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Resumo

O controle de qualidade de software (QA) é realizada em conjunto com o desen-
volvimento de software. Essencialmente, as atividades de controle de qualidade sdo
conduzidas na intencdo de avaliar até que ponto um produto de software se alinha
com os requisitos predefinidos. Embora o controle de qualidade inclua tarefas alta-
mente técnicas, muito parecidas com o desenvolvimento de software, ele permanece
em grande parte um esforco centrado no ser humano. Consequentemente, as soft
skills podem desempenhar um papel significativo na contribuicdo para o sucesso
de um projeto e na qualidade do produto, além de aumentar a produtividade dos
profissionais de QA. Objetivo: Este trabalho possui dois objetivos principais: (i)
investigar as soft skills mais procuradas para profissionais de QA, possiveis correla-
¢oes entre essas soft skills, variagdes nos requisitos de soft skills com base no nivel
de senioridade dos cargos, e possiveis diferencas nas expectativas de soft skills de
acordo com o tamanho das empresas contratantes; e (ii) com base nessas andlises,
fornecer uma ferramenta de recomendacdo de empregos e habilidades para usué-
rios, focada no mercado brasileiro. Método: Foram analisadas soft skills em 2164
anuncios de emprego de empresas brasileiras. O processo de extragdo de dados se-
guiu uma abordagem indutiva e orientada por dados que incluia etapas manuais e
automatizadas. Resultados: aproximadamente 91% dos antincios de emprego lis-
tam pelo menos uma soft skill. Foram identificadas 32 soft skills, das quais cinco
habilidades destacam-se como as mais procuradas: habilidades relacionadas & comu-
nicag¢ao, planejamento, inovagao, colaborac¢do e comunicagao escrita. Notavelmente,
empresas de diversos tamanhos consistentemente priorizam habilidades relacionadas
a comunicacdo e planejamento, considerando-as cruciais para profissionais de QA.
Dados os resultados obtidos, emergiu a necessidade de criagdo de uma ferramenta
de recomendagao para a area de QA, a fim de contornar o problema constantemente
negligenciado sobre a demanda por soft skills. Discussao: A andlise dos resultados
ressalta a importancia critica de cinco habilidades interpessoais: habilidades relaci-
onadas a comunicacao, planejamento, inovagio, colaboracao e comunicacao escrita.
Dessa forma, os resultados desse estudo tém potencial valor para profissionais de
QA no Brasil que buscam aumentar sua empregabilidade e auxiliando aqueles na
industria responsaveis pelas contratagdes, bem como para aqueles que buscam pro-
por abordagens baseadas em pesquisa para curriculo e desenvolvimento profissional.
Além disso, a ferramenta beneficiaria especialmente os usuarios que desejam iniciar
suas carreiras na area de QA ou aprimorar sua situacdo atual adquirindo novas

habilidades.

Palavras-chaves: Garantia de Qualidade; QA; Teste de software; Soft Skill; Siste-
mas de Recomendagdo; Recomendagdo de habilidades



Abstract

Software quality assurance (QA) is carried out alongside software development.
Essentially, QA activities are conducted to assess the extent to which a software
product aligns with predefined requirements. Although QA includes highly tech-
nical tasks, similar to software development, it remains largely a human-centered
effort. Consequently, soft skills can play a significant role in the success of a project
and product quality, as well as boosting the productivity of QA professionals. Aim:
This work has two main objectives: (i) to investigate the most sought-after soft
skills for QA professionals, potential correlations among these soft skills, variations
in soft skill requirements based on the seniority level of positions, and potential
differences in soft skill expectations according to the size of the hiring companies;
and (ii) based on these analyses, to provide a job and skill recommendation tool
for users, focused on the Brazilian market. Method: Soft skills were analyzed in
2164 job advertisements from Brazilian companies. The data extraction process fol-
lowed an inductive, data-driven approach, including both manual and automated
steps. Results: Approximately 91% of the job advertisements list at least one
soft skill. Thirty-two soft skills were identified, with five standing out as the most
sought-after: communication-related skills, planning, innovation, collaboration, and
written communication. Notably, companies of various sizes consistently prioritize
communication-related and planning skills, considering them crucial for QA profes-
sionals. Given the results obtained, the need for the creation of a recommendation
tool for the QA field emerged, addressing the often-overlooked issue of the demand
for soft skills. Discussion: The analysis of the results highlights the critical impor-
tance of five interpersonal skills: communication-related skills, planning, innovation,
collaboration, and written communication. The findings of this study have potential
value for QA professionals in Brazil seeking to increase their employability, assist-
ing those in the industry responsible for hiring, as well as those looking to propose
research-based approaches to curriculum and professional development. Addition-
ally, the tool would especially benefit users who wish to start their careers in the
QA field or improve their current situation by acquiring new skills.

Key-words: Quality assurance; QA; Software testing; Soft skill; Recommender sys-
tems; Skill Recommendation
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1 Introducao

1.1 Contextualizacao e Motivacao

O desenvolvimento de software é um processo complexo. Essa complexidade de-
corre de fatores técnicos e humanos (CAPRETZ; AHMED, 2010). No lado técnico, os
desenvolvedores de software devem entender e traduzir requisitos de negécios complexos
em software funcional enquanto lidam com o cenario tecnolégico em constante evolu-
¢ao. Do lado humano, o desenvolvimento de software bem-sucedido requer colaboragao e

comunicagao entre desenvolvedores e outras partes interessadas.

A crescente complexidade dos sistemas de software e o ritmo cada vez mais rapido
de desenvolvimento representam um desafio significativo para garantir que o software
funcione conforme pretendido. No entanto, no mercado competitivo de hoje, as empresas
estdo enfatizando cada vez mais a entrega de software de alta qualidade aos usudrios.
Esse foco na qualidade levou a uma demanda crescente por profissionais de garantia de
qualidade (do inglés, quality assurance, QA). Os profissionais de QA desempenham um

papel fundamental na obtenc¢ao e avaliacdo da qualidade de um produto de software.

