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RESUMO

Este estudo teve como objetivo identificar como os softwares desenvolvidos sob a premissa da inteligéncia
artificial podem ser utilizados nos processos de selecdo de pessoal e quais beneficios trazem para as
organizacgoes. Para isso, realizou-se um estudo de casos multiplos, contemplando trés organizacées, duas que
ofertam o servigo de sele¢éo a partir de suas plataformas online e uma que desenvolve e comercializa softwares
de inteligéncia artificial. A partir dos dados coletados, constatou-se que os produtos e servicos ofertados pelas
empresas que participaram da pesquisa sdo similares em seus propositos, tendo como principal finalidade a
automatizagédo do processo de sele¢io, especialmente das etapas de cunho operacional. Além disso, verificou-se a
importancia da intera¢do humana nas fases iniciais de implantacdo do programa. As solu¢bes computacionais
que foram objeto do presente estudo ndo se limitam a analisar as informagées que constam nos curriculos dos
candidatos: todas elas buscam tracar um perfil técnico, comportamental e cultural dos candidatos, fornecendo,
dessa forma, amplo suporte aos tomadores de decisio.

Palavras chave: sele¢do de funcionarios, aprendizado de maquina, tecnologia aplicada a gestdo de pessoas.

ABSTRACT

This study aimed to identify how software developed under the premise of artificial intelligence can be used in
people selection processes and what benefits they bring to organizations. A multiple case study was conducted,
contemplating three organizations, two that offer the selection service from their online platforms and one that
develops and sells artificial intelligence software. From the collected data, it was found that the products and
services offered by the companies that participated in this research are similar in their purposes, having as
main objective the automation of the selection process, especially the operational stages. In addition, the
importance of human interaction in the early stages of program implementation was verified. The
computational solutions that were the object of this study are not limited to the analysis of the information
contained in the candidates' curriculum: all of them seek to draw a technical, behavioral and cultural profile of
the candidates, thus providing broad support to decision makers.
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INTRODUCAO

Com a continua evolugao da tecnologia, que deu origem, ao longo do tempo, a
mecanismos computacionais cada vez mais auténomos, eficientes e eficazes, alcangou-se o
que ¢é considerado o apice das solugbes computacionais na contemporaneidade: a
inteligéncia artificial (Mendonga, Andrade, & Souza Neto, 2018).

O termo inteligéncia artificial define o resultado da juncido da ciéncia e da
engenharia, que viabilizou a criacdo de maquinas e programas com a capacidade de
desenvolver acoes semelhantes a inteligéncia humana (McCarthy, 2007). Gerenciar a
inteligéncia artificial envolve comunicar, liderar, coordenar e controlar os constantes
avancos computacionais para lidar com problemas de tomada de decisdo cada vez mais
complexos (Berente et al., 2021).

Desde a sua criacdo, a inteligéncia artificial evoluiu significativamente e
ultrapassou o simplismo de ac¢bes em jogos interativos online, alcancando o campo das
organizacoes (Mendonga, Andrade, & Souza Neto, 2018) e passando a prover suporte em
diferentes areas: desde o atendimento autéonomo ao cliente por meio de mecanismos de
respostas a perguntas pré-definidas; o auxilio a tomada de decisdo gerencial a partir da
analise de dados internos e externos do negdcio; as previsoes mercadologicas (Poisat &
Mey, 2017); a analise do comportamento do consumidor (André et al, 2018); até a
automatizacio dos processos de gestdo de pessoas (Strohmeier & Piazza, 2015).

Nos ultimos anos, é possivel observar o uso da inteligéncia artificial nos processos
de selecao de candidatos, principalmente nas organizag¢ées em que ha a valorizagao da
gestdo de pessoas em uma perspectiva estratégica (Armstrong, Landers, & Collmus,
2016) e, por conseguinte, a preocupacao com questdes como atracdo e retencao de
talentos, alinhamento de valores e expectativas entre empregados e empregador, e
aspectos psicolégicos e comportamentais dos funcionarios (Jeske & Shultz, 2016).

Diante da escassez de estudos relacionados a esse tema, conforme observado no
levantamento bibliografico realizado em bases consolidadas, como Spell, Scopus, Scielo e
Redalyc, levantou-se o seguinte questionamento: como os softwares de inteligéncia
artificial podem ser aplicados nos processos de selecdo de novos funcionarios? Com o
intuito de responder a este problema de pesquisa, definiu-se como objetivo deste estudo
identificar como os softwares desenvolvidos sob a premissa da inteligéncia artificial
podem ser utilizados nos processos de sele¢do de pessoal e quais beneficios trazem para
as organizacoes.

