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RESUMO

Este trabalho visa abordar aspectos relacionados a area de Recursos Humanos,
bem como conceitos sobre Inteligéncia Artificial (1A), soft Skills e Recrutamento e
Selecdo. Sabe-se que é reconhecida a necessidade de realizar um processo de
recrutamento e selecdo eficiente, mesmo com a utilizacdo de tecnologias e formas de
avaliacdo do comportamento humano, de forma a agregar talentos e profissionais com
potencial a organizacdo. Desta forma, foi realizada uma anélise de dados com trés
plataformas que utilizam 1A para avaliar as competéncias ndo-técnicas dos candidatos. A
metodologia utilizada consiste numa pesquisa bibliografica e exploratoria, para realizar
um levantamento de dados e informag0es pertinentes ao tema tratado no trabalho, onde o
principal objetivo é enfatizar a importancia do uso de inteligéncia artificial no processo

de recrutamento e selecdo como forma de avaliacdo das soft skills.
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Artificial Intelligence as a Resource for Assessment of

Soft Skills in Recruitment and Selection

ABSTRACT

This work aims to address aspects related to the Human Resources area, as well
as concepts about Artificial Intelligence (Al), soft Skills and Recruitment and Selection.
It is known that the need to carry out an efficient recruitment and selection process is
recognized, even with the use of technologies and forms of evaluation of human behavior,
in order to add talents and professionals with potential to the organization. In this way, a
data analysis was carried out with three platforms that use Al to assess the non-technical
competencies of the candidates. The methodology used consists of a bibliographic and
exploratory research, to carry out a survey of data and information pertinent to the theme
treated in the work where the main objective is to emphasize the importance of the use of
artificial intelligence in the recruitment and selection process as a way of evaluating soft
skills.

Key Words: Artificial intelligence. Soft Skills. Recruitment and selection.
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1 Introducédo

O estudo deste tema realizou-se com base na observagédo do avanco e da utilizagéo
de novas tecnologias que tém gerado grandes mudancgas no comportamento humano e na
realizacéo do trabalho. No que tange as novas ferramentas para a area de Recrutamento e
Selecdo (R&S) advindas da Inteligéncia Artificial (1A), além de redesenhar e automatizar
processos, as mesmas oportunizam repensar a propria estruturacdo do trabalho para
beneficiar as organizacgdes e os individuos.

Deste modo, entende-se que a partir da revolucdo industrial, houveram grandes
avangos com as tecnologias, e a partir desse marco, observa-se que muitas empresas
passaram a utiliza-las em seu processo de R&S, o que consolida o uso da IA em
plataformas online para fazer uma filtragem e analise mais assertiva dos candidatos que
seriam apropriados para determinada vaga de emprego.

Neste sentido, este artigo torna-se relevante por explicitar o funcionamento do
R&S com a utilizagdo da IA de modo em que, nas avaliacOes, as habilidades ndo técnicas
(soft skills) do candidato sejam também consideradas, pois de acordo com Kai (2023),
aquele candidato que obtém uma desenvoltura maior em suas habilidades néo técnicas,
se destaca no mercado e de forma exponencial agrega valores a organizagdo em que se
encontra.

O principal objetivo deste artigo consiste em identificar como a Inteligéncia
Artificial pode auxiliar na avaliagdo das soft skills, tendo os objetivos especificos
constituidos em conceituar o processo de recrutamento e sele¢do, as competéncias nao
técnicas e inteligéncia artificial, compreendendo como ocorre 0 uso desta tecnologia no
R&S.

Assim, tem como finalidade contribuir para a reflexao do potencial encontrado na
analise de habilidades ndo técnicas de candidatos ao mesmo tempo em que a Inteligéncia
Anrtificial contribua para que esta seja efetuada de forma mais coesa e objetiva, de maneira
que responda a problematica encontrada nas formas de fazer um processo de recrutamento
e selecdo humanizado, considerando, por fim, a importancia das soft skills na geracao de

competitividade e lucro para as organizacoes.
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2 Referencial Tebérico

2.1 Inteligéncia Artificial

As primeiras informacodes relacionadas a Inteligéncia Artificial (1A) se originaram
na década de 1940, logo apds o primeiro computador digital ter sido inventado (LOPES,
apud OBSERVADOR LAB, 2018). Esse inicio deu-se ao longo da Segunda Guerra
Mundial, “periodo em que ocorreu a necessidade de maquinas que fizessem e pensassem
como os seres humanos” (SILVA; OLIVEIRA; JUNIOR; 2019). Mas, até esse momento
ainda ndo havia uma visdo completa sobre o tema.

Ja na década de 1950, Alan Turing foi o primeiro a associar uma compreensdo do
significado de Inteligéncia Artificial. Através de seu artigo “Computing Machinery and
Intelligency”, em portugués “Maquinas de computacgao e Inteligéncia”, ele apresentou o
Teste de Turing. (GOMES, 2010)

O teste consistia basicamente em um jogo, onde um interrogador humano
realizava perguntas a um computador e outro humano, sendo trés participantes no total.
Dessa forma, o computador passava no teste se o avaliador ndo fosse capaz de identificar
se as respostas eram de uma pessoa ou ndo, presumindo assim que a maquina era
inteligente (TAULLI, 2020).

Sendo assim, pode-se definir a IA como um conjunto de informacdes que geram
respostas semelhantes ao método de pensamento do ser humano, tanto no conhecimento,
nas decisdes tomadas e nas solugfes para os problemas. Dessa forma, a 1A desenvolve
programas aptos a lidar com os diferentes problemas de maneira idéntica ao raciocinio
humano (PEREIRA, 2021).

