representados, com
individuos que nédo séo desses grupos, as certificagdes servem
para ajudar na igualdade das etnias. Candidatos de grupos
sub-representados sem certificagé@o ou diploma em STEM
beneficiaram-se com uma entrevista e uma oferta de emprego
a cada cinco curriculos. Ja aqueles de grupos étnicos
majoritarios obtiveram o mesmo resultado com apenas quatro
curriculos. Com certificagdes, ambos os grupos apresentaram
o mesmo desempenho. (Gréfico 26)

# de curriculos
enviados

# de cargos
entrevistados

# de ofertas

[l Membro de grupo
étnico/racial majoritario

[l Membro de grupo
étnico/racial sub-
representado

Nota: individuos com certificagoes também podem possuir diplomas; os valores representam uma média das respostas da pesquisa.
n membro de grupo majoritario com certificagoes = 899, n membro de grupo sub-representado com certificagoes = 152
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As certificagdes também nivelam o campo de atuagéo para

— mulheres, pelo menos na fase inicial do processo de
A s C E RT I F I C A g o E S contratagdo. Quando certificagdes fazem parte do processo de
analise, os homens apresentam uma taxa de conversao de

y ~
T E C N I c A s N A o curriculos para entrevista um pouco maior do que as mulheres

(80% para homens, comparado a 75% para mulheres), e taxa de

c o N I RI B U E M PA RA converséo de curriculos de uma forma geral sutilmente maior

para oferecer (60% para homens, comparado a 50% para

Q U E M U L H E R E s mulheres) (Gréfico 27)
T E N H A M Entretanto, de maneira surpreendente, descobrimos que

homens sem certificagbes tiveram uma taxa de conversao

o P o RT U N I DA D E s maior com base nas entrevistas do que mulheres com

certificagbes - 100% versus 66%. Isso pode indicar um
I G U A I S preconceito que ainda existe no processo de entrevista.

Nossa conclusdo: enquanto as certificagdes funcionam
como um nivelador durante o processo de contratagao

inicial, mais trabalho precisa ser feito para desconstruir
preconceitos no processo de entrevista.

Além disso, homens com ou sem certificagdes
candidatam-se a mais cargos, indicando uma
necessidade em aumentar o niumero de mulheres se
candidatando a vagas abertas.

GRAFICO 27

O PRECONCEITO DE GENERO CONTINUA

PRESENTE MESMO DIANTE DOS EFEITOS

NIVELADORES PROPORCIONADOS PELAS
CERTIFICACOES

# de curriculos
enviados

# de cargos
entrevistados

# de ofertas

[l Homens COM [l Mulheres COM [l Homens SEM I Mulheres SEM
certificagdes certificagoes certificagdes certificagoes

Nota: individuos com certificagoes também podem possuir diplomas; n homens com certificagdes = 772, n de mulheres com certificagdes = 279
n homens sem certificagdes = 561, n mulheres sem certificagdes = 506
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AVALIACOES
TECNICAS:
OUTRA
FERRAMENTA
PARA NIVELAR
O CAMPO

DE ATUACAO

GRAFICO 28

EMPREGADORES UTILIZAM VARIOS
TIPOS DE AVALIACOES TECNICAS

% de respostas

Estudos

:
Desafios de o
programacgao 71%
Andlise de

portfélio

n empresas = 1.325

Nossa pesquisa revela que avaliagdes técnicas podem nivelar
0 campo de atuagdo para candidatos com ou sem diploma
técnico. Para avaliar as habilidades dos candidatos, cerca de
75% dos empregadores incluem uma avaliagdo técnica e em
torno de 80% incluem uma entrevista técnica no processo de
contratagéo.

Os tipos de avaliagdes técnicas variam: 78% incluem estudo de
caso e 71% incluem um desafio de programacao (Grafico 28).