A justificativa para a presente pesquisa reside em diferentes aspectos.
Primeiramente, no campo tedrico, fundamenta-se na caréncia de estudos abordando a
tematica aqui explorada, tanto em ambito nacional quanto internacional, apesar do
crescente interesse das empresas em relacdo ao uso de novas tecnologias em seus
processos de gestdo. Ja na esfera gerencial, visualiza-se a possibilidade de fomentar o
debate a respeito da automatizacdo dos processos de gestdo de pessoas, de modo que os
profissionais que atuam na area possam dedicar-se as atividades mais estratégicas para
0s negocios.

SELECAO DE PESSOAL NAS ORGANIZACOES

Os estudos que tratam da selecao de recursos humanos no campo das Ciéncias
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Administrativas nao sao recentes. Segundo Dunnette e Borman (1979), o processo de
selecdo de pessoal comegou a ser estudado a partir de 1917, com a observagao dos
métodos empregados para escolha de oficiais e combatentes americanos que seriam
designados para a guerra contra a Alemanha. A tematica, todavia, evoluiu bastante,
apesar de ainda haver espago para novas pesquisas abordando métodos, sistemas e
ferramentas que sejam capazes de tornar o processo mais efetivo.

Tradicionalmente, conceituou-se a selecao de pessoal como uma combinacao de
métodos e acbes direcionadas para subsidiar a escolha dos novos funcionarios de uma
organizacdo (Huber, Neale, & Northcraft, 1987), ou como o processo que visa destinar a
pessoa certa para o trabalho certo (De Feis, 1987). Entretanto, o conceito evoluiu
recentemente e passou a ser delimitado como o compilado de ac¢oes de cunho estratégico
de uma organizagdo voltadas para selecionar individuos cujas caracteristicas e
competéncias, técnicas e pessoais, sejam capazes de contribuir com o sucesso corporativo
(Weinstein, 2012). Sob essa perspectiva, a sele¢do deixou de ser vista como um sistema
meramente classificatério e eliminatério de candidatos, adquirindo importancia
estratégica para tornar a qualidade da selecdo uma vantagem competitiva para a
organizacao (Azar et al., 2013; Hamza et al., 2021).

Tornando seus processos seletivos mais eficazes, a organizacio pode ampliar sua
capacidade de alcancar os objetivos tracados, a medida que passa a contar com melhores
profissionais e se torna mais competitiva perante seus concorrentes (Redondo, 2014).
Além disso, um processo seletivo com enfoque estratégico possibilita o fortalecimento da
cultura organizacional, dando preferéncia a candidatos que possuem valores pessoais
alinhados aos do negoécio (Brannan & Hawkins, 2007).

Complementarmente, observa-se também uma estreita relacio entre a selegao de
pessoal e a manutencdo ou mesmo expansdo do potencial produtivo das organizacgoes
(Ahmad & Schroeder, 2002), visto que o referido processo fornece o subsidio necessario
para o aprimoramento das competéncias organizacionais ao Incorporar novas
competéncias humanas ao negocio (Alonso et al., 2015).

Logo, ultrapassando a concepcao simplista de que a selecao de pessoal tem por
objetivo apenas identificar o profissional mais capacitado para desempenhar uma funcao,
verifica-se que este processo assume uma posi¢do essencial dentro do conjunto de
praticas que tem por intuito o desenvolvimento, a consolidacdo e o crescimento de
qualquer organizagdo (Contreras, Almaguer, & Tovar, 2015; Kleinmann et al.,
2011).Todavia, além das vantagens estratégicas, salienta-se o impacto dos processos de
selecao sobre os custos organizacionais, dado que podem aumentar ou diminuir os
dispéndios financeiros da organizacdo relacionados a contratacido, desligamento e
capacitacao de funcionarios (Kleinmann et al. 2011).

Observa-se, portanto, que a selecdo de pessoal nao se trata apenas de contratar o
profissional adequado para ocupar determinado cargo; é também um sistema estratégico
e 1mportante mecanismo para consolidacdo e crescimento do negoécio (Bolander &
Sandberg, 2013). E, ante a relevancia do referido processo, é natural que gestores e
profissionais da area de gestdo de pessoas dediquem-se a busca de novas solugées, tendo
como Intuito torna-lo mais eficaz e eficiente (Lievens, Van Dan, & Anderson, 2002).

Perpassando pelos métodos seletivos empregados pelas organizacdes ao longo do
tempo, é possivel observar a diversidade de alternativas utilizadas e como evoluiram,
acompanhando o desenvolvimento tecnolégico alcancado pela sociedade (Mariani, Chiesa,
& Gill, 2017). No final da década de 1980, por exemplo, percebia-se a necessidade de
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modificacdo e aprimoramento dos métodos de selecdo existentes, para que
permanecessem adequados diante das constantes transformacées do mercado. Tal
constatacdo levou Van Dyke e Strick (1988) a recomendarem que a verificacdo de
referéncias com antigos empregadores fosse substituida ou pelo menos complementada
pela aplicacdo de testes pré-seletivos.