Segundo Damaceno e Vasconcelos (2018), a Inteligéncia Artificial esta dividida
em duas categorias:

e Machine Learning, aprendizado continuo de maquina, é o processo em que
a maquina aprende com os dados que sdo fornecidos e produz saidas que
solucionem o problema.

e Deep Learning, aprendizado profundo, é o processo no qual a maquina
aprende com a experiéncia, realizando tarefas mais relevantes. Essa

categoria da inteligéncia artificial consiste basicamente em copiar o
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aprendizado espontaneo dos seres humanos, onde a maquina se tornara

capaz de realizar diversas atividades.

2.2 Soft Skills

No mundo corporativo muito se discute a respeito de competéncias e habilidades
comportamentais, visto que um individuo que possui habilidades sociais e interpessoais
bem desenvolvidas se destaca no mercado de trabalho. Entendemos primeiramente a
competéncia como um conjunto de habilidades, aptiddes, conhecimento e atitudes
apreendidos na educacdo formal e informal e que sejam aplicadas em diferentes contextos
(KA, 2023).

Entretanto, segundo Kai (2023), face um mundo globalizado e um mercado de
trabalho cada vez mais competitivo e em constante mutacdo, somente as capacidades
técnicas ndo sdo mais suficientes, e assim, o conceito de competéncia adotou duas
divisdes: a hard skills e a soft skills.

Dessa maneira, para se obter vantagem competitiva no mercado de trabalho para
além de serem necessarias as hard skills ou “as habilidades técnicas para o trabalho” ¢
necessario possuir habilidades sociocomportamentais, (SILVA et al., 2020, p. 834), isto
é, como o profissional se comporta no ambiente em que esta inserido e como controla
suas emogdes empregando a inteligéncia emocional.

De acordo com Granja (2019), apesar das hard skills serem primordiais para a
realizacdo da funcgéo, sdo os comportamentos que irdo garantir o sucesso do trabalho e,
portanto, as soft skills sdo cada vez mais valorizadas pelas empresas.

Assim, atualmente no mercado de trabalho, as pessoas extrovertidas que
socializam facilmente sdo mais bem classificadas e possuem maior vantagem em relacao

as outras pessoas que ndo possuem esses atributos (SCHULZ, 2008 apud KA, 2022).

As soft skills ou competéncias socioemocionais contribuem para que
haja um bom aproveitamento dentro da equipe, tendo em vista que 0s
profissionais que possuem essas competéncias transversais melhoram
as relacBes interpessoais, facilitando a comunicacdo, lideranca,
resolugdo de conflitos, dentre outros aspectos (SILVA et al., 2020,
p.833).

As soft skills podem ser definidas como “as competéncias que competem a

personalidade e o comportamento profissional de cada individuo” (SILVA et al., 2020,
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p.833), ou ainda, envolvem habilidades interpessoais e intrapessoais que ndo dependem

de um raciocinio técnico e que podem ser aplicadas em situacfes de contextos sociais
especificos (HURRELL, 2015 apud KA, 2022).
Ha diversas definicGes sobre o termo soft skills, ademais, Pedrosa e Silva (2019)

elaboraram uma tabela com as principais, conforme tabela 1:

Tabela 01: Defini¢es do conceito de soft skills

Autores Definicéo de soft skills
Livesey (2017) Habilidades que envolvem a gestao de pessoas.
Turner (2016) Insight sobre as qualidades necesséarias para o gerente

de projetos ser bem-sucedido.

Ahmed et al. (2012)

Habilidades ligadas aos tracos da personalidade e as

atitudes do individuo e que dirigem o seu comportamento.

Lent e Pinkowska (2012)

Uma agregacdo de todas as habilidades cognitivas e
pessoais, que contribuem para uma maior eficiéncia da
execucdo dos processos relacionados ao fator humano do

gerenciamento de projetos.

Andoh-Baidoo et al.
(2011)

Habilidade fundamental que ndo esté vinculada a uma
determinada tarefa, mas sim a uma capacidade latente que um
individuo tem para alcancar resultados em certos tipos de

tarefas.

Sukhoo, Barnard, Eloff e
Van der Poll (2005)

Uma arte que esta relacionada a gestdo e ao trabalho
com pessoas, com o objetivo final de alcancar a satisfacdo do
cliente e criar um ambiente favoravel para que o time do projeto
entregue produtos de qualidade dentro do prazo e do custo
acordado.

El-Sabaa (2001)

Habilidades em lidar com os aspectos humanos e,
segundo suas pesquisas, possuem influéncia sobre o sucesso

dos projetos, bem mais que os hard skills.

Belzer (2001)

Uma arte e o define como habilidades ndo técnicas.

Fonte: (PEDROSA; SILVA, 2019, s/p.)
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Desse modo, as soft skills seriam competéncias intangiveis, ou seja, ndo sdo
explicitas e de facil identificagdo. Além disso, elas definem a “for¢a” do individuo para
negociar e solucionar conflitos. Isto implica em como o profissional emprega suas

habilidades ao se deparar com embates e antagonismos.