QA é uma atividade altamente técnica que requer individuos com diversos co-
nhecimentos e experiéncias em uma variedade de ferramentas e técnicas. Normalmente, a
equipe de controle de qualidade é separada da equipe de desenvolvimento, com seu proprio
numero de funcionérios e orcamento designados. As empresas de software tendem a priori-
zar hard skills como estruturas de dados, algoritmos, programagcao e certificagoes técnicas
ao formar equipes ou contratar novos profissionais (MATTURRO, 2013). Ao longo dos
anos, tornou-se cada vez mais evidente que o sucesso de projetos de software nao depende
apenas de consideracoes técnicas ou de processo, mas também de fatores humanos. Dado
que as pessoas que trabalham em projetos de software devem se envolver e se comunicar
com colegas de equipe e partes interessadas, negociar com clientes e produzir relatérios,
entre outras atividades nao técnicas, a dimensao humana é tao vital quanto a técnica
(ACUNA, 2006).

Uma tendéncia relativamente nova que pode valorizar muito as soft skills (por
exemplo, habilidades de equipe e comunicac¢ao) é o uso generalizado de configuragoes
de equipe virtual: muitos projetos de software compreendem equipes geograficamente
separadas que devem depender fortemente de ferramentas de comunicacao digital. Foi
demonstrado que as soft skills tendem a contribuir para o sucesso e a produtividade do
projeto: habilidades de reuniao (SADOWSKI, 2019), trabalho em equipe (TREUDE; FI-
LHO, 2019) e comunicacao (WAGNER; MURPHY-HILL, 2019) desempenham um papel
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fundamental como facilitadores de produtividade. Além disso, a combinacao de hard skills
com soft skills levam ao aumento da produtividade dos primeiros (BALCAR, 2016),(HEN-
DARMAN; TJAKRAATMADJA, 2012).

QA envolve uma mistura de atividades automatizadas e manuais (ou seja, testes
nao baseados em computador) (MYERS, 2011) portanto, nem todas as atividades de QA
giram em torno exclusivamente de hard skills baseadas em computador. Por exemplo, os
profissionais de QA precisam avaliar a qualidade dos produtos de software da perspectiva
dos usudrios finais (por exemplo, teste de usabilidade), levando em conta o feedback das
partes interessadas e tomando decisoes colaborativas. Assim, além das técnicas convencio-
nais de teste baseadas em computador, as soft skills tém um papel crucial a desempenhar

para garantir o desenvolvimento de produtos de software de alta qualidade.

Embora a importancia das soft skills tenha sido reconhecida por pesquisadores e
profissionais de QA (KASSAB, 2021), ainda hd uma falta de percep¢oes empiricamente
fundamentadas sobre as soft skills especificas que sdo mais procuradas pela industria. Os
anuncios de emprego online servem como uma fonte valiosa de informacdes para investigar
as habilidades interpessoais que estao em alta demanda. Esses antincios definem o que
os empregadores esperam de hard e soft skills dos candidatos e geralmente sao criados

coletivamente por especialistas em recursos humanos e gerentes de contratacao.

Uma pesquisa com mais de 250 lideres técnicos citou a maior razao para o fra-
casso do projeto como falta de soft skills (BANCINO; ZEVALKINK, 2007). Quando as
habilidades nao técnicas sao desenvolvidas para complementar as habilidades técnicas, a
produtividade pessoal, a colaboragao e a sinergia aumentam. Isso se traduz em melhores

taxas de sucesso do projeto, vantagem competitiva sustentavel e maior lucratividade.

Este trabalho tem como objetivo investigar as soft skills mais demandadas pela
industria de software no Brasil. A partir dessa andlise, identificou-se uma nova oportu-
nidade: o desenvolvimento de um software capaz de recomendar vagas de emprego com
base nas habilidades do usuario ou sugerir habilidades que podem aumentar suas chances

de contratacdo. Assim, dois resultados principais se destacam:

e O primeiro sao de interesse para pesquisadores em aspectos humanos da engenha-
ria de software, para aqueles na industria responsaveis por recrutamento e recursos
humanos, bem como para aqueles que buscam propor abordagens baseadas em pes-

quisa para curriculo e desenvolvimento profissional.

e O segundo resultado visa facilitar a busca de emprego no LinkedIn, permitindo
que, com base nas habilidades do usuario e nos filtros especificados por ele, sejam
identificadas as oportunidades de emprego mais adequadas. Além disso, para aqueles
que desejam expandir suas oportunidades, a ferramenta indica quais habilidades

devem ser desenvolvidas para alcancar suas metas profissionais.
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1.2 Objetivo

Este estudo centra-se na industria de software no Brasil: especificamente, os ob-
jetivos deste trabalho sao contribuir para a compreensao das soft skills mais procuradas
por profissionais de QA na industria de software brasileira e fornecer uma ferramenta
capaz de filtrar os empregos dadas as habilidades do usuario, ou fornecer recomendacoes

de quais soft skills devem ser desenvolvidas visando melhorar a empregabilidades.

O Brasil é o maior pais da América do Sul e esta entre as 10 maiores economias do
mundo no primeiro semestre de 2023. Segundo a Associacao Brasileira das Empresas de
Software ((ABES), 2023), o Brasil ficou em 12° lugar globalmente no mercado de software

e servigos em 2022, respondendo por cerca de 40% do mercado da América Latina.

Para investigar as soft skills mais procuradas por profissionais de QA no Brasil,
foi realizada uma analise de antincios de emprego. Embora os antincios de emprego te-
nham sido analisados em varios estudos para diferentes objetivos, ha uma falta de estudos
que investiguem especificamente as habilidades interpessoais essenciais que os profissi-
onais de QA devem possuir para melhorar suas perspectivas de empregabilidade. Por
exemplo, estudos examinaram anuncios de emprego no Brasil e no México (CALAZANS,
2017), Canada (WANG, 2018), China (WANG, 2020), Alemanha (HERRMANN, 2013)
e Holanda (DANEVA, 2017) para obter uma compreensao mais profunda das fungoes
dos engenheiros de requisitos. Embora esses estudos reconhecam a importancia das soft
skills, nenhum os explora em detalhes. Kassab et al. (KASSAB, 2021) conduziram uma
investigacao usando anincios de emprego como fonte de informacao para tracar o perfil
das posicoes de testador de software nos Estados Unidos. No entanto, seu estudo enfatiza
predominantemente o exame de hard skills, enquanto da menos consideracao as soft skills.