Mais adiante, em meados da década de 1990, Shackleton e Newell (1994)
retrataram os métodos que passaram a ser recorrentemente utilizados naquele periodo,
como a contratacao de centros de avaliacao terceirizados e o uso de testes psicologicos, de
dados biograficos e da grafologia. A opcao por centros de avaliacdo perdurou por mais de
10 anos, conforme se verifica em Robertson e Smith (2001), devido a praticidade e
auséncia de profissionais da area da Psicologia que estivessem inseridos no meio
empresarial. Por sua vez, a aplicagao sistematica de testes psicologicos foi apontada por
Fisher e Boyle (1997) como importante ferramenta de suporte ao processo de selecao de
empregados nas organizacgoes.

Posteriormente, com o intuito de se obter maior suporte para a tomada de decisio
nos processos seletivos das organizacoes, passaram a ser utilizados jogos interativos, que
ficaram conhecidos como role-play (ou dinamicas) e simulavam, de forma ludica, o
ambiente laboral e as funcées a serem desempenhadas (Brannan & Hawkins, 2007),
além de games que permitissem a avaliacdo de fatores psicolégicos e comportamentais
dos candidatos (Armstrong, Landers, & Collmus, 2016), e abordagens focadas nas
competéncias individuais (Alonso et al., 2015).

Além disso, os profissionais responsaveis pela selecao de pessoal nas organizacgoes
passaram a fazer uso das informacoes disponiveis nas redes sociais, cruzando-as com as
que constavam mnos curriculos dos individuos, com o intuito de tracar perfis
comportamentais (Jeske & Shultz, 2016). As empresas podem se beneficiar das
vantagens das midias sociais em termos de reducao de tempo e custo, porém é preciso
atentar para questoes de ética e seguranca. As informacoes disponiveis em redes sociais
trazem uma série de questdoes juridicas. Além disso, permitem facilmente que os
preconceitos individuais afetem as decisées de contratacio e triagem (Emanuela, 2018).

Novas ferramentas foram desenvolvidas para explorar de maneira mais
apropriada os dados dos candidatos que poderiam ser levantados (Berkelaar, 2017; Jeske
& Shultz, 2016; Machado, 2016; Roth et al., 2016). Além disso, foram criadas promissoras
técnicas para captacdo, organizacdo e analise de dados disponibilizados em rede,
especialmente nas midias sociais, cuja aplicacdo ficou conhecida como cybervetting,
tornando os processos de selecdo de pessoal mais efetivos (Azar et al., 2013). De maneira
complementar, incorporou-se aos processos seletivos o uso de big data, com o objetivo de
atender a demanda por novas ferramentas e sistemas de tecnologia da informacio
(Derous & Fruyt, 2016), mineracao de dados (Azar et al., 2013), algoritmos de triagem
(Strohmeier & Piazza, 2015) e inteligéncia artificial (Buzko et al., 2015). Porém, é
necessaria uma reflexao critica acerca da utilizacdo de informacoes das redes sociais dos
candidatos, podendo pesar implicacgoes éticas. Esta pratica pode consolidar mecanismos
de controle pandpticos, gerando desconfianca e inseguranca que podem refletir na propria
organizacao para a qual a selecao esta sendo conduzida quanto na sociedade como um
todo.

Ainda pouco usual, a inteligéncia artificial, que se refere a qualquer dispositivo
computacional que simula a acdo e racionalidade do pensamento humano (Strohmeier &
Piazza, 2015), trouxe para o campo das organizacoes novas possibilidades para tornar o
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processo decisério mais efetivo (Mendonca, Andrade, & Souza Neto, 2018). E, como
ramificagoes desse campo, surgiram as redes neurais e o aprendizado de maquina, ambos
mecanismos desenvolvidos visando oportunizar e desenvolver nas maquinas a capacidade
de aprender, assim como ocorre com os humanos (Huang, 2014).

Gracas aos sistemas de inteligéncia artificial, a tecnologia passou a permitir a
assimilacdo e consolidacao do conhecimento a partir de informacoes concretas disponiveis
em um banco de dados (Hassabis, 2017; Soete, Lievens, & Druart, 2013). Por isso, sua
aplicabilidade no meio empresarial mostra-se cada vez mais promissora (Mendonga,
Andrade, & Souza Neto, 2018) e se expande diante dos desafios economicos, sociais,
mercadolégicos, globais e estratégicos que as organizacbes enfrentam na
contemporaneidade para se manterem competitivas e lograrem éxito (Alonso et al.,
2015).

