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RESUMO

As organizagdes utilizam o processo de recrutamento e sele¢do para buscar
profissionais habilitados para as vagas que estdo em aberto. Quando a empresa
disponibiliza uma vaga precisa destacar no processo de recrutamento e sele¢cao quais
as habilidades e competéncias que sdo necessarias o candidato possuir para se
encaixar na determinada vaga. Desta forma, o objetivo é propor a estruturagdo de um
processo de recrutamento e selegdo utilizando a IA em uma empresa do segmento de
varejo de Produtos Naturais. O objetivo foi apresentar os principais softwares de
inteligéncia artificial disponiveis no mercado voltados ao recrutamento e selegéo para
o varejo e analisar quais ‘testes’ disponiveis podem ser aplicados pela empresa do
ramo de produtos naturais. A pesquisa foi desenvolvida no nivel exploratério de estudo
de caso e abordagem qualitativa dos dados. O espacgo da pesquisa foi uma empresa
do segmento de produtos naturais, localizada no municipio de Concérdia/SC. Os
dados foram coletados por meio da pesquisa bibliogréafica, realizagdo de entrevista e
analise documental. Por fim, a partir dos resultados obtidos, foi apresentado um
software de inteligéncia artificial que melhor se adequa ao processo de recrutamento
e selecdo da empresa.

Palavras-chave: Inteligéncia artificial. Software. Recrutamento e selecéo.



ABSTRACT

Organizations use the recruitment and selection process to seek qualified
professionals for open positions. When the company has job openings, it needs to
highlight in the recruitment and selection process what skills and competencies are
necessary for the candidate to have to fit in the specific job. Thus, the present
integrative project has the following question as a problem: To propose the structuring
of a recruitment and selection process using Al in a company in the retail segment of
Natural Products. The objective was to present the main artificial intelligence software
available on the market aimed for recruiting and selecting for retail and to analyze
which ‘tests’ available can be applied by the company in the field of natural products.
The research was developed in the exploratory level of case study and qualitative
approach to the data. Research space was a company in the natural products
segment, located in the municipality of Concordia / SC. The research subjects were
the owners of the company. Data were collected through bibliographic research,
interviews and documentary analysis. Finally, from the results obtained, an artificial
intelligence software was presented which is best implemented in the recruitment and
selection process of the company in the retail segment of Natural Products.

Keyword: Artificial Intelligence. Software. Recruitment. Selection.
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1 INTRODUGAO

Os avangos das novas tecnologias ao mundo corporativo no século XXI
obtiveram um crescimento exponencial, para as organizagbées um dos desafios é
acompanhar as transformagdes tecnoldgicas dos ultimos tempos de modo a
beneficiar-se dos conhecimentos e das ferramentas advindas das novas Tecnologias
da Informagédo e Comunicagéo.

As inovacgbes tecnoldgicas tém transformado de maneira radical os processos
socioeconémicos e as estruturas organizacionais. Esta transformacgao incita que as
organizagdes introduzam em suas rotinas novas tecnologias capazes de promover
sinergia entre setores e equipes com vista a obtengdo de resultados superiores e
sustentaveis. Esta acdo constréi pontes entre os setores que atuam com
processamento de dados, alto volume de informagdo, tecnologia e pessoas
(BENSBERG; BUSCHER; CZARNECKI, 2019).

Para incorporar esta nova realidade a gestdo de pessoas devera adotar
objetivos estratégicos alinhado aos objetivos gerais da organizagéo, sendo necessario
um reposicionamento das diversas areas organizacionais para que possam atuar de
forma estratégica.

Gestao de pessoas é traduzida em uma série de atividades integradas que
consistem em: agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar
pessoas. Considerando a aquisi¢ao de talentos, utilizando as novas tecnologias ainda
€ uma area pouco explorada, o gestor de pessoas deve assumir o0 papel de agente de
mudanca, aplicado de modo assertivo ferramentas que auxiliam no desenvolvimento
de novas competéncias e no alcance de um melhor desempenho e de crescimento da
organizacao e das pessoas que dela fazem parte.

O setor de recursos humanos (RH), por sua vez, atua em consonancia com a
estratégia organizacional, sendo afetado diretamente pelo impacto de todas estas
modificagdes, a0 mesmo tempo que apoia o desenvolvimento da organizagdo em
torno deste novo ambiente digital que se configura. A legitimidade da relacao entre
tecnologia e RH se concretiza sob a 6tica da automacgao aplicada a processos que
permitam a evolugdo e a melhoria do desempenho humano para os negocios que
desejam se destacar pelos resultados obtidos e por serem capazes de promover

novas € positivas experiéncias tanto para os funcionarios que ja fazem parte da



empresa, bem como para candidatos que possam vir a compor suas equipes
(MICHAILIDIS, 2018).

Segundo Santoro (2017), o recrutamento define-se em um conjunto de técnicas
e procedimentos que tem por objetivo atrair candidatos potencialmente qualificados,
internos ou externos, adequados a ocupar cargos e atender as demandas atuais e
futuras de uma organizagéo. Recrutar consiste em um processo de comunicagao, uma
vez que a empresa divulga e oferece oportunidades de trabalho no mercado. Entao,
apos a triagem dos candidatos recrutados, ocorre a sele¢gdo que € vista como um
processo de analise e escolha.

Em decorréncia da competitividade acirrada, recrutar e selecionar
colaboradores de forma efetiva tornou-se uma deciséo estratégica. Para a realizagao
dessas atividades, os profissionais responsaveis devem se adequar as mudancgas do
mercado, buscando as melhores ferramentas e técnicas existentes. Assim, a Gestao
de Pessoas passa a utilizar-se de modernas ferramentas de apoio aos seus processos
advindas do desenvolvimento das tecnologias da informagdo e comunicagao
(GOMES; GRUCHINSKI; RIBEIRO, 2012).

Segundo Michailidis (2018), a Inteligéncia Artificial (IA) esta transformando o
setor de RH e impactando em diversas praticas desta area, através do uso de
solucdes virtuais, que proporcionam a automatizagao de diversas tarefas, dentre elas
o processo de recrutamento e selegao (R&S). Na perspectiva de Carvalho (2018), este
processo representa um valioso instrumento para as organizagdes, de vital
importancia na construgcao de equipes talentosas. O grande desafio desta atividade
ou subsistema de RH é buscar minimizar o erro de contratagao, garantindo o perfil
desenhado conforme as softs kills desejadas para a fungéo, esteja ocupando o cargo
que lhe é devido. No entanto, o alto volume de curriculos recebidos e a falta de
padronizacao destes documentos, dificultam a analise do profissional encarregado e
nem todos os candidatos chegam a ser avaliados (AGUIAR; RAUPP; MACEDO,
2019).

Deste modo, o uso da IA aplicado ao R&S pode vir a contribuir com o trato do
alto volume de informagdes, com a escolha mais precisa dos candidatos, no que diz
respeito ao grau de aderéncia a fungao da vaga, como também pode construir uma
base de dados com candidatos aptos para futuras contratacbes (SILVA;
ALBUQUERQUE, 2019). Outro beneficio em empregar Sistemas de Inteligéncia
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Artificial no processo de R&S € a capacidade de otimizar a selegdo de um conjunto
diversificado de candidatos através de uma plataforma de avaliagéo algoritmica, que
pode ser configurada para reduzir preconceitos e maximizar a objetividade
(MICHAILIDIS, 2018).

Diante deste ambiente que envolve Recursos Humanos e suas praticas de
Recrutamento e Selegédo, as ferramentas provenientes da Inteligéncia Artificial e sua
aplicacdo em diversos campos, dentre eles na administracdo, tem enriquecido os
processos organizacionais, criando mais vantagem competitiva e gerando valor para
as empresas. Pois a Inteligéncia Artificial € um ramo da ciéncia da computagao que
se propde a elaborar dispositivos que simulem a capacidade humana de raciocinar,
perceber, tomar decisdes e resolver problemas, possibilitando tomar decisbes mais
rapidas e eficazes.

Segundo dados apresentados, a Inteligéncia Artificial e a robdtica
proporcionam novas possibilidades para o RH, pois os softwares poderao reconhecer
rostos, identificar géneros, ouvir vozes e identificar o humor; além de decodificar
entrevistas em video, para identificar nivel de escolaridade, capacidade cognitiva e
mentiras apresentadas pelos avaliados (DELLOITTE, 2018).

Além da IA, outro ponto tem se tornado destaque no momento atual: qualidade
de vida. A IA vem de encontro a proporcionar aos profissionais de RH maior qualidade
de vida, e este tema €, atualmente, de grande importancia para os seres humanos.

A partir do momento em que as pessoas estdo satisfeitas dentro da
organizagao, conseguem ter mais motivagao para cuidar da sua qualidade de vida.
Dentre os aspectos de qualidade de vida, o que tem recebido maior atengao sao as
atividades fisicas e alimentacéo saudavel. Seguindo este novo modelo de vida, surge
o mercado de produtos naturais em ascensdao mundial. Este mercado que,
primeiramente, se originou na Europa, se disseminou rapidamente para o resto do
mundo.

Os produtos naturais sao aqueles isentos de ingredientes quimicos, como
corantes, conservantes, aromas e sabores artificiais, bem como os alimentos que
foram cultivados sem agrotdxicos, incluindo os organicos. Estes ndo necessariamente
reduzem o indice de gorduras e calorias, porém, sdo muito mais saudaveis que 0s

industrializados convencionais. O Empdério oferece mercadorias diferenciadas e
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proporciona um atendimento mais personalizado, criando uma relacao de proximidade
com os clientes.

Segundo o Sebrae (2017), o Brasil € o quinto maior mercado de alimentos e
bebidas saudaveis (incluindo naturais), que movimentou quase R$ 90 bilhdes em
2015. Entre 2010 e 2015, o crescimento acumulado foi de 44%, quase o triplo da
média mundial (15%). Além disso, os mercados de vizinhanga — como os emporios —
cresceram 48% em 2015, concentrando 67% das compras de reposi¢ao do brasileiro.

Diante do exposto, este estudo tem a pretensdo de responder ao seguinte
problema de pesquisa: Como pode ser estruturado um processo de recrutamento e
selegdo utilizando a IA em uma empresa do segmento de varejo de Produtos

Naturais?

1.1 OBJETIVOS

Neste tépico sao apresentados os objetivos que norteiam a realizagdo deste

estudo. Deste modo, eles s&o divididos em objetivo geral e objetivos especificos.

1.1.2 Objetivo geral

Propor a estruturacdo de um processo de recrutamento e selegéo utilizando a

Inteligéncia Artificial em uma empresa do segmento de varejo de Produtos Naturais.

1.1.2 Objetivos especificos

a) Descrever como ocorre o0 processo de recrutamento e selecdo na empresa
atualmente.

b) Apresentar os principais softwares de inteligéncia artificial disponiveis no
mercado voltados ao recrutamento e selegao para o varejo.

c) Analisar quais ‘testes’ disponiveis podem ser aplicados pela empresa.
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1.2 JUSTIFICATIVA

A tecnologia vem ocupando cada vez mais espago, ja sdo capazes de
identificar as nossas preferéncias pessoais, também percebem tendéncias e
processam grande quantidade de dados em tempo real para tomar decisbes e
automatizar processos.

O mundo corporativo vem passando por mudangas tecnoldgicas em ritmo
frenético, exigindo processos sélidos, que gerem uma maior eficiéncia, visando
economia de tempo e maior lucratividade para a organizagéo.