(...) a area de gestao de pessoas tem assumido um papel cada vez mais
estratégico nas companhias, sendo considerada uma das responsaveis
pela exceléncia organizacional, pois atua na captacdo e no
desenvolvimento dos talentos que precisam estar alinhados a misséo,
aos valores e a cultura da organizacdo, cujas agbes envolvem, entre
outros processos, 0 mapeamento e o aprimoramento das habilidades e
competéncias dos colaboradores. Nesse sentido, as organizagles
contemporéneas podem utilizar as soft skills a bem da gestdo de
pessoas, Visto que essas capacidades podem ser identificadas e
desenvolvidas, mas também demandam esfor¢os nesse sentido.
(SERPA & SEFFRIN, 2021, p.04).

Portanto, na atualidade, o mercado de trabalho tem valorizado as soft skills como
um importante atributo para o trabalho em equipe e para a lideranca. Entendemos as soft
skills como as habilidades socioemocionais que se referem a capacidade de saber lidar
com situacdes conflitantes, gerenciando-as de forma harmoniosa e de maneira que tragam
resultados positivos em prol do desenvolvimento profissional de cada um dos

colaboradores.

2.3 Recrutamento e Selecédo (R&S)

O processo de recrutamento e selecdo é extremamente importante em uma
organizacdo, pois, € por meio dele que sdo contratados os melhores candidatos para
preencher determinadas vagas em uma empresa.

O recrutamento, segundo Antunes et. al (2016, p.4):

Ocorre quando a organizagéo necessita de um profissional, e tem como
objetivo encontrar alguém que preencha os requisitos da vaga, e assim,
é preciso que recrute 0 maior nimero de candidatos possiveis para estar
avaliando o que melhor se encaixa no perfil solicitado.

Destarte, pode-se definir o Recrutamento como a fase em que a empresa entende
que ha vagas em aberto, cria um perfil desejado e divulga as oportunidades existentes de
diversas formas para encontrar os profissionais mais adequados.
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O processo de Recrutamento se inicia a partir do momento em que a organizacao
decide contratar um novo colaborador até o momento da recepcdo dos candidatos.
(MOREIRA, 2017). Dessa forma, podemos observar que esse processo sO ocorre se
houver uma deciséo por parte da empresa em contratar novas pessoas. Além disso, Silva
et. al. (2021) destaca que "é muito importante que esse processo seja cuidadosamente
planejado e que possua muitos candidatos”, ja que nem todos os candidatos irdo se
adequar ao perfil da vaga em questéo.

Contratar os melhores funcionarios ndo é uma tarefa facil, mas quando ja se tem
um perfil tracado, ou seja, as caracteristicas pessoais e profissionais que o candidato
devera apresentar, o Recrutamento se torna muito mais facil (MOREIRA, 2017).

Dessarte, tracar um perfil e definir os requisitos desejados pela empresa é uma
etapa indispensavel do processo de Recrutamento.

Segundo Klaus (2022) existem dois tipos de recrutamento que a organizagéo pode
se utilizar. O recrutamento interno, onde o candidato j& trabalha na empresa. E o
recrutamento externo, onde o candidato esta no mercado de trabalho.

De acordo com Silva et. al (2021, p.13):

No processo de recrutamento interno, os candidatos séo os funcionarios
ja existentes na empresa onde ha vagas disponiveis. Portanto, ele
acontece quando a vaga € preenchida por um funcionario da empresa,
que estava exercendo fungdo em outro setor da organizag&o.

Ou seja, 0 recrutamento interno é aquele que acontece dentro da prépria empresa,
onde os funcionarios tém a oportunidade de alcancar um novo cargo, ou funcdo. E uma
grande vantagem para empresa, pois 0s funcionarios se sentem satisfeitos com o
crescimento de sua carreira.

J& o recrutamento externo, de acordo com (SILVA et. Al, 2021, p.15), “Se refere
a candidatos potenciais disponiveis no mercado ou que estejam a procura de emprego ou
empregados em outras organizagbes. A consequéncia é a entrada de novos recursos
humanos para compor a forca de trabalho da organizagao”.

Dessa forma, o recrutamento externo é aquele realizado no mercado de trabalho,
onde os candidatos disponiveis e habilitados tém a oportunidade de participar do processo

seletivo da organizacdo e garantirem a sua vaga. E um processo mais lento, porém
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proporciona bons resultados a empresa, trazendo novos funcionarios para colaborar com
a mesma.

Ha diversas maneiras de atrair o candidato para o recrutamento. Klaus (2022),
destaca as seguintes:

1. Anuncios em locais visiveis da empresa que sejam expostos ao exterior;

2. Organizac0es institucionais (escolas e universidades);

3. Anlncios em jornais e revistas;

4. Consulta a base de dados (recrutamento interno);

5. Sindicatos e associagoes;

6. Intercambio (entre empresas);

7. Agéncias de recrutamento;

8. Sites especializados.

A selecdo ocorre ap6s 0 recrutamento, nos processos de agregar pessoas a
organizagio. E um conjunto de acdes técnicas que tem como objetivo suprir as
necessidades de profissionais de uma organizacdo. E o processo pelo qual uma
organizacao escolhe, de uma lista de candidatos, a pessoa que melhor alcanca os critérios
de selecdo para a vaga disponivel, considerando as atuais condi¢des do mercado.