O uso da inteligéncia artificial nos processos de selecdo de pessoal pode ser
apontado como um marco da evolugcdo que tem sido alcangcada nessa area, fornecendo
cada vez mais subsidios para que as organizacgoes encontrem o “candidato 6timo”
(Strohmeier & Piazza, 2015) 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 (Karatop,
Kubat, & Uygun 2015).

Diante de temas como género, orientacado sexual, raca, equidade e igualdade de
direitos, que estdo cada vez mails presentes nas discussdes no meio empresarial e
persistem como um desafio para os gestores, o emprego da inteligéncia artificial nos
diferentes processos de gestdo de pessoas, entre eles a sele¢cdo, pode trazer ganhos
significativos tanto para as organizacgdes quanto para os profissionais (Buzko et al.,
2015). De acordo com Atanazio et al. (2021), um ambiente empresarial saudavel é aquele
que esta aberto a uma constante transformacio cultural, aberto a novos olhares e
tecnologias. As empresas existem com o intuito de satisfazer a necessidade humana e as
pessoas mudam seus costumes e modo de agir perante a sociedade. Assim, as
organizacoes também devem ser passiveis de evolucao.

O uso de inteligéncia artificial vem crescendo em alguns paises. No caso do Brasil,
desde 2015, o numero de contratacées de desenvolvedores de inteligéncia artificial
cresceu mais que o dobro (Valente, 2020). Casos de sucesso com a utilizagdo no
recrutamento sao, por exemplo, nas empresas brasileiras Time-Now e Cotesa, além da
Embraer que atua em 60 paises (Alves, 2021). Porém, mesmo crescendo na utilizagao, o
Brasil ainda esta fora da lista de paises com grandes conglomerados digitais, buscando
aumentar a inovacdo em inteligéncia artificial. Nos Estados Unidos, mais de US$ 30
bilhées foram investidos em iniciativas no ramo entre 2018 e 2019, na China US$ 25
bilhées e no Reino Unido US$ 5 bilhoes. Segundo relatério da Brasscom, a perspectiva de
investimento em inteligéncia artificial é de R$ 2,5 bilhdes entre 2018 e 2022 (Agéncia
Brasil, 2020).

Reis e Graminho (2019) e Kirchner (2020), em suas pesquisas com a multinacional
Amazon e a utilizagdo de inteligéncia artificial para a contratagdo de funcionarios,
apontam como atuar com a prote¢cdo de dados pode funcionar como um limite ao uso
abusivo de poder e a nao violacio dos direitos fundamentais, tendo um cuidado cada vez
maior por parte dos programadores. Aguiar, Raupp e Macedo (2019), em seu estudo
realizado com uma empresa brasileira, afirmam que inimeros sio os beneficios para o
processo de recrutamento e selecao e deve ser disseminado para as demais areas do RH.
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O estudo realizado em Cuba por Torres-Lopez et al. (2014) mostra como os problemas
associados aos fatores humanos sio os que constituem o de mailor incidéncia nos
resultados dos projetos. Assim, além de colaborar no momento de sele¢ao, pode continuar
auxiliando no momento de gestdo dos recursos humanos da empresa.

Alguns autores defendem que, por se tratar de uma ferramenta desenvolvida sob
a perspectiva de uma ciéncia exata, mitiga-se a subjetividade normalmente existente nos
processos seletivos (Alves et al.,, 2015), considerando que se reduz a influéncia dos
preconceitos e padroes inerentes aos tomadores de decisdo (Poisat & Mey, 2017; Atanazio
et al., 2021). Assim, um processo de contratacao as cegas possibilita a abertura de espaco
nas organizacoes no quesito diversidade e inclusao (Atanazio et al., 2021). Em
sistemas baseados na inteligéncia artificial, a probabilidade de subjetividade real é muito
pequena. Porém, deve ser considerado, pois softwares precisam ser alimentados por
individuos que sao subjetivos. Assim, ndo é possivel neutralizar por completo o processo.

Diversos pontos positivos na utilizagio de inteligéncia artificial podem ser citados,
como a capacidade de comparar de forma rapida os fatos e identificar as relagoes devido a
alta velocidade de processamento das informacées (Evseeva et al., 2021). A inteligéncia
artificial tem sido utilizada em grande escala por empresas especializadas a fim de
alcancar eficacia e custo-beneficio. Todavia, assim como toda tecnologia, a adocdo da
inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e selecdo também apresenta riscos,
uma vez que pode causar desconfianca tanto entre os recrutadores como entre os
candidatos (Ore & Sposato, 2021). Sendo assim, a0 mesmo tempo em que aproveitam as
vantagens das ferramentas baseadas em inteligéncia artificial, as empresas devem se
preocupar com a relacdo interpessoal, tranquilizando os candidatos em relacdo as
maquinas e tornando o processo mais amigavel e confortavel (Jha, Jha & Gupta, 2020).

