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Resumo

Transformagdes nas formas de trabalho, impulsionadas por
avangos tecnologicos e mudangas nas dinamicas do mercado,
tém fortalecido uma abordagem baseada em habilidades
(skills-first) como alternativa aos modelos tradicionais de
alocagao interna, recrutamento e avaliagao curricular. Nesse
cenario, torna-se essencial que estudantes e pessoas em inicio
de carreira estejam conectadas a esse novo paradigma, com
autonomia para compreender e comunicar suas competéncias.

Partindo desse contexto, o trabalho adotou o modelo Double
Diamond como metodologia projetual, que guiou etapas de
imersao junto a estudantes e recrutadores para a ideagao e
desenvolvimento de um produto digital orientado a dados.

A solucao projetada permite que estudantes e egressos
estruturem seus perfis com base em habilidades, extraidas
automaticamente de experiéncias inseridas na plataforma,
obtendo clareza e insights sobre suas competéncias e
maior proximidade com o mercado. O projeto demonstra
como o design pode atuar como ferramenta estratégica
para a construcdo de solugdes alinhadas as demandas
contemporaneas do trabalho.

PALAVRAS-CHAVE:

Habilidades; Curriculo; Estudantes; Visualizagao de dados;
Produto digital; Futuro do trabalho.



Abstract

Transformations in the world of work, driven by technological
advances and shifts in market dynamics, have strengthened
a skills-first approach as an alternative to traditional models
of internal mobility, recruitment, and curriculum-based
evaluation. In this context, it becomes essential that students
and early-career professionals are connected to this new
paradigm, with autonomy to understand and communicate
their competencies.

Based on this scenario, the project adopted the Double
Diamond model as its design methodology, which guided the
immersion stages with students and recruiters for the ideation
and development of a data-driven digital product.

The proposed solution enables students and recent graduates
tostructuretheirprofilesbased onskillsautomatically extracted
from experiences entered into the platform, gaining clarity
and insights about their competencies and fostering greater
alignment with the job market. The project demonstrates how
design can act as a strategic tool in building solutions aligned
with the contemporary demands of work.

KEYWORDS:

Skills; Résumé; Students; Data visualization;
Digital product; Future of work.



11
12
1.21
12.2

21

22
23

31
311
312
313
314

41
411
41.2
413
414

Sumario

Introducao

Justificativa
Obijetivos
Objetivo Geral

Objetivos Especificos

Fundamentacao Tedrica

As habilidades no desenvolvimento
humano ao longo do tempo

O que sao habilidades

O trabalho e a educagao em uma
abordagem skills-first

Procedimentos Metodoldgicos
O Double Diamond

Descobrir
Definir
Desenvolver

Entregar

Desenvolvimento

Descobrir

Matriz CSD

Pesquisa com estudantes e egressos
Entrevistas com recrutadores

Andlise de Similares

13

15
17
17
17

19

19
21

23

27

27
29
29
30
31

33

33
33
37
42
46



42
421
422
423
43
431
43.2
433
434
435
436
437
44
441
442

Definir

Analise de Oportunidades

Definicao da Proposta de Valor
Listagem de Requisitos

Desenvolver

Brainstorm

Matriz MoSCoW

Mapa da plataforma

Selecdo da Taxonomia de Habilidades
Protétipo de baixa fidelidade (Low-f7)
Branding e Design System

Protdtipo de alta fidelidade (Hi-f7)
Entregar

Requisitos contemplados

Sugestdes para testes
Consideracoes Finais

Referéncias

51
51
54
56
58
58
59
61
63
65
67
70
79
79
81

83

84






Introducao

Por mais de um século e até os dias atuais, as estruturas
hierarquicas classicas nas quais baseiam-se as organizacdes
dividem o trabalho em diferentes areas de atuacao e niveis de
importancia. Tais delimitacdes, ou cargos, acabam por definir
o0 colaborador que ocupa uma determinada posicao nessa
estrutura — desde suas tarefas até que competéncias deve
pOssuir e quais sdo os proximos passos da sua carreira.

Limitarotrabalhoatarefas padronizadasetomartodas
as decisOes sobre os trabalhadores com base em
suas posicoes na hierarquia organizacional atrapalha
alguns dos objetivos mais criticos hoje no trabalho:
agilidade, crescimento e inovacao; diversidade,
inclusao e equidade; e a capacidade de oferecer uma
experiéncia positiva de forca de trabalho para as
pessoas (CANTRELL et al., 2023).

Nesse sentido, as organizagOes estao atualmente passando
por profundas mudangcas como estruturas de gestao
mais descentralizadas e redes de trabalho mais flexiveis,
interconectadas e dirigidas por dados (KOMM et al, 2025), com
um modelo de trabalho que coloca habilidades, mais do que
cargos, no centro dos seus sistemas operacionais (CANTRELL
et al,, 2023).
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Segundo o Relatdrio de Futuro do Trabalho (2025) do Férum
Econbmico Mundial, a lacuna de habilidades no mercado
de trabalho local € a principal barreira que as organizagdoes
enfrentam para se transformar. Esse desafio relaciona-se
diretamente com outra estrutura classica: a educacional.
Na contemporaneidade, a educacao enfrenta o desafio de
preparar estudantes ndo apenas com conhecimentos tedricos,
mas também com habilidades praticas que se alinham as
exigéncias de um mercado de trabalho impulsionadas pelo
avanco tecnoldgico, como aponta Silva et al. (2024).

Em dado contexto, fazer com que a educacao e o trabalho
do futuro comuniquem-se através da mesma lingua — das
habilidades — beneficia nao somente as organizacdes, frente
aos desafios e mudancgas estruturais que enfrentam hoje, como
também os profissionais recém-formados e estudantes que, na
transicao da universidade ao mundo do trabalho, experienciam
desafios de empregabilidade, alocagao e carreira.

Com isso, o presente Trabalho de Conclusao de Curso procura
aproximar a disrupcao que vem acontecendo no trabalho
a realidade atual dos estudantes, com foco na agregacao,
sumarizacao e visualizagao das suas habilidades em um modelo
curricular que melhor dialoga com as organizagdes skills-first.
Para isso, serao utilizados procedimentos metodoldgicos
projetuais de design que possibilitem uma compreensaoampla
dos aspectos tedricos e praticos do projeto, com o objetivo de
desenvolver um produto digital voltado para a visualizacao de
habilidades.

14



11 Justificativa

A minha motivacao para a escolha deste tema parte,
primeiramente, de uma inquietacao pessoal que remonta a
um dos momentos de tomada de decisao mais criticos da vida
estudantil: a escolha do curso de graduacao apds o ensino
médio. Durante um periodo de grande incerteza para alguns,
pensar que essa escolha condicionarda o que vocé ira “fazer
pelo resto da sua vida” € uma crenca comum € que, além de
equivocada, revela 0 quao propensos somos a nos fazer caber
dentro dos limites de um rétulo.

Tive esse momento duas vezes na vida— a segunda vez, quando
ja estava no curso Engenharia de Producao e um dia me vi
desenvolvendo habilidades pelas quais nao me interessava
para desempenhar um papel que nao me apetecia.

Mais tarde, ja atuando como designer na acaso, uma empresa
ligada as transformacdes e inovagcao no trabalho, tive a
oportunidade de descobrir, criar e vivenciar na pratica como
estamos evoluindo na educacao e no trabalho rumo a um
futuro mais colaborativo e com menos rétulos. Vem dai a
minha segunda motivacao: da experiéncia profissional que
tive ao longo dos Ultimos dois anos, aprendendo, construindo
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e vivenciando abordagens skills-first. Durante esse breve
periodo de tempo, pude identificar oportunidades dentro da
tematica e da tecnologia bastante aderentes a mim enquanto
estudante e que me cativam a querer explorar.

O Relatdrio do Futuro do Trabalho de 2025, do Foérum
Econbmico Mundial (WEF), aponta que estratégias ligadas a
habilidades tiveram um aumento substancial de importancia
de 10% em relacao a 2023, incluindo a contratacao que deixa
delado os requisitos de graduacao em prol do reconhecimento
de competéncias. Tais dados nos revelam o potencial das
habilidades, que estao deixando de ser um mero diferencial
na contratagcao e passando a se consolidar como o principal
método no recrutamento e desenvolvimento de pessoas e
equipes nos proximos anos.

Nascem dai as oportunidades de aplicabilidade dessa
abordagem recente, aliada a inteligéncia de dados: estando o
trabalho em um ritmo acelerado de mudancas, como conectar
esses novos modelos ao meio académico, em especial aos
estudantes em inicio de carreira, que encontram-se em
transicao de um espaco para o outro?

16



1.2 Objetivos

1.21 Objetivo Geral

Promover visibilidade sobre o perfil de habilidades de

estudantes universitarios e egressos, aproximando-os do

mercado de trabalho em uma perspectiva skills-first.

1.2.1 Objetivos Especificos

Compreender e documentar similaridades no
processo de construgao curricular e de autogestao de
habilidades de estudantes e egressos;

Proporcionar uma visualizagao para pessoas acerca
de suas competéncias, munindo-as para tomada
de decisao acerca de suas carreiras e caminhos de
aprendizado;

Aproximar pessoas e empresas, facilitando a

comunicagao entre ambos no processo de analise
curricular e selegao.

17






Fundamentacao
Tedrica

2.1 As habilidades no desenvolvimento humano
ao longo do tempo

Ha cerca de 2 milhdes de anos, ancestrais da espécie humana
comegavam a afiar lascas de pedra, ossos e madeira até que
suas bordas se tornassem amoladas o suficiente para o corte
de partes de animais, facilitando o seu consumo. (FARIA, 2014).
Pela primeira vez na histdria, uma espécie predecessora ao
homem moderno manipulava a matéria-prima da natureza em
um padrao constante a fim de lThe conceder-lhe uma utilidade
especifica.

Em razao dessa capacidade, foilhe sugerido o nome especifico
habilis, termo que tem origem no latim e que significa
‘vigoroso’, ‘apto’, ‘habil’. A denominagao conferida a espécie
marca, portanto, a origem da manifestagao de habilidades na
histéria humana, pelo Homo habilis através da sua capacidade
de fabricar ferramentas.

No entanto, segundo Herculano-Houzel (2018), a pedra afiada
seria apenas a primeira de algumas invencdes que levariam
capacidades naturais do cérebro humano a evoluirem até as
competéncias cognitivas que hoje nos permitem calcular,
falar em uma ou mais linguas, elaborar um plano ou criar uma
empresa, ou seja, as habilidades do homem moderno.
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Uma vez que nossos ancestrais ja eram capazes de se alimentar
de maneira mais rapida e eficiente, puderam usar o resto do
tempo para resolver outros problemas e desenvolver novas
capacidades — como a de cozinhar, mais uma tecnologia que
viria a ser fundamental para o desenvolvimento cognitivo das
habilidades humanas.

Obter calorias suficientes para nutrir um grande
numero de neurdnios ja nao era mais um empecilio.
Agora, esses hominidios puderam, finalmente,
aproveitar os beneficios de té-los. A partir da
energia adquirida, novas capacidades puderam
ser desenvolvidas e utilizadas no maior tempo que
tinham disponivel. Isso fez com que em 1,5 milhoes
de anos o cérebro dos nossos ancestrais triplicasse
em tamanho até a forma dos nossos, uma vez que
os individuos com mais capacidades, tendiam a
se manter na natureza.Transformar todas essas
capacidades e aptidoes naturais nas habilidades
cognitivas do homem moderno sé foi possivel, no
entanto, com mais uma invencao humana — o ensino
(Herculano-Houzel, 2018).

Nos tempos que se sucederam apds O surgimento das
sociedades organizadas, viabilizadas pela comunicacao,
a humanidade se viu enfrentando desafios cada vez mais
complexos. Quando precisou se abrigar, aprendeu a construir;
guando precisou produzir mais alimentos, aprendeu a cultivar;
quando precisou agilizar a produgao, aprendeu a projetar e
operar maquinas — mas nenhum desses desafios poderiam
ter sido superados sem o repasse pelo ensino das técnicas ja
desenvolvidas.

Ao resolver novos problemas complexos, melhorar, transmitir
e descobrir novas formas de aplicar o nosso conhecimento,
sobrevivemos, superamos obstaculos e desenvolvemos novas
tecnologias que nos permitem caminhar em diregao ao futuro,
levando conosco as habilidades que nos trouxeram até aqui.

20



2.2 O que sao habilidades

Através da sucessao continua de saberes e praticas, de uma
geracao paraoutra aolongo do tempo, a raga humana foi capaz
ndo s6 de preserva-los mas também de aprimora-los a cada
chance de pbrem pratica esses conhecimentos. Essa aplicacao
de um conjunto de informagdes, técnicas e recursos para
concluir uma tarefa ou resolver um problema é justamente o
que caracteriza as habilidades, segundo definicao do Cedefop.

Em termos mais concretos, “habilidade” refere-se a
capacidade de um individuo de realizar tarefas utilizando
recursos apropriados, incluindo aqueles adquiridos por meio
de treinamento ou experiéncia anterior (LE BOTERF, 2000
apud LAMRI & LUBART, 2023). No geral, sao construgoes
multifacetadas que delimitam o conhecimento produzido e
permite que seja aprimorado e aplicado numa variedade de
contextos.

E comum que habilidades com atributos semelhantes ou que
atuem em prol de uma mesma atividade sejam categorizadas
em dominios sob tipologias especificas, como sugere Green
(2017). E o caso das habilidades motoras, sensoriais, cognitivas,
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sociais etc. Todas essas tipologias possuem uma relevancia
consideravel na analise de como as habilidades se encaixam na
estrutura econOmica e social das sociedades modernas.

Duas tipologias bastante difundidas sao 0s conceitos de
“hard skills” e “soft skills”. A primeira refere-se a habilidades
técnicas, tangiveis e quantificaveis, relacionadas ao uso de
equipamentos para o cumprimento de tarefas especificas,
como dirigir um carro ou programar. Ja a segunda cria um
dominio dedicado a incluir as habilidades ndo técnicas,
que sdao mais dificeis de medir e que envolve capacidades
pessoais e interpessoais, tais como criatividade, comunicagao
e resiliéncia. Uma categoria ainda difere-se da outra no modo
em que as habilidades sao adquiridas —enquanto as hard skills
tendem a ser aprendidas através da educacao formal, as soft
skills tendem a ser desenvolver-se a partir da autorreflexao e
autoaperfeicoamento (LAMRI & LUBART, 2023).

Algumas iniciativas atualmente tem tentado definir uma
taxonomia comum global de habilidades, como é o caso do
Framework for 21st Century Learning, pela Partnership for 21st
Century Skills (2007) e a Global Skills Taxonomy, pelo Férum
Econdmico Mundial (2025). Esse ultimo aponta a importancia
de se adotar uma linguagem comum tanto para empregadores
em identificar talentos, quanto para educares na criagao de
programas de ensino mais eficazes e trabalhadores em ter
nocoes de sucesso em suas carreiras profissionais.
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2.3 O trabalho e a educacaoemuma
abordagem skills-first

O desenvolvimento de novas tecnologias, o trabalho hibrido, o
intercambio de multiplas geracdes e mudangas econdmicas e
culturais tem desafiado cada vez mais o mercado de trabalho
a se reinventar para acompanhar o ritmo de um mundo em
constante transformagao (KOMM et al, 2025).

Diante da necessidade de redes de trabalho mais flexiveis,
descentralizadas e data-driven (dirigidas por dados), cargos e
diplomas agora ditam cada vez menos a estrutura do trabalho,
dando lugar a um sistema mais granular e pessoal de designar
o perfil de cada colaborador — a partir das suas habilidades e
capacidades individuais, como aponta Leonardo (2023). Nesse
contexto, as habilidades vem deixando de ser apenas mais um
aditivo no curriculo dos trabalhadores e estdo gradualmente
tornando-se protagonistas nas estratégias das organizagdes
para superar desafios do futuro.

De acordo com o Férum Econdmico Mundial (2025), as
lacunas de habilidades no mercado sao o maior desafio para
as transformagdes no trabalho, tendo sido citado por 63%
dos colaboradores entrevistados (Figura 1). Esse desafio de
qualificagao persiste em quase todos os setores e regioes.
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FIGURA 1
Barreiras para a transformagao
organizacional, 2025-2030.

World Economic Forum (2025).
Adaptado pelo autor.

1. LACUNA DE SKILLS NO MERCADO DE TRABALHO 63%

2. CULTURA ORGANIZACIONAL E RESISTENCIA A MUDANGA 46 %
3. QUADRO REGULATORIO DESATUALIZADO OU INFLEXIVEL 39%
4. INEFICACIA EM ATRAIR TALENTOS PELA INDUSTRIA 37%
5. FALTA DE DADOS DE QUALIDADE E DE INFRAESTRUTURA 32%
6. INCAPACIDADE DE ATRATIR TALENTOS PARA A MINHA EMPRESA 27%
7. ESCASSEZ DE CAPITAL DE INVESTIMENTO 26%

Diante desse cenario, surge a abordagem “Skills-First’
(habilidades primeiro, em tradugao livre), proposta pelo
WEF (World Economic Forum) em 2023. A filosofia de gestao
defende que as pessoas deixem de ser definidas apenas pela
descricao dos seus cargos para serem vistas como individuos
unicos, com competéncias e habilidades que podem ser
implementadas de forma fluida para que trabalhem de acordo
com os seus interesses (CANTRELL et al., 2023).