Os recursos humanos, antes vistos como um setor meramente burocratico e
operacional, passou a ser estratégico, por isso a relagdo com a inteligéncia artificial é
fundamental para o crescimento das empresas. Os algoritmos de inteligéncia artificial
conquistaram posicao estratégica e forga dentro das organizagbes. Eles tornam
possivel que os computadores sejam integrados a diversas situagdes do cotidiano.
Isso viabiliza a automatizacdao da rotina e a execugao de atividades com mais
agilidade e segurancga.

O setor de recrutamento e selecdo pode levar ao maximo o seu nivel de
eficiéncia, utilizando de forma vantajosa as novas tecnologias, a inteligéncia artificial
traz mais efetividade e melhoria na qualidade de automatizagcdo dos processos e
possibilita mais agilidade e assertividade nos procedimentos, facilitando que sejam

contratados os candidatos mais adequados para cada tipo de trabalho especifico.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

A fim de subsidiar os assuntos tratados neste estudo, foi feita uma
fundamentacédo tedrica abrangendo os temas: gestdo estratégica de pessoas,
inteligéncia artificial, rede neuronal artificial, recrutamento e selecao, inteligéncia

artificial aplicada no recrutamento e sele¢ao e mercado de produtos naturais.

2.1 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

A partir da década de 1980, a preocupagcdo com a orientagdo dos
comportamentos dos individuos para o atingimento dos objetivos organizacionais foi
0 que evidenciou o carater estratégico da gestao de pessoas para os negdcios. O
termo Gestao Estratégica de Pessoas esta relacionado as visées comportamental e
normativa (LEGGE, 2005).

A estratégia de gestao de pessoas descreve a orientacdo da organizagao, no
que se refere a gestdo do fator humano. Para tanto, proporciona coesao ao conjunto
de praticas, por meio das quais essa gestdo é fomentada. Por sua vez, as politicas
descrevem a coordenacgdo dessas praticas, com vistas ao alcance dos objetivos
ligados a forca de trabalho (ALCAZAR; FERNANDEZ; GARDEZ, 2005).

Contemplada como potencial competitivo a gestao estratégica de pessoas se
volta para uma recontextualizagcdo do modelo de gestdo estratégica de pessoas,
revigorando-se a énfase em comportamentos, competéncias, alinhamento
estratégico, flexibilidade organizacional, cultura organizacional, diversidade cultural.
Essa énfase sugere que a diregcao do dialogo esta voltada para a necessidade de
repensar a estrutura e as fungdes estratégicas da area de gestao de pessoas, como
pode ser verificado em Mascarenhas (2008).

Entende-se o modelo Gestao Estratégica de Pessoas - GEP, considerando a
integracdo da gestdo de pessoas ao modelo organizacional, que contempla as
diretrizes organizacionais, permeando objetivos e metas. Por esse modelo a gestao
de pessoas direciona, estrategicamente, sua atencdo a conquista e a retencédo de
talentos que se comprometam com os ideais da organizacdo. Ademais, atenta-se a
preparacao desses talentos em fungao dos objetivos organizacionais vinculados aos

objetivos individuais de maneira integrada (DUTRA, 2008).


https://www.scielo.br/scielo.php?pid=S1415-65552017000100041&script=sci_arttext&tlng=pt#B56
https://www.scielo.br/scielo.php?pid=S1415-65552017000100041&script=sci_arttext&tlng=pt#B56
https://www.scielo.br/scielo.php?pid=S1415-65552017000100041&script=sci_arttext&tlng=pt#B56
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2.2 INTELIGENCIA ARTIFICIAL (IA)

A inteligéncia artificial surgiu na década dos anos 50. Para Ribeiro (2011), a
inteligéncia artificial € a ciéncia e as engenharias para se fazerem maquinas
inteligentes. E a parte computacional da capacidade aplicada para atingir objetivos do
mundo. Essa tecnologia tem como conceito e aplicagdo de um dispositivo
computacional, através de um conjunto de varias ciéncias, como a computacao,
biologia e matematica, e esse contexto vem ocasionando mudangas na tecnologia e
na maneira como se utilizam os computadores.

“Inteligéncia Artificial € o estudo de como fazer os computadores realizarem
tarefas as quais, até o0 momento, os homens fazem melhor” (RICH,1994, p.17) ou,
como comentado por Lauriere (1990), todo problema sem uma solugéo algoritmica é
um problema de Inteligéncia Atrtificial.

Para Nikolopoulos (1997), a Inteligéncia Artificial € um campo de estudos
multidisciplinar, originado da computagdo, da engenharia, da psicologia, da
matematica e da cibernética, cujo principal objetivo & construir sistemas que
apresentem comportamento inteligente e desempenhem tarefas com um grau de
competéncia equivalente ou superior ao grau com que um especialista humano as
desempenharia. Segundo McCarthy, Minsky, Rochester e Shannon (1955), a
Inteligéncia Artificial é a ciéncia e a tecnologia de construgdo de maquinas inteligentes,
especialmente programas de computador. Relaciona-se com o uso de computadores
para o entendimento e a exploragao de inteligéncia humana, nao se limitando, porém,
a meétodos biologicamente observaveis.

De acordo Mueller e Mussaron (2019), as pessoas definem inteligéncia de
muitas formas diferentes, mas pode-se dizer que a inteligéncia envolve determinadas
acdes mentais composta pelas seguintes atividades: aprendizado: ter a habilidade de
obter a informagao e processar novas informagdes; raciocinio: conseguir manipular a
informacéao de varias maneiras; compreensao: considerar o resultado da manipulacao
dainformacao; apreender verdades: determinar a validade da informagao manipulada;
ver relagdes: prever como os dados validados interagem com outros dados;
considerar significados: aplicar verdades a situagcbes especificas de uma maneira

consistente com suas relagdes; separar fatos de crencas: determinar se os dados sao
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adequadamente apoiados por fontes factiveis que possam ser demonstradas de modo
a apresentar uma validagao consistente.

Segundo Pontes (2011), os maiores beneficios de se utilizar a inteligéncia
artificial nas tecnologias sao para solugéo de problemas, repeticdo de informacéo,
Inovagao tecnoldgica, exaustivas horas de trabalho sem a necessidade de pausas,
precisdo e acerto, facil locomog¢do a lugares limitados aos seres humanos, rapida
comunicagcao e assertividade, otimizagcdao de retrabalho e modernizagdo. Para
Arariboia (1988), a Inteligéncia Artificial € um campo que usa técnicas de programagao
que procuram, por intermédio de maquinas, resolver problemas do mesmo modo que
um ser humano os resolveria.

Tsui, Garner e Staab (2000, p. 06) observam que:

As técnicas de IA podem ser usadas em varias partes dos processos de
Gestdo do Conhecimento como: personalizagao das interagdes homem
computador, gestdo de conteudo, técnicas de recuperagdo baseada em
casos, entre outras. Entretanto, a questao principal € como as ferramentas
de Inteligéncia Artificial auxiliam neste processo, promovendo: aquisi¢ao,
interpretagdo, organizagdo, armazenamento e disseminagdo do
conhecimento.

A Inteligéncia Artificial nas tomadas de decisdes, de acordo com Schwab
(2016), tém seus impactos positivos e negativos, até porque a IA pode aprender a
partir de situagdes anteriores, facilitando e tornando mais facil e rapida as tomadas de
decisdes, baseadas em dados e experiéncias passadas. Os pontos de impactos
positivos sao: decisdes racionais, orientadas por dados; menos viés; eliminagdo da
“‘exuberancia irracional”; reorganizacdo das burocracias ultrapassadas; ganhos no
trabalho e inovagao; independéncia energética; avangos na ciéncia médica, e a
erradicacdo de doencas. E impactos negativos: prestacdo de contas (quem é o
responsavel, direitos fiduciarios, questdes juridicas; perdas de trabalho; hacking/
cibercrime; responsabilidade e responsabilizagdo, governanga; tornar-se
incompreensivel; aumento da desigualdade; Infringir o algoritmo e ameacas
existenciais para a humanidade.

Para Arariboia (1988), as técnicas de Inteligéncia Artificial procuram imitar
mecanismos da natureza por intermédio de mecanismos tecnoldgicos cujo
desenvolvimento foi baseado em mecanismos naturais. Nesse sentido, a |IA auxilia

empresas na tomada de decis&o, apoiando por Big Data quanto a modelos propostos
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para extracao de informagdes, processando dados brutos, devolvendo informagdes
de valor a empresa.

Schwab (2016) ainda ressalta impactos positivos e negativos da inteligéncia
artificial nas funcdes administrativas, sdo boas para fazer correspondéncia de padrées
e automatizar processos, tornando a tecnologia interessante para muitas fungdes em
grandes organizagdes. E possivel visualizar em um ambiente futuro em que a IA
podera substituir varias fungbes desempenhadas hoje por pessoas. Impactos
positivos: redugdes dos custos; ganhos em eficiéncia; desbloqueio das inovagdes,
oportunidades para pequenas empresas, startups (menores barreiras a entrada,
“software como um servigo” para tudo); impactos negativos; perdas de trabalho;
prestacdo de contas e responsabilidade; mudancgas legais, de relatos financeiros,
riscos e automacéao do trabalho.

Portanto, a questdo principal a serem contornadas pelo projetista de um
sistema |A sao: aquisi¢cdo, representacdo e manipulagdo de conhecimento e,
geralmente, uma estratégia de controle ou maquina de inferéncia que determina os
itens de conhecimento a serem acessados, as deducdes a serem feitas, e a ordem
dos passos a serem usados (SCHUTZER, 1987).

Para Harris (2018), muitos especialistas acreditam que qualquer informacgéao
que pode ser transmitida de um humano para outro também pode ser transmitida a
uma maquina. Deste modo, numa visao geral, ha diferentes formas de aprendizado
da maquina com diferentes abordagens que sao utilizadas: aprendizado n&o
supervisionado, aprendizado por reforgo e o aprendizado supervisionado, descritas,
em linhas gerais, por Russell e Norvig (2010). Segundo os autores, no aprendizado
nao supervisionado a gente s6 aprende padrdoes de entrada, sem recebimento de
padrdes de saida. Ja no aprendizado por refor¢o a IA funciona numa sistematica em
que o agente aprende com uma série de reforcos. Enquanto no aprendizado
supervisionado € preconizado que o0 agente recebe padrbes de entrada e saida, ou
seja, aprendizado de fungao através do mapeamento de entrada para saida. Neste
contexto, uma situagdo em que a IA, do tipo aprendizado supervisionado, pode ser
ilustrada € o exemplo de sistema que esteja sendo desenvolvido com o objetivo de

identificar a idade das pessoas, a partir de uma fotografia.
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2.3 REDE NEURONAL ARTIFICIAL

A rede neuronal artificial (RNA) € um ramo da Inteligéncia Artificial que possui
a habilidade de aprender e se baseia no funcionamento do cérebro humano, 6rgao
responsavel pelas funcbes psiquicas e nervosas e das atividades intelectuais. O
cérebro humano, por sua vez, € composto por bilhdes de neurbnios capazes de
receber e processar estimulos, enviando impulsos nervosos, resultando em diferentes
reacdes (FERNEDA, 2006).

Segundo Rocha, Matos e Frei (2011), as redes neuronais artificiais sao técnicas
computacionais, inspiradas no funcionamento do neurbnio bioldgico tipico, que
utilizam modelos matematicos para a classificacdo de padrdes, simulagcdo de
atividades humanas, agrupamento de dados, previsbes temporais, entre outras
aplicacoes.