ASPECTOS METODOLOGICOS

A presente pesquisa possul carater descritivo, dado que estudos dessa natureza
buscam descrever precisamente os fatos e fenomenos de determinada realidade (Trivifios,
2008), que neste caso é a inteligéncia artificial e como ela pode ser empregada nos
processos de selecdo de pessoal nas organizagoes. Optou-se por uma abordagem
qualitativa, a medida que se objetivou compreender de maneira aprofundada a percepgao
dos sujeitos envolvidos com o objeto examinado (Zanella, 2009).

O método escolhido para investigar o objeto de pesquisa delimitado foi o estudo de
casos multiplos, apontado por Gil (2010) como um dos meios de analisar casos diversos
acerca dos quais se almeja aprofundar o conhecimento e que possibilita, ao considerar os
respectivos contextos, levantar um arcaboucgo de variaveis potencialmente relevantes.
Essa logica difere-se daquela que direciona o estudo de caso Unico, em que se parte de
uma perspectiva bem definida ou considera casos extremamente raros. Para Yin (2015),
esse método aumenta a validade externa da pesquisa, pois produz resultados mais
convincentes e permite maiores generalizagoes.

O estudo de caso é um método amplamente empregado nas pesquisas da
Administracao, pois busca responder questoes do tipo “como” e “por que” em cenarios nos
quails as variaveis relacionadas estdo intrinsecas a um contexto verossimil e néo
hipotético, ndo sendo possivel, portanto, estudar o fenémeno de maneira
descontextualizada (Yin, 2015).

Para o desenvolvimento do estudo foram escolhidas trés organizacoes: duas que



ESTUDOS DE ADMINISTRAGAO E SOCIEDADE V.6, N.2 (2021) p.8 - p.22

ofertam o servico de selecdo a partir de suas plataformas online e uma que desenvolve e
comercializa softwares de inteligéncia artificial, as quais foram selecionadas a partir de
um levantamento em melo virtual, utilizando-se como critério de escolha a maior
disponibilizacdo de informagdes nas paginas institucionais. Para garantia do anonimato
das organizacoes escolhidas, estas foram denominadas como A, B e C.

A empresa A foi fundada no ano de 2015 e possuil atualmente 35 colaboradores.
Esta localizada na cidade de Sao Paulo e oferta servicos de recrutamento, com anuincio
das vagas, e selecdo, perpassando por etapas como analise curricular, testes e dinamicas
de grupo, com dados analisados pelo software de inteligéncia artificial.

A organizacdo definida como B tem atuacio global e iniciou suas atividades no
Brasil no ano de 1917. Tem mais de 500 funcionarios atuantes no pais, com sede na
cidade de Sao Paulo e filiais em Brasilia, Minas Gerais, Rio de Janeiro e Rio Grande do
Sul. Os principais produtos e servigos estdo vinculados ao desenvolvimento de tecnologias
computacionais, softwares, hardwares, computadores, seguranca, business solutions e
correlatos.

A tultima organizacio contatada, aqui denominada como C, foi fundada no ano de
1999. Esta localizada na cidade de Sao Paulo, possui 35 funcionarios e tem como
principal servico a oferta de solucdes tecnoldgicas para recrutamento e selecdo de
pessoas.

Com base nos estudos preliminares sobre a selecdo de pessoas, seus processos e
evolucao, e nas informacgoes observadas nos sites das empresas, elaborou-se o roteiro de
entrevista, contendo perguntas n&o diretivas, abertas, utilizando questdes cujas
respostas ultrapassassem o simplismo do sim ou nao, buscando maior entendimento
sobre o fenomeno aqui tratado, referente ao uso da inteligéncia artificial nos processos de
selecao de pessoal nas organizacgoes por meio das solugées computacionais desenvolvidas
e comercializadas pelas empresas que participaram da pesquisa.

Como método de coleta de dados, optou-se pela entrevista em profundidade, uma
vez que esta, como posto por Oliveira, Martins e Vasconcelos (2012), seria a ferramenta
mais adequada diante de um contexto em que se ha pouco conhecimento, sendo
necessario um maior aprofundamento, que s6 se concretiza com a contribui¢do do
entrevistado e sua percepc¢ao diante do fato ou objeto observado.

Para tal, foi solicitado, via e-mail e por contato telefonico, agendamento com um
colaborador da organizagdo para participacdo no estudo. Os entrevistados foram
1dentificados conforme as organizacoes que atuam. O entrevistado A faz parte do corpo de
fundadores e ocupa o cargo de relacbes publicas na empresa, sendo responsavel pela
imagem institucional junto a agentes externos, midias e afins. O entrevistado B é
engenheiro de software, atua no setor de aprimoramento e desenvolvimento de
ferramentas para o setor de negdcios, e trabalha na empresa desde 2010. O colaborador C
ocupa o cargo de Customer Success e esta na instituicdo desde 2016. As entrevistas foram
gravadas e posteriormente transcritas para entao serem analisadas.