E a escolha dos candidatos dentre os recrutados, uma série de passos especificos,
para decidir que recrutados devem ser recrutados, visando manter ou aumentar a
eficiéncia e o desempenho do pessoal. (PONTES, 2001, p.89)

Sendo assim, um dos processos de avaliacdo da sele¢do é o feedback, que deveria
ser mais presente e eficazes nesses processos, € importante o candidato saber se foi aceito
para a vaga e se ndo, caso haja, revelar o motivo pelo qual ndo foi selecionado. Isso pode
influenciar diretamente o seu comportamento, fazendo com que a pessoa reveja suas
atitudes perante aquele processo e ndo os repita em outros.

Se caso a selecéo ficar dividida entre candidatos, um selecionado pode correr o
risco de ficar em stand by e se surgir outra vaga ou o primeiro candidato ndo se adaptar,
resgatamos o segundo em nosso banco de dados.

De acordo com (Orlickas 2001, p. 22 apud Coradini; Murini, 2009), a selecdo tem
0 objetivo de pesquisar, suprir e identificar profissionais qualificados que colaborem para
a superacao do resultado, como o aprimoramento e a realizacéo pessoal. A selecéo é parte
de um sistema mais amplo, na maioria das empresas subordinado a area de recursos

humanos, sempre com foco na atracdo dos melhores profissionais do mercado.
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Finalizando a selecdo, entramos no ambito do processo seletivo que esta por tras
de todo esse R&S

As etapas do processo seletivo sao:

1. Definicéo do perfil do candidato ideal para a vaga.

2. Divulgacdo da vaga, seja ela interna ou externa.

3. Triagem de curriculos (R&S).

4. Contato com os candidatos — Agendamento de entrevistas, provas e outros.

5. Negociagdes finais.

6. Contratagé&o.

Apds realizadas as etapas do processo, o trabalho do time de R&S esta finalizado,

podendo assim seguir com novas e outras contratacoes.

2.4 Como utilizar inteligéncia artificial no Recrutamento e Sele¢éo?

Pode-se evidenciar que as vagas serdo cada vez mais especificas e direcionadas ao
candidato, de forma mais eficiente com auxilio da tecnologia no recrutamento e selec¢éo,
possibilitando: diminuicdo no tempo gasto ao selecionar um candidato; diminuicdo da
assimetria entre empresa e candidato; aumento da inclusdo e diversidade; aumento da
assertividade. (MEIRA, MOURA,; 2022)

Nos ultimos anos, se tornou possivel observar o uso da inteligéncia artificial nos
processos de selecdo de candidatos, principalmente nas organizacfes em que ha a
valorizacdo da gestdo de pessoas em uma perspectiva estratégica (ARMSTRONG; L;
COLLMUS, 2016 apud CIPRIANO, 2021) e, por conseguinte, a preocupa¢do com
questdes como atracdo e retencdo de talentos, alinhamento de valores e expectativas
entre empregados e empregador, e aspectos psicoldgicos e comportamentais dos
funcionarios (JESKE; SHULTZ, 2016 apud CIPRIANO 2021).

O recrutamento e selecdo de candidatos ja € feito com o auxilio da 1A, em diversos
processos seletivos as empresas utilizam a tecnologia dos algoritmos para direcionar o

candidato correto para determinada vaga.

Uma das maiores vantagens da Inteligéncia Artificial no Recrutamento
e Selecdo ¢ a eliminagdo do fator “opinido pessoal do recrutador” (ou
achismos, adivinhacBes e preconceitos) nas contratacbes. Outro
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beneficio é capacidade de lidar com grande quantidade de curriculos de
forma objetiva e eficiente. (BAIA, 2021, p. 4)

O uso desta inteligéncia nos processos de selecdo de pessoal pode ser apontado
como um marco da evolugdo que tem sido alcancada nessa area, fornecendo cada vez
mais subsidios para que as organizag¢des encontrem o “candidato 6timo” (ATANAZIO,
2021) por meio de um mapeamento preliminar do perfil psicocomportamental dos
individuos, alinhado a cultura organizacional e associado a uma analise das competéncias
técnicas e interpessoais necessarias para o negocio.

A utilizacdo de ferramentas provenientes da IA tem enriquecido 0S processos
organizacionais, criando vantagem competitiva e gerando valor para as empresas, uma
vez que esta possibilita a existéncia de decisdes mais rapidas e eficazes, contribuindo para
com o desenvolvimento da empresa e das relagcdes pessoais.

O processo para recrutar novos talentos pode ser muito demorado, pois contém
varias etapas: divulgacdo das vagas, analise e avaliacdo de perfis, agendamento de
dinamicas e entrevistas. E muito mais complicado escolher o candidato ideal quando se
tem um grande ndmero de inscritos para poucas vagas. Assim, a utilizacdo dessa
tecnologia ajuda a automatizar esses procedimentos e se torna uma 6tima aliada.

Entre as principais ferramentas utilizadas no recrutamento e selecdo estdo os
portais de vagas de emprego, redes sociais como o LinkedIn e Facebook, testes de
conhecimento, dindmicas em grupo, testes psicologicos, exames médicos, entrevistas que
é uma etapa indispensavel usada para conhecer melhor o candidato e seus objetivos. As
entrevistas tém varias maneiras de serem aplicadas: individual, em grupo, por
competéncia, comportamental (SOUSA, 2019).

A Gama Academy (2019) - menciona alguns softwares utilizados hoje em dia,
como: Gupy - que acelera os pedidos de vagas, e as publicam nos predominantes portais
de recrutamento e aplica dezenas de testes nos candidatos (a propria organizacdo
seleciona quais utilizar); LinkedIn Recruiter - possui mais de 20 filtros avancados de
pesquisa e ajuda a achar candidatos mais adequados através de palavras-chaves,
auxiliando a selecionar candidatos que tenham interesse ou interajam bastante com a
marca da organizacgdo contratante e da a possibilidade da organizacdo entrar em contato
com o candidato através da prépria plataforma.