E desenvolver essas habilidades parece ser crucial para
candidatos a cargos de tecnologia em nivel de entrada, uma vez
que 38% dos que buscam essas fun¢des nao foram contratados
pois nao tinham as habilidades técnicas exigidas pelo
empregador

Em contrapartida, as respostas aos nossos curriculos ficticios
mostraram que a selegéo de portfélios tem menos impacto

no momento de decidir a contratagdo. Apenas 38% dos
empregadores pesquisados incluem selegéo de portfélio

no processo de contratagao devido a questionamentos
relacionados a possibilidade do préprio candidato ter elaborado
o portfélio. (Gréafico 29) Entretanto, um curriculo com um
portfélio de baixa qualidade diminui a chance do candidato

ser contratado, comparado a um candidato que apresenta um
curriculo sem portfdlio.

GRAFICO 29

RAZOES PARA EMPREGADORES NAO
INCLUIREM SELECAO DE PORTFOLIO
NO PROCESSO DE CONTRATAGCAO

Nao oferece uma ideia exata
das habilidades necessarias
para o cargo

36%

Incerteza se o candidato

0,
elaborou o portfélio 35%

Pouco tempo para analisar

25%

Sentem-se desconfortaveis ou
. . o,
falta conhecimento para avaliar 17%

Nao ha interesse em analisar

n empresas = 828
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Curiosamente, muitos empregadores também tém acrescentado

~ 4 requisitos de habilidades comportamentais nas contratagdes
N A o E para cargos de tecnologia em nivel de entrada, ao longo dos trés
ultimos anos. 40% adicionaram requisitos e apenas 7%

A P E N A S S O B R E diminuiram. Os requisitos exigidos incluem habilidades de
comunicagao, trabalho em equipe, resolugéo de problemas e

H ’A B I L I D A D E s criatividade. (Grafico 30)
TECNICAS

S

GRAFICO 30
EMPREGADORES EXIGEM MUITOS TIPOS
DE HABILIDADES COMPORTAMENTAIS

Trabalho em equipe 72

o®

Resolucao de problemas 70%

Comunicagao 64%

Criatividade 52%

Atengao aos detalhes 44%

n empresas = 1.325
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UM FOCO

NA INCLUSAO

Empresas que ja estdo adaptando seus processos de
contratagéo estdo fazendo uma variedade de intervencgdes
adicionais para garantir que os objetivos de inclusdo sejam
atingidos. (Grafico 31)

GRAFICO 31

EMPRESAS ESTAO ADAPTANDO SEUS
PROCESSOS DE CONTRATAGCAO PARA

SEREM MAIS INCLUSIVAS

Envolver candidatos em atividades praticas
a fim de comprovar suas habilidades

Fornecer aos candidatos treinamento
que promova a igualdade

Utilizar linguagem neutra em relagao
ao género na descri¢ao da fungao

Estabelecer metas de diversidade

para a contratagao

Utilizar guias de entrevistas estruturadas
Revisar portfélio de trabalhos anteriores

Utilizar um software de curriculo ou CV cego

Solicitar que os candiditados nao revelem
informagdes demograficas no curriculo

n empresas = 1.325

37%

34%

34%

34%

33%

23%

21%
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TAMBEM EM
DEFESA DE

UMA MAIOR
DIVERSIDADE
ENTRE OS
RECRUTADORES

S

GRAFICO 32

EMPREGADORES QUE TENHAM DIPLOMAS
PROVAVELMENTE SAO MAIS ABERTOS A

CONTRATAR CANDIDATOS QUE TAMBEM
TENHAM DE DIPLOMAS

Diploma de
ensino superior

Curso técnico

Ensino médio

29%

n empregadores com diploma de ensino superior = 995, n empregadores com curso técnico = 160
n empregadores com ensino médio ou menos = 170

A diversidade dos que avaliam os curriculos é também algo
crucial para empregadores que tém o intuito de ampliar o banco
de candidatos.

Ao que parece, o contexto social e educacional de quem avalia
os curriculos, tém implicagdes em quem eles acabam
escolhendo contratar.