Utilizou-se como técnica para exploracdo das respostas a analise de conteudo,
podendo esta ser definida como o coletivo de métodos e ferramentas que visam analisar
informacoes advindas de diferentes fontes (Silva & Foss4, 2015). Neste estudo, as fontes
foram verbais, adquiridas por meio de entrevista em profundidade com trés individuos
nao correlacionados.

A analise de conteiido compila as possibilidades de verificacdo das informacées
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coletadas, podendo ser executada a partir de unidades referenciais diversas, tais como
unidades sintaticas, unidades proposicionais e unidades tematicas, sendo esta ultima
escolhida para o desenvolvimento desse estudo, uma vez que possibilita a identificacao de
padrées por meio de recortes textuais apurados na transcri¢gdo das entrevistas (Zanella,
2006).

Observado o proposto por Bardin (2011), seguiram-se as seguintes etapas para
verificacdo dos dados: pré-analise, exploracdo do material e interpretacdo. Cabe
esclarecer que a primeira etapa corresponde a organizacao e sistematizacao do material
coletado, seguida pela exploracao dos dados de acordo com unidades tematicas, que, neste
estudo, originaram-se da divisdo das perguntas do roteiro de entrevista de acordo com o
tema central abordado; por fim, tem-se a interpretacdo, realizando a comparacio entre o
que fo1 observado e o referencial tedrico consultado (Oliveira, Martins, & Vasconcelos,
2012).

RESULTADOS

Por meio das entrevistas em profundidade realizadas, foram coletadas informacées
que permitiram ampliar o conhecimento relacionado ao funcionamento,
operacionalizacao e aplicacdo dos softwares de inteligéncia artificial desenvolvidos pelas
trés empresas que colaboraram com este estudo. No que tange a caracterizacao dos
softwares, o entrevistado B aponta que, de uma forma simplista, a estruturacdo do
software se da pelo alinhamento entre um banco de dados contendo informagoes sobre
uma demanda especifica, neste caso, um banco de curriculos, e sequencialmente pela
alimentacdo da tecnologia de inteligéncia artificial com essas informacgoes de forma
repetitiva. A cada curriculo selecionado para a proxima etapa, o software realiza uma
leitura das informacées contidas no documento e, caso ela se repita, ele identifica que
aquelas caracteristicas atendem aos requisitos da vaga.

De forma similar ocorre o funcionamento do software da empresa A. O
entrevistado relata que a operacionalizacdo se da através da alimentacdo do banco de
dados em uma pagina criada para o contratante, na qual é realizado um levantamento do
perfil do candidato desejado, dentro das exigéncias indicadas pelo cliente. Em um
primeiro momento, o software recebe comandos que irdo condiciona-lo a fazer a leitura
dos requisitos da vaga e, posteriormente, ele adquire um comportamento automatico. O
entrevistado A acrescentou que:

“Para formacdo dos indicadores de condicionamento do software, fazemos
mapeamento do perfil técnico e comportamental dos funcionarios que o contratante ja
possui, através de um questionario e expondo eles ao mesmo processo a que os demais
candidatos serdo condicionados. A partir deste, o software de inteligéncia artificial
desenvolve a habilidade de identificar na triagem curricular, testes de conhecimento,
perfil e games, o candidato que melhor se adequa as necessidades técnicas, ao mesmo
tempo em que avalia o ‘fit cultural’ entre as partes”.

Mecanismo semelhante a esse é observado no software da empresa C, em que um
banco de dados, que compila as informacoes dos candidatos, é integrado a um sistema de
inteligéncia artificial responsavel pela selecdo dos melhores curriculos conforme
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“demandas dos contratantes, considerando conhecimentos especificos e técnicos
necessarios para o desenvolvimento das atividades, além das habilidades interpessoais,
alinhamento cultural e de valores, que sdo mapeados por meio de testes e games
integrados a ferramenta.

Fica evidente na fala dos entrevistados a necessidade da interacdo humana com os
softwares, principalmente nas fases iniciais de implantacgio, que sdo caracterizadas como
etapa de aprendizado das solucées de (IA). Um dos trechos da entrevista realizada com o
representante da empresa B salienta essa questao:

“O software precisa de interacdo humana, inicialmente no lancamento de
informacbes para direciona-lo, posteriormente para a selecdo de informacées e de dados
que sdo necessarios para que ele crie um processo de aprendizagem autonomo para tomar
decisdoes de maneira autébnoma caso seja exposto aquela mesma situagdo ou outra
semelhante”.