Este entendimento € complementado por Haykin (2001), ao declarar que uma
rede neuronal artificial € um processador e tem a tendéncia de armazenar
conhecimento, tornando-se semelhante ao cérebro em fungcdo de duas
caracteristicas: a primeira e a aquisicao de conhecimento a partir do ambiente, através
de processo de aprendizagem e a segunda e a utilizagdo da conexao dos neurbénios

para armazenamento do conhecimento adquirido.

2.4 RECRUTAMENTO E SELECAO

Snell e Bohlander (2011, p. 2), explica que recursos humanos é 0 processo

de gerenciar pessoas:

Gestao de recursos humanos € o processo de gerenciar talentos humanos
para atingir os objetivos da organizagédo. A expressao “recursos humanos”
indica que as pessoas tém capacidade que impulsionam o desempenho
empresarial (com os outros recursos, tais como dinheiro, materiais e
informacdes). Outros termos, como “capital humano” e “ativo intelectual”, tém
em comum a ideia de que as pessoas fazem a diferenca no desempenho de
uma empresa. As empresas bem sucedidas sdo extremamente favoraveis a
contratacao de diferentes tipos de pessoas para atingir um objetivo comum.
Essa é a esséncia da gestdo de recursos humanos (GRH).

Para Lacombe (2011), a area de recursos humanos deve selecionar, formar,

integrar e aperfeicoar determinado grupo de pessoas com objetivos definidos,
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buscando ajudar para que cada colaborador compreenda seu papel na empresa e
coopere com 0s demais colegas buscando o resultado esperado.

O sistema de recursos humanos aberto tem a funcédo de enfrentar e superar a
interagdo do ambiente interno e externo, buscando sempre melhorar o planejamento
estratégico e garantir as metas gerais da empresa (CARVALHO; NASCIMENTO;
SERAFIM, 2012).

2.4.1 Recrutamento

No momento em que as empresas vao contratar funcionarios € necessario
conhecer as especificacbes de cada cargo para saber quais sao as posi¢des que 0s
funcionarios devem preencher. As especifica¢gdes de cargo segundo Scott (2011) é a
declaracéo dos conhecimentos, habilidades e das capacidades que s&o exigidas das
pessoas que desenvolveram as fungdes dentro da empresa, as qualificagbes exigidas
para determinada vaga tem como papel essencial na fungao de recrutamento (SNELL,;
BOHLANDER, 2011).

Para Limongi-Franga (2007, p. 29) recrutamento:

€ a fase inicial para preenchimento de uma vaga que esta em aberto. Essa
procura se faz com base nas requisicdbes de pessoal emitidas pelos
supervisores e no mercado de trabalho, onde, de um lado, competem os
empregadores, e, de outro, os proprios profissionais.

Aos empregadores permanece a parte de providenciar os termos de salarios,
condi¢des de trabalho e os beneficios que serdo oferecidos. Para os candidatos as
vagas competem os termos de qualificacdo pessoal, onde esta incluso habilidade,
conhecimento, experiéncia e personalidade especifica (LIMONGI-FRANCA, 2007).

O recrutamento € influenciado diretamente pelo mercado de trabalho, um dos
fatores que influenciam no recrutamento € que no periodo de crise e poucos
investimentos a oferta de mao de obra € maior e quando o mercado de trabalho esta
em periodo de crescimento onde a economia esta em uma boa fase a demanda de
mao de obra é escassa. O recrutamento € o processo onde deve-se atrair maior
numero de candidatos a vaga, dessa forma o processo de recrutamento deve ser
criativo ja que ele da subsidios para o processo de selecdo (LIMONGI-FRANCA,
2007).
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Chiavenato (2014) relata que para uma organizagdo funcionar precisa ser
composta de pessoas que desejam trabalhar e aplicar suas competéncias, para isso
ocorrer as organizagdes precisam comunicar e divulgar que possuem oportunidades
de trabalho, para que as pessoas possam procurar a empresa e iniciar um
relacionamento empregaticio. O recrutamento tem como papel divulgar as vagas no
mercado de trabalho, sendo que cada vaga deve ter as caracteristicas definidas para
cada vaga, o recrutamento funciona como uma ponte entre o mercado de trabalho e

o mercado de recursos humanos.

2.4.2 Selegao

As organizagdes vivem em constante mudanga no quadro dos colaboradores,
seja pela questao de agregar novas pessoas ou para substituir algumas que nao se
encaixam com os objetivos da empresa. Quando uma empresa opta por abrir novas
oportunidades de emprego no mercado de trabalho, ela precisa trabalhar com uma
selecdo de pessoas, as quais foram selecionadas pelo processo de recrutamento que
ocorre sempre antes do procedimento de selecao de pessoas (CHIAVENATO, 2014).

Chiavenato (2014, p. 107), relata o conceito de sele¢gédo sendo:

A selegao de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite que
apenas alguns candidatos possam ingressar na organizacdo: aqueles que
apresentam as caracteristicas desejadas. Ha um velho ditado popular que
afirma que a selecao é a escolha certa da pessoa certa para o lugar certo e
no momento certo.

Selecéo é o processo de escolher o melhor candidato para determinada vaga,
neste procedimento a empresa faz uma lista de candidatos com as condi¢des que o
mercado de trabalho oferece. O processo de selegao € decisoério € baseado em dados
que agregam talentos capazes de contribuir para o sucesso de uma organizagao
(CHIAVENATO, 2014).

Leme (2007) afirma que o papel da selegao nao é somente identificar o melhor
candidato para a vaga e sim entender e escolher que o candidato tem os préprios
valores mas os mesmos valores que a organizagao em questao.

Segundo Rabaglio (2013, p. 32), o ato da selecdo de pessoas € a porta de

entrada das organizacdes e selecionar pessoas ¢é diferente de admitir pessoas:
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Muitas empresas acham que ha muita procura de emprego no mercado, que
é facil realizar procedimentos seletivos e que qualquer pessoa é capaz de
fazer isso. Mas a realidade é bem diferente. Ha muitas pessoas no mercado,
mas muitas delas sem a qualificagdo necessaria para os cargos que estamos
procurando. Se cairmos na armadilha de admitir alguém fora de perfil,
teremos que refazer isso futuramente, gerando prejuizos para a area
requisitante.
No contexto Limongi (2011), a selegdo é a forma de encontrar o melhor
candidato entre os que foram recrutados através do processo de recrutamento e
coloca-los na organizagdo onde o mesmo vai mostrar e desenvolver suas

capacidades, as quais o destacaram no processo seletivo.

2.5 INTELIGENCIA ARTIFICIAL APLICADA NO RECRUTAMENTO E SELECAO

Armbrust (2019) diz que a IA esta dentre as tendéncias que irdo impactar o
futuro do trabalho e devem estar no radar estratégico dos RH, pois estabelecem um
novo modo da empresa se relacionar com o trabalhador, sdo as novas formas de
realizar o recrutamento e a avaliagdo de desempenho, destacando as tendéncias
digitais.

Quando aplicada aos processos de contratacdo de novos trabalhadores,
segundo Michailidis (2018), a IA pode aumentar a eficacia e a eficiéncia dos técnicos
de RH, facilitando que sejam contratados os candidatos mais adequados para cada
tipo de trabalho especifico. Ha de se referir que esta atividade dedicada em recrutar
e selecionar pessoas e de extrema importancia para o sucesso da organizagao, ha
inclusive a percepcgao de que a contratagao dos melhores funcionarios produz uma
vantagem competitiva que € dificil para os concorrentes duplicar (HARRIS, 2018) e, a
partir desta premissa, busca-se cumprir com precisdao a tarefa de escolher os
profissionais mais adequados a cada tipo de fungao a ser exercida.

Cowgill (2018) afirma que os algoritmos podem reduzir problema padronizando
a aplicagao de critérios para os resultados e removendo informagdes irrelevantes para
o desempenho, tais como a raga e o sexo dos candidatos, mas que podem influenciar
as decisdes do gerente de contratacio.

Cappelli, Tambe e Yakubovich (2018) discutem estes dados que podem
influenciar na tomada de decisdes ilustrando com o uso de um algoritmo para prever

quem contratar. A aplicacédo de técnicas de aprendizado de maquina criaria um



21

algoritmo com base nos atributos dos funcionarios e seu desempenho no trabalho na
forca de trabalho atual.

Diversas empresas, como Amazon, Unilever, Loreal e lkea, ja utilizam a IA nos
processos de R&S, eliminando candidatos ndo qualificados (BASUMALLICK, 2019).
Alteracoes desta natureza impactam profundamente o futuro do trabalho e impdem
novas adaptag¢des aos conhecimentos que as sustentam. Segundo Michailidis (2018)
a IA pode ajudar os recrutadores a encontrar candidatos de baixa eficiéncia, avaliar
seu potencial e promover o recrutamento dos talentos mais adequados ao custo mais

otimizado.

2.6 MERCADO DE PRODUTOS NATURAIS

Segundo Terra (2020), do site Mundo do Marketing, a industria de alimentagao
no Brasil representa 10% do PIB, contando com mais de 36 mil empresas
responsaveis por um grande numero de postos de trabalho.

Nos ultimos anos, uma das grandes tendéncias de mercado € a do crescimento
no consumo de alimentos saudaveis. No Brasil, segundo o site Mundo do Marketing,
de 2015 ao inicio de 2020, as vendas desses itens cresceram 12,3% em média por
ano e representando o quarto maior mercado do mundo segundo o SEBRAE (2021).
Baseado nos dados dos estudos do Euromonitor International, realizados em 2019,
produtos relacionados a alimentagdo saudavel representaram 20% do mercado de
alimentos.

No geral, para o portal Naked Nuts (2020) o publico acaba buscando cada vez
mais alimentos mais nutritivos e menos caldricos, substituindo a carne vermelha por
leguminosas, como ervilha, feijao, grao-de-bico e lentilha. Se tratando de acucar,
ainda em informacgao obtida pelo Naked Nuts, 3,7% dos lares brasileiros trocaram o
acucar refinado pelo agucar demerara. Em pesquisa publicada pela consultoria Kantar
Worldpanel em 2019, 27% afirmaram que a mudanga de habitos comecga pelo
consumo de frutas, sucos naturais e diminuicdo no consumo de agucar refinado, carne
vermelha e refrigerantes.

Para o SEBRAE (2021), grandes oportunidades no mercado de alimentacao

saudavel devem surgir para quem pretende empreender nesse ramo. Cinco grandes
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tendéncias sdo: alimentagcdo sem gluten, alimentagdo gluten free, alimentagao
vegetariana, alimentacgao fitness e alimentagéo organica.

Em relacdo a alimentacdo sem gluten, segundo levantamento da Acelbra -
Associacédo de Celiacos do Brasil, 1 a cada 600 brasileiros € celiaco, porém este
numero deve ser ainda maior ja que considera apenas casos diagnosticados. Estima-
se que 10% a 20% dos parentes proximos aos portadores da doenga também sejam
acometidos por ela.

A alimentacdo gluten free ndo é procurada apenas por celiacos, alguns
nutricionistas prescrevem a seus clientes dietas que restringem o consumo de gluten.
Assim, muitos consumidores acabam aderindo a novas opg¢cdes de consumo que
substituem alimentos com gluten. A alimentagéo vegetariana trata-se de alimentagao
por meio de vegetais. Muitas pessoas aderem a essa dieta principalmente para
diminuir a matanga de animais. Para Frauca (2016) do Portal El Pais, normalmente,
as pessoas que aderem a esse estilo de alimentacio a consideram mais saudavel do
que a alimentacao carnivora.