A receptividade ao novo modelo ja mostra-se positiva, com
60% dos executivos e 38% dos colaboradores afirmando sua
preferéncia pelo trabalho fracionado (dirigido por habilidades)
como o melhor método de organizar o trabalho e criar valor
para os trabalhadores e a organizagao, segundo pesquisa
conduzida pela Deloitte (CANTRELL et al., 2023) (Figura 2). A
pesquisa ainda aponta que as empresas pioneiras na adogao
desse modelo de gestao obtiveram melhores resultados
de performance empresarial do que aqueles com praticas
baseadas em cargos.

A cultura skills-first dentro das organizagdes ja apresenta
impacto direto e positivo na retencao e desenvolvimento de
talentos. Segundo relatério publicado pela Deloitte Insights
em 2023, empresas dirigidas por habilidades sao 107% mais
provaveis que aloquem pessoas de modo mais eficiente e
98% mais provaveis que retenham bons colaboradores, assim
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FIGURA 2

Preferéncia de executivos e
colaboradores por diferentes
modelos de trabalho.

Deloitte Insights (2023)
Adaptado pelo autor.

incentivando o aprendizado continuo ao identificar mais
facilmente lacunas de habilidades e ao promover uma maior
satisfacao e melhor experiéncia no trabalho.

EXECUTIVOS COLABORADORES

39%

21%

19% 23%
FRACIONADO AMPLIADO TRADICIONAL
Flexibilidade em tarefas Estruturagao dos cargos Trabalho onde tarefas
e projetos com base nas dos trabalhadores em e papéis sao definidos
habilidades e interesses torno de problemas ou apenas pelos cargos de
dos colaboradores resultados almejados cada trabalhador.

Quando se trata de estratégias de contratagdao, o WEF aponta
gue uma abordagem dirigida por habilidades pode aumentar
a rapidez do processo, promovendo diversidade e inclusao ao
criar oportunidades para individuos de origens variadas, que
podem nao ter qualificagdes formais, mas possuem habilidades
relevantes.

Nesse cenario, com a tendéncia cada vez maior do mercado
de trabalho em adotar esse modelo, € importante que as
instituicoes de ensino e os estudantes, em especial aqueles
recém-formados que estdao entrando agora no mercado,
falem em uma linguagem comum de habilidades. Segundo o
Forum Econdmico Mundial, os beneficios desse alinhamento
de comunicagao atingem tanto quem esta em busca de um
emprego, quanto quem contrata: agiliza e otimiza o processo
de contratacao, fornece maior clareza sobre expectativas do
mercado, retém e incentiva o desenvolvimento de talentos e
fomenta a diversidade e a inclusao dentro das empresas.

25






Procedimentos
Metodoldgicos

Foi escolhida a metodologia projetual Double Diamond para
a execugao deste trabalho. A escolha se deu, principalmente,
pela sua estrutura que inclui etapas bem definidas de
fundamentacgao, desenvolvimento e refino, fundamentais para
o cumprimento dos objetivos estimados.

310 Double Diamond

O processo de design conhecido como Double Diamond foi
desenhado pelo British Design Council em 2005, fruto de
estudos de similaridades nos processos de design de onze
grandes empresas.

A estrutura é representada graficamente pela figura de dois
losangos adjuntos, de onde tem origem o seu nome “Double
Diamond” (Diamante Duplo, em tradugao livre), pois remete
a imagem de dois diamantes. Lida da esquerda para a direita,
cada movimento de afastamento e aproximacao dos tracos
que compdem o esquema representam figurativamente os
objetivos de cada etapa do processo — afastar para ampilificar
e aproximar para filtrar e refinar (Figura 3).

Essas convergéncias e divergéncias representam os diferentes
modos de pensar que designers experienciam ao longo do
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FIGURA 3

Double Diamond

Design Counsil (2007)
Adaptado pelo autor.

processo e dividem o modelo em quatro fases: Descobrir,
Definir, Desenvolver e Entregar, segundo o Design Council
(2007).

DESCOBRIR DEFINIR DESENVOLVER ENTRECAR

l |

ESTRATEGIA EXECUGAO

A primeira metade do processo, representada pelo primeiro
diamante, tem como objetivo estabelecer as bases tedricas
e estratégicas até que se chegue a definicdo do problema.
Para isso, o processo de design primeiro diverge na fase de
Descobrir, explorando e ampliando a pesquisa sobre o tema e,
em seqguida, converge ao delimitar o tema através de hipdteses
e validacdes na fase de Definir.

Tendo o problema definido, a segunda metade do processo
é focada na execucao do projeto e tem inicio com a etapa
Desenvolver, em que a divergéncia estimula a criacdo e a busca
por diferentes solugcdes e respostas. Na quarta e Ultima fase
do Double Diamond, chamada Entregar, as solucoes geradas
convergem em um produto final através de testes e avaliacoes
com usuarios.

A sequir, listo metodologias e ferramentas previstas a serem
usadas em cada fase do processo, tendo em vista os objetivos
do trabalho e o propdsito de cada uma das quatro etapas do
Double Diamond.
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311 Descobrir

A primeira parte do modelo Double Diamond marca o inicio do

projeto.O processocomecacomumaideiainicialouinspiragao,

geralmente originada de uma fase de descoberta na qual as

necessidades do usuario sdo identificadas. Procedimentos de

pesquisa para a fase Descobrir incluem:

Matriz CSD e Levantamento de Hipdteses: A partir de
pesquisas e conhecimentos prévios, listar certezas, duvidas
e suposicoes acerca da relagcao entre estudantes, mercado
de trabalho e a abordagem skills-first, levantando hipdteses
e questionamentos que guiarao a investigacao do processo
de design.

Pesquisa com estudantes e egressos: Questionarios e/
ou entrevistas com o publico alvo do produto, buscando
entender melhor suas dores e sua relagao com seus
curriculos, entrada no mercado de trabalho e autogestao
do conhecimento.

Pesquisa com recrutadores de RH: Questionarios e/ou
entrevistas com recrutadores da area de Recursos Humanos
deempresas, buscandoentendercomo resolvem problemas
relacionados a lacuna de habilidades em suas organizagdes
e como realizam a analise curricular de candidatos no
processo de recrutamento.

Andlise de similares: Estudo de caso de solugdes similares
que atuam no mercado e/ou que utilizem-se da abordagem
skills-first.

31.2 Definir

A sequnda etapa do modelo Double Diamond representa o

estagio de definicdo, no qual serdo alinhadas as necessidades

aos objetivos do produto. Procedimentos para auxilio na fase

Definirincluem:
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= Anadlise de oportunidades: Revisitagcdo e andlise cruzada
das expectativas e dores identificadas nas entrevistas e
imersdes da fase anterior, apontando oportunidades de
produto e negdcio a serem exploradas.

= Definigcao da proposta de valor: Filtragem e selegao das
oportunidades levantadas por relevancia para a execucao
do projeto. Definigao dos principais objetivos praticos do
artefato, que irao compor sua proposta de valor.

= Listagemderequisitos: Definir osrequisitosfinaisdaversao
do produto a ser desenhada, baseados nas necessidades
mais urgentes e oportunidades mais relevantes, levantadas
em etapas de exploracao e definicao anteriores.

3.1.3 Desenvolver

A terceira fase do Double Diamond marca o periodo em que
a solucado sera projetada. Ferramentas para auxilio na fase
Desenvolver serao:

» Brainstorm e MoSCoW: |dear e listar possiveis formas de
cumprir os requisitos levantados em uma “tempestade de
ideias”, como 0 nome sugere. Em seguida, agrupar todas as
ideias por entrega de valor, desde o que é fundamental para
o cumprimento dos principais requisitos até o que sera
descartado de ser incluso no produto final.

= Selecao da taxonomia de habilidades: Escolher e definir
uma estrutura de dados de habilidades para a plataforma,
que influenciara visualizacoes e a experiéncia do usuario.

» Mapa do Produto e Protétipo de baixa fidelidade: Mapear
as possiveis jornadas do usuario e partes da solugao e
construir as bases do produto em baixa fidelidade.

» Branding e Protétipo de alta fidelidade: Definir aspectos
de marca eidentidade visual a ser aplicada na prototipagem
do produto em alta fidelidade.
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314 Entregar

Por fim, na Ultima fase do Double Diamond a solucao resultada
do processo sera finalizada, com sugestdo de testes para o
mercado. O conteudo presente na fase Entregar € composto
por:

» Revisao dos requisitos contemplados: Levantamento
de quais requisitos listados na etapa Definir foram
contemplados pela ideagao e protdtipo construido na
etapa Desenvolver.

= Sugestoes para testes com estudantes e recrutadores:
Indicacao de pontos pertinentes para a realizagao de
validacoes da plataforma acerca da entrega de valor para
O publico-alvo final e da eficiéncia para o mercado com
recrutadores de RH.
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4 Desenvolvimento

Neste capitulo, a metodologia Double Diamond sera aplicada
para guiar o desenvolvimento do projeto deste trabalho,
seguindo suas quatro etapas fundamentais: Descobrir, Definir,
Desenvolver e Entregar.

41 Descobrir

Como especificado no capitulo anterior, a primeira etapa
de desenvolvimento do projeto busca estabelecer as bases
tedricas e estratégicas até que se cheque a definicdo do
problema. Para isso, a fase de Descobrir foi estruturada com o
objetivo de reunir informacoes pertinentes acerca do tema e
de vivéncias de estudantes e recrutadores, que posteriormente
auxiliarao na definicao de uma solugao eficaz e alinhada a um
problema real.

411 Matriz CSD

O pontapéinicial para a primeira fase do projeto foi externalizar
de modo organizado as informagdes ja sabidas pelo autor e o
gue se achava que faltava em termos de conhecimentos. Para
isso, foi utilizado o framework Matriz CSD, criado pela Livework
Brasil e publicado em 20T1.
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A sigla CSD significa “Certezas, Duvidas e Suposicdes”, que

sugere a forma como a informagao € estruturada. Segundo a

Livework Studio (2020), o objetivo é tentar colocar na matriz

todo o conhecimento que possa ser relevante para a realizagao

do projeto e posiciona-los em um dos trés campos:

= Certezas: informacdes sobre o tema e stakeholders que

ja sabiamos previamente com confianga e o que se ja tem

definido sobre o projeto;

= Suposigoes: todo conhecimento que ainda precisa ser

investigado e teorias que ainda carecem de dados para

serem validadas;

= Duvidas: aqui deve-se inserir questdes, indagacdes e tudo

que seria interessante saber para a definicao do projeto.

Matriz CSD

Certezas

Habilidades estao
tornando-se
importantes para a
operagao das
organizagdes

A contratag&o por
habilidades € uma
estratégia das
empresas do modelo
skills-first

O publico-alvo do
projeto sao
estudantes de
graduagao e
egressos

FIGCURA 4 Matriz CSD.
O autor(2025).

Um modelo de
trabalho mais fluido
promove uma melhor
experiéncia de
trabalho

O curriculo é visto
como um documento
formal, tendo que ser
rigido em sua
estrutura e dados

=

Os estudantes néo

Suposicoes

Muitos estudantes
tem duvidas sobre a
melhor maneira de
formatar seus
curriculos

2

Os curriculos hoje

Os estudantes ndo
conhecem e nem
gerenciam seu
préprio conjunto de
habilidades

2

Os estudantes néo
séo familiarizados
com o conceito de

tem visibili mais o
sobre quais histérico académico
competéncias e issi do que

precisam aprimorar

=

Os estudantes nao
entendem a
importancia de soft
skills no trabalho

=

Os recrutadores
ainda recrutam mais
por cargos do que
por habilidades

as competéncias

=

Os recrutadores
ainda valorizam mais
experiéncias

=

Ter visibilidade sobre
o perfil de
habilidades dos

e
profissionais

Uma aplicagdo
mobile seria o0 mais
adequado para
atingir o objetivo do
projeto

o processo seletivo

|

Duvidas

Qual taxonomia de
habilidades é a mais
adequada para ser
usada como base
para o produto?

Qual o interesse de
recrutadores nas
habilidades dos
candidatos no
processo seletivo?

Qual o de interesse
dos estudantes em
manter um perfil de
habilidades
atualizado?

1>

Quais os dados e
partes as pessoas
julgam ser
importante em um
curriculo?

Os estudantes

usariam um curriculo

gerado por uma
plataforma em um

processo seletivo?
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A Matriz CSD é relevante noinicio de um projeto, pois nos ajuda
a mapear o que temos de informagao e o que gostariamos de
obter. (Livework Studio, 2020).

Para a construgao da matriz, foi reservado um momento
para livre reflexao sobre cada uma das colunas. Ao final da
dinamica, foram obtidas 4 certezas, 11 suposicdes e 5 duvidas
em uma estrutura construida na plataforma digital Figma.
Posteriormente, foi atribuido para cada item um icone de
acordo com o stakeholdera qual a certeza, suposi¢gao ou duvida
referia-se, de acordo com a tabela abaixo:

icoNE DESCRIGAO DO ICONE STAKEHOLDER
Capelo Estudantes e egressos
QUADRO 1 Prédio / empresa Recrutadores
Legendas dos
stakeholders.
- Semicone Aspecto geral
O autor (2025)

As certezas, suposicoes e duvidas levantadas no momento
inicial da etapa de pesquisa do projeto foram:

CERTEZA

Habilidades estao tornando-se importantes para a operacao das organizagdes

A contratagao por habilidades é uma estratégia das empresas do modelo skiils-first
Um modelo de trabalho mais fluido promove uma melhor experiéncia de trabalho

O publico-alvo do projeto sdo estudantes de graduagao e egressos

SUPOSIGAO

Muitos estudantes tem dlvidas sobre a melhor maneira de formatar seus curriculos
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Os estudantes ndo conhecem e nem gerenciam seu préoprio conjunto de habilidades

Os estudantes nado tem visibilidade sobre quais competéncias precisam aprimorar

Os estudantes nao sao familiarizados com o conceito de habilidades

Os estudantes ndo entendem a importancia de soft skills no trabalho

Os recrutadores ainda valorizam mais experiéncias académicas e profissionais

Ter visibilidade sobre o perfil de habilidades dos candidatos otimizaria o processo seletivo

Os recrutadores ainda recrutam mais por cargos do que por habilidades

O curriculo € visto como um documento formal, tendo que ser rigido em sua estrutura e dados

Os curriculos hoje evidenciam mais histérico académico e profissional do que competéncias

Uma aplicagao mobile seria o mais adequado para atingir o objetivo do projeto

DUVIDA

- Qual taxonomia de habilidades € a mais adequada para ser usada como base para o produto?

Qual o de interesse dos estudantes em manter um perfil de habilidades atualizado?

Os estudantes usariam um curriculo gerado por uma plataforma em um processo seletivo?

Qual o interesse de recrutadores nas habilidades dos candidatos no processo seletivo?

Quais os dados e partes as pessoas julgam ser importante em um curriculo?

QUADRO 2 Certezas, Duvidas e Suposicoes.
O autor (2025).

A aplicacao da Matriz CSD permitiu mapear percepcgdesiniciais
fundamentais para a conducao do projeto, estruturando
a informacao entre o que ja se sabe, o que se supde e o que
ainda precisa ser investigado. Essas suposicoes e duvidas
irao funcionar como pontos de atencao, orientando decisoes
de pesquisa, desenvolvimento e validagao ao longo do
desenvolvimento do trabalho.
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41.2 Pesquisa com estudantes e egressos

Entender o publico-alvo a partir dos seus problemas,
dificuldades e necessidades € um dos objetivos especificos
da fase Descobrir, além de ser uma atividade essencial na
identificacao de oportunidades e na construgao de solugoes
mais aderentes e pertinentes a problemas e desafios reais.

A partirdessa motivagao, tornou-se essencial validar asduvidas
e suposicoes levantadas na etapa anterior com os préprios
estudantes e egressos. Para isso, optou-se pela aplicacao de
uma pesquisa através de um formulario digital, visando alcangar
o maior numero possivel de participantes em um curto periodo
de tempo, de forma pratica e eficiente.

A construgao do formulario partiu das certezas, duvidas e
suposicoes relacionadas aos estudantes, que foram levantadas
na Matriz CSD. O framework preenchido (figura 3) foi utilizado
como input no chatbot de inteligéncia artificial generativa
ChatGPT, na versao “GPT-40” acompanhado do seguinte
prompt.

Essa € a minha matriz de certezas, dulvidas e
suposigdes. Os post-its marcados com o icone do
capelo referem-se ao stakeholder “estudante” e
os marcados com o icone do prédio referem-se ao
stakeholder “recrutador”. Elabore um formulédrio que
eu poderia aplicar para um conjunto de estudantes
a fim de esclarecer as suposigbes e duvidas
relacionadas a eles sobre a forma com que lidam com
suas habilidades, curriculo e como gerenciam o seu

conhecimento.