Neste estudo, os esfor¢os concentraram-se em responder as seguintes questoes de pesquisa

(QP):

e QP1: Para aumentar suas perspectivas de empregabilidade no Brasil,
quais sao as soft skills mais relevantes que os profissionais de QA devem
focar no desenvolvimento? Ao contrario dos estudos que dependem de pesquisas,
essa abordagem para identificar soft skills é baseada nos requisitos especificos men-
cionados pelas empresas em antuncios de emprego. Isso permite obter informagoes
sobre a demanda real por essas habilidades, em vez de confiar apenas nas percepgoes

individuais de relevancia.

« QP2: Existe uma correlacido (ou seja, associagido) entre as soft skills mais
procuradas? Explorar associagoes potenciais entre habilidades interpessoais pode
oferecer revelagoes cruciais para profissionais de QA. Especificamente, a identifi-
cagao dessas associagdes podem ajudar os profissionais de QA a identificar pares

de habilidades interpessoais a serem aprimoradas, aumentando potencialmente suas
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perspectivas de empregabilidade. Em vez de concentrar em uma tnica soft skill,
acredita-se que seria mais benéfico para os profissionais de QA se concentrar no de-
senvolvimento de pares de habilidades que exibem fortes associa¢oes. Ao fazer isso,

suas chances de conseguir um emprego no Brasil podem aumentar.

« QP3: Existe uma correlagao entre a demanda por soft skills e o nivel de
senioridade dos cargos? Foi examinado se as soft skills exigidas para profissio-
nais de QA variam com base no nivel de senioridade e na experiéncia necessaria
para diferentes trabalhos. Especificamente, foi investigado como o conjunto de soft
skills esperadas de profissionais de QA de nivel de entrada difere do esperado de

profissionais de nivel sénior.

« QP4: Existe uma correlacao entre a demanda por soft skills e o tamanho
das organizagoes contratantes? Essa exploracao deu-se analisando se o conjunto
de habilidades interpessoais esperadas dos profissionais de QA difere com base no

tamanho das empresas contratantes.

Com base na analise das habilidades na industria brasileira, identificou-se outra
demanda significativa: além das informagoes fornecidas pelas QPs, uma ferramenta capaz
de oferecer recomendacoes de empregos e desenvolvimento de soft skills conforme as de-
mandas do mercado seria extremamente util. Tal ferramenta beneficiaria especialmente
os usuarios que desejam iniciar suas carreiras na area de QA ou aprimorar sua situacao

atual adquirindo novas habilidades.

1.3 Organizacao do Texto

O texto estd organizado em sete capitulos, abordando o tema e oferecendo uma
visao abrangente do assunto tratado. No segundo capitulo, sdo apresentados os fundamen-
tos tedricos que sustentam o projeto, abrangendo temas como qualidade de software e QA,
competéncias e habilidades, LinkedIn, SkilINER e sistemas de recomendacgao. O terceiro
capitulo explora trabalhos relacionados que discutem tépicos semelhantes ao proposto
neste estudo. O quarto capitulo detalha a metodologia de pesquisa utilizada no projeto.
O quinto capitulo foca no estudo empirico, trazendo uma anélise aprofundada dos dados
e das discussoes geradas. No sexto capitulo, é descrito o desenvolvimento do sistema Ta-
lentJobRadar. Por fim, o sétimo capitulo traz as conclusoes do trabalho e sugere dire¢oes

para desenvolvimentos futuros.



16

2 Fundamentacao Tedrica

2.1 Qualidade de Software e QA

A entrega de software de alta qualidade tornou-se um indicador critico de diferen-
ciagao competitiva, e a industria de software tem respondido a isso trazendo cada vez mais
a qualidade do software para o primeiro plano. Nesse sentido, dois termos se destacam:

qualidade de software e garantia de qualidade.

2.1.1 Qualidade de Software

Devido a sua natureza multifacetada e importancia, o termo qualidade de software
é referido em muitas areas de conhecimento do Guide to the Software Engineering Body
of Knowledge (SWEBOK Guide) (ABRAN;, 2001). Dado seu uso extensivo, o termo qua-
lidade tornou-se sobrecarregado (ABRAN, 2001) e dificil de definir adequadamente. Uma
definicdo mais recente destaca a esséncia da qualidade de software (produto) como “ca-
pacidade de um produto de software para satisfazer necessidades declaradas e implicitas
sob condigoes especificadas” (HEIMANN, 2014). Expandindo isso, a definicdo também
leva em consideragao o envolvimento das partes interessadas: “o grau em que um produto
de software atende aos requisitos estabelecidos; no entanto, a qualidade depende do grau
em que esses requisitos estabelecidos representam com precisao as necessidades, desejos e
expectativas das partes interessadas” (HEIMANN, 2014).

Consonante a definicao apresentada anteriormente, de acordo com o IEEE Stan-
dard Glossary of Software Engineering Terminology IEEE... (1990), a qualidade dos
produtos de software é definida como 1) o grau em que um sistema, componente ou pro-
cesso atende aos requisitos especificados, e 2) o grau em que um sistema, componente ou

processo atende as necessidades, ou expectativas, de um usuario.

Diversos autores apresentam outras defini¢oes, que geralmente giram em torno
dos temas de conformidade com os requisitos e atendimento das expectativas. Pode haver
diferencas entre as aplicagoes dessas defini¢coes se os requisitos explicitos nao refletirem
corretamente as necessidades reais (WIKIPEDIA, 2021).

A qualidade é definida por uma colecdo de atributos; funcionalidade, confiabili-
dade, satisfa¢ao do usudrio e desempenho sdo aspectos importantes, mas parciais (FILHO,
2009). Em razao dessa faceta subjetiva, ndo ha um acordo geral sobre como quantificar
definitivamente qualquer uma das principais preocupagcoes de qualidade e, consequente-
mente, ndao hd uma medida monolitica de qualidade de software (OSTERWEIL, 1996).
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212 QA

As atividades de garantia de qualidade de software (do inglés, software quality as-
surance, SQA) abrangem as diversas atividades de QA que devem ser realizadas no ciclo
de vida de um projeto de software para garantir a qualidade. E importante ressaltar que
QA em software inclui, mas nao esté restrito ao teste de software (FELDMAN, 2005):
as atividades de SQA consistem em varias atividades de verificagao e validagao (V&V)
(incluindo testes), bem como revisoes de documentos (ABRAN, 2001). Mais especifica-
mente, QA abrange o teste como uma atividade fundamental: o objetivo de um plano de
teste é descobrir problemas e fornecer uma estimativa de qualidade. No entanto, nao é
possivel obter qualidade apenas por meio de testes. Um plano de controle de qualidade
garante que o projeto (design) seja sélido, a implementagao foi realizada adequadamente
e o produto de software atende a todos os requisitos antes do langamento (FELDMAN,
2005). No ambito de software, a tarefa da engenharia é fazer o software funcionar uma vez,
enquanto a tarefa da garantia de qualidade é fazé-lo funcionar o tempo todo (PRAUSE,
2016).