As pessoas optantes pela alimentagao vegana, tém como principal objetivo ndo
consumir produtos de origem animal. Rocha (2021) publicou estudo da Mintel que
mostra que em 4 anos a oferta de produtos veganos cresceu 677% e poderia crescer
ainda mais, um dos grandes obstaculos para o aumento no consumo é o preco destes
itens.

Os que preferem uma alimentacdo fitness tém uma dieta equilibrada,
saudaveis, naturais e alimentos frescos. Unidos a atividade fisica, € uma excelente
opgao para as pessoas que pretendem aprimorar o condicionamento fisico. Segundo
o portal RIMAQ, o principal publico desse mercado sao as mulheres, idosos e os
consumidores casados.

A alimentacdo orgéanica esta tendo um aumento significativo nas vendas,

segundo a lei n° 10.831, de 23 de dezembro de 2003, a definicdo de organico é:

Considera-se sistema organico de produgédo agropecuaria todo aquele em
que se adotam técnicas especificas, mediante a otimizacdo do uso dos
recursos naturais e socioeconémicos disponiveis e o respeito a integridade
cultural das comunidades rurais, tendo por objetivo a sustentabilidade
econdmica e ecoldgica, a maximizagao dos beneficios sociais, a minimizagao
da dependéncia de energia ndo-renovavel, empregando, sempre que
possivel, métodos culturais, biolégicos e mecéanicos, em contraposicdo ao
uso de materiais sintéticos, a eliminacdo do uso de organismos
geneticamente modificados e radiagdes ionizantes, em qualquer fase do
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processo de produgdo, processamento, armazenamento, distribuicdo e
comercializacdo, e a protegao do meio ambiente.

Segundo o portal Flourish (2021), o principal publico desse mercado sdo maes
e pais a partir dos 30 anos, apo6s o nascimento de um filho. 20% da populagao
brasileira consome produtos organicos e destes, 84% afirmam o beneficio percebido
para a saude.

Em Concordia, segundo o portal da Camara dos Dirigentes Lojistas (2021) que
conta com quase 1300 associados em 2021, quatro destes séo lojas especializadas

em produtos naturais.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Para Fonseca (2002), methodos significa organizagdo, e logos, estudo
sistematico, pesquisa, investigacao; ou seja, metodologia é o estudo da organizagao,
dos caminhos a serem percorridos, para se realizar uma pesquisa ou um estudo, ou
para se fazer ciéncia.

A ciéncia se preocupa em entender a realidade, quanto a metodologia preocupa
em estabelecer formas de como chegar a isto, através de pesquisa cientifica. Mesmo
o processo sendo algo lento, para se chegar ao éxito é necessario, atitude, um método
e disciplina (MICHEL, 2009).

Minayo (2007, p. 44) define metodologia de forma abrangente:

[...] como a discusséao epistemoldgica sobre o ‘caminho do pensamento’ que
o tema ou o objeto de investigagao requer; como a apresentagdo adequada
e justificada dos métodos, técnicas e dos instrumentos operativos que devem
ser utilizados para as buscas relativas as indagagdes da investigagao; e como
a ‘criatividade do pesquisador’.

Segundo Michel (2009), pode-se definir metodologia como: tratado dos
métodos, conjunto de métodos e técnicas utilizados numa investigagdo, numa agao;
caminho a ser percorrido para atingir o objetivo; uma resposta que satisfaca a légica,
a verdade; maneira de conduzir uma pesquisa; uma preocupacgao instrumental; trata
das formas de ser fazer ciéncia, cuida dos procedimentos, das ferramentas, dos
caminhos e conhecimentos gerais e as habilidades que sao necessarias ao
pesquisador para se orientar no processo de investigacao, tomar decisdes oportunas,
selecionar conceitos, hipoteses, técnicas e dados adequados.

Para Gil (1999), o método poderia ser gerenciando para quaisquer trabalhos
cientificos sendo o método cientifico € considerando uma forma de atingir o
conhecimento, por um conjunto de processos intelectuais, nessa forma & preciso
determinar um método de verificagdo para se chegar até o conhecimento. Ja aos
autores da atual, consideram que existe uma diversidade, que podem ser
determinados pelos tipos e objetos que se esta pesquisando e pelas proposi¢gdes a

descobrir.
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3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Definicdo de pesquisa para Michel (2009), € uma atividade basica da ciéncia,
sendo assim um fendmeno de busca de conhecimentos constituindo de aproximacoes
sucessivas e nunca esgotadas. Estuda a compleigao das coisas para entender melhor
os principios e funcionamento, ou seja, estudar, analisar, registrar, interpretar e
descrever os fatos do mundo, dessa forma interpreta-los e identificar suas causas.

De acordo com Gil (2006, p.17), pesquisa é definida como o:

[...] procedimento racional e sistematico que tem como objetivo proporcionar
respostas aos problemas, que sao propostos. A pesquisa desenvolve-se por
um processo constituido de varias fases, desde a formulagéo dos problemas
até a apresentacgao e discussao dos resultados.

Para Ander-Egg (1973), a pesquisa € um processo sistematico, controlado e
criticamente reflexivo que pode descobrir novos fatos ou dados, relacdes ou leis em
qualquer campo do conhecimento. Portanto, € um procedimento formal, com método
de pensamento reflexivo.

O processo de planejamento de uma pesquisa segundo Santos, Kienen e
Castineira (2015, p.35):

A pesquisa é a busca fundamentada na légica da descoberta e da criagéo
para a elucidacao e interpretacao sistematica dos fatos ou fenédmenos. Ela
parte quase sempre de um problema, transformando em questao de pesquisa
e hipdtese. Depois sdo escolhidos os métodos mais adequados para
solucionar tais problemas e, consequentemente, responder a questdo de
pesquisa. Todos os procedimentos comegam com um projeto de pesquisa.
Ao desenvolver um projeto de pesquisa, devera ser levada em consideracao
a sua inovacgao cientifica ou tecnologica e a sua condugéo por pesquisador
qualificado, contribuindo para a geragao de novos conhecimentos.

De acordo com Gil (2006), a pesquisa pura busca o processo da ciéncia,
procura desenvolver os conhecimentos cientificos sem a preocupacgao direta de suas
aplicagdes e consequéncias praticas. Por sua vez, a pesquisa aplicada apresenta
pontos de contato com a pesquisa pura, pois precisa de descobertas e
enriquecimentos dos seus desenvolvimentos. Ja a pesquisa social pode decorrer de
razoes intelectuais, quando é baseado no desejo de conhecer pela simples satisfacéo

do agir.
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Para Marconi e Lakatos (2005), a preparacao da pesquisa € dividida em etapas:
decisao, especificagcdo dos objetivos, elaboracdo de um esquema, constituicdo da
equipe de trabalho, levantamento de recursos e cronograma. Fases da Pesquisa:
escolha do tema, levantamento de dados, formulacdo dos problemas, definicdo dos
termos, construcdo de hipotese, indicacdo de variaveis, delimitagdo da pesquisa,
amostragem, selecdo de métodos e técnicas, organizagdo do instrumental de
pesquisa, teste de instrumentos e procedimentos. Execug¢ao da Pesquisa: Coleta de
dados, elaboragao dos dados, analise da interpretacédo dos dados, representacao dos

dados, conclusoes.

3.1.1 Estudo de caso

Segundo Beuren (2010), a pesquisa do tipo estudo de caso caracteriza-se
principalmente pelo estudo concentrado de um unico caso. Esse estudo é preferido
pelos pesquisadores que desejam aprofundar seus conhecimentos a respeito de
determinado caso especifico.

Para Gray (2012) o método estudo de caso pode ser usado para uma ampla
variedade de questdes, incluindo a avaliagdo de programas de treinamento,
desempenho organizacional, desenho e implantagao de projetos, analise de politicas
e relacdo entre diferentes setores de uma organizagdo ou entre organizagdes.
Segundo Stake (2000), os estudos de caso se mostram valiosos ao acrescentar
entendimento, ampliar a experiéncia e aumentar a convic¢gao sobre um tema.

Yin (2003, p. 13) define o estudo de caso como “uma investigagao empirica que
investiga um fendmeno contemporaneo em um contexto real, principalmente quando
os limites entre fendbmeno e contexto ndo séo claros”.

Bruyne, Herman e Schoutheete (1977) afirmam que o estudo de caso justifica
sua importancia por reunir informagdées numerosas e detalhadas com vista em
apreender a totalidade de uma situagao. A riqueza das informagdes detalhadas auxilia
num maior conhecimento e numa possivel resolugdo de problemas relacionados ao

assunto estudado.
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Beuren (2010) percebeu que este tipo de pesquisa é realizado de maneira mais
intensiva, em decorréncia de os esforcos dos pesquisadores concentraram-se em
determinado objetivo de estudo. No entanto, o fato de relacionar-se ao unico objeto
ou fendmeno constitui-se em uma limitacdo, uma vez que seus resultados ndo podem
ser generalizaveis a outros objetivos ou fendmenos.

Para Gray (2012), os estudos de casos exploram temas e questdes nos quais
as relagdes podem ser ambiguas e incertas, mas diferentemente de métodos como
pesquisas de levantamentos descritivas, os estudos de caso também estao tentando
atribuir relagdes causais e ndo apenas descrevendo uma situacdo, esse tipo de
pesquisa é particularmente util quando o pesquisador estiver tentando revelar uma
relagdo entre um fendmeno e o contexto no qual ele ocorre. Sendo assim a
abordagem de estudo de caso requer a coleta de dados de multiplas fontes, mas para
que o pesquisador nao seja sobrecarregado, elas devem ter algum tipo de foco.

Além da importancia do estudo de caso para compreender fendmenos sociais

complexos, Yin (2003, p. 21) observa que:

Permite uma investigacao para se preservar as caracteristicas holisticas e
significativas dos eventos da vida real — tais como ciclos de vida individuais,
processo organizacionais, administrativos, mudangas ocorridas em regides

urbanas, relagdes internacionais e a manutengéo de alguns setores.
Segundo Gray (2012), o método de estudo de caso é ideal para ser estudado
qguando se faz uma pergunta do tipo “como” ou “por que” sobre um conjunto de eventos
contemporaneos, dos quais os pesquisadores nao tém qualquer controle. Yin (2003)
reconhece que a realizagdo bem sucedida de estudo de caso é uma habilidade

incomum.

3.1.2 Pesquisa exploratéria

Gil (1999) considera que a pesquisa exploratéria tem como objetivo principal
desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista a formulacao
de problemas mais precisos ou hipdteses pesquisaveis para estudos posteriores.
Segundo o autor, estes tipos de pesquisas sao as que apresentam menor rigidez no
planejamento, pois séo planejadas com o objetivo de proporcionar visao geral, de tipo

aproximativo, acerca de determinado fato.
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Para Beuren (2010), este tipo de estudo normalmente ocorre quando ha pouco
conhecimento sobre a tematica a ser abordada. Por meio de estudo exploratorio,
busca-se conhecer com maior profundidade o assunto de modo a torna-lo mais claro
ou construir questdes importantes para a condugao da pesquisa.

Para Aaker, Kumar e Day (2004), a pesquisa exploratoria costuma envolver
uma abordagem qualitativa, tal como o uso de grupos de discussdo, geralmente
caracteriza-se pela auséncia de hipoteses ou hipoteses pouco definidas.