Em nossa pesquisa, empregadores com diploma universitario
tinham duas vezes mais probabilidade de afirmar que estariam
abertos a contratar um candidato com diploma universitario do
gue os empregadores com diploma de ensino médio.
Especificamente, 52% dos empregadores que responderam que
possuem diploma de curso técnico, estavam propensos a
contratar um candidato com diploma universitario. E 29% dos
que tinham diploma de ensino médio, estavam propensos a
contratar um candidato com diploma universitario. (Grafico 32)
Avaliadores com educagao no ensino médio (sem diploma)
estavam um pouco mais propensos a entrevistar candidatos que
nao possuissem diploma na area de tecnologia.

52%
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INGREDIENTES
PARA FAZER

DE CONTRATACAO
BASEADO EM
HABILIDADES

FUNCIONAR O PROCESSO

0 argumento empresarial estabelecido em nossa pesquisa
com o intuito de repensar radicalmente os obstaculos
envolvendo trabalho e educagao para contratagao em nivel de
entrada, é claro. Entdo, o que estd impedindo que a maioria
das empresas de seguir o exemplo de pioneiros e avangar
corajosamente para esse novo paradigma? A tendéncia
humana de manter-se preso ao trabalho rotineiro é uma razao.
Como observou o economista John Maynard Keynes: “ A
dificuldade esta nem tanto em desenvolver novas ideias, mas
livrar-se de ideias antigas.

A segunda razao é: apesar da insisténcia de Keynes ao dizer
que “desenvolver novas ideias” ndo é um problema real, ndo é
tao facil descobrir como fazer abordagens verdadeiramente
novas funcionar na pratica. Na Generation, estamos
convencidos de que transformar contratagdes baseadas em
habilidades em um movimento global amplo, vai exigir um
progresso continuo no desafio de identificar exatamente o que
é necessario para acertar. Ndo afirmamos ter a receita
definitiva. Ninguém tem. Mas para dar inicio em como avancgar
da melhor forma com essa nova maneira de contratagao,
complementamos os resultados da nossa pesquisa com

entrevistas que captam a experiéncia de diversas empresas
que resolveram fazer essa mudanga, assim como a percepgao
de alguns profissionais da industria de contratagao de
tecnologia.

Pense no que vem a seguir como uma lista inicial dos
ingredientes essenciais. Para determinar a melhor forma de
misturar e temperar esses ingredientes, e em qual sequéncia
exata, precisaremos caminhar juntos com empregadores
inovadores que estdo prontos a dar um passo adiante e testar
essas e outras ideias em suas préprias cozinhas de
contratagdo do mundo real - e estao dispostos a compartilhar
0 que aprenderam tanto positivamente quanto negativamente.
Precisamos entender como técnicas especificas podem
precisar ser ajustadas para atender a diferentes contextos
globais e setores.

E fato que apenas em adotar esse tipo de abordagem aberta e
voltada para a exploragao, nds seremos capazes de construir,
juntos, o vasto banco de talentos que o mundo precisa para
seu futuro dependente de tecnologia.

1.TRAZER DE VOLTA O EMPREGO EM NIVEL DE ENTRADA

NO ESTAGIO INICIAL DO PROCESSO DE CONTRATAGCAO , ELIMINAR REQUISITOS

DE EXPERIENCIA DE TRABALHO E GRADUAGCAO DA SELECAO. AO INVES DISSO,
USAR CERTIFICACOES E OUTROS INDICADORES DE HABILIDADES PARA APROVEITAR
AS OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO - MAIS CANDIDATOS, MAIOR DIVERSIDADE

E RESULTADOS SEMELHANTES

Como vimos, os resultados da nossa pesquisa demonstram
que empregadores que ndo mais fagam a exigéncia que
candidatos a empregos de nivel de entrada tenham

experiéncia de trabalho ou diplomas, vao ter acesso a um
volume maior de curriculos. Mas nao é sé isso.

39



Primeiro, hd uma economia de custos. Nossa pesquisa
constatou que empregadores que acrescentaram requisitos
adicionais de graduagao e experiéncia de trabalho buscando
eficiéncia, na verdade acabaram gastando 13% mais com
recrutamento de talentos em nivel de entrada do que os que
escolheram eliminar alguns requisitos. Em outras palavras,
redefinir requisitos para ampliar o acesso, compensa.