A partir dos inputs e do comando fornecido, o0 modelo de
linguagem gerou um formulario de 15 perguntas, dividido
em 5 segdes. O formulario gerado foi revisado e adaptado
por inteligéncia humana e a sua versao final contou com 17
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perguntas em 5 secdes. As opgdoes de resposta variaram entre
multipla escolha (uma resposta entre opcdes fechadas), caixas
de selegao (multiplas ou nenhuma resposta entre opgodes
fechadas) e escala Likert (5 niveis de resposta, representando
diferentes graus de concordancia, frequéncia ou relevancia,
conforme contexto da pergunta). Uma visualizagcao completa
da versao final do formulario de pesquisa com os resultados
pode ser consultada no Apéndice A deste trabalho.

O questionario foi publicado na plataforma Google Forms
e divulgado através de redes sociais. A estratégia de difusao
envolveu também contatos préoximos, que encaixavam-se no
perfil de participantes desejados, e que, por sua vez, também
convidaram suas respectivas redes de contato de estudantes
€ egressos a participar da pesquisa. Ao final de uma semana,
periodo em que foi divulgado e aberto a receber entradas, o
formulario obteve 33 respostas.

A primeira secao do formulario buscou mapear o perfil dos
participantes em relacao a area e grau de formacao, além de
que tipos de experiéncia profissional os mesmos ja haviam
tido. Osresultados revelaram um equilibrio e diversidade entre
as areas de estudo dos respondentes, uma vez que a maior
parte (85% do total) estavam regularmente distribuidos entre
Ciéncias Humanas (21,2%), Ciéncias Exatas (21,2%), Tecnologia
(15,2%), Artes e Design (15,2%) e Ciéncias Bioldgicas (12,1%).

Em relagdo ao nivel de formagado, praticamente metade dos
participantes disseram possuir graduagao em andamento
(48,5%), e quase um terco disse ter graduacdao concluida
(27,3%), mostrando que o publico-alvo atingido aproximou-se
do desejado. Dessas 16 pessoas que possuiam graduagao em
andamento (48,5%), 11tém experiénciacomestagio,oqueindica
um bom nivel de insergcdao no mercado. No entanto, existe um
desalinhamento entre a vivéncia profissional e a autorreflexao
sobre habilidades, uma vez que a maioria respondeu que “tem
algumanog¢ao, masnao fazo mapeamento deformaorganizada”
(72,7%), sobre o mapeamento de competéncias.
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Os resultados da segao sobre gestao de habilidades nos
mostram ainda que 63,6% das pessoas descobrem quais
competéncias precisam desenvolver através de exigéncias de
vagas de emprego, colocando o mercado como o principal
definidor do perfil de habilidades associadas a cada cargo.

Sobre a importancia das habilidades dentro de um curriculo, a
percepgao sobre o que mais tem impacto mostra-se dividida,
com 33,3% dos participantes afirmando que habilidades e
competéncias deveriam ser mais importantes. Essa parcela
€ composta, em sua maioria, por pessoas com experiéncia
de trabalho formal, portanto, com maior grau de inser¢cao no
mercado. 27,3% dos participantes deram mais importancia
ao histdrico académico e profissional e 39,4% optaram por
responder que depende da vaga ou setor, sendo a maioria
dessas Ultimas duas parcelas compostas por estagiarios.

A preferéncia por habilidades de 53,3% das pessoas que tiveram
experiéncias detrabalho formal revelaa mudanca de percepcao
do que importa no curriculo conforme a experiéncia e indica
que as competéncias possuem um impacto consideravel na
vivéncia pratica do trabalho.

Ainda sobre gestao de habilidades, a maioria gostaria de
receber ajuda para gerir seu conhecimento, com a média de
interesse em ajuda tendo ficado entre 4 e 5, numa escala de
1 a 5. Tal numero indica uma alta abertura para uma solugao
que organize, acompanhe e recomende desenvolvimento de
habilidades, principalmente através de uma pessoa mentora
(33,3%) e de meios integrativos e automaticos (33,3%).

Na secdo sobre “Curriculo e formato”, podemos inferir que
a frequéncia de atualizagao do curriculo é baixa, segundo
63,6% dos participantes que disseram atualizar seus curriculos
apenas quando estao procurando emprego. Essa baixa cultura
de gestao ativa abre uma oportunidade de criar recursos de
acompanhamento continuo que incentivem essa pratica de
forma mais natural e fluida, alinhada a boa receptividade que as
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pessoas ja mostraram, em analise anterior, por mecanismos de
integragao entre plataformas e captura automatica de dados.

A mesma secao ainda aponta para a questao da atualizagao
do curriculo ainda ser uma dificuldade comum, com 87,8%
das pessoas apresentando algum tipo de dificuldade para
estruturar ou atualizar seu curriculo frequentemente ou as
vezes. Nessa porcentagem, incluem-se tanto estudantes em
trabalhos formais, quanto estudantes com experiéncia de
estagio. O dado em questao chama atencao para o problema
da necessidade de orientagdes e falta de intuitividade na
estruturagao de curriculos, justificando solugdes que baseiam-

se na assisténcia guiada e em templatesinteligentes.

A pesquisa também levantou dados sobre os meios utilizados
para veiculagdo dos resumos, sendo o curriculo em PDF ainda
muito utilizado pela ampla maioria das pessoas (84,8%). As
plataformas online também mostraram uma boa aderéncia,
sendo utilizada por metade dos participantes (48,5%), que
tambem apresentaram uma inclinagao bastante alta a utilizar
um curriculo gerado automaticamente por uma plataforma
baseada em habilidades, com 69,7% tendo apontado uma
disposicao de grau 4 ou 5 a utilizar, em uma escala de 1a 5.

Como parte final da pesquisa, os participantes foram
consultados acercade suas expectativasemrelagao ao produto
e demonstraram um alto interesse em ter mais ferramentas ou
suporte para gerenciar habilidades e construir um curriculo
mais competitivo, com 54,5% tendo apontado o nivel maximo
de interesse (5) e 27,3% terem indicado interesse de nivel 4,
numa escala de 1 a 5. Sobre funcionalidades e recursos, 0s
gue despertaram maior interesse dentre os listados foram
“Feedbacks de recrutadores sobre o meu perfil” (33,3%),
“Recomendagdes de cursos e conteudos para melhorar minhas
habilidades” (27,3%) e “Dashboard para acompanhar o meu
desenvolvimento de competéncias” (21,2%). Tais resultados
sugerem que também existe um interesse dos estudantes por
feedbacks e orientagoes sobre desenvolvimento pessoal.
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Os principais insightsobtidos através da andlise dos resultados
da pesquisa com estudantes e egressos encontram-se listados
abaixo:

» Existe um desalinhamento entre a vivéncia profissional e a
autorreflexao sobre habilidades em paralelo ao fato de que
a maioria das pessoas gostaria de receber ajuda para gerir
suas competéncias. Esses fatos reforcam a necessidade
por solugcdes que ajudem os estudantes a identificarem,
organizarem e comunicarem suas habilidades;

« O mercado é quem, em grande parte, define os perfis de
habilidades associadas a cada cargo, revelando um perfil
reativo dos estudantes frente a demandas do mercado
e a falta de um planejamento de carreira baseado em
autoconhecimento;

» A frequéncia de atualizacado de curriculos € baixa, criando
uma oportunidade para o desenvolvimento de ferramentas
que incentivem essa pratica de forma mais natural e fluida;

= Amaioriadaspessoasapresentaalgumtipodedificuldade
paraestruturar ou atualizar seu curriculo, chamando atencao
para a necessidade de orientagdes, abrindo margem para
solucdes que baseiam-se na assisténcia guiada e em
templatesinteligentes.

= Apesar de existirem plataformas digitais para perfis
profissionais e para candidaturas, o curriculo em formato
PDF ainda é largamente utilizado, com uma inclinagao alta
por parte dos participantes de utilizar um curriculo gerado
automaticamente em processos seletivos.

= Existe um interesse dos estudantes por feedbacks e
orientagdes sobre desenvolvimento pessoal, sobretudo
através de mentorias e de feedbacks dos proprios
recrutadores.
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41.3 Entrevistas com recrutadores

Uma vez que foi feita uma consulta com alunos e buscou-se
ter suas dores, desejos e praticas mapeadas, agora € a vez de
entender o processo pelo ponto de vista dos recrutadores.
Essa abordagem é importante para complementar os dados e
identificar possiveis padroes e lacunas de informagao atraves
do olhar das pessoas que estao esta do outro lado do processo
de contratagao.

Aoincluir o pontodevistaderecrutadores nafase de Descobrir,
espera-se buscar uma visao mais equilibrada do problema,
reconhecer pontos de convergéncia na oferta e demanda
por habilidades, assim como divergéncias entre expectativa
e realidade, identificar necessidades de funcionalidades, que
guiaraodecisdes de design, g, finalmente, buscarumavalidagcao
da proposta de valor da ideia do produto ao colher percepgdes
acerca da viabilidade do tipo de solugao proposta.

A elaboracao do roteiro para as entrevistas partiu do mesmo
processo que foi utilizado para criar o formulario: foi utilizada a
Matriz CSD preenchida como input no chatbot de inteligéncia
artificial Chat-GPT na versao “GPC-40” juntamente ao seguinte
prompt.

Agora, novamente a partir da minha matriz CSD, mas
desta vez olhando para o stakeholder ‘recrutador’,
representado pelos post-itscom oicone de um predio,
elaboreumroteirode entrevistaque eupoderiaaplicar
para esse perfil a fim de esclarecer as suposigfes e
duvidas relacionadas a eles sobre a forma com que
lidam com os desafios em suas empresas relacionados
a gestéo e contratagao de habilidades e processo de

selecéo e analise de curriculos

A partir das duvidas e suposigdes acerca dos recrutadores
registradas no framework, foi gerado um roteiro de dezoito
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perguntas e sete segdes. O roteiro foi revisado por inteligéncia
humana e melhor adaptado para o contexto do projeto e dos
entrevistados, servindo como fio condutor no momento da
entrevista.

Foram entrevistados profissionais da area de Recursos
Humanos (RH), escolhidos através de indicacdes de pessoas
proximas ao autor e com alguma ligagcao com esse setor. As
pessoas indicadas tiveram seus perfis do LinkedIn consultados
e foram escolhidas 3 que haviam registrado experiéncias com
recrutamento em suas descricoes para serem entrevistadas. O
roteiro e as notas tomadas durante as entrevistas podem ser
consultados no Apéndice B deste documento.

As entrevistas foram realizadas individualmente e de
forma online, via videoconferéncia e em comum acordo de
confidencialidade, portanto, a identidade dos entrevistados
nao sera exposta. O perfil médio dos entrevistados, sondado
durante o primeiro bloco de perguntas, foi de um profissional
com formacao superior na area, que tem experiéncia pratica
com multiplas funcdes do RH, incluindo recrutamento.

Na segunda secao da entrevista, quando perguntados sobre o
processo de triagem de candidatos e critérios de contratacao,
0s recrutadores apresentaram processos semelhantes,
partindo da analise de curriculos, passando por entrevistas
de sintonia e testes até a contratacao. De forma geral, todos
relataram baixa confianga nas habilidades declaradas em
curriculos tradicionais, apontando entrevistas, desafios e
o Linkedin como um meio essencial para a validagao dessas
competéncias através de funcionalidades como publicacodes,
registro de atividades e recomendacao da rede de pessoas.

Em relacao aos critérios de selecdo, esses costumam vir
diretamente dos gestores, o que faz com que a triagem, na
pratica, ainda seja fortemente baseada em experiéncias prévias
de trabalho e formagao académica, especialmente para cargos
mais seniores. Na secao seguinte, relacionada ao papel das
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habilidades nesse processo, afirmagoes interessantes foram
de que é no mercado de tecnologia que as habilidades estao
ganhando cada vez mais protagonismo e que as soft skills
muitas vezes sao negligenciadas nas primeiras etapas do
processo dentre os critérios estabelecidos pelos solicitantes
da vaga — o que pode gerar problemas de adequacao
posteriormente.

No terceiro bloco de perguntas, relacionado ao curriculo e
representacao de competéncias, o ponto levantado pelos
entrevistados que mais chamou atencgao foi a dificuldade
tanto dos candidatos em comunicar suas habilidades, quanto
dos recrutadores em identificar e definir essas competéncias.
Um dos entrevistados destacou que muitos candidatos
confundem atributos pessoais com habilidades reais devido a
falta deinstrucao acerca do tema, enquanto outro entrevistado
chamou atencao para ao fato de que nao vé sentido em
quantificar competéncias, como ja viu em alguns curriculos.

Em relacdo a forma e estrutura dos curriculos tradicionais,
houveram criticas a curriculoslongos, com mais de uma pagina,
edesorganizados. Partedosrecrutadoresvalorizaramaspectos
de design, como Jayout, legibilidade e sequéncia narrativa.
Uma das pessoas entrevistadas destacou que boas praticas de
elaboracao do documento ainda € um conhecimento pouco
difundido e comumente comercializado, embora nem todas as
pessoas tenham condicdes de pagar por isso. Ela sugeriu ainda
que o desenvolvimento de um modelo comum, que pudesse
ser constantemente atualizado, seria uma boa iniciativa.

As respostas da secao sobre tecnologias e ferramentas
revelaram que plataformas de RH sao Uteis, mas ndo resolvem
tudo. Algumas plataformas como LinkedIn Recruiter, Gupy
e Recruta.ai receberam criticas quanto a usabilidade e
burocracia para quem recruta. Segundo um dos entrevistados,
as ferramentas online também cansam os candidatos, que,
ao tentar acabar rapido o preenchimento, acabam omitindo
informacodes ou as preenchendo de forma insatisfatoria.
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Como encerramento da entrevista, foi perguntado aos
profissionais de RH se existe algo que eles desejariam que
mudasse na forma como os candidatos se apresentam e se
tinham sugestdes de ferramentas ou processos que facilitariam
seu trabalho na area de recrutamento. De forma unanime, os
entrevistados relataram que muitas vezes orientavam bons
perfis a candidatarem-se em outra vaga que melhor condizia
com suas qualificagdes, onde teriam mais chances e um
melhor aproveitamento. Essa “imprecisaoc” na candidatura
viria de uma falta de clareza das pessoas sobre suas proprias
competéncias e caracteristicas profissionais.

Um dos recrutadores destacou a grande aderéncia que o
Linkedln tem para o processo de triagem no mercado hoje:
“um lugar onde todos os recrutadores ja estdo”. Nesse sentido,
foram sugeridas solugées muito mais direcionadas aos
candidatos, sobretudo que promovessem autoconhecimento
e 0s ajudassem a entender como organizar suas habilidades,
editar as informacgdes dos seus curriculos, direciona-los para
a vaga desejada e a ter um melhor preparo em processos
seletivos.

Abaixo listo os insights mais relevantes para este projeto
obtidos através das entrevistas com os profissionais de RH:

= Existe uma dificuldade dos candidatos em comunicar suas
habilidades e dos recrutadores em identificar e definir
competéncias, indicando a necessidade de ferramentas
que promovam orientagcdes e autoconhecimento;

= Muitas pessoas poderiam direcionar melhor suas
candidaturas a vagas que possuem uma melhor
correspondéncia com seus curriculos. Essa decisao pode
ter ajuda de dados e tecnologia.

» Ha consenso de que muitas pessoas ndo sabem se
apresentar ou formatar seus curriculos: sdo prolixos, pouco
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objetivas ou ndo tém clareza do proéprio perfil, gerando uma
oportunidade de democratizar o conhecimento através de
orientacoes praticas e modelos predefinidos.

= Softskillspossuemum papelimportante navida profissional
das pessoas. Sao muitas vezes negligenciadas, podendo ter
seu valor reforgcado atraves do design pelo peso que é dado
a essa informacao.

414 Analise de Similares

A andlise de similares também €& conhecida pelo termo
“benchmarking”, e, como 0 nome sugere, baseia-se na busca
e avaliagcao comparativa de outros produtos ou servicos que
possuam propostas de valor semelhantes.

Sendo a Ultima etapa da fase Descobrir, a andlise de similares
ativos no mercado é importante para um melhor entendimento
do cenario competitivo e para garantir a aderéncia do produto.
A partir da identificacao dos pontos fortes e fracos de outras
solugcoes semelhantes, podemos identificar oportunidades
em caracteristicas e funcionalidades ainda nao oferecidas ou
pouco exploradas, desenvolvendo uma proposta de valor Unica
e melhor posicionando o produto no mercado.

A pesquisa pelas solucdes a serem analisadas foi feita
através de prompts na ferramenta de |IA ChatGPT e buscas no
Google, utilizando as palavras-chave: “perfil”, “habilidades”,
“skills”, “plataforma” “carreira” e “estudantes” Também foram
levadas em consideragao mencgdes dos profissionais de RH
entrevistados e outras ferramentas previamente conhecidas
pelo autor. O critério de selegao dos similares foi que as
plataformas apresentassem 4 das seguintes caracteristicas:

» Disponibilizagcdo de um ambiente de perfil para o usuario,
onde 0 mesmo possa visualizar os seus dados;

= Abordagem focada em habilidades, cujas funcionalidades
e/ou design evidenciem competéncias;
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Pontos
fortes

Pontos de
oportunidade

« Ter estudantes e/ou publico jovem em inicio de carreira
como principal publico-alvo;

« Foco em gerenciamento de carreira e utilizagao de dados
para fins profissionais;

» Modelo de negocio B2C com criagao de conta e utilizagao
livre, ndo sendo necessaria a intermediagdao de uma
instituicao.