E com os softwares de recrutamento e selecdo é possivel acompanhar todo o
processo de contratacdo. Ademais, os sistemas podem contar com o uso de Inteligéncia
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Artificial, analise comportamental, banco de curriculos e triagem de curriculos
proporcionando aumento da produtividade, reducdo de custos e mensuragéo de resultados.

Assim, percebe-se, que o recrutamento digital auxilia ndo apenas no recebimento
de curriculos, como também é uma ferramenta de organizacdo e pre-selecdo capaz de
contribuir no processo de R&S de forma que apenas os perfis ideais sejam selecionados.
E por esse e outros motivos que a sua utilizagdo tem crescido exponencialmente.

Segundo Lopes (2021), a Inteligéncia Artificial pode ser aplicada em quatro
periodos distintos no processo de selecdo, sdo eles: gestdo do processo de sele¢do, gestao
de entrevistas, classificagdo dos melhores candidatos e admisséo digital.

Na Gestdo do Processo de Selecdo, utilizar a 1A poupa tempo do recrutador e
amplifica a eficiéncia na selecdo de talentos. Realizando assim, a triagem de curriculos
de acordo com a descrigéo da vaga a ser preenchida, analisando os requisitos e agrupando
cada um dos candidatos de acordo com a probabilidade de ser contratado pela empresa.
(LOPES, 2021)

Gestdo de entrevistas, € uma técnica que consiste em realizar as mesmas perguntas
a todos os candidatos, eliminando assim o preconceito humano. Dessa forma, o candidato
sera escolhido com base em sua qualificagdo e ndo em sua aparéncia, ou escolhas
pessoais. (LOPES, 2021)

Na classificacdo dos melhores candidatos - a IA cria uma lista com os candidatos
selecionados e os organiza por ordem de compatibilidade com o perfil procurado pela
organizacdo. Esta lista é feita através da andlise de curriculos, respostas nas entrevistas e
resultados de todos os testes feitos, que podem ser técnicos, de personalidade,
comportamentais e até mesmo de fit cultural (LOPES, 2021). Um adendo nessa parte é
que o processo de decisdo, de quem serd o funcionario escolhido, é de total
responsabilidade da inteligéncia humana.

E por ultimo, Admissdo Digital - a |A também € habilitada para realizar a gestédo
contratual e documental dos novos colaboradores no processo administrativo de admisséo
na empresa, isso de forma totalmente digital, facilitando e agilizando o processo.

E importante destacar também que “A utilizagdo de ferramentas para otimizar o
processo de selecdo além de diminuir o tempo gasto por profissionais na anélise de
dezenas de curriculos também diminui a incidéncia de preconceitos inconscientes. ”
(MEIRA; MOURA, 2022)
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Logo, a inteligéncia artificial tem uma importancia muito grande no processo de
selecdo, pois é uma forma de diminuir esse preconceito e deixar de avaliar as pessoas por
causa de um grupo social ou de uma visdo de mundo especifica.

Com isto, a implementacdo da IA, tem como intuito otimizar, reduzir custos,
desburocratizar, tornar eficiente e eficaz os processos de recrutamento e selecdo de
pessoal, agregando e proporcionando maior validade nas informacg6es adquiridas sobre 0s

candidatos juntamente com os métodos tradicionais

3 Metodologia

Na elaboragdo do presente artigo, utilizamos a analise bibliografica para
levantamento dos conceitos de soft skills, recrutamento e selecdo e inteligéncia artificial.
Como base para o levantamento dos dados, utilizamos as bibliotecas eletrénicas: Google
académico, Scielo e Redalyc, selecionamos nestas bibliotecas 26 artigos que tratavam do
tema objeto deste estudo.

A pesquisa bibliogréafica foi a técnica utilizada para a obtencao e a analise dos
dados. Nesse procedimento metodologico, utilizam-se referéncias teoéricas dos trabalhos

publicados eletronicamente ou impressos. Conforme esclarece Boccato (2006, p.266):

A pesquisa bibliografica busca a resolu¢do de um problema (hipdtese)
por meio de referenciais tedricos publicados, analisando e discutindo as
vérias contribuicdes cientificas. Esse tipo de pesquisa trard subsidios
para o conhecimento sobre o que foi pesquisado, como e sob que
enfoque e/ou perspectivas foi tratado o assunto apresentado na literatura
cientifica. Para tanto, é de suma importancia que o pesquisador realize
um planejamento sistematico do processo de pesquisa, compreendendo
desde a definicdo tematica, passando pela construcdo I6gica do trabalho
até a decisdo da sua forma de comunicagdo e divulgacéo.

Para entendermos e verificarmos como as soft skills s&o avaliadas em um processo
seletivo, realizamos uma pesquisa exploratoria, e selecionamos as seguintes plataformas
eletrbnicas: Gupy, Mindsight e Recruta.Ai. Estas empresas realizam processos de
recrutamento e selecéo online.