Para avaliacdo das habilidades interpessoais e mapeamento de valores e
alinhamento cultural dos candidatos, o software da empresa C utiliza games para
conducao de dinamicas online, que possibilitam a analise de comportamento em grupo,
lideranca, trabalho em equipe, proatividade, tomada de decisdo, além de testes
psicologicos, como o teste DISC e o Questionario de Avaliacao Psicologica.

Ja o software da empresa A utiliza um teste criado pela propria organizacgio para
mapeamento comportamental dos candidatos, que consiste em um conjunto de
afirmativas vinculadas a uma escala de cinco pontos que mede o grau de afinidade do
respondente com cada item apresentado. As afirmativas abordam situacbes extremas,
como trabalhar 12 horas consecutivas; desejos, como ter um carro importado ou fazer
uma viagem pelo mundo; e preferéncias individuais, como remuneracdo atrelada a
meritocracia ou flexibilidade no trabalho e mais tempo para familia.

A solucdo desenvolvida pela empresa C utiliza as informacées disponiveis nas
redes sociais, pratica que estda se tornando cada vez mais recorrente nos processos de
selecao (Jeske & Schultz, 2016). Conforme relatou o entrevistado C: “No nosso sistema, o
candidato aponta suas preferéncias e registra enderecos de suas midias sociais; o
sistema, sequencialmente, armazena essas informacées, que sao tratadas através da
parte do software que identificamos como inteligéncia cognitiva”.

De modo semelhante, a empresa B adota um software complementar ao sistema de
inteligéncia artificial, que oportuniza a andalise de dados disponiveis na rede (redes
sociais e aplicativos de audio e video). Um exemplo foi exposto pelo representante da
organizacao:

“De acordo com as postagens, comentarios, grupos e outros fatores e movimentos
em rede, o software de inteligéncia artificial, conjuntamente ao dispositivo
complementar, consegue identificar o perfil comportamental do individuo; basta que se
tenha o endereco de uma pagina de midia social ou sites correlatos. Todas essas
informacées visam formar, para o cliente, um banco com o perfil mais adequado técnica e
culturalmente para ocupar determinado cargo”.
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Porém, uma reflexdo critica sobre a utilizacdo de informacoes das midias sociais
dos candidatos de ser realizada, por preocupacdo ética. Esta pratica pode fortalecer
mecanismos de controle que poderdo ndo somente prejudicar os candidatos, como
também manchar a imagem da organizag¢ao que esta realizando o processo.

Em relacao as vantagens do uso da inteligéncia artificial nos processos de selegao
de pessoal nas organizacgdes, os entrevistados apresentaram as mesmas percepgoes,
levantando aspectos como reducao do tempo gasto no processo de analise curricular e na
aplicacao e avaliacdo dos resultados de testes psicologicos e provas de conhecimentos,
além de reducao do viés na escolha dos candidatos em decorréncia de preconceitos, uma
vez que os softwares, caso sejam devidamente alimentados, ndo consideram no processo
de tomada de decisdo questdes como etnia, orientacao sexual, género e outros.

Comparando as ferramentas de (IA) ao uso de sites de vagas e de redes
profissionais, como o Linkedin, o entrevistado B explicou que:

“Esse tipo de plataforma faz o cruzamento entre oferta e demanda, e as vezes
sinaliza o melhor perfil a partir de uma base algoritmica limitada. Em contrapartida,
quando se utiliza inteligéncia artificial, o processo é mais amplo, pois ndo ha um
algoritmo limitante e sim um algoritmo que impulsiona a aprendizagem do software e
nao esta focado em um grupo especifico de informacoes”.

Na mesma linha, o entrevistado A relatou que “tais aplicativos focam em
requisitos técnicos e, atualmente, h4& uma mudanca na demanda de contratacdo, que
engloba o alinhamento cultural e a avaliacdo de quesitos comportamentais”, enquanto o
entrevistado C assinalou que:

“A principal diferenca estd na potencialidade dos softwares de inteligéncia
artificial de ultrapassarem o simplismo da avaliacdo curricular, que ocorre nas
plataformas convencionais, pois os resultados entregues abrangem capacidade técnica,
experiéncias anteriores e habilidades interpessoais”.

Ainda que os softwares se proponham a entregar todos os beneficios e vantagens
ora mencionados, questionaram-se os entrevistados a respeito de possiveis limitagoes dos
sistemas de (IA). Segundo o entrevistado B, “o valor agregado encarece o servigo e o torna
inacessivel para algumas organizacoes, principalmente as de médio e pequeno porte”,
sendo essa percepcao compartilhada pelo entrevistado A. Ja para o entrevistado C, além
do alto valor de investimento necessario, tem-se que se considerar ainda que a
alimentacao inadequada do software pode perpetuar comportamentos, como diferenciacio
de género, faixa etaria, instituicao de ensino, entre outros.