Andrade (2002) ressalta algumas finalidades primordiais, como por exemplo,
proporcionar maiores informagdes sobre o assunto que vai ser investigado, facilitar a
delimitacdo do tema de pesquisa, orientar a fixagcdo dos objetos e a formulagéo das
hipoteses e descobrir um novo tipo de enfoque sobre o assunto.

Para Zikmund (2000), os estudos exploratérios, geralmente, sdo uteis para
diagnosticar situagdes, explorar alternativas ou descobrir novas ideias. Esses
trabalhos sao conduzidos durante o estagio inicial de um processo de pesquisa mais
amplo, em que se procura esclarecer e definir a natureza de um problema e gerar
mais informagdes que possam ser adquiridas para a realizacao de futuras pesquisas

conclusivas.

3.1.3 Pesquisa qualitativa

Conforme Michel (2009, p. 37), a pesquisa qualitativa considera que ha uma
relacao dinamica, particular, contextual e temporal entre o pesquisador e o objeto de
estudo. Por isso, carece de uma interpretacdo dos fenbmenos a luz do contexto, do

tempo, dos fatos”.

Esse tipo de pesquisa se fundamenta na discusséo da ligagcéo e correlagéo
de dados interpessoais, na coparticipagao das situacdes dos informantes,
analisados a partir da significacdo que estes ddo aos atos. Na pesquisa
qualitativa, a verdade ndo se comprova numérica ou estaticamente, mas
convence na forma da experimentagdo empirica, a partir de analise feita de
forma detalhada, abrangente, consistente e coerente, assim como na
argumentacao logica das ideias, pois os fatos em ciéncia sociais sado
significados sociais, e sua interpretacdo ndo pode ficar reduzida a
quantificacdes frias e descontextualizadas da realidade.

Nas avaliagdes de pesquisas qualitativas, foi identificado trés situagdes onde é
identificado acdes qualitativas. Primeiras situacbes nas quais a evidéncia qualitativa
substitui a simples informacéao estatistica relacionada a épocas passadas. Segundo
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para captar dados psicoldgicos e terceiro para descobrir e entender a complexibilidade
e a interagdo de elementos relacionados ao objeto de estudo (MARTINS;
THEOPHILO, 2009).

Ao contrario de uma pesquisa quantitativa, sdo distintos os momentos de coleta
e analise, na elaboracdo de uma pesquisa qualitativa a coleta e analise ocorrem
simultaneamente. Para se realizar uma pesquisa qualitativa é fundamental o trabalho
de campo, onde é necessario a coleta dos dados, levantamento e a analise, para isso
€ de suma importancia ter habilidades, experiéncia, perseveranca e atencao do
pesquisador, casos esse processo nao ocorra pode se obter um risco elevado de
finalizar a coleta e possuir informagdes n&do concretas (MARTIN; THEOPHILO, 2009).

De acordo com Martins e Theophilo (2009), a pesquisa qualitativa também é
conhecida como pesquisa naturalistica, uma vez que para estudar um fenbmeno
relativo as ciéncias humanas e sociais € necessario que o pesquisador entre em
contato direto e prolongado com o ambiente no qual o fenémeno esta inserido.

Ainda Martins e Theophilo (2009), dizem que uma das principais caracteristicas
da pesquisa qualitativa € a predominancia da descricdo. Descricdo de pessoas, de
situacdes, de acontecimentos, de reagdes, de inclusive transcricbes de relatos.

Segundo Martins e Theophilo (2009), em uma pesquisa qualitativa, ndo se
busca comprovar evidéncias formuladas a priori. Os dados sao analisados a medida
qgue sao coletados. Desse processo, formam-se ou consolidam-se abstragdes.

Martins e Theophilo (2009), relatam alguns exemplos de dados qualitativos:
descri¢des detalhadas de fendbmenos, comportamentos; citagdes diretas de pessoas
sobre suas experiéncias; trechos de documentos, registros, correspondéncias;
gravacgdes ou transi¢cdes de entrevistas e discursos; dados com maior riqueza de
detalhes e profundidade e interagdes entre individuos, grupos e organizagoes.

Martins e Theophilo (2009), relatam que a analise dos dados em pesquisas
qualitativas consiste em trés atividades interativas e continuas: reducéo de dados;
processos continuos e simplificados; apresentacdo de dados; organizacdo dos dados
de tal forma que o pesquisador consiga tomar decisbes e tirar conclusbes e
delineamento em busca das conclusdes; identificacbes de padrdes, possiveis

explicagdes, configuragdes e fluxo de causa e efeito.
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3.1.4 Pesquisa documental

A pesquisa documental, segundo Gil (1999), é muito semelhante a pesquisa
bibliografica, a diferenga essencial entre ambas esta na natureza das fontes, enquanto
a bibliografica se utiliza fundamentalmente das contribuicées de diversos autores, a
documental prevalecer-se de materiais que nao receberam, ainda, um tratamento
analitico, podendo ser elaboradas de acordo com os objetos da pesquisa.

Segundo Silva e Grigolo (2002), esse tipo de pesquisa visa selecionar, tratar e
interpretar a informagao bruta, buscando extrair dela algum sentido e introduzir algum
valor, podendo contribuir com a comunidade cientifica a fim de que outros possam
voltar a desempenhar futuramente o mesmo papel.

Para Gil (1999) torna-se especialmente importante quando o problema exige
uma grande quantidade de dados espalhados no espaco. No entanto, deve-se atentar
para a qualidade da fonte utilizada, pois o uso de dados errados ira reproduzir ou até
mesmo ampliar o erro. Os tipos de documentos mais comuns consistem em textos
escritos em papel, mas os documentos eletrénicos nos mais diversos formatos se
tornaram mais frequentes.

A investigacdo documental para Vergara (2000), é a realizada em documentos
conservados no interior de érgaos publicos e privados de qualquer natureza, ou com
pessoas, registros, anais, regulamentos, circulares, oficios, memorandos, balancetes,
comunicagoes informais, filmes, microfilmes, fotografias, videoteipe, dispositivos de
armazenagem por meios opticos, magneéticos e eletrdnicos em geral, diarios, cartas
pessoais e outros.

De acordo com Medeiros (2017), na utilizacdo de documentos cientificos, o
pesquisador se depara com dois tipos de documentos primarios e secundarios. Os
primarios englobam resultados novos de pesquisa e 0s secundarios apresentam
repeticao de informacoes.

A pesquisa documental € bastante utilizada em pesquisas puramente teoricas
e naquelas em que o delineamento principal € o estudo de caso, pois aquelas com
esse tipo de delineamento exigem, em boa parte dos casos, a coleta de documentos
para analise (MARCONI; LAKATOS, 1996).
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3.2 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Para atingir o primeiro objetivo especifico, que é descrever como ocorre o
processo de recrutamento e selecido na empresa atualmente, foram utilizados dois
instrumentos de coleta de dados.

O primeiro constou de uma analise documental, a partir dos seguintes manuais
fornecidos pela empresa: Manual do Programa Alimentos Seguros-PAS e o FazBem
Saber e Agir. Neles encontram-se as informag¢des de itens comercializados,
procedimento de admissao atualmente utilizado, guia de integragéo e treinamentos,
informagdes sobre uniformes, higiene e normativas da empresa. Missdo, viséo,
valores, proposito e padrbes a serem seguidos também estdo dispostos nos
documentos.

Para Medeiros (2017), a pesquisa documental compreende o levantamento de
documentos que ainda nao foram utilizados com base em uma pesquisa, 0s
documentos podem ser encontrados em arquivos publicos, ou de empresas
particulares dentre outras organizagdes.

O segundo instrumento de coleta de dados foi realizado uma entrevista com
roteiro estruturado, aplicado com as pessoas responsaveis pelo processo de atragao
e selecdo dos novos colaboradores da empresa FazBem - Produtos Naturais.
(Apéndice A).

Uma entrevista estruturada refere-se a uma entrevista em que todas as
perguntas dos entrevistados e sua ordem de aparecimento s&do exatamente as
mesmas. Todas as perguntas devem ser comparaveis, portanto, quando houver
diferengas entre as respostas, elas devem ser atribuidas a diferencgas reais entre os
respondentes. Normalmente, eles abrangem mais respondentes, entdo a
padronizacdo da propria pergunta ajuda a tabular as respostas (MARCONI;
LAKATOS, 1996).

A entrevista contava com questbes abertas, com o objetivo de entender e
analisar da forma mais clara possivel como funciona o processo seletivo desta
organizacgao, possiveis erros em um processo seletivo totalmente humano e entender
se esses erros poderiam ser evitados por meio de um software de inteligéncia artificial.

De acordo com Gil (1999), a entrevista € uma das técnicas de coleta de dados

mais utilizadas nas pesquisas sociais. Esta técnica de coleta de dados € bastante
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adequada para a obtencao de informagdes acerca do que as pessoas sabem, créem,
esperam e desejam, assim como suas razdes para cada resposta. Para atingir o
segundo objetivo especifico, que € apresentar os principais softwares de inteligéncia
artificial disponiveis no mercado voltados ao recrutamento e selegéo para o varejo,
foram feitas pesquisas por meio da internet, e apds contatadas através de ligacéo e
e-mail. As empresas mais relevantes encontradas foram analisadas qualitativamente.
Todas as informagdes declaradas neste projeto referente as empresas foram
extraidas dos sites, apresentagcdes encaminhadas via e-mail, conversas no aplicativo
WhatsApp e ligagdes telefénicas.

O terceiro objetivo especifico, que € analisar quais ‘testes’ disponiveis podem
ser aplicados pela empresa, é respondido no tépico 5 do trabalho, onde é descrita a

proposta sugerida para a empresa.

3.3 FORMA DE ANALISE DOS DADOS

Diante dos resultados obtidos pela entrevista aplicado aos sdcios da empresa
Empdrio FazBem no periodo de abril de 2021, a analise dos mesmos deu-se pela
interpretacédo qualitativa das respostas, ou seja, através da analise do seu conteudo.
Segundo Moraes (1999), a analise de conteudo constitui na pesquisa, uma
metodologia utilizada para descrever e interpretar o conteudo de toda classe de textos
e documentos.

A analise dos sistemas de Inteligéncia Artificial desenvolvidos pelas empresas
para o recrutamento e selegéao, foi feita analisando-se aspectos como: o que teria a
agregar para a empresa, principais fungcdes oferecidas, beneficios, valores, pros e
contras e o que mais se adequaria com a missao, visao e valores da empresa Emporio
FazBem.

Para Creswell (2010) a correta interpretacdo dos resultados significa que o
pesquisador obtém conclusdes a partir dos resultados para as questdes e hipéteses

pesquisadas e para o significado dos resultados.
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4 CONTEXTUALIZAGAO E RESULTADOS

Nesta se¢ao aborda-se o histérico da empresa de produtos naturais Emporio
Fazbem, objeto de estudo, o processo de recrutamento e selegéo utilizado atualmente
e a possivel integracdo de um software de inteligéncia artificial que € utilizado para

aprimorar o estagio de recrutamento e selegéo.

4.1 CONTEXTUALIZACAO

Idealizado por pessoas que ja tinham afinidade e eram consumidoras de
produtos naturais criou-se a empresa Empoério Fazbem. Nas lojas, ha variedade e
qualidade de produtos e marcas, onde os consumidores podem visualizar os produtos
em embalagens transparentes, adquirindo a quantidade adequada as suas
necessidades. Desta forma, a grande variedade de produtos a granel permite que o
cliente escolha o produto e a medida desejada. O Empdrio FazBem esta alinhado a
tendéncia de valorizagdo dos produtos de origem organica, integrais e com mais
beneficios para a saude das pessoas.