Uma metodologia exploratoria possui 0 objetivo inicial de retratar os problemas,
sua classificacdo e sua definicdo, compde o primeiro estagio de toda pesquisa cientifica.
Seu objetivo é proporcionar maior familiaridade com o problema, fazer os levantamentos

bibliograficos ou entrevistas, ou realizar um estudo de caso (RODRIGUES, 2007).
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Raupp e Beuren (2006) destacam que a partir do estudo exploratorio busca-se
conhecer com maior profundidade o assunto, de modo a torna-lo mais claro ou construir
questdes importantes para a conducdo da pesquisa. Ressaltam ainda, que uma
caracteristica importante da pesquisa exploratéria se compreende no aprofundamento de
conceitos predecessores sobre determinado tema ndo contemplado satisfatoriamente
anteriormente, contribuindo rapidamente para o esclarecimento de questdes abordadas
sobre 0 assunto.

A plataforma Gupy é a principal empresa especializada em RH no Brasil, e 0 seu
objetivo é estimular a capacidade humana e 0s negdcios no Brasil através dos Recursos
Humanos. Ela também foi a primeira a desenvolver uma inteligéncia artificial para a area
de recrutamento e selecdo, a Gaia, que visa tornar mais rapidos os processos seletivos de
uma empresa, destacando a afinidade dos candidatos com a vaga em questdo (GUPY,
2023)

Ja a Mindsight, busca ampliar a ciéncia e inteligéncia para a tomada de decisédo e
a gestao de pessoas, assim, ter resultados mais racionais, pois, 0 RH é uma area dominada
por vieses e achismos. Esta, possui um software e método, utilizados onde ha problemas
complexos, incluindo uma solucéo onde é aplicado consultorias e projetos customizados,
além de incluirem um atendimento especializado, tecnologia, democratizacdo, pesquisa e
desenvolvimento. Fazendo da minsight a Gnica HR tech com uma equipe de pesquisa,
desenvolvimento e inovagao robusta. (MINDSIGHT, 2023)

A Recrut.Ai é uma HRTech, que assim como outras, tem o objetivo em ofertar
servicgos para otimizar processos, fazendo o uso da tecnologia, nos subsistemas da gestédo
de recursos humanos. A mesma tem a sua plataforma constituida pelo eficiente uso da IA
no R&S, destacando os proveitos do Smart Recruiting, pois 0 mesmo tem como valor o
dever da empatia em paralelo a precisa analise dos candidatos presentes no processo,
ofertando uma 6tima experiéncia aos mesmos e o servico com alto grau de qualidade ao
recrutador (CAVALCANTE, 2022; RECRUT.AI, 2023).

Realizamos uma anélise detalhada de todo o processo seletivo de cada uma delas
separadamente, e utilizamos as informacdes descobertas para identificar como a
inteligéncia artificial pode ser um recurso de avaliacdo das soft skills nos processos de

recrutamento e selecéo de candidatos
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4  Anélise de Dados

A Inteligéncia Artificial como método de avaliacdo das soft skills, enfoque deste
estudo, pode ser encontrada em diversos sites e aplicativos que tem como objetivo
recrutar e selecionar candidatos. Sendo assim, trouxemos algumas plataformas de
recrutamento e selecdo para analisar como as mesmas avaliam as soft skills de cada
candidato.

A plataforma Gupy é a lider em tecnologia para recursos humanos no Brasil, e foi
a primeira a desenvolver uma inteligéncia artificial para auxiliar no Recrutamento e
Selecdo no pais. A Gaia, como é chamada a IA, é responsavel por recrutar e selecionar 0s
melhores candidatos para a vaga em questdo, e se baseia nos seguintes critérios: formacgao
académica, experiéncias, resultados de testes (de habilidades e comportamentos), fit
cultural com o candidato e outros critérios especificos de cada empresa. E importante
destacar que € o recrutador quem define todos os requisitos e qualificacdes da vaga, bem
como quais competéncias sociais deseja em um candidato. Ja a plataforma, tem a funcéo
de ordenar os curriculos recebidos de acordo com a afinidade que possuem com a vaga.
(DIAS, 2023: GUPY, 2023).

Essa afinidade se trata da semelhanca matematica entre a descri¢do da vaga, 0
curriculo, as respostas do candidato e o fit cultural de uma empresa. O fit cultural se trata
de um alinhamento entre o colaborador e a empresa, onde a Gaia analisa as soft skills e
o0s tracos de personalidade de cada candidato para observar se estdo de acordo com a
missao e os valores da empresa. Sendo assim, ao realizar um teste comportamental na
plataforma Gupy, as soft skills de um individuo séo apontadas através das perguntas feitas
e de suas respostas, como por exemplo, comunicacdo, flexibilidade, autoconfianga,
trabalho em equipe, resiliéncia, entre muitas outras. E essas competéncias sao utilizadas
pela Gaia no processo de recrutamento e selecdo para avaliar os candidatos. (DIAS,
2023).

Como outra opcdo de analise, foi selecionado a plataforma mindsight, nela,
também contam com uma inteligéncia artificial que é capaz de medir o fit cultural dos
candidatos no processo seletivo, triando os candidatos a partir de uma nota minima de
alinhamento com a cultura da empresa.