Dentro desses critérios foram analisadas 4 plataformas:
Coodesh, Atlas, AstrumU, e LinkedIn, cujas visualizagdes
estdo dispostas no Apéndice C. A primeira dessas apresenta-
se como uma ferramenta de contratacao de profissionais de
tecnologia, portanto presta atendimento tanto a recrutadores
quanto candidatos (Coodesh, 2025). Seus pontos fortes e
oportunidades encontram-se listados na tabela abaixo:

COODESH

= Proposta de valor baseada na realizagdo de validagao técnica de candidatos através
de avaliagbes automatizadas de habilidades e testes praticos.

= Criagao de conta gratuita para acesso de pessoas (B2C) com suporte mobile;

= Disponibilizagao de materiais de apoio para preparagao para entrevistas;

. Importacdo de dados automatica do LinkedIn;

= Recomendagdes de vagas integrada na plataforma.

= Comunicagao direcionada a recrutadores (foco em B2B);
= Suporte da base de dados direcionada apenas ao mercado de Tl;

= Captura de muitos dados de forma manual, alongando o tempo de onboardinge com
pouco contexto ou material explicativo durante a jornada;

= Falta de insights, orientacdes ou recursos de aprendizado personalizados com base
nos dados do usuario;

=  Experiéncia do usuario e interfaces pouco convidativas e pouco intuitivas.

QUADRO 3 Andlise da plataforma Coodesh.

O autor(2025).
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Pontos
fortes

Pontos de
oportunidade

Em sequida, foi feita uma andlise da Atlas, que descreve-se
como uma “plataforma de gerenciamento de carreira para uma
novaera”. Asolucao évoltada principalmente paraajudarjovens,
estudantes e profissionais em inicio de carreira a entenderem
seus pontos fortes e construirem planos de desenvolvimento
personalizados (Atlas, 2025).

ATLAS

Proposta de valor baseada na promogao de autoconhecimento e elaboragao de pla-
nos de carreira personalizados e data-driven para jovens e estudantes;

Ambiente de produto e estratégia de negdcio que prevé incluir empresas e recruta-
dores na plataforma, promovendo contratagao e ofertando vagas para os usuarios;

Guia de carreira por Inteligéncia Artificial que visa gerar recomendacgoes e insights
personalizados, andlise de risco e que certifica o usuario de que ele se mantém com-
petitivo e alinhado com seus objetivos de carreira;

Suporte web e mobile;

Captura de dados (assessment) longa e de forma manual, e, por consequéncia, pouco
engajante para o usuario, aumentando o tempo até a entrega de valor (resultados);

Recursos em sua maioria “freemium”, sendo necessario realizar uma assinatura para
visualizar informagdes importantes e de grande valor agregado;

Plataforma com muitos recursos ainda em desenvolvimento, sendo sua principal
entrega de valor o “match de carreiras”, com recomendacdes de cursos e vagas. O
perfil do usuario disponibiliza poucos dados e visualizagdes, o que € insuficiente para
promover um autoconhecimento profissional pratico e Util.

Oferta de planos de desenvolvimento, mas sem muito foco na visualizagao continua
de um perfil de habilidades ou na gestao ativa de competéncias ao longo do tempo.

QUADRO 4 Andlise da plataforma Atlas.
O autor (2025).

O terceiro similar analisado foi o AstrumU, uma plataforma
focada em dados de habilidades para otimizagao da forca de
trabalho.Dentresuasofertas, o produto Student Transformation
(Transformacgao Estudantil, em traducao livre), foi escolhido
para a analise de similar, devido a sua proposta de valor e
publico alvo semelhante a proposta deste projeto.
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Pontos
fortes

Pontos de
oportunidade

STUDENT TRANSFORMATION - ASTRUMU

Posiciona-se como ponte entre a educagao e o mercado de trabalho, traduzindo a
linguagem académica em linguagem de competéncias para empregabilidade;

Conversao de arquivos em dados (PDF-to-data), conferindo eficiéncia ao processo
de coleta;

Disponibilizagao de “Perfis Individuais de Habilidades Verificadas”, aumentando a
confiabilidade de dados e diminuindo a necessidade de validagao pelos gestores.

A comunicagao tem como interlocutor gestores de instituigcdes de ensino, que evi-
dencia que estudantes ndo sdo os usuarios centrais da solugao, apesar de beneficia-
dos;

Funcionamento em modelo B2B2C — ou se€ja, ela precisa ser contratada por umains-
tituicdo (universidade, escola ou empresa) para que os estudantes possam acessa-la,
tornando o acesso a ferramenta pouco democratico.

Baixa autonomia do estudante para editar, refletir e gerenciar ativamente seu préprio
perfil e trajetdria de desenvolvimento.

QUADRO 5 Analise da plataforma AstrumU.

O autor(2025).

Pontos
fortes

A quarta e Ultima plataforma a ser analisada foi o LinkedIn,
especialmente em relacao ao perfil profissional como
ferramenta de apresentacdo de habilidades e trajetdria.
Dentre os similares analisados, o LinkedIn é o produto mais
reconhecido e consolidado, tendo sido citado como ‘essencial’
para contratacao por recrutadores.

LINKEDIN

Plataforma completa e com forte aderéncia, que agrega em um mesmo ambiente
candidatos, empresas, recrutadores e comunidades de profissionais € com suporte a
multiplas plataformas: web, mobile e app nativo;

Suporte a perfis profissionais altamente personalizaveis, com diversidade de campos
e possibilidade de publicagcao de projetos, portfdlios, artigos e outros conteltdos

Endosso de habilidades por conexdes e testes rapidos, funcionando mecanismos
social e técnico, respectivamente, de validagao.
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Pontos de
oportunidade

Cadastro de habilidades de forma manual, sem suporte sobre como estrutura-las de

forma coerente;

Foco na exposicdo de experiéncias, cargos, formagao e uma lista de competéncias,
sem necessariamente ajudar o usuario a refletir, mapear ou planejar ativamente seu
desenvolvimento.

Excesso de informacdes e funcionalidades pode ser pouco amigavel ou intimidador

para estudantes e egressos sem muita experiéncia.

QUADRO 6 Andlise da plataforma LinkedIn.

O autor (2025).

A partir das analises dos similares, foi possivel inferir algumas

lacunas de mercado, identificar pontos de melhoria e pontos

de sucesso das solugdes analisadas. Uma vez que aliado as

expectativas e necessidades dos estudantes e recrutadores,

o0 estudo de mercado torna-se um terceiro eixo importante

na etapa seguinte de definigdo do que, em esséncia, sera o

produto final.

As principais descobertas oriundas do benchmarking foram:

A maioria das solugdes sao direcionadas a gestores ou
empresas, em modelos B2B2C, revelando uma lacuna no
mercado acerca de produtos construidos e pensados para
as necessidades dos estudantes;

Coleta de dados, em grande parte, de forma manual com
longos questionarios, podendo gerar cansago e churn
(desisténcia) de usuarios. Esse fato abre uma oportunidade
de melhora do processo a partir de tecnologias de
integracao e de inteligéncia artificial;

Baixo aproveitamento dos dados capturados para geragao
de insights, autoconhecimento e orientagdes praticas
personalizadas, principalmente sobre curriculos, processos
seletivos, desenvolvimento e carreira.

50



4.2 Definir

Essa fase de desenvolvimento do projeto tem como propdsito
cruzar e convergir os dados e informagdes coletadas na etapa
anterior, definindo, ao fim da etapa, o problema a ser resolvido.
A identificacdo da proposta de valor sera um resultado
de uma intersegcao entre as expectativas, necessidades e
oportunidades ja mapeadas.

4.21 Anélise de Oportunidades

O primeiro passo para a definicao final do produto é revisitar
todas as informacdes coletadas na fase anterior, Descobrir.
Todos os insumos coletados servirao agora de base para
identificagao dos problemas mais latentes e das melhores
oportunidades.

Para melhor organizagao e visualizacao dos dados e insights
derivados da pesquisa com estudantes, entrevistas com
gestores e andlise de similares, foi elaborado um quadro que
relaciona dores, expectativas e oportunidades sobre cada
tema abordado.
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TEMA: Mapeamento de habilidades

ESTUDANTES

Dificuldade de saber quais
sao suas habilidades e
como nomea-las.

RECRUTADORES

Candidatos nao sabem
comunicar bem suas ha-
bilidades; curriculos sdo
confusos e superficiais
nesse aspecto.

TEMA: Organizagao do perfil profissional

ESTUDANTES

Nao sabem como estrutu-
rar curriculo além do mo-
delo tradicional; poucos
entendem como priorizar
habilidades.

RECRUTADORES

Informagdes de habilida-
des mal distribuidas, pou-
co claras; curriculos focam
demais em formagao e
experiéncia.

TEMA: Direcionamento de carreira

ESTUDANTES

Descobrem quais habilida-
des faltam apenas olhando
as exigéncias de vagas,
nao possuem clareza proa-
tiva sobre suas lacunas.

RECRUTADORES

Recrutadores muitas vezes
orientam os candidatos a
aplicarem para outras va-
gas que melhor encaixam
no seu curriculo.

TEMA: Validagao das habilidades

ESTUDANTES

Nao possuem praticas de
gestdo sobre seu proprio
conhecimento, tornando
mais complexa a validagao
de experiéncias.

RECRUTADORES

Alto custo detempo e
recursos para validagao de
habilidades em etapas do
processo seletivo.

MERCADO/SIMILARES

Plataformas como Astru-
mU e Atlas fazem tradugao
de dados em skills, mas de
forma institucional (B2B).

MERCADO/SIMILARES

Linkedln ainda prioriza
histérico formal; Atlas ndo
entrega um artefato final
como curriculo.

MERCADO/SIMILARES

Plataformas oferecem tes-
tes ou insightslimitados
sobre carreira (Linkedln,
Atlas, Coodesh)..

MERCADO/SIMILARES

Endossos sociais (Linke-
dIn) sao superficiais; testes
técnicos (Coodesh) ndao
cobrem soft skills.

OPORTUNIDADE

Dashboard de autoava-
liacado e mapeamento de
habilidades, acessivel dire-
tamente ao estudante.

OPORTUNIDADE

Modelo de curriculo por
habilidades, com orga-
nizacgdo clara, flexivel e
intuitiva.

OPORTUNIDADE

Mostrar sugestoes de car-
reiras, de desenvolvimento
elacunas em relacao as ha-
bilidades do estudante.

OPORTUNIDADE

Sistema de validagao de
habilidades, via autoava-
liagao guiada, registros,
documentos e projetos.
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TEMA: Acompanhamento Continuo

ESTUDANTES

Curriculo s6 é atualizado
quando procuram empre-
go; falta cultura de gestao
continua de perfil profis-
sional.

RECRUTADORES

Recrutadores percebem
perfis desatualizados ou
com informagdes genéri-
cas.

TEMA: Acesso e autonomia na construgao

ESTUDANTES

Dependem de universida-

RECRUTADORES

Percebem que quem tem

des, cursos ou amigos para mais acesso a orientagao

saber como construirum
curriculo.

profissional se sai melhor.

MERCADO/SIMILARES

Mercado foca pouco em
ferramentas de acompa-
nhamento ativo de perfil,
exceto em contextos cor-
porativos.

MERCADO/SIMILARES

Plataformas como Astru-
mU sao dependentes de
universidades; LinkedIn

OPORTUNIDADE

Produto que incentive
gestao continua do perfil
e habilidades, ndo so6 para
busca de emprego.

OPORTUNIDADE

Ferramenta self-service,
acessivel, que democratiza
a construcao de perfil por

exige networking e pre- habilidades.

senca ativa.

QUADRO 7 Andlise de dores, expectativas e oportunidades.

O autor(2025).

A partir do compilado, foi possivel identificar oportunidades
originadas a partir de diferentes perspectivas, e direcionadas,
sobretudo, para os estudantes. Nesse sentido, foi definido
pelo autor que o foco da plataforma seria concentrado
nos estudantes, a fim de explorar melhor os potenciais
beneficios para essa persona e simplificar o conceito para a as
funcionalidades de uma primeira versao.

Também tomando como base a analise dos dados e levando em
consideracao ainvestigacao feita na fase Descobrir, percebeu-
se que o tema “Mapeamento de habilidades” destaca-se como
topico central para adefinicdo da proposta de valor do produto.

A problematica da falta de autoconhecimento dos estudantes
sobre suas habilidades foi levantada tanto pelos recrutadores,
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como um dificultador do processo de contratagao, quanto
pelos proprios estudantes, que atestaram ndo gerir seu
conhecimento de forma organizada e que gostariam de receber
ajuda para tal.

Percebeu-se também, a partir do Quadro 7, que a promogao
de um maior autoconhecimento para esse publico acabaria,
por consequéncia, trazendo beneficios relacionados a outros
problemas levantados. No tema “Direcionamento de carreira”
por exemplo, ter clareza sobre seus pontos fortes pode ajudar
estudantes a serem mais assertivos sobre para onde seqguir
profissionalmente. A0 mesmo tempo, um mesmo dashboara,
dependendo de como for projetado, pode servir tanto como
uma ferramenta de autoconhecimento, permitindo que o
propriousuario visualize eacompanhe suas habilidades, quanto
como um artefato de comunicagao, funcionando como um
resumo visual do perfil para que recrutadores também possam
interpretar essas informagdes de forma rapida e clara, sanando
o problema do tema “Organizac¢ao do perfil profissional”.

Nesse sentido, para a realizagcao do presente trabalho, foi
definido que a principal entrega de valor do produto a ser
ideado sera relacionada ao “Mapeamento de habilidades” e a
promogao de autoconhecimento para estudantes acerca do
seu perfil de competéncias.

Uma vez compreendido pelo autor a importancia dos demais
temas — “Organizacao do perfil”, “Direcionamento de carreira”,
“Validacao das habilidades”, “Acompanhamento Continuo”
e “Acesso” — esses ainda poderao ser explorados através de
micro funcionalidades, recursos ou pelo modelo de negdcio
proposto.

4.2.2 Definigdo da Proposta de Valor

Uma proposta de valor € uma definicdo que comunica o que
uma marca faz e como ela se diferencia dos concorrentes. A
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Proposta de Valor
POR QUE?

Estudantes e egressos
possuem pouca clare-

za sobre seus perfis de
habilidades e sobre como
construi-los, impactando
suas escolhas e posturas
profissionais.

QUADRO 8 Propostadevalor.
O autor (2025).

importancia da proposta de valor estd em poder transmitir
de forma clara e concisa 0 que os usuarios podem ganhar ao
escolher um produto em vez de outro concorrente (Mitchell,
2022).

Assim, no contexto do presente trabalho, definir uma Proposta
de valor clara e objetiva tem grande importancia para melhor
orientar o desenvolvimento da solugcao e manter um registro
do que foi convergido e definido na fase atual. A estruturacao
usada para a construgao da proposta foi uma adaptacao do
modelo classico do framework Value Proposition Canvas,
por Alexander Osterwalder, e baseia-se em responder quatro
perguntas:

=  “Por qué?” — Qual problema a solugao resolve;
= “Oqué?” — O que a solugao entrega;
»  “Paraquem?”—Paraqualpublicoasolucaoseradirecionada;

»  “Para qué?” — Qual impacto que espera-se gerar com essa
solugao.

Tais definicdes, que constituem a proposta de valor, foram
organizadas e dispostas no Quadro 8.

O QUE?

Um sistema de mapea-
mento e visualizagao de
habilidades guiado, que
ajuda o usuario a identifi-
car suas competéncias.

PARA QUEM?

Estudantes, egressos e
profissionais em inicio de
carreira, que precisam de
clareza e organizagao para
aplicar assertivamente e
comunicar suas compe-
téncias ao mercado.

PARA QUE?

Promover autonomia na
gestdo do proéprio perfil
profissional e munir estu-
dantes de autoconheci-
mento e clareza em sua co-
municagao com o mercado
de trabalho.
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Requisitos do Produto
REQUISITO

Mapeamento de
Habilidades
Automatico

Taxonomia de
Habilidades
Estruturada

Dashboard visual
de habilidades

Recurso de
compartilhamento

Orientagdo de
carreirae
desenvolvimento

4.2.3 Listagem de Requisitos

Como etapa final da fase Definir, foi realizada uma listagem

dos principais pontos levantados anteriormente em forma

de requisitos técnicos. A traducao das oportunidades visa

tangibilizar ideias em funcionalidades e premissas de produto,

como pontapé inicial para a formatagao técnica do mesmo.

Para uma organizacao objetiva e melhor embasamento, a lista

traz o requisito, uma breve descrigao sobre 0 que consiste esse

requisito e de onde foi originado, como justificativa para a sua

inclusao nessa lista.

DESCRIGAO

Sistema que ajuda o usuario a identificar,
nomear e organizar suas habilidades, sem
que ele tenha que introduzi-las diretamente
na plataforma.