Em segundo lugar, vocé acaba tendo uma forga de trabalho
mais diversificada, o que agrega valor de diversas maneiras.

Vamos considerar a experiéncia da empresa de servigos
financeiros ltau Unibanco. Esse gigante brasileiro decidiu
flexibilizar os requisitos em nivel de entrada para ajudar a
expandir o tamanho de sua equipe de tecnologia em 30% em
apenas dois anos. De acordo com Erica Masiero Nering, uma
gerente de recursos humanos do Itau e chefe de recrutamento
de tecnologia, ir além de considerar graduados universitarios
nao teve impacto no desempenho no trabalho. Mas ao fazer
isso, ela afirma, “realmente aumentou a nossa diversidade -
diversidade racial , o nimero de mulheres e de membros da
equipe com deficiéncias. Sabemos que se nio tivermos uma
equipe diversa, ndo seremos capazes de atender bem nossos
clientes.”

Para garantir que esses candidatos nao tradicionais sejam
capazes de se desenvolver bem em cargos de tecnologia em
nivel de entrada, a maioria dos empregadores ddo mais énfase
a métodos alternativos de selegdo ao eliminar os requisitos de
graduacao e experiéncia de trabalho.

A certificagdo técnica ndo é uma ferramenta de selegéo nova.
Atualmente, quase metade dos empregadores exigem
certificagbes — credenciais que demonstrem competéncia em
habilidade com ferramentas especificas e plataformas - de
candidatos a cargos de tecnologia em nivel de entrada. Com
entusiasmo, nossa pesquisa confirma que esse grupo tem a
mesma probabilidade de contratar candidatos com apenas
uma certificagdo técnica, quanto de trazer a bordo candidatos
com diplomas tradicionais.

Mas a nossa minoria pioneira de empregadores foi além de
considerar as certificagdes como uma alternativa igual aos
requisitos de graduacao. Eles tém como objetivo utiliza-las
para substituir totalmente os requisitos de graduagao para
cargos de tecnologia em nivel de entrada. Para esses
empregadores, certificagdes relevantes para o cargo,

de nomes reconhecidos e confidveis como Microsoft,
Amazon Web Services, Google and Cisco, sdo sdo um bom
sinal de que os candidatos de tecnologia em nivel de entrada
ja demonstraram as competéncias adequadas e investiram as
horas de aprendizado necessarias. As certificagdes possuem
identificadores digitais e podem ser validadas através do
provedor de treinamento.

Infelizmente, apesar dos resultados da nossa pesquisa
mostrarem que certificagdes técnicas abrem portas para um
talento em tecnologia em nivel de entrada mais diversificado e
capaz, nés também descobrimos que tais certificagdes
perdem seu poder equalizador para mulheres, quando elas
atingem a fase de entrevista no processo de contratagao.

2. ADOTE UMA ABORDAGEM BASEADA EM HABILIDADES

DIVERSIFIQUE SEUS RECRUTADORES PARA REDUZIR O VIES TACITO E TRAZER

UMA AMPLA VARIEDADE DE TALENTOS

Nossa pesquisa e entrevistas constataram que empregadores
que conseguem, com sucesso, desviar seu foco da educagéo
e histérico de trabalho, ainda precisam verificar de uma
maneira tangivel, se os candidatos em potencial tém as
habilidades necessarias para as vagas em aberto. A resposta
basica: confiar muito mais em métodos que oferecam aos
candidatos em nivel de entrada a chance de demonstrar suas
habilidades relevantes, os quais podem incluir avaliagdes e
entrevistas técnicas. Porém, garantir que esses processos
sejam eficientes - e a0 mesmo tempo - colher os frutos de
uma maior inclusdao sem comprometer a qualidade - pode ter

diferentes caminhos, dependendo da industria ou da empresa.