A garantia de qualidade as vezes é usada em um sentido mais restrito, seja para
denotar a conquista de um padrao minimo ou para se referir a garantia de partes interes-
sadas de que a qualidade estd sendo alcancada (WOODHOUSE, 1999). Nesse contexto,
QA inclui dois principios: “adequado a finalidade” (o produto deve ser adequado a fina-
lidade pretendida); e “certo na primeira vez” (os erros devem ser eliminados), além disso
QA inclui gestao da qualidade de matérias-primas, montagens, produtos e componentes,
servigos relacionados a produgao e processos de gestao, produgao e inspecao (STEBBING,
1993).

Uma pessoa envolvida em QA é constante, e importante, para qualquer area de
atuagdo, como medicina (FRAASS, 1998), aviacao (PRAUSE, 2016), no setor petroli-
fero (VEMPATAPU; KANAUJIA, 2017) e na area de desenvolvimento de software (CAI,
2000), sendo necessario para garantir a qualidade dos servigos, ou produtos, oferecidos

por essas areas.

2.2 Competéncias

O termo competéncia é presente em diversos antincios de empregos, pois externam
o que os empregadores desejam dos candidatos as vagas. Nesse contexto, Stoof, Martens,
Merrienboer e Bastiaens (2002) fornece diversas defini¢es de competéncia apds uma

revisao da literatura.

Uma das definigoes, fornecida por Brooks (1996), trata competéncia como um
“conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes relacionados que afetam a maior parte

do trabalho de alguém (uma fungdo ou responsabilidade), que se correlaciona com o
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desempenho no trabalho, que pode ser medido em relacao a padroes bem aceitos e que

pode ser melhorado através de treinamento e desenvolvimento”.

Outra defini¢ao, proposta por Mirabile (1997), aborda que “competéncia é um
conhecimento, habilidade, capacidade ou caracteristica associada ao alto desempenho em
um trabalho, como solucao de problemas, pensamento analitico ou lideranca. Algumas

defini¢des de uma competéncia incluem motivos, crencas e valores”.

Portanto, sendo as habilidades parte da competéncia, elas sao consideradas rele-
vantes para o desempenho do trabalho de um individuo em geral e para o desempenho
inovador em particular (HENDARMAN; CANTNER, 2018). Estudos que abordam as
habilidades mais requisitadas por empregadores comumente utilizam dois termos para
referencia-las: soft skills e hard skills. Esses conceitos, apesar de serem complementares
para os cadidatos as vagas, eles apresentam diferencas. O conceito de soft skill na li-
teratura sera apresentado na Subsecao 2.2.1, e o conceito de hard skill, bem como sua

diferenca para soft skills sera apresentado na Subsecao 2.2.2.

2.2.1 Soft Skills

Soft skills sao importantes, mas uma descri¢ao precisa do que elas sao podem tornar
o conceito um pouco obscuro (MATTESON, 2016). O termo “soft skills” é constantemente
utilizado, mas de certa forma ambiguo: autores utilizam o termo extensivamente com
pouco acordo sobre o significado. No entanto, nao existe um conjunto universal de soft
skills formalmente acordado. Devido a imprecisao das definigoes e a dificuldade de chegar
a uma definicdo unificada, alguns autores tentam caracterizar este tipo de competéncias
dando exemplos do que consideram soft skills (MATTURRO, 2019).

Em Hurrell, Scholarios e Thompson (2013), os autores definem soft skills como
“habilidades nao técnicas e nao dependentes de raciocinio abstrato, envolvendo habili-
dades interpessoais e intrapessoais para facilitar o desempenho dominado em contextos

particulares”.

Em Alex (2009), o autor define soft skills como “habilidades nao técnicas, intangi-
veis e especificas da personalidade que determinam os pontos fortes de alguém como lider,
ouvinte, negociador e mediador de conflitos”, adicionando a definicao alguns exemplos,

como facilidade com linguagens, habitos pessoais e otimismo.

Em Matteson, Anderson e Boyden (2016), os autores fazem uma revisao literaria e
exploram a defini¢do de soft skill, resumindo e apresentando discussoes sobre como cada
autor aborda esse conceito. Concluem, portanto, que as soft skills tém sido tratadas com

defini¢oes vagas e abrangente que inclui uma gama heterodoxa de habilidade.

Embora a definicao de soft skills seja ampla e inexata na literatura, os autores tém

um consenso sobre sua importancia afirmando que somente habilidades técnicas, ou hard
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skills, ndo sao o suficiente para o sucesso de determinados trabalhos (ORSTED, 2000).
Elas complementam as habilidades técnicas, formando um profissional mais preparado no
local de trabalho. Enquanto as hard skills sdo uteis para cada area especifica e podem se
tornar obsoletas com o tempo devido a evolugao das tecnologias, as soft skills sdo uteis
em todas as areas de atividade - ndo apenas na vida profissional, mas também na vida
pessoal e social (RAO, 2010).

O aumento da competicao global e a natureza mutavel da maioria dos trabalhos
técnicos tornaram as soft skills mais do que simplesmente um “bom de se ter”. Essas
habilidades sao “obrigatérias”. Empregadores e lideres empresariais estao exigindo que os
profissionais nao apenas dominem suas disciplinas técnicas, mas participem como parcei-
ros integrais na missao da organizacao (BANCINO; ZEVALKINK, 2007).

Em Robles (2012), o autor pediu para um conjunto de executivos de negdcios para
listar as dez soft skills mais importantes que eles gostariam que os novos funcionarios
possuissem. Os resultados renderam uma lista de 517 habilidades, tendo algumas repe-
tidas. Robles codificou a lista, agrupando as habilidades, resultando em 26 habilidades
distintas, que ele entao classificou em ordem de frequéncia. As dez melhores habilidades,
classificadas da lista de vinte e seis, foram entdo enviadas para outra amostra de exe-
cutivos de negocios, que forneceram medidas de importancia. As soft skills, classificadas
da mais para a menos importante, foram integridade, comunicacao, cortesia, responsabili-
dade, habilidades interpessoais, profissionalismo, atitude positiva, habilidades de trabalho

em equipe, flexibilidade e ética de trabalho.