Base de dados de habilidades organizadas
em categorias e subcategorias para padro-
nizagao e normalizagao de dados.

Interface que apresenta dados sobre
carreira e habilidades do usuario de forma
clara, categorizada e visual.

Possibilidade de gerar um PDF ou link de
compartilhamento de perfis e de ajustar
a visibilidade de dados como publicos ou
privados.

Funcionalidade que aponta o match de car-
reiras com as habilidades do usuario.

JUSTIFICATIVA

Dificuldade dos estudantes em reconhecer
e nomear habilidades.

Benchmarks do AstrumU e LinkedIn e a
necessidade de uma base de dados organi-
zada para a estruturagao visual.

Meio de entregar clareza e insights para os
estudantes sobre o préprio perfil.

Mitigar a dificuldade dos estudantes em
estruturar seus curriculos e a demanda dos
recrutadores por melhores perfis.

Estudantes descobrem quais habilidades
desenvolver através de exigéncias de vagas
e em muitas vezes nao sao assertivos na
escolha da carreira que melhor combina
com suas competéncias, de acordo com
gestores de RH.
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Microlearning
e insights

Sistema de validagao
de habilidades

Formatagao em
Aplicativo mobile

(App)

Interface acessivel e
direcionada a estu-
dantes

Self-service e
autonomia do usuario

Pilulas de conteldo “embutidas” ao longo
da experiéncia e da interface, dando ao
usuario insights e conteldos personaliza-
dos sobre seu perfil de habilidades.

Manter uma referéncia do dado de origem
para cada habilidade presente no perfil do
estudante como meio de validagao.

O produto serd um aplicativo, priorizando
uma experiéncia centrada no mobile, para
acessibilidade e praticidade no uso coti-
diano.

Design e linguagem simples, acessiveis, e
que dialoguem diretamente com o publi-
co jovem, com foco em quem tem pouca

experiéncia profissional.

Plataforma aberta, que permite que qual-
quer usuario acesse, use e controle seus
dados, sem depender de empresas ou
instituicdes.

QUADRO 9 Requisitos do produto.

O autor (2025).

Tornar a experiéncia mais personalizada
para cada usuario e democratizar o acesso
ainformacdes sobre curriculos e carreira.

Baixa confianga dos recrutadores no que é
declarado e suporte a um registro de inputs
de dados para os estudantes usuarios.

Incentivo a acompanhamento constante,
facilidade de acesso e aderéncia aos habi-
tos digitais do publico jovem.

Contraponto aos modelos atuais com ex-
cesso de funcionalidades e preenchimento
de gap de mercado acerca da falta de pro-
dutos que possuem comunicagao proxima
a estudantes.

Limitagao de plataformas que operam no
modelo B2B2C, como AstrumU, e como
meio de democratizacao e autonomia dos
estudantes no processo.
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4.3 Desenvolver

Tendo sido estudado o mercado, O processo e 0s agentes
envolvidos, foi possivel realizar na etapa anterior a traducao
de dores e expectativas encontradas nesses contextos em
definicoes de produto. Agora, na fase Desenvolver, essas
definicdes serao consolidadas em um protoétipo interativo e
navegavel.

Para o desenho do artefato, foi necessario definir uma
taxonomia como base de dados, mapear funcionalidades,
estabelecer elementos e padrdes visuais e idear a experiéncia
do usuario. Ao final do processo espera-se ter interfaces de
alta fidelidade do produto final, que ilustrem a navegabilidade
e funcionamento da solucao.

431 Brainstorm

A primeira atividade desta etapa consistiu em realizar um
brainstom a fim de levantar o maximo de possibilidades para
o produto, baseando-se nos requisitos listados anteriormente.
A “tempestade de ideias”, em tradugao livre, € uma técnica
criativa amplamente reconhecida onde uma ou mais pessoas
sugerem ideias de forma livre e espontanea, limitadas apenas
por um determinado periodo de tempo e por um tema.
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Com alista de requisitos em vista, a técnica foi aplicada em um
mural digital, onde cada ideia foi sendo escrita em um post-
it. Nao foi determinado um limite de tempo para que a criagao
pudesse fluir mais livremente, além de conseguir contemplar
o maior numero possivel de requisitos. O brainstorm resultou
em 28 ideias para funcionalidades, telas e caracteristicas,
dispostas abaixo.

Brainstorm

Pagina de adicionar
experiéncias, que
converte inputs em
habilidades

Botao/link de
compartilhamento de
perfil via redes
sociais

Possibilidade de
remover habilidades
inferidas

Onboarding para
coleta de dados
iniciais e conexao de
plataformas

Conexédo com
LinkedIn para
captura de dados e
encurtamento do
onboarding

usta na

Péagina de histérico
de inputs, mostrando
apps conectados,
informagdes e
materiais inseridos

ustave na

Exportagao de dados
em formato de
curriculo

Recomendacéo de
vagas compativeis
com o perfil de
habilidades dos
usudrios

Separar habilidades
em inferidas (com
validagao) e
adicionadas pelo
usudrio

Péagina de
configuragao de
conta e preferéncias
de privacidade

Branding e design
interface com apelo
ao publico jovem

Aspectos de
interagdo com outros
usudrios
(comunidade)

Evitar o input direto
de habilidades,
encorajar o input de
documentos e
experiéncias

Alternar entre visao
"compartilhada” e
visdo “do usudrio”
(com insights)

Login social/magic
link/sem senha

Acesso para
recrutadores de
publicacdo de vagas
e acesso a perfis de
estudantes

Adotar uma
taxonomia de
habilidades aberta e
estruturada

Selegao pelo usuario
de "cargo desejado”
e exibicado da % de
match do perfil com
0s cargos

Pagina de
visualizagdo de
habilidades em forma
de "skill-tree”

Validag@o social de
habilidades, via
recomendagao de
outros estudantes

Pagina "dashboard”
com visualizagdes de
dados sobre
habilidades do
usudrio

Mostrar quantidade
de experiéncias a
qual uma mesma
habilidade esta
ligada

Visualizagao de
banco de
habilidades, com
toda a base de
dados

Biblioteca de
contetidos sobre
mercado de trabalho,
carreira e processo
seletivos

Recomendacéo
personalizada de
materiais de
aprendizado para
evolucdo de skills

Pagina de habilidade,
mostrando dados
sobre a habilidade,
relevancia e exp. de
origem

Feed social de
atualizagdes e
publicagdes de
carater profissional

Mecanismos de
engajamento por
animacgdes e
conquistas

FIGURA 5 Brainstorm.
O autor (2025).

4.3.2 Matriz MoSCoW

Apods idear e registrar funcionalidades para o produto, as
sugestoesforamorganizadasemumamatrizde priorizacao.Para
isso, foi utilizado o método MoSCoW, criado por Dai Clegg em
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1994 e muito utilizado em processos de ecodesenvolvimento
agil. A técnica consiste na categorizacao de ideias e tarefas
entre quatro niveis de prioridade, cujas iniciais formam o
acronimo “MoSCoW?”. As possiveis categorias sao:

= Must have (precisa haver): funcionalidades essenciais e
inegociaveis para que o produto seja capaz de executar a
sua entrega de valor. Aqui foram listadas as ideagdes que
compdem o cerne da plataforma;

» Should have (deveria haver): funcionalidades que nao
impediriam o produto de executar o seu objetivo final, caso
nao existissem, mas que geram um grande valor para o
usuario final;

» Could have (poderia haver): seqguindo a mesma ldgica
da categoria anterior, mas com a diferenga de que as
funcionalidades categorizadas aqui agregariam menos
valor, como partes “extras” do produto;

» Won’t have (nao vai haver): aqui foram agrupadas ideias
que nao farao parte da versao do produto a ser desenhada
por afastarem-se demasiadamente do objetivo final da
solucao, nao estarem presentes nalista de requisitos ou que
estenderiam o tempo de execucao para além do disposto;

Os post-its foram reorganizados no mesmo mural digital,
seguindo o cdédigo de cores: verde para Must have, azul para
Should have, amarelo para Could have e vermelho para Won't
have, conforme a Figura 6.

A priorizacdo realizada sera importante para os proximos
passos de desenvolvimento do projeto, servindo como guia
para decisdes estratégicas de escopo e alocacao de esforgos,
garantindo que funcionalidades minimas necessarias para que
o artefato cumpra o seu propdsito sejam projetadas.
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MoSCoW

Adotar uma Pégina de adicionar Pagina "dashboard” Pégina de histérico Pégina de Conexao com Separar habilidades Selego pelo usudrio Pégina de habilidade, Botaoflink de
taxonomia de experiéncias, que com visualizagBes de deinputs, mostrando configuragao de Linkedin para em inferidas (com de "cargo desejado” mostrando dados compartilhamento de
habilidades aberta e converte inputs em dados sobre apps contae i captura de dados e validagdo) e e exibigdo da % de sobre a habilidade, perfil via redes
estruturada habilidades habilidades do informagdes e de privacidade eencurtamento do adicionadas pelo match do perfil com relevancia e exp. de sociais
usudrio materiais inseridos onboarding usudrio os cargos origem

Possibilidade de Branding e design Login social/magic Onboarding para Alternar entre viséo Evitar o input direto
remover habilidades interface com apelo link/sem senha coleta de dados “compartilhada” e de habilidades,
inferidas a0 publico jovem iniciais e conexdo de visdo "do usudrio” encorajar o input de

plataformas (com insights) documentos e

experiéncias

Mecanismos de Mostrar quantidade Exportagéo de dados Recomendagéo Biblioteca de Pagina de Visualizagéo de Feed social de Recomendagéo de
engajamento por de experiéncias a em formato de personalizada de conteidos sobre visualizagao de banco de I a ivei
animagdes e qual uma mesma curriculo materiais de mercado de trabalho, habilidades em forma habilidades, com publicagdes de com o perfil de
conquistas habilidade esta aprendizado para carreira e processo de "skill-tree” todaa base de caréter profissional habilidades dos
ligada evolugao de skills seletivos dados. usudrios

Aspectos de Acesso para Validagao social de

i d via

usudrios i vagas

(comunidade) e acesso a perfis de outros estudantes

estudantes

FICURA 6 MatrizMoSCoW.
O autor (2025).

4.3.3 Mapa da plataforma

Uma vez definidos os graus de prioridade de cada uma das
funcionalidades ideadas, foi construido um mapa da solugao
em forma de fluxograma (Figura 7). O objetivo dessa construcao
é estruturar fluxo de navegacao e poder visualizar num mesmo
esquema todas as telas e suas conexdes, evitando falhas na
navegacao e na légica do fluxo.

Além de garantir uma boa experiéncia para o usuario, mapear
a plataforma em um fluxograma também €& importante para
desenvolvedores e stakeholders, pois O esquema organiza
a complexidade do produto, viabilizando uma melhor
comunicagao e entendimento sobre como as partes da solugao
interagem entre si.
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SPLASH DASHBOARD
LOGIN COMPARTILHAR
EMAIL ENVIADO OBJ DE CARREIRA

ONBOARDING DADOS DE HABIL.

INF. HABILIDADE

FIGCURA 7 Mapa da Plataforma.
O autor (2025).

CARREIRAS REGISTROS CONTA

OBJ DE CARREIRA INF. PESSOAIS EDITAR
MATCH DE CARR. EXPERIENCIAS PRIVACIDADE
+ EXPERIENCIA LOG OouUT

ALT DE CARR.

EXP. PROFISSIONAL
FORMAGAG £ EDUCAGAD
MATCHS E GAPS PRODUGAO

ATIVIDADES COMPLEMENTARES

PROUETOS E VIVENCIAS PESSOAIS

NOVAS HABILID.

A estrutura final da versao do produto projetada para este

trabalho contemplou parte das funcionalidades ideadas nas

etapas anteriores, de acordo com seus graus de prioridade e

que iriam garantir a entrega de valor principal da solugao. O

esquema ilustra o agrupamento dessas funcionalidades em

uma area introdutdria (primeira coluna da Figura 7), e quatro

macro areas que constituem a plataforma: “Perfil”, “Carreiras”,

“Registros” e “Conta”. A 16gica utilizada para a disposicao das

funcodes entre as macro areas foi:

Perfil: area destinada a visualizacdao de dados, insights e
entrega de valor para o usuario;

Carreiras: aqui o usuario podera ver a relacao de dados das
suas habilidades com dados de carreiras e titulos de cargos;

Registros: area destinada ao gerenciamento de dados
inseridos na plataforma pelo usuario;

Conta: area de gerenciamento e controle de dados
cadastrais e de privacidade do usuario na plataforma.
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4.3.4 Selecao da Taxonomia de Habilidades

Uma taxonomia de habilidades € uma estrutura hierarquica
gue agrupa e nomeia diferentes grupos e subgrupos de
competéncias humanas. Ela funciona como um vocabulario
que ajuda diferentes individuos, instituicoes e plataformas
a falarem a mesma lingua. Para o artefato aqui sendo
desenvolvido, a adogao de uma taxonomia de habilidades
revela-se fundamental, pois permite padronizar a forma de
nomear e categorizar habilidades.

A forma como a base de dados de habilidades esta estruturada
influencia diretamente na visualizacao de dados, construgdes
visuais e proposicao de insights para os usuarios. Portanto, foi
necessario que se conhecesse esse sistema antes de projetar
qualquer estrutura visual da plataforma.

Assim, optou-se pela adogao de uma taxonomia de habilidades
desenvolvida por terceiros, que fosse aberta e ja amplamente
difundida. Essa decisao foi tomada devido a complexidade
de desenvolvimento desse modelo de dados e visando
otimizar a integragao futura com outras plataformas a partir
da compatibilidade dos dados de habilidades em uso. Para
isso, foram analisadas trés bibliotecas de habilidades abertas:
“Open skills”, da Lightcast, “Linkedln Taxonomy”, do Linked/ne a
“Global Skills Taxonomy” do World Economic Forum, dispostas
no Anexo D.

A primeira caracteristica observada entre as trés foi que a
Global Skills Taxonomy possui uma maior quantidade de
niveis, estando organizada em 4 camadas em relacao as outras
duas, que sao organizadas em 3. Foi entendido que esse nivel
de granularidade poderia aumentar significativamente a
complexidade de informacoes e das visualizacdes de dados,
portanto, foi considerado um ponto negativo na andlise.

Em seguida, a segunda caracteristica considerada foi a
abrangéncia de habilidades e areas do conhecimento. Nesse
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FIGURA 8
Estrutura da
Taxonomia de
Habilidades

O autor (2025).

ponto, a Linkedln Taxonomy ndo atendeu as expectativas,
pois as relagdes encontradas listavam habilidades apenas para
as areas ‘Negodcios’, ‘Criatividade’ e ‘Tecnologia’ ndao sendo
suficiente para contemplar os campos de conhecimento dos
usuarios finais.

Dessa maneira, a Open Skills, da Lightcast, foi a taxonomia
escolhida como base para o desenvolvimento do projeto. Sua
estrutura é dividida em trés niveis de granularidade, sendo
eles: Cateqgorias, Subcategorias e Habilidades (Figura 8). Esse
sistema simplificado foi considerado um diferencial positivo na
analise, pois facilita a visualizacao e o entendimento dos dados,
especialmente por parte de usuarios com pouca familiaridade
com a ampla variedade de competéncias existentes.

Categoria Sub-categoria Habilidade

DESIGN DESIGN DIGITAL PIXEL ART
RENDERIZAGAO 3D

TIPOGRAFIA PARA WEB

DESIGN INDUSTRIAL DESENHO DE PRODUTO
DESIGN TEXTIL

IMPRESSAO EM PAPEL

Apesar da estrutura simples, a taxonomia também foi
considerada ideal por abranger mais de 33 mil habilidades,
em 31 categorias, oferecendo um bom grau de profundidade
para a geracao de anadlises e contemplando multiplas areas do
conhecimento.Osistemasuportaaindarelagdesdehabilidades
com titulos de cargo, que é uma base de dados importante para
funcionalidades a serem projetadas.
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4.3.5 Protétipo de baixa fidelidade (Low-f)

Tendo-se as funcionalidades definidas e clareza sobre suas

interacdes, a partir da visualizagcao de mapa da plataforma,

a etapa seqguinte consistiu em consolidar essa estrutura em

forma de telas de baixa fidelidade.

Skilling
Boas vindas

Continuas

FIGCURA 9 Protdtipo de baixa fidelidade.

O autor (2025).

83%
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O protdtipo low-fi (Figura 9), como também ¢é conhecido,
é uma representacao simplificada da interface, feita com
recursos visuais basicos. As telas foram projetadas no software
Figma utilizando apenas formas, sem detalhamentos visuais,
para que fosse dado foco a estrutura, fluxo e organizagcao das
informacdes. Dentro dos procedimentos metodoldgicos, essa
etapa foi importante para que fosse estruturada uma visao
concreta da solugao e para que fossem testados caminhos
antes de investir na criacao da interface final.