0 uso de avaliagdes técnicas para testar a habilidade dos
candidatos para cargos de tecnologia em nivel de entrada esta
disseminado - 75% dos empregadores pesquisados, adotam
esse método. Eles normalmente assumem a forma de estudo
de caso e desafios de programacao. Os candidatos podem
completar tais avaliages antes de encontrar os membros da
equipe de contratacdo ou durante entrevistas técnicas
subsequentes. Enquanto encontramos muitas semelhancgas
nos passos usados por empregadores para selecionar
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Nos programas da Generation ao redor do mundo,

noés temos observado como pessoas sem diplomas,
experiéncia com STEM ou de trabalho, podem ser
candidatos bem-sucedidos para cargos de tecnologia

em nivel de entrada, permitindo assim, que as empresas
preencham vagas disponiveis mais rapidamente a medida
gue introduzem mais diversidade em suas equipes.

Entre nossos graduados em tecnologia, a maioria (55%)
nao possui diploma universitario. E os que possuem,
normalmente nao estdo relacionados a ciéncia, tecnologia
ou matematica. Dentro de 180 dias ap6s a conclusao do
programa, 79% dos graduados da Generation conseguem
um emprego. Somente em 2022, mais de 10,000 alunos
se formaram em nossos programas de tecnologia, onde

49% eram mulheres, das quais mais de um terco tinham
dependentes sob sua responsabilidade. A maioria era de
comunidades sub-representadas em seus paises de
origem.

Expandir essas oportunidades para um grupo mais
diversificado de candidatos ndo é benéfico somente para
os empregadores que precisam de talentos. Empregos de
tecnologia tém um dos melhores resultados a longo prazo
para os graduados da Generation. Analisando ex-alunos
de tecnologia dois a seis anos apds a formagéo na
Generation, 86% continuam a trabalhar na area, 46% foram
promovidos e 64% podem economizar para o futuro -
economias que eles utilizam para moradia, educacgao,
saude e outros investimentos importantes, que podem
transformar suas vidas e as de suas familias.

candidatos, as principais diferengas estdo na sequéncia e
énfase. Geralmente é utilizada uma combinacao de triagem de
curriculo e carta de apresentacao, entrevista e avaliagdo
técnica, andlise de portfélio, entrevista comportamental e
verificagdo de referéncias. Mas de uma forma geral, os
empregadores consideraram a avaliagdo técnica o passo mais
dificil de ser implementado. Uma maneira que encontramos de
aumentar a eficiéncia de tais avaliagdes, é os empregadores
confiarem em empresas terceirizadas conceituadas para
avaliagOes e entrevistas, tais como CodeSignal e Karat, que
automatizam a triagem sem a necessidade de uma
intervengao continua por parte das equipes de contratagao.

Essas solugdes geralmente giram em torno de conjuntos
extensos de perguntas e outros mecanismos de anti-fraude
para garantir uma triagem de habilidades rapida e de
qualidade e dessa forma, evitar depender somente de
requisitos de experiéncia de trabalho e graduagéo.

Exemplo tipico: centenas de milhares de individuos fazem as
avaliagdes do CodeSignal todo ano e nao encontraram
nenhuma relagéo entre nivel de educagao e resultado de
avaliagdo. O rapido avango de ferramentas de inteligéncia
artificial esta acrescentando um novo nivel de complexidade,
a medida que esses provedores se apressam para estar a
frente de um jogo em constante mudanga.

Ainda assim, as avaliagdes sao um bom primeiro passo para
testar habilidades, especialmente se seguidas por entrevistas
técnicas.

Os gerentes de contratagdo podem especificar os tipos de
habilidades que eles querem avaliar, assim como a pontuagao
minima para candidatos serem bem-sucedidos. Para acessar
o teste, os candidatos podem fazer o login na plataforma de
avaliagao ou o servigo pode ser integrado aos sistemas de
gestdo de contratacgdo existentes, para enviar
automaticamente os links de avaliagdo no momento certo

do processo de contratagdo. Um sistema de avaliagao
automatica, avalia os desempenhos em varias tarefas

e desafios, e os resultados servem como feedback para
gerentes de contratagao.