2.2.2 Hard Skills

Hard skills podem ser descritas de forma geral e também baseadas no contexto
especifico em que sao usadas (HENDARMAN; CANTNER, 2018). No contexto geral,
hard skills sdo habilidades associadas a aspectos técnicos da execucao de um trabalho
e geralmente incluem a aquisicio de conhecimento (RAINSBURY, 2002); j& para um
contexto especifico, de acordo com Paruch (2020) na drea de teste de software as habili-
dades técnicas se dividem em dois campos: conhecimento de dominio (conhecimento de
um campo especifico, como seguro ou empréstimo) e conhecimento técnico (conhecimento

tecnologico, como ferramentas ou frameworks de teste especificos).

Hard skills referem-se as habilidades que capacitam os funcionarios a competir em
tarefas, incluindo habilidades relacionadas ao conhecimento cientifico, habilidades profis-
sionais e conhecimentos técnico (LAKER; POWELL, 2011), também concentram-se em
habilidades ensinaveis relacionadas ao trabalho técnico (PATACSIL; TABLATIN, 2017).

Uma diferenga proposta por Hendarman e Tjakraatmadja (2012): hard skills tra-

tam um conjunto de habilidades de uma pessoa e da capacidade de realizar um deter-
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minado tipo de tarefa ou atividade; ja as soft skills sdo atributos pessoais que melhoram
as interagoes de um individuo e seu desempenho no trabalho, tornando-as interpessoais e

amplamente aplicaveis.

Enquanto as soft skills enfatizam habilidades e elementos comportamentais para

colaborar com os outros; hard skills concentram-se em habilidades ensinaveis relacionadas
ao trabalho técnico (LYU; LIU, 2021).

2.3 Extracao de Dados

A extracao de habilidades é uma tarefa importante e amplamente estudada, ttil
para entender sobre a dindmica do mercado de trabalho (ZHANG, 2022) e, consequente-
mente, analisar as prioridades que os empregadores estao colocando nos anuncios. Nesse
contexto, diversos trabalhos utilizam sites de antincios de empregos como gallito.com.uy
(MATTURRO, 2013) e indeed.com (KASSAB, 2021) para extracao de habilidades des-
ses anuncios. No contexto desta proposta de pesquisa, foi utilizado o LinkedIn, que sera
apresentado na Subsegao 2.3.1, pela facilidade de filtrar os antncios para a area de QA

direcionadas para o Brasil.

A forma como as extragdes manual e automatica sao feitas na literatura serao
apresentadas na Subsecao 2.3.2. Na Subsec¢ao 2.3.3 é apresentada a ferramenta SkilINER,
utilizada nesse projeto para extragao automatica de soft skill dos antincios. J4 na Subsecao
2.4 sao apresentados os fundamentos e estratégias para desenvolvimento de sistemas de

recomendacao.

2.3.1 LinkedIn

LinkedIn ¢ uma rede social para profissionais. Porém, diferentemente de redes so-
ciais convencionais, o foco do LinkedIn é permitir que os usuérios estabelecam uma rede
de contatos profissionais. Portanto, a plataforma possibilita que os usudrios conectem-se
com profissionais em determinados campos escolhidos, potenciais empregadores e organi-

zagoes, ou empresas-alvo. Uma grande porcentagem de recrutadores usa o LinkedIn para
encontrar candidatos (LINKEDIN, 2022).

Dentre as vantagens dessa rede social, destaca-se que os empregadores consideram
que uma rede social é melhor para verificagoes de antecedentes para obter um esbogo mais
rapido do carater de um candidato para a decisao de contratacao (CLARK; ROBERTS,
2010). Além disso, é possivel recuperar informagoes gerais sobre educagao e experiéncia
profissional do individuo, tendo a possibilidade de contatar e interagir com os potenciais

candidatos através de uma comunicagao sem compromisso com eles (SUBHANI, 2012).

O LinkedIn é uma rede social que permite a busca por vagas, pessoas e oportuni-
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dades de negocios. A plataforma disponibiliza ao usuario pesquisar as melhores oportuni-
dades de trabalho sendo possivel analisar o perfil dos gerentes de contratacao, pesquisar
por empresas de interesse e acompanhar as vagas de seu interesse (SUBHANI, 2012). Por
ser uma plataforma utilizada por diversos profissionais em varias regioes, a plataforma

permite filtrar a regiao que serao buscados as vagas e as oportunidades de emprego.

2.3.2 Extracdao Manual e Automatica

A extracao manual de skills consiste na leitura de cada antincio de emprego em
busca de determinados trechos que especificam as soft skills que aquele trabalho precisa.
Esse método é bastante comum nesse campo de estudo (MATTURRO, 2019), (MAT-
TURRO, 2013) e (GALSTER, 2022), pois algumas habilidades podem nao ser detectadas

por técnicas automatizadas.

A extracao de skills usando processamento de linguagem natural (do inglés, natural
language processing, NLP) é um pouco mais eficiente em tempo para obter as habilidades,
pois o trabalho é automatizado com técnicas NLP que auxiliam nessa identificacao. Essa

opc¢ao também aparece em diversos trabalhos que precisam fazer extracdo de habilidades
de texto (KASSAB, 2021), (WINGS, 2021) e (ESPINA-ROMERO, 2023).

Trabalhos que realizam extracao de habilidades em textos utilizam duas formas de
extragdo: a primeira é utilizando abordagem dedutiva, ou seja, definir uma lista com as
habilidades que serdo procuradas e verificar se ha ocorréncia delas no texto (DANEVA,
2019); ja a segunda forma é buscar trechos que seguem determinados padroes, ou defi-
nigoes, para extracao da soft skill (MATTURRO, 2019) e incrementar a lista conforme

novos padroes aparecem, também chamado de método indutivo.

2.3.3 SkilINER

A ferramenta SkilINER foi desenvolvida com o objetivo de desenvolver uma meto-
dologia que ajude pesquisadores e profissionais a estudar habilidades interpessoais (FA-
RERI, 2021). Dessa forma, a ferramenta foi criada para extrair soft skills de qualquer

texto usando técnicas de NLP.