As telas foram organizadas em seis fluxos 1dgicos, conforme
seis possiveis agdes do usuario, visando otimizar a visualizagao
do protdétipo por casos de uso. Os conjuntos de telas sao:

= 1- Login: fluxo de autenticagao do usuario, com telas que
ilustram a entrega de valor;

= 2 - Onboarding: fluxo que contextualiza o usuario em seu
primeiro acesso a plataforma, demonstrando as principais
funcionalidades;

» 3 - Perfil de habilidades: dashboard de dados do usuario,
com modal de compartilhamento, e tela de detalhamento
de uma habilidade;

» 4 - Carreiras: fluxo onde o usuario pode ver o match entre
suas habilidades e a carreira que definiu como objetivo,
ver uma lista de carreiras ordenadas por porcentagem de
compatibilidade ou trocar seu objetivo de carreira.

» 5 - Experiéncias: area de visualizacdo de experiéncias ja
registradas pelo usuario na plataforma e fluxo de registro de
uma nova experiéncia.

» 6 - Conta: darea de gerenciamento e controle de dados
cadastrais e de privacidade do usuario na plataforma.
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4.3.6 Branding e Design System

Antes de transformar o protdtipo em um modelo de alta
fidelidade, foram definidos conceitos basicos de marca que
refletiriam diretamente na interface e na forma com que o
artefato comunica-se com os usuarios. Essas definicdes foram
feitas a fim de garantir a coeréncia visual e de tom de voz ao
longo de toda a experiéncia, além de direcionar de forma mais
assertiva o produto ao publico alvo no mercado.

Para isso, partiu-se do requisito de produto “Interface
acessivel e direcionada a estudantes”, que descreve o design
e a linguagem da plataforma como “simples, acessiveis e
que dialoguem diretamente com o publico jovem, com foco
em quem tem pouca experiéncia profissional”. Assim, foram
definidos cinco diretrizes de marca:

= Clareza: a marca deve comunicar de forma simples e direta,
traduzindo o complexo em algo conceitualmente claro;

= Prestatividade: a marca deve refletir o valor do produto e
agir como uma aliada pratica a carreira das pessoas;

» Versatilidade: a marca deve refletir a variedade de areas de
conhecimento, habilidades e perfis de usuario que abrange;

» Eficiéncia: a experiéncia da marca deve refletir agilidade e
funcionalidade, com entrega de valor inteligente.

» Proximidade: a marca deve falar a mesma lingua do publico
e conectar-se com sua realidade, diminuindo barreiras para
comunicagao e entendimento.

Uma vez estabelecidos os requisitos de marca, realizou-se
uma rapida sessao de ideacao de naming (Figura 10), visando
escolher um nome para o produto que melhor representasse
a sua funcgao e que tivesse um bom apelo comercial. No final,
optou-se por oficializar o apelido que ja vinha sendo utilizado
ao longo do desenvolvimento do projeto como nome oficial.
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FIGURA 10
Processo de Naming

O autor (2025).

T
Skill —H Skilling It

. f
Match
N> Skilloox — Skillhub
D -
Perfil Curriculo

Profile -/

Habilidades

O nome escolhido, Skilling It, ¢ uma juncao do termo em inglés
“SkilP, que significa “habilidade” e da expressao “Killing It”, que
emtradugaolivre, querdizer “mandando bem”ou “arrasando” O
sufixo “-ing” junto a palavra “SkilP também forma um gerundio
nalinguainglesa que pode serinterpretado como “transformar
algo (ou alguém) em habilidade”. Tal neologismo evoca
diretamente o processo proposto pelo produto, de conversao
em habilidades, além de estar alinhado com a nomenclatura
de produtos digitais contemporaneos e trazer uma conotacao
positiva a marca pela integracao da expressao de elogio.

Como artificio de fortalecimento de branding e conexao
entre nome, marca e plataforma, foi decidido que o termo
“habilidades” seria tratado dentro da experiéncia por “skills”.
Os demais niveis da taxonomia passaram a se chamar “Area”
e “Subarea”, a fim de criar uma maior relacao entre a estrutura
e areas do conhecimento. Também decidiu-se que cada area,
suas subareas e suas skills seriam representadas por diferentes
cores, dentro de um sistema cromatico estabelecido, a fim de
tornar visualizacdes de dados mais eficientes e dinamicas.

Como ativo de marca, o nome “Skilling It” foi convertido em um
logotipo e foi criado um mix de degradés, utilizando as cores
das areas, como apoio grafico (Figura 11). O uso desse recurso
aproveita um padrao visual de mercado de uso de degradés em
produtos ligados a inteligéncia artificial e inovacao para inserir
de forma semioldgica a marca nesse segmento (Stark, 2025).
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FICURA 11 Marcada Skilling It.
O autor(2025).

Mexico City

Apartment in Mexico City

aaaaaaaaa California fusion cuisine
by Collin

FIGURA 12 Moodboardde interface.
O autor(2025).

kx:é(mngb

Para auxiliar a construgao do Design System — conjunto de
componentes visuais reutilizaveis que integrarao a plataforma
—, foi desenvolvido um moodboard, com foco em interfaces e
guiado pelas definicdes de marca (Figura 12). Esses elementos,
organizados no Apéndice E, foram os primeiros fragmentos
do produto e serviram como ponto de partida para o
desenvolvimento do protdtipo de alta fidelidade.
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FIGURA 13 Fluxode Login.
O autor (2025).
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UX Design

4.3.7 Protétipo de alta fidelidade (Hi-fi)

O protdtipo de alta fidelidade (ou Hi-fi, de High-fidelity) é o
produto final da fase Desenvolver e materializa a proposta
da plataforma em sua forma visual e interativa. O artefato
projetado representa a consolidacao de todas as etapas
anteriores do processo projetual, desde a pesquisa, definicao
de requisitos até as definicdes de marca. Os seis fluxos
apresentados no protdétipo de baixa fidelidade e que ilustram
as funcionalidades centrais e a experiéncia do usuario dentro
do produto encontram-se dispostos a sequir.

- - o D = o D =
Analista de 97%
Marketing
Anélise de Dados

. Y Andlise
13 skills
'» +. Melhormatch.

Descubra suas habilidades Entenda o seu perfil Dé& match com carreiras

~
L

Converta seus documentos e experiénciasemuma Receba um dashboard cominsights e pontos Cormpare seu perfil com cargos reals do mercado.
colecao de habilidades. Rapido e Al-powered fortesbaseados nas suas habilidades Descubra onde suas skills tém mais valor hoje.

Entrar com o Google s Entrar com o Google s Entrar com o Google

" Entrar com a Apple " Entrar com a Apple " Entrar com a Apple
Seusda erar Seusda erar Seusda var
eu eu eu

Fluxo1- Login

Introduz o usuario na plataforma com uma splash screen (A),
que apresenta brevemente a marca e direciona o usuario paraa
tela de autenticacao (B, C e D). A tela mostra um carrossel que
resume a entrega de valor e a operacao da plataforma em trés
momentos e oferece opcoes de login social.
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FIGURA 14
Fluxo de Onboarding

O autor (2025).

Fluxo 2 - Onboarding

o GEED o=

Pular

Conte quem vocé é. Agente
traduz em habilidades.

Que tal falar um pouco sobre sua trajetéria e
interesses? Enquanto vocé digita, inferimos
suasskills em temporeal

7 skillsinferidas °

Apds autenticado, em seu primeiro acesso, o usuario é
contextualizado sobre as principais funcionalidades da
plataforma através de um fluxo de onboarding. A tela de boas
vindas (A) introduz o fluxo comunicando-lhe a importancia das
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No préoximo passo, € pedido que o usuario descreva a sua
trajetdria e perfil, ao mesmo tempo em que pode visualizar na
parte de baixo da tela quais habilidades estao sendo inferidas
do seutexto (D). Essainteragcao é o primeiro contato do usuario
com a inteligéncia da plataforma e demonstra em termos
praticos a eficiéncia do processo.
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adicionar as primeiras habilidades em seu perfil, vindas da
descricao e do LinkedlIn. Na Ultima tela do fluxo (F), o usuario é
convidado a explorar o seu perfil e a plataforma.

oo (D)

)
. all T -
9:41 o
E 2ekills
—
82% >} < Z7 Engenheiro de Software 82% < T7 Engenheirode Software 82% > <
- -’
6 hveas 19 Subdreas <« Ifi?l‘:“’g“" dalnformagéo 40,5% Suas skills

Andlise 19,1% Incidéncia de skills V Fitos
Bskills

6 B) Design 3% Reactjs 5  SQL4  JavaScript 3
Comunicacdotécnica 3 Figma 3

6 skills
» Marketing e Relagdes Pblicas N.9%
5 skills "
5
o Z‘fﬁ‘fc“}s 9.5% - Redago paraproduto digital 2

Colaboragao multidisciplinar 3 SEO 2
a da Informagdo 40.5% Sub-dreas Criagéo de dashboards 1 UX Prototyping 1
Gerenciamenta de Projetos 3skills

Desenvolvimentode Produtos Tskills

191%

Potencial estratégico para

3% areas de produto

Suas habilidades nessa &rea demonstram uma

n.9% boa base em gestio de projetos dgeis euma 30
introdugao estratégica ao desenvolvimento de
produtos digitais, valiosas para trajetérias como

9.5% Product Engineer ou Product Manager. 6

0 N
Educagdo e Treinamento 7% I
2sklls -—

Educacdo e Treinamento 47%
2skills .
153 ll te 154 o =4
I + m + In) +
Pecti Pertl Pertl

72



(Waniaia 3 Redacioparaprocktodigia 2 mercaqo atuaimente

e o GEEED = S QY > v QD =
UX Prototyping 1 btk Bl

Criagdode dashboaras 1

Al et il
Z7 EngenheirodeSoftware 82% > < Z] Engenheirode Software 82% > <7 Z7 Engenheiro de Software 2% > , < Z7 EngenheirodeSoftware 2% > <
identificada em suas experiéncias registradas Front-end
Hard e Soft skills EdTechSolutions
Incidéncia poréreas Reactjs ~ Git  Metodologiasigeis  +5 DanielAzevedo
- 7 skillsinterpessoais Recife,23
3 o, s anansa
0 = 20% < (T il 7 Experiéncias 35 Skills
= Iniciag&o Cientificaem
6 Maior incidén Visualizagdo de Dados (DataViz)
10 8 ~ Universidade Federal de Pemambuco (UFPE) Estagidrioem Desenvolvimento Front-end
5 . Colaboragao multidisciplinar 3 EdTechSolutions » nov2024 -atéomomento
pr— & Bachareladoem Sistemas de Informagio
P - 2023-
133 al tp 54 [au] i<d Dominio técnicocom HRRE e e
habilidades de colaboragéo Daniel Azevedo | Skilling It -
. N skillingit.com
Tecnologia comviséo ampla + Demonstra capacidade deatuar emtimes -
diversos, comunicar-se entre dreas e entender Vermais >
Forte atuagéo interdisciplinar e potencial de multiplas perspectivas de produto.
destaque em cargos que exigemvis3o analiticae
habilidades de comunicagédo aplicadas ao digital — % ‘l
Projetosrecentes [ . © ) )
& 28 skllsteenicas Mag Mini Carla Jorge Michel Ar
2 go% deDaniel  Sampaio  Figueiros Tavares s
Vocé jatem 4 das 10 skills ° Projetolnterdisciplinar: Plataforma de
& Mentoria paraEstudantes
mais buscadas portechno 4 2023-dez2023 Y
mercado atualmente ., @ 8\,
Sua trajetéria ipaca Figma | > ) u
ing skils AirDrop Mensagens E-mail WhatsApp
o . Storyteling deProdute - 1 '
Reactjs | SQL | JavaScript ~ Scrum | Type: g Oeeemement
—  EstagioemDesenvolvimento Copiar S
Front-end
@) + m + ) + Adicionar 2 Lista de leitura
Pecti perti pecti
Adicionar marCeg e m

FIGURA 15 Perfil de Habilidades.
O autor (2025).

Fluxo 3 - Perfil de habilidades

A area de Perfil de Habilidades, primeiro item do menu de
navegagao, € a principal visualizagao dos dados registrados
pelo usuario na plataforma. O objetivo da pagina é funcionar
como um dashboard central, mostrando de forma clara e
acessiveldadossobresuatrajetoria, distribuicao de habilidades
e insights personalizados, que auxiliam seu desenvolvimento
de carreira.

O inicio do perfil (A) identifica o usuario e mostra seus
dados basicos, como nome, foto, idade, cidade, experiéncia
profissional einstituicaode ensino atuais. A plataformatambém
gera um resumo automatico do perfil e indica o numero total
de experiéncias e skills registradas. Essa disposigao inicial de
dados ajuda na identificacao e leitura do perfil por terceiros,
tornando-o Util como complemento curricular ou portfdlio
profissional. O objetivo de carreira selecionado pelo usuario
€ mostrado em um elemento fixo, na parte de cima da tela, ao
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longo de toda a rolagem do perfil, uma vez que tal informagao
influencia diretamente nos insights e direcionamentos de
carreira gerados. Ao lado, também fixo, pode-se ver o botdo
que abre as opcdes de compartilhamento (H).

A sequir, o perfil destaca a area com o maior numero de
habilidades registradas do usuario e,logo abaixo, um outro card
detalha a distribuicdo das suas skills entre as areas e subareas
(B). Cada item na listagem é expansivel e revela mais detalhes
sobre a distribuicdao de habilidades naquela categoria, além de
uma analise gerada automaticamente para o usuario (C).

A seguir na pagina, a secao “Suas skills” € introduzida por um
card que mostra as habilidades do usuario ordenadas pelo
numero de incidéncia, ou seja, pela quantidade de vezes que
ela foi inferida em diferentes experiéncias registradas (D).
Logo abaixo, uma visualizacdo em grafico de barras mostra
um comparativo das areas por incidéncia total das skills em
cada uma (E). Ainda nessa secao, o usuario pode visualizar
dados de mercado que indicam quais das competéncias mais
demandadas atualmente estao presentes em seu perfil.

A Ultima parte do perfil mostra de forma

resumida a trajetéria de experiéncias

s D = A . . ‘s

Cameiasrelacionadas académicas e profissionais do usuario,
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FIGURA 16
Detalhamento de skill

SQL 4 Banco dedados
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O autor (2025).
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FIGCURA 17
Fluxo de Carreiras

O autor (2025).
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Fluxo 4 - Carreiras

Segundo item do menu, a area de Carreiras € mais um lugar
de entrega de valor para o usuario. Nesse espaco, € possivel
visualizar informacgdes detalhadas sobre a carreira definida
como objetivo, incluindo a porcentagem de compatibilidade
entre as habilidades do usuario e as exigidas para essa funcgao,
lacunas identificadas e uma analise personalizada do perfil em
relacao a essa trajetdria profissional (A).

Ao rolar a tela, o usuario pode ver uma lista de carreiras
ordenadas pela porcentagem de match com suas sKkills,
permitindo identificar com clareza quais trajetdrias
profissionais mais se alinham ao seu perfil atual e quais das
habilidades requisitadas ele ja possui ou precisa adquirir para

aumentar a sua compatibilidade com a fungao.

A qualquer momento, o usuario também pode buscar por um
novo objetivo de carreira, direcionando o seu perfil a gerar
novos insightse orientacdes profissionais aplicadas a trajetodria
que foi selecionada.
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FIGURA 18
Fluxo de Experiéncias

Concluir

O autor (2025).

Fluxo 5 - Experiéncias

Acessando a area de Experiéncias (A), o usuario pode ver todos
os inputs feitos por ele e pelas integragdes na plataforma, e
que sdo usados para a inferéncia de skills. Na parte superior
da tela estao dispostos campos padrao, como sua descricao,
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seus temas de interesse e suas integracdoes, que mostram quais
skills foram inferidas desses registros e podem ser editados
para originar outras habilidades.

Ao rolar a tela, o usuario pode ver um histdérico de todas as
suas experiéncias adicionadas (B), sendo possivel filtrar a lista
por quatro tipos de experiéncias: “Profissional”, “Académica”,
“Projetos e vivéncias” e “Producao e expressao” Ao tocar em
uma experiéncia, o usuario pode ver um detalhamento da
mesma em uma tela especifica (C), que mostra a descricao
fornecida, arquivos anexados e quantas e quais skills foram
inferidas do registro.

Para adicionar uma nova experiéncia, o usuario deve tocar no
terceiro botdo do menu, com um simbolo de “+” que o fara
ser redirecionado para a primeira tela de cadastro (D). Nessa
etapa, deve ser escolhido qual € o tipo da experiéncia a ser
adicionada. O préximo passo € o preenchimento dos inputs
(E), sendo possivel adicionar um relato e/ou anexar arquivos
referentes a experiéncia em questdo, que serdo analisados e
convertidos em skills.

Ao mesmo tempo em que o usuario adiciona e anexa
informagdes, € possivel consultar quais skills estdao sendo
inferidas em tempo real (F).

Uma vez satisfeito com os dados lancados e as habilidades
extraidas, o usuario pode sequir adiante com o fluxo, que o
levara a uma tela de confirmacgao das skills registradas em seu
perfil (G). Atelaindica o niumero de habilidades registradas e as
lista ao centro em forma de nuvem de tags. Nessa etapa final, o
usuario pode concluir o fluxo e ser redirecionado ao seu perfil
atualizado com as novas skills.
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FICURA 19
Fluxo de Contas

O autor (2025).
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Fluxo 6 - Conta

A area de Conta, Ultimo item do menu, reine funcionalidades
relacionadas a gestao da conta do usuario e preferéncias
de uso da plataforma. Esse espaco é essencial para garantir
transparéncia, controle e personalizacao da experiéncia.