O propodsito da empresa Emporio FazBem é tornar a vida das pessoas mais
saudavel, tendo como missado trazer bem-estar as pessoas através de produtos
naturais e saudaveis, juntamente com a visao de ser lider do segmento de produtos
naturais e saudaveis nas regides de atuagao, mas sempre priorizando os valores ética
e transparéncia, responsabilidade socioambiental, compromisso com as pessoas e
paixao pelo que fazem.

O Empdrio FazBem atualmente possui seis sedes, sendo: um Centro
Administrativo e de Distribuicdo e duas lojas localizadas em Concérdia-SC, uma loja
em Joacaba-SC, uma loja em Erechim-RS e uma loja em Passo Fundo-RS. Esta no
planejamento da empresa a inaugurag¢ao de mais duas lojas ainda no decorrer do ano
de 2021.

A empresa possui, entre as lojas e o Centro de Distribuicao, 24 colaboradores

e dois diretores, os quais sao os proprietarios.
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4.2 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

4.2.1 Processo de Recrutamento e Selegcao adotado pelo Empério FazBem

O atual processo de Recrutamento e Selecdo, da empresa Empodrio FazBem
utiliza como estratégia de atragcéo a divulgacdo nas redes sociais e nas lojas fisicas,
usa-se também a indicagao por outros colaboradores, mas neste caso, passam pelos
Mesmos processos que os demais.

O curriculo precisa ser enviado por e-mail, apés encaminhamento do curriculo,
os candidatos sao previamente selecionados em fungao de analise de curriculo, apds
selecionados os candidatos entra-se em contato com os mesmos solicitando que
escrevam de proprio punho os motivos pelos quais querem trabalhar na empresa, em
que podem estar auxiliando para crescimento da empresa, quais sao suas principais
caracteristicas e potencialidades, o candidato precisa fotografar e encaminha para a
empresa. E identificando como o candidato articula ao escrever de préprio punho e se
tem aderéncia ao modelo e propdsito da organizagao.

E realizada uma nova selecdo, onde o candidato selecionado passa por uma
entrevista com uma psicéloga e € aplicado testes, que buscam identificar o perfil das
pessoas. A partir das informagdes obtidas pela psicéloga, o candidato é convidado
para visitar o escritério da empresa, para uma entrevista pessoal. Se a selegao for
realizada fora de Concérdia, € montado um local na cidade e o candidato sera
entrevistado neste ambiente. Nesta etapa é observado qual candidato tem maior
ligacdo com o0 negdcio da empresa, analisando a opiniao dos quatro profissionais que
estdo diretamente envolvidos no processo: Profissional de RH, Psicologa (laudo da
psicéloga), diretores e colaboradores que irdo trabalhar com a (o) candidata (o).

A partir deste momento a selecao esta finalizada e o profissional precisara
fazer os exames médicos obrigatérios e outros que sédo especificamente solicitados
pela empresa, em fungdo da certificacdo do Programa Alimentos Seguros,
apresentacdo de documentos para a contabilidade e demais processos de
contratagdo. O processo leva em torno de 15 a 25 dias até a definigcdo do (a) candidato
(a).

Na analise do candidato para contratacao, sdo adotados critérios para escolher

o perfil, observado se o candidato tem: afinidade com o segmento de produtos
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naturais; pessoas que busquem e valorizem o bem-estar; que estejam dispostas a
aprender; que sejam curiosas; que tenham ambi¢cdo de crescer na empresa;
habilidades de relacionamento interpessoal e capacidade de trabalhar em equipe.

A empresa esta em processo de expansao para novas unidades e até o final
de 2021 esta nos planos a abertura de mais duas lojas. A expectativa é iniciar o
segundo semestre com a abertura de mais uma loja e em novembro abertura de outra
loja, a empresa pretende ampliar o quadro de funcionarios em aproximadamente oito
pessoas, desta forma esperam tomar decisbes mais assertivas no processo de

recrutamento e selegao.

4.2.2 Principais softwares de IA voltados a Recrutamento e Selegao

Visando facilitar este processo e garantir maior assertividade foram analisados
softwares de inteligéncia artificial que sdo novidades no mercado, pois a tecnologia
vem avangando e desenvolvendo softwares cada vez mais modernos, sendo uteis no
ambiente de gestdo empresarial. Estes softwares sao capazes de simular a
inteligéncia humana, com respostas diretas a determinadas agdes, conseguindo
assim reduzir as complexidades.

De acordo com lIsbrasil (2018) as principais tecnologias utilizadas no Software
sdo: Producdo de linguagem natural, reconhecimento de fala, agentes virtuais
(objetivo é ter uma interagcédo plena com as pessoas), plataformas de Aprendizagem
de Maquinas, Hardware otimizado para IA (inteligéncia Artificial), gerentes de decisao,
biometria, automagao de processos robadticos, analise de texto e processamento de
linguagem natural (NLP).

Para elaboracao deste projeto, foram analisadas quatro opgcdes de empresas
desenvolvedoras de Software na area de Recrutamento e Selecdo, que utilizam
Inteligéncia Artificial no processo, e poderiam fornecer este servico a empresa

Empdrio FazBem, cujos sistemas sao descritos na sequéncia.

4.2.2.1 Gupy

E um startup fundada por profissionais de RH e de Tecnologia, com o objetivo

de transformar a maneira como sao feitos processos seletivos no Brasil. Isso tem sido
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possivel gracas a agilidade e praticidade que trazem para o trabalho de gestores e
recrutadores. A empresa se orgulha em ter desenvolvido a primeira inteligéncia
artificial para recrutamento e selecdo do Brasil, permitindo que empresas encontrem
rapidamente os candidatos que tém maior afinidade com suas vagas.

A histéria da Gupy comega em 2015, em S&o Paulo, quando duas profissionais
de RH de uma das maiores empresas do Brasil visualizaram a oportunidade de
revolucionar a forma como empresas e candidatos se relacionavam. Seu intuito é
fazer da contratagdo de talentos uma experiéncia agil, justa e encantadora para as
duas partes, recrutadores e candidatos.

Aliando-se a um especialista de marketing e a um desenvolvedor, igualmente
apaixonado por impactar a vida de pessoas, comegaram a construir a plataforma lider
em recrutamento e seleg¢ao no Brasil.

Nesses 5 anos de historia, a Gupy desenvolveu a primeira e a mais eficiente
Inteligéncia Atrtificial para recrutamento e selegéo do pais, promoveu 0 maior evento
de RH da América Latina (HR4results) e € um dos startups SaaS que mais cresce no
Brasil. Hoje sdo muitas centenas de empresas impactadas, 10 paises de atuacao e
milhdes de candidatos recrutados de forma mais humana, rapida e precisa.

A visao geral do recrutamento inteligente da Gupy: requisitos de vagas
(requisicbes automaticas e customizaveis; etapas e critérios das vagas flexiveis;
template de vagas; workflow de aprovagdo; campos customizaveis); atragao
(divulgagdo em redes sociais; divulgacdo em job boards; plugin para hunting no
linkedin; multiplas paginas de carreira); triagem (leitura automatica de curriculos;
testes de fit cultural; filtros avancgados; validacédo de indicagao interna; movimentagao
de etapas em massa); qualificacdo (roteiro de entrevistas; disparo de e-mail em
massa; video entrevistas; agendamento de entrevista; historico de interagbes com o
candidato); selecao (envio de feedbacks em massa; transparéncia nas etapas para o
candidato; integracdo nativa com o Gupy Admissao; comparagcdo das avaliagoes
feitas por gestores e candidatos) e admissao (requisicao de documento automatica;
conferéncia junto ao E-social; assinatura digital de contrato; download em massa de
documentos).

Com a Gupy ja é possivel trilhar milhées de curriculos em um segundo, através
da inteligéncia artificial, desenvolvida para contratagcdes com menos vieses € mais

diversidades, a IA (inteligéncia artificial) trata ativamente vieses como género, idade,
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etnia e raga, realizando uma ordenagéo baseada em fatos objetivos. Na Avaliagédo de
candidatos com multiplos fatores, além do uso de filtros, existem mais de 200
caracteristicas que identificam em tempo real as pessoas com maior fit (afinidade)
com a sua empresa, area e cargo. Ainda com a Gupy € possivel ter o aprendizado
continuo com a cultura da empresa, pois quanto mais vocé usa a plataforma, mais ela
aprende com a evolucdo das pessoas no processo € com a semelhanga a outros
profissionais contratados, conseguindo produzir seu padréao para todos os candidatos
de forma justa, mas aprendendo sempre com as mudangas no seu estilo.

No orgamento apresentado pela empresa o negécio é baseado em média de
contratagbes por ano, iniciando em R$1.200,00 (um mil e duzentos reais) mensais

para 50 vagas no ano.

4.2.2.2 Kretos

Sistema de recrutamento e selecio voltado para o publico interno e externo
reduzindo custos no processo, tornando mais assertivo e otimizando a produtividade,
garantindo uma atuacédo mais estratégica do setor de Recursos Humanos. Além de
utilizar Inteligéncia Artificial mais a Inteligéncia Real, a Kretos simplifica a admisséao
dos seus novos colaboradores. Encaminhando os dados de seus pré-colaboradores,
vindos da plataforma de recrutamento e selegéo, para a etapa de admissao de forma
automatica.

E um Startup de tecnologia idealizada para solucionar os problemas na area de
recrutamento e selecéo. Criada pela Valorizza, a Kretos nasce agregando 10 anos de
experiéncia em projetos na area de Recrutamento e Selegédo e desenvolvimento de
carreiras, aliados a 17 anos de experiéncia na area da tecnologia. E uma empresa
focada em desenvolver a melhor solugdo, por meio de um sistema equipado com
inteligéncia artificial, para recrutar e selecionar talentos de forma agil e assertiva.

O sistema pode personalizar as etapas do processo de Recrutamento e
Selecdo conforme a necessidades da empresa: abertura de Vaga (abra todas as
oportunidades de trabalho de toda a empresa e de diferentes gestores em um sé
lugar); atragao (alcance os melhores candidatos em poucos cliques); classificagao
(analise os candidatos com o teste de perfil e a inteligéncia artificial); qualificagcéo (

usa-se teste personalizados, entrevistas personalizadas e escolha o talento ideal);
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selegao (escolha o talento ideal e dé feedback aos outros candidatos); contratacao e
coleta de documentos (contratac&o de forma simples e organizada); assinatura Digital
(assinatura digital de documentos de forma segura e eficaz) e gerenciamento (Tenha
o controle de todo o processo de recrutamento e selecdo através dos nossos painéis
de indicadores).

A Kretos apresenta alguns pontos importantes como: Aumento da
produtividade (o RH pode fazer tudo de forma automatizada, assim vocé ganha tempo
para focar em atividades estratégicas para sua empresa), assertividade nas
contratagdes (disponibiliza teste de perfil, uma tecnologia que ajuda a encontrar o
talento certo para sua equipe, os candidatos sdo ranqueados de acordo com o
potencial e compatibilidade ao perfil da sua empresa), gestao eficaz (estruture seu
processo de recrutamento e selegao, tornando os gestores parte do todo. E também
gerenciar todos os indicadores relevantes com facilidade e agilidade), sistema intuitivo
(projetado para tornar seus processos mais dinamicos e eficientes, a usabilidade é
simples e intuitiva, de forma a estimular a produtividade do recrutamento e selecao.