Akhilesh Nair atualmente ocupa a lideranga da equipe
responsavel pela transformacao digital de recursos humanos
global da NTT Ltd. Nair afirma que a NTT, que comegou a
introduzir avaliagbes baseadas em habilidades em seu
processo de contratagao de tecnologia em nivel de entrada,
descobriu que ha um melhor aproveitamento logo no inicio

do processo para identificar rapidamente se os candidatos
tém as habilidades necessarias para o emprego. Atualmente,
a maioria das avaliagdes técnicas atende a fungdes da
industria de software, como desenvolvedores de Java e
Python. Portanto, para empresas de engenharia de
infraestrutura ou hardware, é importante adotar uma
abordagem hibrida de certificagdes e avaliagbes
personalizadas de habilidades, a fim de selecionar as pessoas
corretas com as habilidades corretas para o cargo. Com novas
tecnologias avangando rapidamente, Nair e outros
recomendam modificar o banco de questdes, critério de
selecdo, e/ou desenvolver avaliagdes baseadas em novas
habilidades para, com sucesso, preencher os cargos de
tecnologia que estejam procurando
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3.VALORIZE HABILIDADES TECNICAS

E COMPORTAMENTAIS

AO LONGO DO PROCESSO, MANTENHA O FOCO TANTO EM HABILIDADES

COMPORTAMENTAIS QUANTO TECNICAS

Nossa pesquisa revelou uma vasta variedade de habilidades
nao-técnicas que os empregadores estao procurando em suas
contratagOes de tecnologia em nivel de entrada. Trabalho em
equipe, comunicagao, resolugao de problemas e criatividade
foram critérios importantes para a maioria. Fausto Diaz
Ballinas, Diretor de Tecnologia Bancaria de Transagoes
Globais na América do Norte para o Banco Santander, esta
entre esse grupo crescente de gerentes de talentos que
acreditam que habilidades técnicas em tecnologia por si s6,
nao sao suficientes para garantir o sucesso de uma
contratagao. Ele diz: “ Nds costumdvamos pensar que
precisariamos somente de habilidades técnicas em
tecnologia, mas agora, também estamos procurando por
habilidades bilingues e de comunicagéao. Fausto utiliza
entrevistas ndo técnicas para avaliar outras habilidades dos
candidatos, entusiasmo para aprender e crescer € a
probabilidade de uma boa adaptagéo na equipe e cultura
existentes.

Como uma maneira de ampliar a visao, alguns participantes da
nossa pesquisa e entrevistas ressaltaram o beneficio de
estimular as equipes de contratagdo a focar em combinar
talentos especificos com fung¢des especificas, ao invés de
simplesmente avaliar habilidades basicas isoladamente.

N&o importa como se faga, é inquestionavel que essas
habilidades comportamentais sao dificeis de contratar

e avaliar. Porém, uma vez que os empregadores afirmam que
elas sdo cada vez mais importantes, é da nossa
responsabilidade manter tais habilidades comportamentais
como parte do processo e continuar melhorando na avaliagao
delas.

4. REPENSANDO EQUIPES DE CONTRATACAO

DIVERSIFIQUE SEUS RECRUTADORES PARA REDUZIR O VIES TACITO E TRAZER UMA AMPLA

VARIEDADE DE TALENTOS

Apesar do incentivo para mais automacao, incluindo
contratagao e avaliagao, ao final séo pessoas que contratam
pessoas. Nossa pesquisa enfatizou essa realidade, ao revelar
gue a probabilidade do candidato ser contratado pode ser
influenciada pelo contexto social da pessoa que analisa o
curriculo. Empregadores participantes que possuiam diploma
universitario eram os mais propensos a contratar candidatos
com diploma universitario e menos propensos a escolher
aqueles com diploma de curso técnico ou qualificagdes de
ensino médio. Para compensar tal viés, as empresas deveriam
se esforgar para montar uma equipe de contratagao de

tecnologia mais diversa, que inclua pessoas de grupos
sub-representados com histéricos educacionais, sociais e
culturais variados.