Analisando os dados levantados junto aos representantes das organizacgoes que se
dispuseram a colaborar com a presente pesquisa, constatou-se que as solugbes de
inteligéncia artificial visam tornar o processo de selecdo mais auténomo, principalmente
no que diz respeito as etapas de carater mais operacional, tais como triagem curricular e
aplicacao de testes psicoldgicos e provas de conhecimento, a medida que possibilitam uma
analise do perfil técnico-comportamental dos candidatos e a escolha daquele que melhor
se adéqua as necessidades ndo apenas técnicas, mas também culturais da empresa
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contratante (Karatop, Kubat, & Uygun, 2015).

Percebe-se, portanto, que tais solugdes podem ser apontadas como um marco
evolutivo dos processos de selecao de pessoal, considerando que favorecem a identificacao
dos profissionais que potencialmente irdo se ajustar melhor e agregar mais competéncias
a organizacao (Strohmeier & Piazza, 2015).

Apesar de a inteligéncia artificial ser vista como um campo promissor, as reais
potencialidades e limitagées do aprendizado autonomo da maquina no que diz respeito
aos processos de selecdo de pessoal ainda carecem de investigacdo, pois, conforme
assinala (Mendonca, Andrade, & Souza Neto, 2018), trata-se, por ora, de uma ferramenta
pouco usual, cuja efetiva contribuicdo para os processos decisorios e estratégicos das
organizacoes ainda se encontra em territorio desconhecido.

CONSIDERACOES FINAIS

Com o desenvolvimento da inteligéncia artificial e aprendizagem das maquinas,
chegaram ao campo dos negocios solugdes que prometem otimizar a tomada de decisao e
os diferentes processos de gestao, incluindo o processo de selecdo de pessoal. O uso dessas
ferramentas mostra-se promissor, mas, apesar disso, foi, até o presente momento, pouco
abordado na literatura, principalmente no ambito da Ciéncia Administrativa.

Diante desse contexto, definiu-se como objetivo de pesquisa identificar como os
softwares desenvolvidos sob a premissa da inteligéncia artificial podem ser utilizados nos
processos de selecdo de pessoal e quais beneficios trazem para as organizagoes. A partir
das entrevistas realizadas, constatou-se que os produtos e servigos ofertados pelas
empresas que participaram da pesquisa sdo similares em seus propositos, tendo como
principal finalidade a automatizagio do processo de selegio, especialmente das etapas de
cunho operacional, como gerenciamento do banco de curriculos; triagem de curriculos;
aplicacdo de testes psicologicos e de conhecimentos; mapeamento do perfil
comportamental e cultural dos candidatos; e cruzamento de dados com informacoes
disponiveis em rede. Além disso, verificou-se a importancia da interacdo humana nas
fases iniciais de implantacdo do programa, para que ele consiga identificar padroes a
serem replicados em futuros processos seletivos.

Finalmente, observou-se também que as solugdes computacionais que foram objeto
do presente estudo néo se limitam a analisar as informacgées que constam nos curriculos
dos candidatos, ou seja, ndo se resumem a mecanismos de filtro. Ao contrario, todas elas
buscam tracar um perfil técnico, comportamental e cultural dos candidatos, fornecendo,
dessa forma, amplo suporte aos tomadores de decisio.

A contribuicdo desta pesquisa para o campo gerencial encontra-se na possibilidade
de chamar a atencdo dos gestores e estimuld-los a refletir a respeito dos beneficios
potenciais de utilizar softwares de inteligéncia artificial nos processos de selecao de
pessoal nas organizac¢ées. Em outra perspectiva, nota-se uma contribuicdo também para
a Ciéncia Administrativa, fornecendo novos elementos a discussao acerca do uso de
tecnologias computacionais para dar suporte aos processos de gestdo de pessoas, ao
mesmo tempo em que fomenta novas investigagoes nesta area, considerando que se trata
de uma linha de pesquisa promissora.

Para estudos futuros, sugere-se que sejam analisadas as percepcoes dos
profissionais que atuam na area de gestdo de pessoas em organizaces que fazem uso de
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solucdes de inteligéncia artificial nos processos de selecido, com o intuito de levantar os
reais beneficios que podem ser atribuidos a essa tecnologia. Complementarmente,
propde-se ainda que sejam examinados, nestas mesmas organizagoes, os possiveis focos
de resisténcia e as dificuldades para implantacdo desses softwares. Além disso, outra
sugestao é a realizacdo de um estudo sobre a percep¢ao dos candidatos submetidos aos
processos seletivos orientados pelas solugoes de inteligéncia artificial.
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