A implantagao e treinamento do sistema sao feitos através de uma metodologia
desenvolvida chamada sucesso do cliente, que tem como objetivo definir métricas de
uso baseadas no processo de recrutamento e selecdo da empresa alinhada a
expectativa do cliente, criar habitos de uso e compromisso com o sistema e identificar
0s primeiros casos de sucesso e percepgao de valor. Este processo é composto por
3 etapas: setup, ativacao e interagao. O investimento para implantagao, treinamento
e sucesso do cliente (setup) é no valor de R$ 1.000,00 (mil reais) mais licenca de uso,
sem limites de usuario ou vagas e suporte (assinatura mensal) é no valor de R$ 280,00

(duzentos e oitenta reais).

4.2.2.3 Mindmatch

E um software que fornece assessments e algoritmos de inteligéncia artificial
para que vocé qualifique seus candidatos com mais assertividade e agilidade. Sao
especialistas em psicologia organizacional e tecnologia para gestdo de pessoas.
Assim, criam produtos que irdo tornam o seu RH mais estratégico.

Assessment € o processo sistematico de obtencdo e mensuragcdo de

caracteristicas de uma ou varias pessoas, utilizado para avaliar tragos e potencial. O
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assessment por meio de testes psicométricos permite uma avaliagdo isenta e
precisa dos candidatos, sendo um dos melhores métodos de predicdo de performance
e aderéncia cultural de uma pessoa.

A empresa foi fundada no ano de 2015 na cidade de Sdo Paulo/SP, com o
intuito de facilitar o processo de tomada de decisdo sobre pessoas usando métodos
de psicologia organizacional e inteligéncia artificial. Alinhando esses dois conceitos
fundamentais que vem de seus fundadores Thaylan Toth e Marcio Tomiyoshi, a
empresa ja se posiciona como lider neste segmento atendendo pequenas empresas
até grandes conglomerados.

O sistema funciona em trés etapas: classificagdo dos candidatos (classifica os
candidatos de forma facil e assertiva utilizando os indices de Cultura e Match.
Recomenda-se fazer primeiro filtro em Cultura, classificando para etapas futuras os
individuos com nota maior do que 40. Posteriormente classifica-se aqueles com maior
Match, aumentando assim a probabilidade de sucesso do candidato na empresa e na
posicao); perfil dos candidatos (acessar o relatério de cada individuo analisando seus
atributos em detalhe bem como os resultados dos testes e as atividades que tém maior
potencial de acordo com o perfil da empresa) e devolutivas (o resultado dos testes
gera um relatorio de perfil de cada candidato que pode ser enviado de forma massiva
ou individualizada. Além disso, também €& possivel criar uma mensagem para ser
enviada junto com a devolutiva do relatério e reforgar sua marca empregador).

Os principais beneficios do Mindmatch seriam a redugao do turnover (identificar
com agilidade as pessoas com maior probabilidade de performance ainda na
contratagdo), contratar talentos (usar a tecnologia como uma aliada na avaliagao do
que realmente importa: potencial e fit cultural), ir além do curriculo (evitar vieses
inconscientes avaliando o que é essencial habilidades, valores e personalidade) e
avaliar com profundidade (entender o perfil do candidato de forma consistente antes
de entrevista-lo para uma avaliagao mais eficiente).

O programa de assinatura do Mindmatch contempla: Teste de raciocinio fluido,
teste social, teste motivacional, teste de personalidade, teste de raciocinio simples,
teste de interesses, teste de cultura organizacional, diagndstico de cultura, modulo de
match e algoritmos de inteligéncia artificial de mercado. Os planos de assinatura sao
baseados na quantidade de pessoas mapeadas dentro da ferramenta. Desta forma o

minimo disponivel pela empresa é de 50 avaliagdes custando o valor de R$ 2.750,00
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(dois mil setecentos e cinquenta reais), assim o valor unitario por teste é de R$ 55,00
(cinquenta e cinco reais) por avaliacédo. O periodo para utilizagdo dos testes tem um
prazo de 1 ano.

Recrut.ai € um software de recrutamento e selegcdo inteligente que
usa tecnologia para te ajudar a selecionar os candidatos certos e que vai mudar a
forma como vocé gerencia seus processos seletivos. E uma plataforma de inteligéncia
artificial que encontra o talento certo mais rapido. O objetivo é fornecer informacao e
automagao para que sejam selecionadas as pessoas certas para cada um dos cargos
da organizagdo de uma maneira rapida, simples e principalmente mais humana. A
tecnologia do sistema permite que o recrutador utilize seu tempo e conhecimento na
avaliacdo dos candidatos que fazem sentido técnico e comportamental, para a
posicdo. Assim os processos de recrutamento e selegcdo serdao cada vez mais
eficazes, justos e assertivos tornando a area de R&S ainda mais estratégica para a

organizagao.

4.2.2.4 Recrut.ai

E um startup criada ha 2 anos que tem como objetivo revolucionar o processo
de Recrutamento & Selegao através do uso intensivo de algoritmos de Inteligéncia
Artificial. Através da tecnologia do sistema é possivel, ajudar recrutadores a criar um
processo mais agil e humano. Estao entre as 10 melhores HRTECHS do Brasil sendo
a unica entre as 10 empresas com solugdes voltadas para a area de recrutamento e
selecao.

Combinando tecnologia de ponta com gerenciamento de candidatos para criar
uma nova classe de solu¢cdo de RH é utilizado sete técnicas: Hunting (utilize uma
extensao para analisar profissionais via Linkedin, Github e Behance para descobrir
qual candidato mais correto para vaga; disponibiliza uma extensao que integra os seus
convidados com a plataforma, facilitando o processo de recrutamento e
acompanhamento desses profissionais); Analise cognitiva (analisa curriculos em
qualquer formato e consegue ranquea-los usando técnicas avancadas de Inteligéncia
Artificial e Busca Contextual; simulam uma analise humana e vao além do que foi
escrito no curriculo, extraindo e inferindo informagées como nivel de carreira e

formacdo académica); Anadlise de localizacdo (uma das principais razbes para
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turnover e baixa produtividade no trabalho € a distédncia de casa ao trabalho. Se
antecipe e entenda o impacto do transporte na vida dos seus futuros colaboradores.
O sistema calcula custo e tempo que os inscritos levariam para chegar ao trabalho
pelos principais transportes publicos); Predicdo de Comportamento (€ uma
performance de comportamento feita por meio de Andlise Léxica, baseada na
metodologia Big Five, os algoritmos geram até 150 informacgdes sobre cada candidato,
como: Fit para a vaga, Big Five completo, Carreiras favorecidas/desfavorecidas e
MBTI; criar uma experiéncia humanizada no processo seletivo, com perguntas abertas
que gerem experiéncias e retiram o viés confirmatorio presente em outros testes; é
possivel escolher quais comportamentos sdo mais importantes para cada perfil de
vaga. Sao medidos 21 marcadores de comportamento que predizem comportamentos
ou resultados no ambiente de trabalho); Agendamento automatico (pode ser incluido
testes online de multiplas escolhas no seu processo de selegéo; agilize e sincronize a
sua agenda de uma forma simples e livre de stress; entreviste pelo aplicativo, podendo
conhecer mais detalhadamente os candidatos antes da etapa final; pergunte o que
quiser e rapidamente obtenha respostas dos candidatos disponiveis para o time de
RH e gestores); Feedback Cognitivo (de retornos unicos para 100% dos candidatos
e turbine seu Employer Branding; o algoritmo escolhe automaticamente a melhor
mensagem de Feedback de acordo com a performance de cada pessoa durante o
processo); Aplicativo Entrevist.Al (reduz o tempo gasto por recrutadores e gerentes
usando entrevistas em video assincronas no aplicativo).

A fim de criar um processo justo, inclusivo e ndo enviesado foram definidos trés
principios fundamentais para nortear todos os algoritmos e modelos computacionais:
O objetivo é criar um processo que seja benéfico a todos os envolvidos no processo
de aquisicao de talentos. O algoritmo nao fara nenhuma extracdo, inferéncia ou
modelagem de quaisquer informacdes sobre racga, etnicidade, religido, género,
orientacdo sexual, posicdo politica ou status socioecondbmico. Os modelos
computacionais criados serao constantemente revisados para identificagcao e retirada
de quaisquer vieses historicos negativos.

Existem quatro planos Open Market, que sdo pacotes de assinatura para
contratos anuais business, business plus, enterprise, enterprise plus. O mais simples
€ o0 business que conta com cinco oportunidades simultdneas, anadlise de fit

comportamental, vagas ilimitadas por oportunidade, pagina de carreiras, usuarios
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ilimitados, divulgacdo das vagas, inscrigdes ilimitadas e triagem cognitiva. Até o
Enterprise Plus que é o plano mais avancado, contemplando todas as funcionalidades
do Business e ainda contém o Cross-ranking, vagas confidenciais, customizagéo das
etapas R&S, fluxo de aprovagao de vagas, integragdo com o ERP e inclus&o de testes
personalizados. A mensalidade varia de R$ 799,00 (setecentos e noventa e nove
reais) até R$ 1.999,00 (mil novecentos e noventa e nove reais) de acordo com o plano
assinado.

Ao questionar a empresa referente ao que eles esperam ao contratar um
software de inteligéncia artificial para area de recrutamento e selegcdo, a empresa
colocou que espera simplificar o processo. Que ofereca decisdes mais assertivas a
partir de parametros informados, facilitando o trabalho tornando-o assim mais
assertivo e barato. Haja vista que a empresa nao tem uma opinido formada de quanto
estariam dispostos a gastar com a aquisigdo do software. Vai depender do que o
software oferece em termos de agilidade e garantia de eficiéncia e eficacia, sendo

claro o desejo da empresa agilizar o processo.

4.3 ANALISE CRITICA DOS RESULTADOS

E possivel identificar que o processo de recrutamento e selegdo atual da
empresa pode ser aperfeicoado com a implementacdo de Software de Inteligéncia
Artificial. Considerando que o processo atualmente acontece com as ferramentas
ortodoxas, como a analise curricular, ferramentas de assement, prova escrita e
entrevista.

Assim o Software de Inteligéncia Atrtificial utilizado na area de recrutamento e
selecdo tem como principais caracteristicas, propor agilidade no processo com mais
assertividade e gerando menos recontratacbes. Desta forma podendo também
possibilitar a diminuicdo de gastos com o processo e menor rotatividade, com analise
mais precisas dos candidatos, minimizando possiveis erros que podem ocorrer no
processo de contratagdo. Assim aumentando a imparcialidade do processo, visto que
o recrutamento tem menor interferéncia e poder de decisdao baseado em critérios que
foram previamente definidos. Diminuindo o tempo de fechamento da vaga,

oportunizando feedback rapido para os candidatos, evitando a duplicidade em
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entrevistas, isto €, o “retrabalho” com candidatos que ja foram entrevistados e n&o
passaram no teste de fit cultural da empresa.