Ao acessar a sua area de Conta (A), o usuario tem acesso a
informagdes institucionais, como Politica de Privacidade,
Termos de Uso e informacdes sobre a plataforma, além
de opgdes para contato com o suporte e configuragao de
notificagcdes, integracdoes com apps conectados e habilidades
favoritas.

O usuario pode tanto editar informacdes pessoais como
e-mail, pais, cidade, data de nascimento e pronomes (B),
quanto configuracdes do aplicativo. A proposta € garantir que
o perfil e a experiéncia sejam ajustados conforme a identidade
e preferéncias individuais.

78



4.4 Entregar

A Ultima fase da metodologia do Double Diamond propde
o refinamento da solucao através de testes com usuarios e
estratégias de implementacao. Nesse momento, o produto é
iterado com o objetivo de que seja validado em seus aspectos
funcionais, visuais e vidveis. Devido a limitacdes de tempo para
execucao do projeto, as atividades dessa fase nao puderam
ser desenvolvidas em sua totalidade, assumindo um carater
sugestivo.

441 Requisitos contemplados

E de grande importdncia que a solucao seja vista e analisada
em sua totalidade antes que sejam tracados proximos passos.
Para isso, essa etapa busca resgatar a lista de requisitos do
produto, desenvolvida durante a fase Definir, e levantar quais
requisitos foram contemplados pelo design atual e por quais
das funcionalidades que foram ideadas na fase Desenvolver.
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Requisitos Contemplados

REQUISITO

Mapeamento de habilidades

automatico

Taxonomia de habilidades
estruturada

Dashboardvisual
de habilidades

Recurso de
compartilhamento

Orientagao de carreira e
desenvolvimento

Microlearning
e insights

Sistema de validagao de
habilidades

Formatagao em
Aplicativo mobile

Interface acessivel e
direcionada a estudantes

FOI CONTEMPLADO?

Sim

Sim

Sim

Sim

Sim

SIm

Sim

Sim

Sim

FUNCIONALIDADE

Inferéncias de habilidades por inteligéncia artificial a
partir de descrigoes e anexos de documentos relati-
VoS a experiéncias.

Estrutura do artefato projetada com base na taxono-
mia Open Skills (Lightcast, 2024).

Area de perfil de habilidades, trazendo visualizagdes
de dados e insights relativos as skills do usuario.

Compartilhamento da pagina de perfil de habilidades
do usuario via link.

Insights personalizados gerados automaticamente
com base na carreira selecionada pelo usuario como
objetivo.

Insights personalizados gerados automaticamente
ao longo do perfil de habilidades do usuario sobre
suas forgas e fraquezas.

Todas as habilidades registradas em um perfil estao
ligadas a uma experiéncia de origem que pode ser
consultada.

Plataforma construida seguindo a abordagem mobi-
le-first, priorizando o uso em dispositivos moéveis.

Marca, UX writting e experiéncia construidos de
forma a tornarem a plataforma proxima e acessivel ao
publico final.
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Self-service e autonomia do Sim
usuario

QUADRO 10 Requisitos contemplados.
O autor(2025).

Design da plataforma concebido para operagao em
modelo B2C.

4.4.2 Sugestdes para testes

Testes com estudantes aplicados a plataforma, viabilizados
através de coleta de feedbacks e monitoramento de acdes de
usuarios, podem ser altamente benéficos para o aumento da
assertividade de iteracdes no produto e colaborar para uma
melhora continua da solucao.

A realizacao de testes de usabilidade pode garantir a
simplicidade operacional ao avaliar a facilidade com que o
usuario conclui fluxos basicos, como adicionar uma experiéncia
ou conferir o seu match com uma carreira. Além disso, testes
de card sorting (ordenamento de itens) e de compreensao de
insights podem avaliar, respectivamente, o valor gerado para
os usuarios pela arquitetura da informacao aplicada e o quanto
eles entendem os dados e analises exibidos em seu perfil de
habilidades.

Incluir o stakeholder recrutador de RH nos testes também
mostra-se como uma etapa estratégica importante ao
possibilitar validagdes sobre a relevancia das informacoes
exibidas no perfil do usuario. Essa participacao contribui para
garantir que a entrega de valor da plataforma dialogue ndo sé
com os estudantes, mas também com o mercado.
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Consideracoes
Finais

Ao longo do desenvolvimento deste projeto foi possivel
compreender de maneira mais aprofundada a forma com que
as pessoas gerenciam seu conhecimento, como o apresentam
a0 mercado e quais sao as expectativas do mesmo em relagao
a isso. Apesar de ainda pouco praticadas, tendéncias globais
apontam para novas formas de trabalho no futuro, em que
a tecnologia e os produtos digitais desempenharao um
papel fundamental na construgao de sistemas mais fluidos e
inteligentes. Assim, a alocacao de pessoas com base em suas
habilidades e individualidades tende a se tornar cada vez mais
estratégica, alinhando-se a proposta desenvolvida.

A aplicagcao do Double Diamond permitiu uma abordagem
centrada no usuario, da descoberta a entrega. O resultado foi a
definicao de um produto digital com foco em direcionamento
de carreira e autoconhecimento, alinhado as necessidades do
publico-alvo.

Embora o projeto ndao tenha seguido até sua implementacao
técnica, os protdtipos apresentados consolidam de forma
tangivel a visdo e a proposta de valor da plataforma, deixando
ainda um espaco oportuno no produto para futuras evolugdes
e inclusao de outros stakeholders, como empresas e
recrutadores, que podem agregar ao ecossistema da solugao,
beneficiando ndo sé estudantes, como todo o mercado.
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Apéndice A

Perguntas e resultados do formulario de pesquisa com
estudantes

Qual o seu nivel atual de formagéo? |_|:| Copiar grafico

33 respostas

@ Graduagio em andamento

@ Graduagdo Concluida

@ Pos-graduagio em andamento
@ Pos-graduagio concluida

@ Ensino médio completo

Qual a sua area de estudo? |_|:| Copiar grafico

33 respostas

@ Tecnologia

@ Ciéncias Exatas

@ Ciéncias Humanas
@ Ciéncias Biolégicas
@ Artes e Design

@ Linguagens

@ Engenharia

@ Ciéncias da Salde

mv

Vocé ja teve ou tem alguma experiéncia de trabalho ou estagio? |_|:| Copiar grafico

® Estagio
@ Trabalho formal
@ Trabalho informal
- @ Nio
FICURA 20

Secéo “Perfil” do formulario 48,5%

33 respostas

O autor (2025).
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Curriculo e formato

Com que frequéncia vocé costuma atualizar seu curriculo? ||_:| Coplar grafico

33 respostas

@ Pelo menos uma vez por més

@ Uma vez a cada 3 meses

@ Uma vez a cada 6 meses

@ Uma vez por ano

@ Apenas quando estou procurando
emprego

@ Nunca atualizei meu curricule

Quais dos meios abaixo vocé e atualizar seu ||_:| Coplar grafico

curriculo?

usa para ¢

33 respostas

Uso um modelo tradicional em

Uso plataformas online (Linkedin,

Gupy, etc) 16 (48,5%)

Tenho um site propriot—0 (0%)

0 que vocé considera mais importante ao construir um curriculo? (Marque |_|:| Copiar grafico
até 3 opgdes)

33 respostas

Experiéncias profissionals| 30(90,9%)

Formagéo académica 24(T2,7%)

Habilidades técnicas (hard skills)

20 (60,6%)
Habilidades interpessoas (soft..
Projetos pessoais ou voluntérios|
Certificagbes e cursos extracur...

vou deixar aqui comentado que. .

Voce ja enfrentou dificuldades para estruturar ou atualizar seu curriculo? ||_:| Copiar grafico

33 respostas

@ Sim, frequentemente
® As vezes
@ Nao

0 quéo vocé estaria disposto a utilizar um curriculo gerado automaticamente ||_:| Copiar grafico

por uma plataforma baseada em suas habilidades?

33 respostas

15

13 (39.4%)

10 (30,3%)

5 (15,2%)

4(12,1%)

FIGURA 21
Secdo “Curriculo e Formato” do formulario

O autor (2025).

Gestéo de Habilidades

Vocé ja mapeou suas proprias habilidades e competéncias? ||_:| Copiar grafico

33 respostas

@ Sim, tenho clareza sobre minhas
habiidades

@ Tenho alguma nogéo, mas nao fago
esse mapeamento de forma organizada

T27% © Néo, nunea fiz isso

i)

Como vocé descobre quais habilidades precisa desenvolver para sua drea de |_|:| Copiar grafico

atuagdo?

33 respostas

@ Pesquisando sozinho(a)

@ Conversando com professores &
mentores

@ Vendo exigéncias de vagas de emprego

@ Nao sei como identificar essas
habilidades

Vocé acredita que seu curriculo deve dar mais importancia para habilidades ||_:| Copiar grafico
ou para histérico académico e profissional?

33 respostas

@ Habilidades e competéncias
@ Historico académico e profissional
@ Depende da vaga/setor

27,3%

333%

0 quanto vocé gostaria de receber ajuda para acompanhar e gerenciar suas |_|:| Copiar grafico
habilidades?

33 respostas

15

11 (33,3%)

10 (30,3%)
8(24,2%)

4(12,1%)

||_:| Coplar grafico

De qual forma seria mais Gtil para vocé receber ajuda no acompanhamento e
gestdo das suas habilidades?

33 respostas

. Consultoria e acompanhamento com
uma pessoa mentora ou orientadora

@ Receber avaliagdes e relatérios
periddicos com analises do meu perfil
de habilidades

@ Integragao entre minhas plataformas
profissionais e de gestdo académica p..

@ Material consultivo com um guia de
autoavaliagao e listagem de compete. ..

@ Nenhuma das opgdes

FIGURA 22
Secgao “Gestao de Habilidades”

O autor (2025).
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Soft Skills e Relevancia Profissional

0 quanto vocé é familiarizado com o conceito de Hard skills (habilidades |0 copiar grafico
técnicas) e Soft skills (habilidades compor P is)?

33 respostas

16 (48,5%)

7(21,2%) 6 (18,2%)

o 2(6,1%) 2(6,1%)
1 2 3 4 5
Baseado em suas experiéncias de trabalho com grupos de pessoas, que |_|:| Copiar grafico

caracteristica pessoal vocé considera ser mais importante?

33 respostas

. Possuir pleno conhecimento & dominio
técnico relacionados a sua fungao

. Ter um conjunto de comportamentos e
atitudes positivas e (teis a variadas
situagdes

@ Ambos s&o importantes.

FIGURA 23
Secao “Soft Skills e Relevancia
Profissional” do formulario

O autor (2025).

Expectativas e Melhorias

0 quanto vocé gostaria de ter mais ferramentas ou suporte para gerenciar |_|:| Copiar grafico
suas habilidades e construir um curriculo mais competitivo?

33 respostas

20

18 (54,5%)

9(27,3%)

4(12,1%)

2 (6,1%)

Se a sua instituigdo de ensino lhe oferecesse acesso a uma plataforma para |_|:| Copiar grafico
gerenciamento de habilidades e construg@o curricular, qual das
funcionalidades abaixo vocé mais usaria?

33 respostas

@ Um gerador de curriculo baseado em
habilidades

@ Um dashboard para acompanhar meu
desenvolvimento de competéncias

& Recomendag3o de cursos e contelidos
para melhorar habilidades

@ Feedback de recrutadores sobre meu
perfil

@ Encontrar vagas abertas por match co...

@ Nenhuma das opgdes

FIGURA 24
Secgao “Expectativas e
Melhorias” do formulario

O autor (2025).
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Apéndice B

Roteiro de perguntas e notas das entrevistas com
Recrutadores

Roteiro da Entrevista com Profissionais de RH

Introdugao:
Estaentrevistabuscaentendercomoosrecrutadoreslidamcom
gestdo de habilidades das pessoas, contratacdao e curriculos
— desde a triagem até o momento de decisdo. Suas respostas
vao ajudar na ideacao de solugdes que buscam dar suporte a
estudantes e egressos que estao realizando suas entradas no
mercado detrabalhoetornaro processo de selegcao mais eficaz.
Todas as respostas fornecidas aqui serao apenas utilizadas para
fins de pesquisa, de forma andnima. Nenhum dado pessoal sera
divulgado. Se estiver tudo certo, podemos comegar?

1. Contexto

1.1. Pode me contar um pouco sobre sua fungao atual e sua
experiéncia com recrutamento?

1.2. Qual o porte e setor da empresa onde atua?

1.3. Existe algum tipo de flexibilidade em como sua empresa se
organiza em relacao a areas e fungoes?

Profissional 1:

» Trabalha hd 15 anos com RH;

» Possuiformacao em psicologia com énfase em RH;
= Trabalha com todas as fungdes do RH.
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Profissional 2:

Trabalha com gestao de RH;
Nao trabalha com recrutamento ha muito tempo.

Profissional 3:

Formacao psicologia.
Trabalhava muito com recrutamento.

2. Processo seletivo atual

2.1. Como funciona hoje o processo de triagem de candidatos

na sua empresa?

2.2. Que tipo de curriculo ou perfil chama mais sua atengao

inicialmente?

2.3. Que critérios vocé costuma considerar mais importantes

ao selecionar um candidato?

- Experiéncia prévia?
- Formacgao académica?
- Habilidades técnicas ou comportamentais?

Profissional 1:

As vezes a contragdo acontece por indicacio direta.
Processo costuma ser: Formulario > Divulgagao > LinkedIn
ou Catho > Curriculos e triagem > Entrevista > Reunidao com
Gestor > Testes.

Na entrevista acha importante validar o match com o perfil
da vaga e cultura da empresa

Acha “experiéncias prévias” umasecao maisimportante para
posicoes seniores, enquanto habilidades sao importantes
para posi¢coes mais juniores

Critérios de recrutamento dependem da vaga

Profissional 2:

Acredita que o processo de contratacao mudou bastante
no pds-pandemia.

Aponta que cada vez mais as HRIS (Human Resources
Information Systems), como Gupy e Inhire, filtram melhor
os critérios, inclusive por habilidades.

Ao analisar um perfil, as primeiras informacdes que olha é
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onde a pessoa trabalha ou ja trabalhou, o que a pessoa faz
além do seu cargo (hobbies, projetos pessoais, experiéncias
extracurriculares), entregas, publicacdes, habilidades de
lideranga e recomendacoes. Nao faz diferenga o curso de
graduacgao.

Comentaqueasvezes o candidatotemum bom perfil, porém
nao faz sentido no ambiente por questdes de alinhamento
cultural ou na vaga em si pela sua qualificacao ser mais
apropriada para outra fungao.

Mantém a triagem técnica minima. Gosta de um momento
de entrevista de sintonia.

Profissional 3:

Dizque monta o processo seletivo baseando-se em critérios
claros que o solicitante da vaga determina, que podem ser
formacao, experiéncias anteriores de trabalho e local de
residéncia, por exemplo.

Seu processo de recrutamento costuma ser: Anadlise de
curriculo > Entrevista > Teste > Dinamica

Diz que quando recebia uma solicitagcao de uma vaga,
desenhava um “perfil imaginario” em sua mente.

Sua ordem de andlise era: endereco, formacao, objetivo,
experiéncias de trabalho anteriores - que comenta ser uma
informacao crucial.

Destaca que experiéncias de trabalho com pouco tempo
levantam mais suspeitas do que boas impressdes.

3. Avaliagao de habilidades

3.1. Como vocés lidam com a problematica da falta de

habilidades especificas internamente?

3.2. Existem habilidades especificas que vocés buscam com

mais frequéncia? Quais?

3.3. Como vocés identificam e avaliam hard skills e soft skills de

um candidato durante o processo seletivo?

Profissional 1:

Validar informacgdes dos curriculos € um dos principais
desafios. Na analise de curriculos em PDF, de A a Z, perde-
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se muita informacao no processo;

Baixa confianca no que é afirmado no curriculo. Por isso,
utiliza desafio e entrevista técnica como métodos para
validacao de informacdes. Apds isso, elabora um parecer do
candidato;

Costuma validar tanto soft-skills em entrevistas e dinamicas
quanto hard-skills em entrevistas e cases (desafios).

Profissional 2:

Afirma que no mercado de tecnologia as habilidades estao
ganhando cada vez mais protagonismo;

Aponta que um problema comum entre os recrutadores é
de ficarem confusos ao definir o que € uma habilidade;

Os candidatos também possuem dificuldade ao indicar
suas proprias competéncias por falta de clareza e muitas
vezes utilizando atributos que nao sao habilidades;
Comenta que seria bom levar esse conteudo educativo para
as pessoas.

Profissional 3:

Diz que o critério de habilidades depende do solicitante.
Existem habilidades que sao essenciais para alguns cargos;
Aponta que nao existe uma preocupagao grande com
soft skills, principalmente nas primeiras etapas. Isso
algumas vezes acaba virando um ponto de atencao apds a
contratagao, quando contratados apresentam nao ter uma
habilidade que era essencial ao cargo, mas que sua busca e
validagao foiignorada durante o processo de recrutamento;
Comenta que nado vé sentido em “quantificar habilidades”,
pela arbitrariedade de como a competéncia € dimensionada
em curriculos que ja analisou.