E utilizado a metodologia “Organizational culture profile” (OCP), desenvolvida

por O’Reilly, Chatman & Caldwell, em 1991 (foi elaborado para examinar a congruéncia

Revista Brasileira em Tecnologia da Informagéo, Campinas, v.5, n. 2,
AGO./DEZ. 2023. ISSN: 2675-1828
136



Inteligéncia Artificial como Recurso de Avaliacéo das Soft Skills no
Recrutamento e Selecdo

entre os valores individuais e organizacionais). Ele foi reduzido inicialmente por Cable e
Judge (1996) e utilizado, posteriormente, num trabalho feito para confirmar a importancia
do ajuste da pessoa a organizacdo no recrutamento e selecdo de pessoal (CABLE;
PARSONS, 2001) que utiliza como base o0 mapeamento cultural da empresa por meio de
perguntas de prioridades no ambiente de trabalho. (MINDSIGHT, 2022)

Para que essa avaliacdo ocorra, ha um primeiro teste onde séo feitas perguntas na
seguinte ordem:

1* etapa: o candidato & vaga escolhe 12 entre 33 frases sobre diferentes
comportamentos em um ambiente de trabalho que vocé mais valoriza.

2% etapa: Ainda sobre o que o candidato mais valoriza, ele deve escolher 6 entre
as 12 frases.

32 etapa: Dessas 6, escolher as duas que mais prioriza.

42 etapa: Na Ultima etapa, o candidato deve fazer o mesmo procedimento acima,
mas, dessa vez, devera escolher as op¢oes que ele menos prioriza dentro de um ambiente
de trabalho.

De acordo com a (MINDSIGHT, 2022), seguindo esse resultado a IA faz um
ranking de pontuacdo, usando como base para saber quais candidatos tem ou ndo fit
cultural com a empresa. As notas sao divididas da seguinte forma:

Notas superior a 75: excelente nivel de concordancia e prioridades.

Notas de 65 a 74: nivel alto de concordancia

Notas entre 55 e 64: nivel médio-alto de concordancia

Notas entre 45 e 54: nivel médio de concordancia

Notas entre 36 e 44: nivel médio-baixo

Notas de 0 a 35: prioridades contrarias entre candidatos e empresa.

Ou seja, quando o candidato tem um fit acima de 45, entende-se que ele possui
um bom grau de concordancia com a cultura da organizacdo e as chances dele se adaptar
a empresa sao altas.

As notas abaixo de 45, significam que o candidato e a empresa nao partilham dos
mesmaos valores e, dessa forma, caso ele venha a obter um cargo na empresa, as chances
de insatisfacéo pessoal e profissional ndo tardardo a aparecer.

Para analisar a personalidade do candidato, a ferramenta mindsight utiliza da

metodologia Big Five, considerada uma teoria explicativa e preditiva da personalidade
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humana e de suas rela¢cbes com a conduta (Garcia, 2006). Essa, afirma que € possivel
analisar a personalidade de um individuo através de cinco fatores principais, sendo eles:

Abertura: Candidatos com o nivel alto desse fator, costumam ser imaginativos,
criativos, curiosos, apreciadoras da arte e sensiveis a beleza, quem tem um nivel baixo,
costumam ser convencionais e tradicionais, preferindo aquilo que for claro, simples e
obvio.

Conscienciosidade/ Meticulosidade: Aqui, os candidatos sdo pessoas que tem
como caracteristica principal a autodisciplina, a orientacdo para os deveres, o foco nos
objetivos e a ambicdo. Em contraposto, quem tem o nivel mais baixo, sao flexiveis, tem
certa dificuldade em lidar com regras e normas e de controlar seus impulsos.

Extroversdo: Suas caracteristicas principais sao ser sociaveis, animados, dispostos
a criar relacionamentos com pessoas novas e sao amantes da diversao vs. perfil reservado,
calmo e preferem ficar sozinhos.

Agradabilidade/ Amabilidade: Nesse fator, no nivel mais alto, tendem a ser
pessoas generosas, prestativos, comprometido e costumam ter boas relagdes, vs. perfil
suspeito, ndo cooperativo.

Neuroticismo: Pessoas calmas, confiantes vs. ansiosas, pessimistas.

Essa metodologia foi baseada nos estudos do psic6logo Willian Moulton Martson,
conhecida como D.1.S.C, essa, é considerada um método de pesquisa psicoldgica, que se
utiliza das ciéncias exatas como a matematica e a estatistica para definir de forma menos
imprecisa 0 comportamento humano. Esta area da psicologia € conhecida como
psicometria, ou seja, € um registro e medida exata dos fenémenos psiquicos de um
determinado individuo (MATQOS, 2008), que contempla as seguintes caracteristicas:

Dominante: Pessoas objetivas, responsaveis, decididas, focadas nas tarefas e
orientada por resultados. Comumente vistas como dominadoras, possuem perfil de
lideranca;

Influente: Pessoas que tem a persuasdo como um ponto forte, também séo
animadas e entusiasmadas, que gostam de estar no centro da acdo. Prezam pelo
reconhecimento e possuem foco nos relacionamentos;

Estavel: Pessoas que conseguem lidar com as proprias emogdes, sdo calmas,
pacatas, de ritmo lento e sdo mais orientados para as pessoas. Valorizam um ambiente

sem conflitos e harmonioso;
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Cauteloso: Pessoas que presam pelas normas da empresa, persistentes, analiticas,
independentes e organizadas. Preferem trabalhar isolados, com foco em preciséo e alto
padrdo. Também possuem perfil mais lento e com foco em suas tarefas;

Ou seja, os testes que utilizam a metodologia D.1.S.C., prometem medir de que
forma o perfil do candidato é transposto em uma conduta externa passivel de observacao.