Os autores utilizaram reconhecimento de entidade nomeada (do inglés, named
entity recognition, NER) para criar essa ferramenta, que consiste em localizar e categorizar
nomes importantes e nomes préprios em um texto (MOHIT, 2014), ou a capacidade
de extrair e classificar entidades nomeadas mencionadas em texto nao estruturado em

categorias predefinidas (como nomes de pessoas, locais e produtos) (FARERI, 2021).

O SkilINER é formado por dois pilares, a Entity e a Clue:

e Entity: E o signo linguistico (palavra ou conjunto de palavras) que referenciam uma
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soft skill, ou seja, que sao a soft skill.

e Clue: Conjunto de termos, expressoes lexicais ou padroes recorrentes correlacionados
com o aparecimento da soft skill, ou seja, uma palavra que esta ligada informando

que o préoximo termo é uma habilidade.

os autores colocam dois exemplos para Entity e Clue, em inglés, no artigo, sendo eles, tra-
duzidos: “habilidade para” como Clue, acompanhado de “resolucao de problemas dificeis”

como Entity, e “desenvolvimento de” como Clue e “escuta ativa” como Entity.

Como o SKkilINER é um sistema NER supervisionado, os autores precisaram treinar
os dois pilares com outras bases de dados. Na Figura 1 est4 um resumo metodologico de

como foi feito o treinamento dessa ferramenta.

Figura 1 — Metodologia para construcao do SkilINER - Traducdo adaptada de Fareri et al., 2021, p.
115544.

O*NET

Lista de Soft
Skills

Extracao da Clue

Anuncios de Skills no Extracéo das
Panorama Habilidades

Artigos no SCOPUS

Lista de Clue

Lista de
Habilidades

Treinamento

Para treinar a Clue os autores definiram manualmente um conjunto inicial de soft
skills e verificaram quais palavras acompanham essas habilidades em diversos documentos.
Essa extracao foi feita nos trés principais artigos, de acordo com o Scopus, relacionados
a soft skills, na base de dados O*NET e no Skills Panoramam, um portal com dados
sobre as necessidades de habilidades de paises, ocupagoes e setores em todos os estados

membros da Uniao Europeia.

Para treinar a Entity os autores utilizaram os dados obtidos no treinamento ante-
rior e buscaram 5000 artigos que abordavam soft skill pelo Scopus, para remover sentencas

que seriam analisadas posteriormente por especialistas para identificacao das soft skills.
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Tabela 1 — Avaliagdo das Métricas - Fonte: Fareri, 2021, p. 115544.

Precisao | Recall | F1-Score
SVM 68.1 77.8 72.6
MLP 59.1 65.7 62.2

A validagao do modelo foi feita utilizando duas técnicas de aprendizado de maqui-
nas, (i) aprendizado supervisionado baseado em recursos, com o algoritmo Support Vector
Machine (SVM) (LORENA; CARVALHO, 2007) e (ii) deep learning, usando Multilayer
Perceptron (MLP) (NORIEGA, 2005). Os autores analisaram as métricas precisao, recall

e F1-Score e os resultados obtidos estao apresentados na Tabela 1.

2.4 Sistemas de Recomendacao

Sistemas de recomendagao (SRs) sdo sistemas de filtragem de informagoes que
lidam com o problema da sobrecarga de informagdes, filtrando informacoes relevantes de
dados e capturando preferéncias, interesses ou comportamentos observados dos usuarios
sobre determinados itens (FREIRE; CASTRO, 2021).

SRs desempenham um papel vital e indispensavel em varios sistemas de acesso
a informagao para impulsionar os negocios e facilitar o processo de tomada de decisao
(ZHANG, 2019). Quando projetados para recrutamento, servem para recuperar uma lista
de cargos para um candidato a vaga com base em suas preferéncias, ou para gerar uma

lista de candidatos ao emprego para um recrutador com base nos requisitos do cargo
(HONG, 2013).

O principio dos SRs baseado em contetido (do inglés, Content-Based Recommen-
dation System) é sugerir itens com contetido semelhante aqueles que o usuério alvo prefere
(LIU, 2009), servindo como uma linha de defesa dos consumidores contra uma escolha
excessiva de seu gosto predominante (ZHANG, 2019). Esses sistemas tentam combinar
os usudrios com itens semelhantes aos consumidos anteriormente (AGGARWAL, 2016).
Na correspondéncia entre pessoas e empregos, o contetido sao as informagoes pessoais e
os desejos de trabalho das pessoas, enquanto para os empregos é a descricdo do cargo

publicada pelos recrutadores, incluindo até mesmo a descrigao do historico das empresas
(SITING, 2012).

Os sistemas de recomendacgao baseados em conteido dependem de dois tipos de

dados (AGGARWAL, 2016):

1. Perfil do usuério baseados nos atributos

2. Descricao de varios itens em termos de atributos
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o perfil do usuéario é construido através da extracao, coleta e representacao de suas carac-
teristicas de forma automatica através do monitoramento de suas agoes em relagdo aos
itens que lhe interessam; ja a representacao dos itens é feita através de dados estruturados
(CHENNTI, 2015), por exemplo, de um banco de dados.

A construcao do perfil do usuario, refletindo suas preferéncias e historico de con-
sumo, ¢ tratada como Ratings. Esses ratings podem ser binarios, baseados em intervalos
ou ordinais (AGGARWAL, 2016). Em situac¢oes onde nao ¢ possivel determinar o nivel
de satisfacao do usudrio com um item, como ao utilizar intervalos de notas para descrever
a satisfagao (AHUJA, 2019), mas é possivel saber se o usuério consumiu ou nao o item,
frequentemente se adota um modelo binario (HU, 2008). Nesse modelo, o valor 1 indica

que o item foi consumido e o valor 0 indica que nao foi consumido.

Outra abordagem amplamente utilizada no desenvolvimento de sistemas de reco-
mendacao ¢é a filtragem colaborativa. Esse tipo de sistema baseia-se nas classificacoes de
itens fornecidas por um grupo de usuarios para recomendar itens que o usuario-alvo ainda
nao explorou, mas que provavelmente ird apreciar (ELAHI, 2016). A etapa fundamental e
crucial nos algoritmos de filtragem colaborativa ¢é identificar itens e usuarios com caracte-
risticas semelhantes (SONDUR, 2016). No entanto, para a recomendagao de habilidades,
que lida com variaveis categoricas, foram aplicadas medidas especificas apropriadas para

esse tipo de dado, conforme detalhado na Subsecao 2.4.1.