4. Curriculo e representagao de competéncias

4.1. Vocé acha que os curriculos que recebe hoje evidenciam

bem as habilidades dos candidatos?

4.2. O que costuma estar ausente ou mal representado nos

curriculos?

4.3. Como vocé vé o curriculo tradicional em relacdao a novas
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formas de apresentacao (ex: portfdlios, perfis digitais,
plataformas automatizadas)?

Profissional 1:

» Acredita que LinkedIn é fundamental e o considera uma boa
plataforma para analise de perfis mais estratégicos;

» Acredita que o curriculo de papel é “coisa da velha guarda”.

Profissional 2:
»  “O curriculo com mais de uma pagina é chato”.

Profissional 3:

» Gosta de pedir apresentacdo em video para captar
caracteristicas comportamentais.

» Fala sobre o “curriculo de lan-house” como exemplo de um
modelo antigo, feito com pouca orientacao, ainda muito
usado e que nao comunica o perfil e histéria do candidato.
Uma boa sugestao de narrativa seria: Quemeu sou>oqueeu
quero > como sou qualificado para isso > que experiéncias
eu ja tive sobre isso.

= Dizque queria poder encontrarlogo notopo do documento
informacdes mais diretas para os seus critérios de
contratacao.

5. Tecnologia e ferramentas

5.1. Vocé ja ouviu falar em contratagcao por habilidades (skills-
based hiring)?

5.2. Vocé ja utilizou ou conhece plataformas que apresentam
candidatos por habilidades?

5.3. Como vocé avalia o impacto dessas ferramentas que
geram perfis baseados em habilidades ou dashboards de
competéncias no processo seletivo?

Profissional 1:

» Acredita que Linkedin é fundamental, pela validagao
de informagdes no curriculo tradicional, consulta de
experiéncias e, principalmente, recomendacdes da rede de
pessoas;
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Plataformas inteligentes das quais ja ouviu falar: LinkedIn,
Recruta.ai, Gupy;

Critica a Gupy em relacao ao andamento dos processos,
gue costumam ser demorados;

Empresas menores nao adotam essas tecnologias por falta
de investimentos;

Acha util ver a porcentagem de match que o candidato tem
com a vaga nessas plataformas.

Profissional 2:

Costuma olhar muito mais o LinkedIn, onde consegue terum
contexto melhor acerca do perfil do candidato, consegue
olhar o que ele publicou e como conta a sua histodria.
Menciona o Linkedln Recruiter, onde consegue ter muitos
filtros, inclusive por habilidades, gerar relatorios. Afirma que
um contraponto é que a plataforma ndo € muito intuitiva e
possui ma usabilidade.

Profissional 3:

Prefere curriculos em PDF. Diz que as plataformas sdo
burocraticas e cansam os candidatos, que, ao tentar acabar
o preenchimento de forma rapida, acabam omitindo
informagdes ou nao preenchendo formularios de forma
satisfatoria.

6. Cultura e desafios

6.1. Na sua visdo, o mercado esta preparado para contratar por

habilidades em vez de por cargos ou diplomas?

6.2. Quais os principais desafios que vocé encontra ao tentar

contratar com foco em competéncias?

Profissional 1:

Nunca contratou por habilidades. Todos os recrutamentos
que ja fez tinham um perfil claro.

Afirma que existe uma parte subjetiva na contratacao que é
importante - match cultural e comportamental com o perfil
davaga. Por isso, validar habilidades & muito importante.

A maior parte do mercado ndo estd preparado para
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contratar por habilidades devido aos gestores que muitas
vezes querem “pular etapas” e aponta que indicacoes feitas
por eles ainda sao 0 maior peso na escolha dos candidatos.

= Acredita que o processo de contratagcao precisa ser
completo e holistico, que é necessario validar o curriculo e
destaca a importancia de aspectos subjetivos e de nao ter
um olhar frio.

Profissional 2:
= Costuma utilizar plataformas de RHIS para filtrar pessoas
por habilidades especificas.

7. Encerramento

7.1. O que vocé gostaria que mudasse na forma como os
candidatos se apresentam profissionalmente?

7.2. Tem alguma sugestao de ferramenta ou processo que
facilitaria seu trabalho na area de recrutamento?

Profissional 1:

= Destaca que os candidatos precisam estar mais alinhados:
pecam pela falta ou pelo excesso, as vezes Nao possuem um
perfil ideal para a vaga, falta profissionalismo, precisam se
ater as perguntas e ndo serem prolixos.

» Muitas vezes uma pessoa ndo é adequada para vaga mas
a pessoa ¢é identificada pelo recrutador como ideal para
uma outra vaga. Aconselha muitas vezes a mudar o perfil/
objetivos do curriculo para melhor aproveitamento - salvo
quando o candidato quer fazer mudanca de carreira. Nesse
ultimo caso, orienta formacgdes e cursos.

» Acredita que o fator humano é essencial.

Profissional 2:

= Sugere direcionar o foco em uma plataforma que ajude as
pessoas a entenderem como organizar suas habilidades;

» Destaca que os recrutadores ja usam amplamente o
LinkedIn;

= Aponta para os problemas de traduzir seu conhecimento
em uma habilidade, definir o que € uma habilidade e ajudar
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as pessoas a entenderem como editar seu perfil para a vaga
que querem.

Levanta o questionamento de como fazer ser mais facil
comprovar experiéncias em curriculos, pois sé um momento
de sintonia € um recorte pequeno.

Profissional 3:

Destaca que “como fazer curriculo” € um conhecimento
pouco difundido. Pessoas costumam vender esse
conhecimento e nem todo mundo pode pagar;

Um bom design - considerando diagramagao, organizagao
e legibilidade - do curriculo impacta nas primeiras
impressoes, define se um candidato sera avaliado ou ndo e
demonstra zelo;

Aponta que o maior problema é estrutural. Diz que “o melhor
produto nas maos do gestor desqualificado nao resolve o
problema” evidenciando o perfil dificultador desse agente
pela falta de instrugao;

Diz que seria bom ter um modelo de curriculo que estivesse
sempre sendo atualizado;

Conta que uma boa dica é imaginar “gue perguntas vao
ser feitas a mim como candidato” no preparo para uma
entrevista profissional.
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candidatar nas vagas!

® Bi Informagdes de Contato
=]
in Linkedin
Editar
& Carreiras
ulfux
Editar
Idiomas
Inglés intermedidrio
Editar

FIGURA 25 Plataforma Coodesh.
Coodesh (2025).

€ Career Finder

Classifigue suas prioridades de trabalho em uma escala de 1 (Discordo
i ) 1l ) com base na sua preferéncia.

1
Solugdo Prtica.

Adoro trabalhar com as maos e resolver problemas praticos.Consertar coisas ou criar
solugdes Uiteis me deixa satisfeito.Prefiro tarefas ativas e me dou bem em ambientes
onde vejo os resultados do meu trabalho.

3 4 5 6 7

Mente Curiosa.
Sou naturalmente curioso e gosto de entender como as coisas funcionam.Adoro

pesquisar, analisar dados e resolver problemas dificeis.Aprender coisas novas e ser
criativo me ajuda a enfrentar desafios.

1 2 3 4 5 3 7

Expressando-me.

Gosto de mostrar meus sentimentos através da pintura, escrita e musica.A inspiragao
desperta minha criatividade, e eu gosto de experimentar novas ideias.Fago melhor em
lugares que aceitam trabalho em equipe e liberdade.

1 2 3 4 5 6 7

FIGCURA 26 Plataforma Atlas.

Atlas (2025).

Complete seu perfil para se

Apéndice C

Andlise de Similares

Gustavo Lucena

Visual Designer em acaso

Recife, Pernambuco, Brasil

[& Tipo de contrato: Néio informado

17 Pretensdo Salarial: -

Brand Designer at acaso « Creative Direction « 3D/UX/UI

% Habilidades

Ul para Mobile Apps

Avangado

Protétipo de design

Avangado

Comunicagdo Técnica / Digital

L
Praticante
Design de Interagao
L
Praticante

Design de experiéncia do

& Voltar

Insights praticos

Gustavo .

Central de Ajuda

2 a8
- Disponibilidade para mudanga
& Formato de trabalho: ~
Ul Web Responsivo Teoria do design
T — T ——
Avangado Avangado
Resolugdo de Problemas Gestdo de Tempo
I I
Praticante Praticante
Kanban Design System
I L
Praticante Praticante
Design de Front-End User Interface Design
L L
Praticante Praticante
Habilidades em negociagéo SCRUM
& Voltar

Refletir sobre suas habilidades e interesses ¢ o primeiro passo para moldar seu futuro
Pense em como vocé pode aplicar sua curiosidade natural e seu desejo de ajudar os

Aqui estao seus resultados personalizados
do Career Finder

trando as 5 melhores cof 0 banco de dados de 256

ondéncias de

outros em atividades que agreguem valor. Explore areas onde a ciéncia e o apoio a
comunidades se cruzam. Considere oportunidades que permitam crescer, aprender e
colaborar. Sua jornada pode ser Unica e promissora se vocé alinhar suas paixdes com

Seutops Alterar resposta

suas agdes.

Suas principais caracteristicas:
« Investigacao

« Social

« Convencional

Experimente gratuitamente

Como posso... +

Aqui estao seus resultados personalizados
do Career Finder

Estamos mostrando as 5 melhores cor

Seutop 5

e

banco de dados de 256

®

Geocientistas

Geocientistas

2

ou outros problemas amt

as e 0s oceanos e suas fo

Inclui mineralogistas, paleontolo

sismologos
Insights da Carreira

» Educagéo: Mestrado ou MBA

=, Também conhecido como: Gedlogo do pogo, Vulcanologista,
Estratigrafaria, Engenheiro de solos, Sismologista

{5} Impacto porlA: ~Média Ameaga
=, Mobilidade profissional: ~Média

Salario Alto
Crescimento Alto

Seu matching é Excelente

Caminho profissional
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m Q Pesquisar L, H = =) - N Encontre leads de

Inicio Minha rede Vagas Mensagens Notificagées Euv Para negécios v graga

a Gustavo Lucena (ele/dele)
“®  Brand Designer at acaso - Creative Direction - 3D/UX/UI
& Competéncias -+
Conhecimento do setor Ferramentas e tecnologias Competéncias interpessoais

Marketing Va

@ Visual Designer na acaso

Storytelling V4

@ Visual Designer na acaso

Figma (Software) /

#cre 2 experiéncias na GPC | Gestdo em Plataforma Customizavel

Universidade Federal de Pernambuco .

Modelagem 3D

Adobe Photoshop Va .
@ 3 experiéncias na acaso e em mais 1 empresa

Universidade Federal de Pernambuco
Passou na avaliagdo de competéncias do Linkedin

Exiba todos os 4 detalhes =
a. Mensagens . oA~

L

FIGURA 27 Competéncia na plataforma LinkedIn.
LinkedIn (2025).

—

. / Y\
aStrUm()U Solutions ¥ Technology  Resources  Company v Explore Solutions )
NGRS

TURN YOUR SKILLS-DATA INTO
YOUR MOST IMPACFUL ASSET

YOUR SKILLS MATCH A JOB OFFER! SKIP THIS STEP

ZONING CODES PROJECT DESIGN 3D MODELING

)

4 4
o
A I i L AL 4
Transform disjointed data into a seamless, Unified Skills Profile, enabling full visibility into the skills \
Our technology ) Request a demo
of your workforce. \ J

FICURA 28 Site da plataforma AstrumuU.
AstrumU (2025).
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ApéndiceD

Taxonomias analisadas

Portuguese Japanese
BUSINESS Negéci i Negoci i ESRR Al
Andlises e Unternehmensan  Andlisis y Analyse et
Business Analysis and Estratégia de alyse und - estrategia stratégie
Strategy Negdcios strategie empresarial d'affaires RS LB BT 5 5
Andlise de Untemehmensan  Andilisis
Business Analysis negécios alyse empresarial Analyse d'affaires 2547 WH
Inteligéncia Business Business Informatique ECRRA VT
Business Intelligence empresarial Intelligence intelligence décisionnelle IVR [Ny
Estratégia de Untemehmensstra Estrategia Stratégie
Business Strategy negocios tegie empresarial d'entreprise E DR R WSS ERRE
Krisenmanageme
Crisis Management Gestdo de Crise  nt Gestidon de crisis  Gestion de crise  fEi$&EE BINEE
Analyse de
Data Analysis Andlise de dados Datenanalyse Andlisis de datos données F—A 9 BiEA T
Visualizagdo de  Datenvisualisierun Visualizacién de  Visualisation de
Data Visudlization dados g datos données T2 DRI HiEFMIE
FIGURA 29 LinkedlIn Skills.
Linkedin (2023).
| Global Skills Taxonomy H Education 4.0 |
Global Skills Taxonomy
Global Skills Taxonomy @— Kills-knowledge and.abilities-@- Physical-abilities-@—Manual d y-end d-precision-@- @ Dexterity
Click the nodes to discover more information on \ %’ Strength and stamina
the Taxonomy. Flexibility and coordination
Sensory-processifig abilities Visual abilities
Auditory abilities
Information-processing abili
Spatial abilities
Cognitive skills @ ttivity-and-problem solving: Creative thinking
Analytical thinking
E Systems thinking
Mathematical and statistical thinking: Number facility
Calculating and estimating
Algebraic facility
Data analysis and mathema
Speaking, writing and languages- Reading
N Speaking
Filter By Witing
Editing
Multi-lingualism
ey N ills-@ Tal o ® Skill evaluation
@ Talent planning and develop
O Skills, knowledge and abilities Operations and'logistics Coordination and time manz
) Project management
0 Attitudes S Supply-chain management
Financial O @ ing
LEVEL 2 ~ ——— @ Finance
. L Quality ® @ Quality assurance
O Physical abilities - \E Quality control
O Cognitive skills Risk management
Kils-@ Marketing and media-@ "

@ Sales, ion and 1
@ Digital marketing
@ Customer service

Customer P
@ Customerrelationship mane
° oo ;

and productiv

Technology skills gy L ®
o~ @ Manufacturing technologies
Installation

O Management skills
O Engagement skills
O Technology skills
O Self-efficacy

O Working with others o @ Functional programming

O Ethics N Object-oriented programmir
Computational thinking

LEVEL3 ~ @ @ H logy interacti

Design and user exparience-@
T o——— @ Mobile development
Web development

Networks and @ Computer hardware and nef

T @ Cybersecurity and applcati
Cloud computing

Artificial intelligence and big data @———————=—————————— @ Datamining

O Manual dexterity, endurance and pr...
O Sensory-processing abilities
O Creativity and problem solving

FIGURA 30 Global Skills Taxonomy.
World Economic Forum (2024).
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I Lightcast

How We Help v

Products v

Services v

Browse Skills Categories

Administration

Maintenance, Repair, and
Facility Services

Physical and Inherent
Abilities

Transportation, Supply Chain,
and Logistics

FIGURA 31 Open Skills.
Lightcast (2024).

Agriculture, Horticulture, and
Landscaping

Economics, Policy, and Social
Studies

Health Care

Manufacturing and
Production

Property and Real Estate

Why Lightcast v

Resources v

Analysis

Education and Training

Hospitality and Food
Services

Marketing and Public
Relations

Public Safety and National
RET

Architecture and
Construction

Energy and Utilities Engineering

Human Resources Information Technology

Performing Arts, Sports, and

Media and Communications "
Recreation

Science and Research

Q @ Signin

Customer and Client
Support

Environment

Law, Regulation, and
Compliance

Personal Care and
Services

Social and Human
Services

Contact Us [RISARE\NGESS
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ApéndiceE

Design System

Frame iPhone 16 U Typogra phy Human Interface Guidelines: Typography Navigation

Regular Styles Medium Styles Bold Styles T
| e +
PacioLabal/Labalhoguts PacksLabel/LabelMadum Padeio/Label/LabelBold [ ’:"‘ 7777777
r Y
| i
- + |
| i
Padréo /H2/H2Regular Padréo /H2 / H2Medium Padréio /H2/H2Bold | |
| |
| i
Padrio /H1/H1Regular Padréo /H1/H1Medium Padr&o /H1/H1Bold | E.. + |
| i
| |
| i
| + = i
| - i
| i
| i
I i
| + e |
. I ot 1
| |
Skilltags ' j
L . & Seuobjetivo o
e e @D D e @D
| i
| il Andlise 10 ]
i) e () o D) |
| i
: Anlise 10 Andlise 10 " N
| | « Experiéncia
| andtse 10 Andise 10 i
e e e s
« &)
Teenologiada nformagio
> JavaScriptejQuery
Icons Phosphor 2.1 @ Colors
8
1
® 8 ® ¢ O m»mn 8 + &4 > >
i System Light 86 Fo1 Fe2 Fo3
i
I 7 4 v 0! Logos
] .
i
@ e Q ® O ..
i ‘
i |
! -
X Q@ & B & e | Stling It
[

FIGURA 32 Design System.
O autor(2025).
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