Em todos esses testes a 1A esta presente, lembrando que elas sdo alimentadas por
dados que os profissionais que trabalham para a mindsight inserem nela, logo, estas
avaliacbes com podem ser passiveis de erro, porém, é garantido pela plataforma que se,
eventualmente, algo ndo saia como o planejado, ha um preparo para fornecer o suporte
necessario para contornar a situacdao, de maneira a garantir a efetividade do processo
seletivo, de modo que nenhuma das partes saia prejudicada. (MINDSIGHT, 2022)

Por conseguinte, outra ferramenta relevante pertence a Recrut.ai, um startup que
desenvolve softwares voltados ao processo de R&S, tendo como principal proposta ser
diferente dos tradicionais sistemas de rastreamento de candidatos, por possibilitar a
otimizacdo do processo com o uso da A para a triagem cognitiva de curriculos, predi¢cdo
comportamental e aplicativo pré-entrevista, personalizados de acordo com a necessidade
do recrutador (CAVALCANTE, 2022; RECRUT.AI, 2022).

Segundo Cavalcante (2022), o Smart Recruiting faz a busca automatizada por
profissionais em diferentes plataformas, filtrando suas informac6es, otimizando o tempo
do recrutador ao selecionar os talentos para participarem do processo de R&S. Apos 0s
candidatos serem selecionados, a Recrut.ai disponibiliza um questionario enxuto com
apenas 5 questdes para a avaliagdo comportamental dos mesmos, que conta com a
metodologia Big Five identificando as skills necessarias para a determinada vaga, que
também podem ser indicadas pelo recrutador.

Em sintese, a Recrut.ai enfatiza a importancia de um processo de R&S mais
humanizado, mesmo que a IA seja utilizada, o seu papel é destacado como uma
ferramenta para a otimizagéo de tempo e reducdo de custos com programas eficientes para
a gestdo do processo de R&S, salientando também a importancia do respeito aos
candidatos em enviar feedbacks, devido a facilidade concedida e em determinar que nédo
receberdo retorno com resultados negativos no aniversario, fins de semana e feriados
(CAVALCANTE, 2022).
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Por fim, de fato, fazer uso de IA no processo seletivo elimina pilhas de curriculos
Impressos ou uma caixa de entrada cheia de PDF’s para analisar, mas é importante utiliza-
la da forma correta para que a etapa de R&S aconteca da melhor forma, pois, o propésito
da existéncia destas ferramentas é facilitar a gestdo de pessoas e ndo ser parte do

problema.

5 Consideragdes finais

O principal objetivo deste artigo consistiu em identificar como a Inteligéncia
Anrtificial pode auxiliar na avaliacdo das soft skills, a partir das pesquisas, entendemos
que no processo de recrutamento e selecdo muito se fala das habilidades técnicas de um
individuo, dos conhecimentos adquiridos por meio de cursos, palestras, workshops ou
treinamentos e para que seja feita uma analise completa em busca do candidato ideal, o
conhecimento tedrico e préatico gerado pela formacao académica é tido como critério mais
importante de avaliagdo. No entanto, essa pode néo ser a forma mais eficiente e eficaz de
avaliar um candidato, quando se reflete acerca das suas soft skills.

Como exemplo, em um processo seletivo de auxiliar administrativo, o requisito
podera ser um curso de administracdo nivel técnico, logo, o conhecimento exigido sera
igual para os candidatos, possibilitando que as soft skills diferencie um do outro. Assim,
podemos observar que as trés plataformas analisadas utilizam da Inteligéncia artificial
como ferramenta para analisar as soft skills dos mesmos através de um alinhamento com
amissao e os valores da empresa. Para essa analise, sdo aplicados testes comportamentais
e de personalidade que indicam competéncias sociais do individuo, evidenciando cada
vez mais a importancia de se desenvolver tais habilidades, para que estas potencializem
a aplicacdo das outras competéncias técnicas, na tentativa de reconhecer profissionais
singulares.

O recrutamento e selecdo das organizagOes se baseiam em uma descricdo
aprofundada do cargo, juntamente com a analise das competéncias dos candidatos
descritas em seus curriculos. Tendo em vista 0s avangos da tecnologia e a possibilidade
de automatizar processos, o departamento de recursos humanos precisa constantemente
estar atualizado com a tecnologia e exigéncias do mercado, assim, a busca de profissionais
para compor o quadro da organizagao sera evidentemente produtiva. Neste contexto, a

utilizagdo da IA serve como ferramenta para que seja otimizado o tempo de recolha de
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informacdes para a tomada de decisdes em cada etapa, propondo uma relagdo mais
sinérgica entre todos os envolvidos.

No decorrer da elaboragéo deste trabalho, tivemos limitacdes para fazermos uma
pesquisa bibliométrica, pois, haviam poucas publicacdes de artigos sobre o tema de soft
skills junto a inteligéncia artificial e recrutamento e selecdo. Diante disso, optamos pela
analise de plataformas que utilizam a IA como recurso de avaliacdo das habilidades ndo
técnicas.

Compreendemos que a IA consegue ser muito Gtil, principalmente na otimizagéo
dos processos no departamento de recursos humanos, porque ndo transpor essa facilidade
para 0 mundo do trabalho? Como exemplo, surgiu o LinkedIn, repleto de algoritmos de
Inteligéncia Artificial e que se tem mostrado cada vez mais em uma ferramenta de
trabalho extremamente (til e facilitadora no processo de pesquisa de candidatos. Mas, 0
LinkedIn é apenas uma pequena parte das inumeras ferramentas e plataformas que
existem baseadas nesta tecnologia, como foi possivel de verificar ao longo desta

investigacao.
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