Além disso, descobrimos que empregadores que valorizam
uma maior diversidade estao oferecendo treinamento
anti-preconceito para suas equipes, priorizando metas de
diversidade no processo de contratagao e usando guias de
entrevistas estruturados para reduzir a chance de um
preconceito influenciar na decisao.
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UMA REVOLUCAO
NA CONTRATAGAO

Essas primeiras descobertas apenas
exploram a superficie do que é
possivel.

Mas nés esperamos que elas ao
menos oferecam aos empregadores
de tecnologia - ou melhor, todos os
empregadores - um comego
convincente para desenvolver uma
nova solugdo. Para acelerar a
transicdo em relagdo aos processos
de contratagao predominantes para
talentos em tecnologia em nivel de
entrada, devemos continuar

explorando e aprimorando em uma
série de abordagens baseadas em
habilidades,nos aprofundando em
detalhes de como utilizar ferramentas
diferentes

e aprimorar as melhores praticas.

Em apoio a essa aprendizagem,

a Generation planeja reunir
empregadores ao redor do mundo
que queiram implementar os tipos
de mudancgas que a nossa pesquisa
demanda.
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Vamos testar essas ideias juntos

e compartilhar amplamente os
resultados, para nos ajudar a chegar a
solugdes duradouras que possam ser
aplicadas em diversos setores € ao
redor do mundo. Substituir um modelo
centenario nao é um trabalho de
alguns meses ou mesmo de um ou
dois anos. Entretanto, é evidente que
uma revolugao na contratagéo de
profissionais de tecnologia é
essencial e precisa comecar agora.



METODOLOGIA

Os resultados desse relatério foram obtidos através de
uma pesquisa recomendada pela Generation, realizada de
4 de novembro de 2022 a 9 de Janeiro de 2023. O estudo
inclui pessoas empregadas (com 18 anos ou mais),
desempregadas (com 18 anos ou mais) e gerentes
técnicos de contratagao.

A pesquisa obteve 4,023 respostas de pessoas
empregadas e desempregadas, e 1,325 respostas de
empregadores de todo o Brasil, Canad3, Franga,
Alemanha, india, México, Reino Unido e Estados Unidos.
A pesquisa retrata as visoes e opinides das populagoes
online desses paises, e as pesquisas com empregados
e desempregados sao representativas de suas
populagdes especificas com relagao a idade, género,
renda familiar ou nivel socioeconémico e regido. As
respostas coletadas nos Estados Unidos também sao
representativas das proporgoes étnicas da populagao.
Intervalos de confianga foram utilizados para avaliar a
importancia estatistica dos resultados. Nesses estudos,
utilizamos um nivel de confianga de 95%.

S & DEFINICOES

CURRICULO E TESTE DE PORTFOLIO

Para entender os vieses naturais que existem no espago
de tecnologia, os requisitos de emprego em constante
evolugao para fungdes de tecnologia e como
empregadores selecionam curriculos para essas fungoes,
a pesquisa para todos os empregadores inclui um teste
A/B para Empregadores e Gerentes. Nesse exercicio,
foram testados os credenciais educacionais e portfolios
de candidatos selecionados aleatoriamente a partir de um
grupo de quatro candidatos diferentes que estavam se
candidatando a uma vaga de Desenvolvedor Java.

Os perfis foram os seguintes:

1. Individuo com diploma em uma drea relacionada
a tecnologia e um portfélio de alta qualidade.

2. Individuo com diploma em uma area relacionada
a tecnologia e um portfélio de baixa qualidade.

3. Individuo com diploma em uma &rea nao relacionada
a tecnologia, certificagdes relevantes e um portfélio de
alta qualidade.

44




4. Individuo sem diploma, com experiéncia em bootcamp,
certificagOes relevantes e um portfélio de alta
qualidade.

0 exercicio constituiu em os empregados avaliarem

o curriculo de um candidato e, em seguida, serem
solicitados a analisar o portfélio para registrar se isso
alterava sua decisao de chama-lo para uma entrevista.
Entdo, eles comparam o candidato com outro cujas
credenciais eram diferentes, garantindo que, a cada vez,
houvesse uma alternancia nos curriculos e portfélios para
minimizar vieses de ordem.