241 V de Cramer

O V de Cramér é uma medida de associacdo popular para variaveis categoricas,
sendo os estimadores desse coeficiente fungoes simples do estatistico qui-quadrado de
Pearson (BERGSMA, 2013). Os valores dessa medida variam de 0 a 1, uma medida de 0
indica a independéncia entre duas variaveis categoricas; ja o valor 1 indica dependéncia

entre elas. Essa medida ¢é definida como a equagao 2.1.

2
V _ corr 2.1
\J min(kcorr - 17 Tcorr — 1) ( )

sendo @2, keorr € Teorr definidos como:

0= (22)
$2,,, = max <0, »* — W) (2.3)
kcorr =k— u (24)

n—1
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(r =1y
Foore = T — 2.5
o — 25
onde, x? é o valor do qui-quadrado obtido na tabela de contingéncia, n é o niimero total
de observacoes, r ¢ o nimero de linhas na tabela de contingéncia e k é o nimero de colunas

na tabela de contingéncia.

2.4.2 Coeficiente de Jaccard

O coeficiente de Jaccard mede a similaridade como a intersecao dividida pela
unidao dos objetos (SONDUR, 2016). O indice de Jaccard é um nome frequentemente
usado para comparar a similaridade, a dissimilaridade e a distancia de um conjunto de
dados. O coeficiente de Jaccard entre dois conjuntos de dados é o resultado da divisao
entre o nimero de caracteristicas comuns a ambos, pelo nimero total de propriedades
(NIWATTANAKUL, 2013). A férmula para calcular o coeficiente de Jaccard é apresentada

na equacao 2.6:

_JAN B
- |AUB|

J(A, B) (2.6)

O coeficiente de Jaccard é uma medida de similaridade e varia entre 0 e 1. O valor

1 significa que os dois objetos sdo idénticos e 0 significa que sao completamente diferentes
(SONDUR, 2016).
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3 Trabalhos Relacionados

3.1 Consideracoes Iniciais

Neste capitulo, serdo apresentados estudos que oferecem uma visao abrangente da
literatura existente, com énfase nas pesquisas principais sobre soft skills em diferentes
contextos e paises. Além disso, serao discutidos trabalhos que desenvolveram sistemas de
recomendacao, cujas técnicas sao, em parte, baseadas nas metodologias descritas aqui.
Essas abordagens sao relevantes para a analise de habilidades e influenciam as técnicas

utilizadas neste trabalho.

3.2 Analise de Habilidades

Em Matturro (2013) o autor analisa as soft skills que estao sendo mais requisitadas
na area de engenharia de software no Uruguai em 2013. O objetivo do artigo se concentra
em contabilizar a recorréncia das habilidades encontradas em cada descricao de emprego

e, com isso, estabelecer um ranking das principais soft skills.

No artigo, é ressaltado que, além das habilidades técnicas, as empresas estao cada
vez mais valorizando as habilidades interpessoais nos profissionais de engenharia de soft-
ware. Isso se deve ao fato de que o trabalho em equipe, a comunicacao eficaz e a capacidade

de resolver problemas sao essenciais para o sucesso de projetos de software.

O autor faz trés andlises sobre os dados, a primeira mostra, dentre os 678 jobs
encontrados, a quantidade que citam, ou nao, soft skills de acordo com as quatro categorias
definidas. Como resultado dessa exploracao, o autor encontrou que 71.43% dos antincios
da area de requisitos de software citam alguma habilidades, contrastando com os 28.57%
que nao citam nenhuma soft skill; para a area de design de software, o autor encontrou
que 53.57% citam alguma soft skill, representando o menor percentual dentre as quatro
categorias, e 46.43% nao apresentam nenhuma habilidade; a drea de construcao de software
apresentou a maior quantidade de antincios que citam soft skill, com percentual de 73.01%
citando-as, contrapondo com os 26.99% sem esse requisito; por fim, a tltima categoria
encontrada foi teste de software/QA, com 71.67% antncios abordando soft skill, e 28.33%

que nao citam nenhuma.

A segunda anélise, dentre as 488 propostas com soft skills, sdo identificadas as
frequéncias que as habilidades aparecem nas descrigoes; a terceira analise o autor elenca as
cinco principais skills que aparecem nas quatro categorias. Um exemplo pode ser analisado

na Tabela 2, que sdo as cinco principais habilidade de QA.
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Tabela 2 — Principais soft skills em QA no Uruguai em 2013 - Fonte: Matturo, 2013, p. 133-136.

Soft Skills Frequéncia %
Escrita/Fala em Inglés 28 65.96%
Trabalho em Equipe 27 62.79%
Iniciativa/Proatividade 20 46.51%
Resolugao de Problemas/Analitico 12 27.91%
Metdédico 10 23.26%

O autor compara seus resultados com os de outros da literatura, identificando
que a soft skill mais presente nos antuncios é o trabalho em equipe. Por fim, o artigo
conclui que as soft skills desempenham um papel crucial na industria de software uruguaia,
sendo cada vez mais valorizadas pelas empresas em conjunto com as habilidades técnicas.
Os profissionais de engenharia de software que possuem essas habilidades tém maiores
chances de se destacar e ter sucesso em suas carreiras. O trabalho de Matturro (2013) se
relaciona com trabalho em questao, pois a extracao das soft skills foi feita semelhante ao
utilizado nesse projeto, ou seja, leitura manual para identificacdo das competéncias que os
trabalhos requerem, bem como a forma metodologica realizada para obter as frequéncias
e agrupamento dos dados. Contudo, o autor nao realiza uma dupla verificagao dos dados

obtidos com alguma ferramenta automatizada para extragao de habilidades.

Nudin, Warsito e Wibowo (2022) utilizam o algoritmo de floresta aleatéria (em
inglés, Random Forest) para prever se recém-graduados conseguem emprego em menos de
seis meses, com base na andlise de suas soft skills. O estudo emprega dados de graduados,
incluindo informacoes sobre suas competéncias em soft skills e sua empregabilidade, como

entrada para o algoritmo de aprendizado de maquina.