Analisando quatro empresas de desenvolvimento de software na area de
recrutamento e selecao, constatou-se que todas as empresas fornecem servigos de
alta qualidade. As empresas Mindmatch e Recrut.ai possuem mensalidades mais
altas, o que pode afetar o caixa da empresa. A Gupy é uma das maiores empresas
que prestam esse servico no mercado hoje, mas para que o sistema funcione
corretamente, a empresa precisa contratar pelo menos cinquenta funcionarios a cada
ano, pois o sistema precisa analisar as informacdes do perfil de contratacéo e criar o
perfil necessario para a empresa. Atualmente, o Empoério FazBem nao realiza este
numero de contratagdes, portanto, além de uma mensalidade mais elevada, € um
sistema que nao é compativel com o cenario atual da organizagéo.

Dessa forma, a empresa que se enquadra melhor € a Kretos, pois sua
mensalidade é mais acessivel e oferece treinamento para melhor utilizagado de suas

ferramentas. Os demais beneficios desta empresa estardo no préximo topico.
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5 PROPOSIGAO DE IMPLANTAGAO: SOFTWARE DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Dentro do contexto atual, ha avangos tecnolégicos em todas as areas da
gestdo, e uma das essenciais para estas melhorias é a gestdo de recursos humanos.
Os desafios principais estdo ligados a selegcdo e recrutamento de pessoas,
considerando as necessidades contemporaneas de engajamento dos colaboradores
para o sucesso dos objetivos estratégicos da empresa, estes ainda interligados a
retencao de talentos.

Diante desse cenario, a empresa Emporio FazBem apresenta estratégias de
recrutamento que permanecem atrelados a modelos ortodoxos alinhados aos
contemporaneos para escolha de seus futuros colaboradores. Essas praticas ja fazem
parte de um histérico consolidado no ambiente da organizagdo, mas apresentam uma
oportunidade importante para um avango nos processos desta area.

O estudo proposto tem como objetivo principal, propor a implementagao de um
novo sistema de recrutamento e selecdo, com base na inteligéncia artificial. Diante
disso, o Software selecionado que mais se enquadra é o sistema da Kretos, pois esta
adequado ao propodsito da empresa Empodrio FazBem, sendo uma empresa focada
em desenvolver a melhor solugéo, por meio de um sistema equipado com inteligéncia
artificial, reduzindo custos no processo, tornando mais assertiva e otimizando a
produtividade, garantindo uma atuacdo mais estratégica do setor de Recursos
Humanos, simplificando a admissdo de novos colaboradores de forma a recrutar e
selecionar talentos para organizagao.

Ao utilizar software de recrutamento e selecdo da Kretos, a empresa contara
com 0Os seguintes processos para recrutar e selecionar os candidatos: abertura da
vaga: onde é definido o perfil desejado do candidato; atracdo dos candidatos;
classificagao: analise dos candidatos através de testes de perfil e inteligéncia artificial,
qualificacao: testes e entrevistas personalizadas; selegcéo: escolha do candidato ideal,
e feedback aos demais; contratacdo e coleta de documentos; assinatura digital:
assinatura de documento de forma segura e rapida; gerenciamento: controle de todo
processo através de painéis indicadores.

O sistema Kretos, permite personalizar as etapas do processo de recrutamento
e selecao, conforme cada caso e situagao, podendo criar seus proprios testes, para

validar o conhecimento e aptiddes dos candidatos. E possivel também, configurar
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paginas exclusivas de trabalho conosco/vagas, divulgar as vagas em diversos canais,
receber os curriculos diretamente no sistema, aplicar testes de conhecimento e fazer
video de apresentacao.

O sistema dispde de API (interface de programas de aplicativos) de integragao
e exportagdo dos dados. A partir deste conjunto de informagdes e com base nos
critérios definidos para cada vaga, a plataforma gera uma classificacdo automatizada
dos curriculos cadastrados, agilizando o processo de avaliagdo. Desta forma, a
empresa tem a disposicdo a melhor ferramenta para escolher o profissional mais
adequado para cada vaga, além de formar seu préprio banco de curriculos.

Aliado a solugdes tecnoldgicas, o sistema fornece acesso a rede de parceiros,
que conta com Universidades e Entidades de Classes por todo o Brasil. Assim, é
possivel captar, efetivamente, os melhores talentos do mercado e fazer do
recrutamento e selegdo um diferencial competitivo.

Com uma interface grafica simples, o sistema é de facil utilizagdo, mesmo
contando com todas as suas funcionalidades: paginas de vagas customizadas (cores,
textos e imagens), definicdo de etapas para o processo de cada vaga, painéis
intuitivos para gestao dos indicadores, candidatos ilimitados em cada vaga, testes de
conhecimento e habilidades da Kretos, criacdo de testes de conhecimento e
habilidades personalizados, ranqueamento de candidatos com a inteligéncia artificial,
classificagao de candidatos por geolocalizagao, gestao pratica dos candidatos, videos
de entrevistas, divulgacado das vagas em portais, divulgagao de vagas para a rede de
parceiros, feedback automatico para os candidatos, templates para envio de e-mails,
API de integragdao com outros sistemas, exportagao dos dados em Excel e suporte.

Com a implantagdo do software, a empresa obtera beneficios significativos
como, tornar o processo de recrutamento e selegao mais dindmico, confiavel e justo,
maior gama de candidatos por vaga; testes de perfil baseado em aptiddes, estrutura
organizacional, modelo de gestao, estilo de lideranca e formas de remuneracéo;
otimizagado do tempo dos recrutadores; aumento de produtividade; integracao das
informacdes nos diversos setores; gerar valor para a empresa; divulgagao de boa
imagem da empresa; aumentar a atragdo de talentos; avaliacbes mais assertivas;
diminuicdo do turnover; feedback aos candidatos; assertividade na contratagao;

gestao eficaz; sistema intuitivo.
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O investimento inicial para implantagcdo do sistema Kretos ¢ de R$1.000,00,
podendo ser dividido em uma entrada e o restante em 30 dias, que inclui treinamento
e sucesso do cliente, através dela é possivel envolver a equipe e disseminar o
conhecimento sobre a usabilidade do sistema, que tem como objetivo definir métricas
de uso baseadas no processo de recrutamento e selecido da empresa alinhadas a
expectativa dos clientes, criar habitos de uso e compromisso com o sistema, identificar
0s primeiros casos de sucesso e percepgao de valor.

O projeto € composto por trés etapas: a) Setup (alinhar as expectativas através
de reunides e treinar usuarios); b) Ativacao (tornar um habito a utilizagado do sistema
através de acompanhamentos, comunicacdo ativa e demonstrar o valor da
ferramenta); c) Interagdo (potencializar o uso da ferramenta e compartilhar as
melhores praticas).

Ha uma mensalidade de R$280,00 para licenca de uso, sem limites de
usuarios, vagas e suporte. A cobranga da mensalidade da licenga de uso, inicia-se no
dia 20 do més subsequente a implantagdo. A empresa informa que nao existe multa
de cancelamento, se resolver parar de usar o sistema, e para usa-lo novamente é

necessario apenas pagar as mensalidades.
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6 CONCLUSAO

O mercado de emprego esta cada vez mais competitivo, a retengéo de talentos
€ um conjunto estratégico para a organizagao, pois € um fator determinante para que
as empresas tenham um bom desempenho e se mantenham relevantes no mercado.
O desenvolvimento de estratégias para tornar um empregador atrativo e aumentar a
assertividade da contratagéo de talentos, proporciona uma vantagem estratégica para
a organizagao.

Os avangos tecnolégicos na gestdo estratégica de pessoas permitem
otimizacao do trabalho no setor de RH, uma vez que eles promovem novas politicas
e praticas para auxiliar no alcance dos objetivos organizacionais. Permitindo que o
homem e a maquina tomem decisdes juntos, assegurando mais eficacia estratégica
aos processos de recrutamento e selecao.

Diante do exposto, este projeto integrador teve como objetivo propor a
estruturagdo de um processo de recrutamento e selegdo utilizando Inteligéncia
Artificial em uma empresa do segmento de varejo de produtos naturais. Assim foi
realizado um questionario, respondido pelos responsaveis da empresa Empoério
FazBem e foram analisadas quatro empresas desenvolvedoras de Software na area
de recrutamento e seleg¢ao, que utilizam Inteligéncia Artificial no processo.

Através do questionario e documentagdo analisada da empresa Emporio
FazBem, foi observado estratégicas de recrutamento e selegcéo atrelados a modelos
ortodoxos alinhados aos contemporaneos para selecionar seus colaboradores, essas
praticas fazem parte do ambiente da organizacao ja consolidadas.

Ao analisar os Softwares de recrutamento e selegcdo, nota-se os principais
beneficios de implantacdo do sistema, como: agilidade no processo, mais
assertividade nas contratagdes, analise mais profunda dos candidatos, diminuigdo do
tempo de fechamento da vaga, reducao de turnover, com mais imparcialidade,
Oportunizando feedback rapido para os candidatos. Precisa-se levar em consideragao
que o sistema encontra-se com um pre¢o elevado, pois € uma tecnologia recente.
Mas, diversas empresas ja fazem o uso, principalmente porque ela demonstra
transparéncia nas contratagdes, ndo deixando duvidas que o candidato escolhido era

0 mais adequado para a vaga.
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Ao adquirir o Software, a empresa enfrenta mudancas na cultura
organizacional, mas sera necessario para conseguir desenvolver um processo de
recrutamento e selecdo mais dinamico, utilizando métodos padronizados de triagem
de perfis desejados, com novas tecnologias.

O sistema pode trazer diversos beneficios para a organizagdo, como:
contratacdes mais assertivas, contratado o candidato mais adequado para
determinada vaga, gerando menos demissdo, em decorréncia menos gastos, o
aumento da automacgao de processos, a reducao de custos operacionais, a execugao
de atividades com mais facilidade e seguranga, o contato personalizado e melhores
experiéncias aos candidatos.

Com base nos estudos realizados, identificou-se a importancia da aquisi¢ao de
Software para a empresa, pois nela ha uma melhor busca, retencédo e aquisi¢cao de
talentos, onde futuramente para a empresa os resultados acabam sendo mais
satisfatorios. Além de selecionar profissionais mais engajados, que trabalhem num
ambiente alinhado ao seu perfil de atuagdo e ao objetivo daquela empresa, onde ha
um encontro entre a visao, missao e valores daquela empresa junto com os dos

colaboradores.
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APENDICE A - Roteiro de Entrevista

Roteiro do Questionario realizado com os gestores da Empresa “Emporio
FazBem’.

CURSO: Curso de Poés-Graduacédo Lato sensu em Gestdo Estratégica de
Pessoas.

ALUNAS: Ana Camila Kunz, Cintia Kariana Oliveira dos Santos Cechin Amorim
e Cristina Reichert.

EMPRESA: Empoério FazBem

ANALISE DE RECRUTAMENTO E SELECAO

1) Quantos funcionarios tém no momento?

2) Qual é TURNOVER (Rotatividade de pessoal) da Organizagao?

3) A empresa pretende contratar mais funcionarios ou abrir filiais?

4) Quais as estratégias utilizadas pela empresa para atrair e selecionar os
candidatos?

5) Como ocorre o fluxo do processo de R&S, desde a abertura de vaga até a
contratagao do colaborador? Quais sédo as perguntas normalmente feitas na entrevista
com o candidato? Quanto tempo leva o processo de recrutamento e selecéo
completo?

6) Quais os profissionais da empresa diretamente envolvidos no processo?

7) Qual é o perfil dos candidatos que a empresa normalmente seleciona?

8) O que a empresa espera ao contratar um software de inteligéncia artificial na
area de recrutamento e selegao?

9) Quanto a empresa estaria disposta a gastar neste software?