TERMINOLOGIA DE RELATORIO

COMUNIDADES SUB-REPRESENTADAS

Os numeros sobre as comunidades sub-representadas
sao baseados na escolha de etnia dos participantes da
pesquisa ou, na Franca e na india, na autoidentificagcéo
como membro de uma comunidade sub-representada em
seu pais (identificagdo racial ou étnica)

RENDA DO PAIS

Os agrupamentos por renda do pais sdo baseados nas
definicdes do Banco Mundial de quatro grupos de
economias globais (baixa renda, renda baixa-média, renda
média-alta e alta renda) com base no PIB per capita anual.
Essas definicdes sdo atualizadas a cada ano €, nas
classificagdes de 2022-23 para os paises pesquisados, 0
Brasil, a India e 0 México estdo incluidos nos grupos de
renda média, enquanto a Franga, Alemanha, Reino Unido e
Estados Unidos estdo no grupo de alta renda.

TIPOS DE PARTICIPANTES

Esse relatério adota termos especificos para diversos
grupos de pessoas: Individuos desempregados em busca
de cargos de tecnologia em nivel de entrada, individuos
desempregados em drea nao tecnolégica em nivel de
entrada, individuos empregados em cargos de tecnologia,
gerentes de contratagdo e técnicos em fungoes
tecnoldgicas.

Os participantes incluiram o seguinte:

Individuos desempregados em busca de vagas em nivel
de entrada em tecnologia: Individuos com 18 anos ou
mais atualmente desempregados e buscando uma
oportunidade de emprego em uma fungao tecnolégica em
nivel de entrada em empresas de tecnologia ou nao.

Aproximadamente um quarto desses individuos
afirmaram ser provenientes de uma comunidade
sub-representada. Cerca de dois tergos desses
participantes possuem formacao educacional na area de
tecnologia.

Individuos empregados em fungdes de tecnologia:
Individuos com 18 anos ou mais que nos ultimos trés
anos encontraram um emprego em um cargo de
tecnologia em nivel de entrada ou intermediario. 37% deles
afirmaram ser provenientes de uma comunidade
sub-representada. 59% dos participantes possuem
formagao educacional na area de tecnologia.

Gerentes de contratacdo e Técnicos para cargos de
tecnologia: Individuos com 18 anos ou mais e atualmente
empregados em tempo integral ou parcial e em posicoes
responsaveis pela contratagao e avaliagao de candidatos
para cargos de tecnologia em nivel de entrada ou
intermediario. Eles também devem ter avaliados
candidatos para pelo menos trés cargos em nivel de
entrada ou intermedidrio no ultimo ano. Essa pesquisa
incluiu tanto gerentes que ocupam cargos no
departamento de recursos humanos (onde a contratagéo
é sua principal responsabilidade) quanto gerentes que
trabalham em um departamento separado do de recursos
humanos e participam do processo de contratagdo (ndo
como parte de sua principal responsabilidade no trabalho).

CARGOS DE TECNOLOGIA

Nessa pesquisa, “tecnologia” é definida por uma lista de
30 cargos especificos (veja lista abaixo). Os cargos em
nivel inicial que foram incluidos sé@o: desenvolvedor NET,
desenvolvedor C++, desenvolvedor de nuvem, suporte de
nuvem, seguranga cibernética, analista de dados,
arquitetura de dados, engenheiro de dados, DevOps,
suporte ao cliente digital, marketing digital, desenvolvedor
web front-end/junior, desenvolvedor full stack,
coordenador de tecnologia da informacao, gerente ou
diretor de TI, desenvolvedor JavaScript, desenvolvedor
Java junior, desenvolvedor de software junior,
desenvolvedor PHP, designer de produto, proprietario de
produto, desenvolvedor Python, testador de garantia de
qualidade (QA), RPA, desenvolvedor Ruby on Rails,
desenvolvedor Salesforce, SCRUM master, arquitetura de
software, lider técnico e especialista em suporte técnico.
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