Nudin, Warsito e Wibowo criaram uma lista com 16 soft skills e fizeram um es-
tudo com os recém graduados que respondiam quao bem desenvolvida foram essas skills,
sendo cinco niveis que variam de "n&o muito bem" até "muito bem". Com esses dados os
autores aplicaram algoritmos de aprendizado de maquina para encontrar quais soft skills

tem maior impacto para encontrar emprego apods a graduagao.

Nudin, Warsito e Wibowo apresentam as soft skills que tiveram maior importancia
para o modelo na Figura 2. A analise de resultados conduzida pelos autores focou em oito
soft skills mais importantes para o sucesso dos graduandos, sendo as cinco primeiras ge-
renciamento de tempo, pensamento critico, habilidade analitica, habilidade de negociacao

e desenvolvimento pessoal.

Com os resultados apresentados os autores afirmam que as soft skills tém um im-
pacto significativo na empregabilidade dos graduados e, quanto melhor a competéncia em
soft skills, maior a chance de conseguir empregos antes de 6 meses. Complementando essa

analise, eles alertam que as instituigoes de ensino superior tém a obrigacao de melhorar
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Figura 2 — Importancia das skills para o algoritmo Random Forest — Traducdo adaptada de Nudin,
Warsito e Wibowo (2022).
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as competéncias nao técnicas dos graduandos, a fim de conseguir um emprego antes de

completarem 6 meses de concluintes.

Bakar e Ting (2011) utilizam Redes bayesiana para recomendar soft skills para em-
pregos na drea de Tecnologia da Informagao (TT), tendo como objetivo auxiliar na selegao
de candidatos para empregos de T1I, considerando nao apenas as habilidades técnicas, mas
também as habilidades sociais. Foram criadas duas redes bayesianas, cada uma utilizando
um conjunto de dados diferentes. A primeira, que os autores nomeiam de Mg, tiveram os
dados obtidos através de entrevista com um profissional da area, ou seja, representantes
de empresas; ja a segunda rede foi elaborada com os dados da extracao de antncios de
vagas, tendo o nome de Mgg,. O artigo descreve o processo de construcao das redes e,
quando construidas, o sistema de recomendacgao pode ser utilizado para fornecer suges-
toes de soft skills para candidatos a empregos de TI, recomendando quais habilidades o

candidato precisa desenvolver para aumentar sua chance de sucesso de contracao.

Na Figura 3 os autores apresentam os resultados obtidos das duas redes no treina-
mento realizado para identificacao de soft skills. Bakar e Ting afirmam que a precisao do
modelo foi boa para a rede bayesiana M,4, quando feitos os teste com os dados coletados
nos anuncios, como pode ser observado na Figura 3. Dessa forma, os autores concluem
que o modelo M4, pode ser melhor utilizado pelos usuarios que buscam as vagas na iden-
tificacao das soft skills mais importantes nos trabalhos, ja o modelo My,,,. é mais indicado

pelos contratantes para preenchimento das vagas.
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Figura 3 — Acurécia das redes bayesianas para soft skills — Traducao adaptada de Bakar e Ting (2011).
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Em Daneva, Herrmann, Condori-Fernandez e Wang (2019) os autores utilizaram
a técnica de Grupos Focais (GF), que consiste em uma discussdo em grupo sobre um
determinado tépico, que é monitorado, facilitado e registrado por um pesquisador, com
profissionais de engenharia de requisitos. O objetivo era apresentar nove soft skills, seleci-
onadas do trabalho feito em Netherlands (Paises-Baixos) Daneva, Wang e Hoener (2017)
e, a partir da discussao entre os profissionais, definir quais eram mais importantes. No tra-
balho sao apresentadas as soft skills mais importantes que os profissionais consideraram,
além dos comentarios feitos para determinar a importancia, ou a falta dela, para cada
habilidade. Como conclusao, os participantes dos GFs concordaram que as habilidades
apresentadas no trabalho conduzido por Daneva, Wang e Hoener (2017) sdo importan-
tes, mas a frequéncia com as quais elas aparecerem nas descri¢oes nao determinam sua

importancia de fato.

Em Kassab, Laplante, Defranco, Neto e Destefanis (2021) os autores fazem uma
analise da demanda industrial por soft skills para a funcao de teste de software nos Estados
Unidos da America (EUA), além de considerar outros 3 critérios: (i) nivel de educagao,
treinamento e experiéncia; (ii) Teste de habilidades; e (iii) Competéncias técnicas. Os
dados foram obtidos de antncios de empregos do site “indeed.com”. Para coletar as soft
skills, foi utilizado a ferramenta gratuita “Text-iQ”, semelhante ao SkillNER utilizado
nesse trabalho, que é capaz de extrair as habilidades através de técnicas de NLP. Como
resultado eles encontram que 70% dos trabalhos demandam, pelo menos, uma soft skill,
e 56% colocam, no minimo, duas soft skills como requisito. Apesar dos autores focarem
nas areas que estao sendo mais requisitadas de Teste de Software nos EUA, eles concluem

que as empresas estao tendo um foco maior na demanda por soft skills.
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3.3 Sistemas de Recomendacao

A medida que a quantidade de informacdes aumenta, é necessario um sistema de
recomendacao para ajudar a encontrar o candidato certo para o cargo certo. Para isso,
técnicas de recomendacao como filtragem baseada em contetdo, filtragem colaborativa e
abordagens hibridas podem ser aplicadas Balabanovi¢ e Shoham (1997). Em Geetha, Safa,
Fancy e Saranya (2018) os autores desenvolveram um algoritmo de recomendagao hibrido
para filmes, que utiliza filtragem colaborativa e recomendagcao baseada em contetido. Nesse
trabalho eles criaram os vetores de dados refletindo os gostos dos usuarios, e calcularam
as similaridades entre todos eles. A métrica de similaridade usada nesse trabalho foi a de
Pearson, a mesma que foi utilizada no trabalho para agrupar as habilidades mais similares

dadas as demandas dos antncios.

Em Kumar, Yadav, Singh e Gupta (2015) os autores desenvolveram um sistema
de recomendacao, nomeado MOVREC, usando a abordagem de filtragem colaborativa. O
sistema fornece a opg¢ao do usuario de inserir atributos para a recomendacao, semelhante as
habilidades nesse trabalho e, a partir das entradas do usuéario, é realizada a recomendacao
com os filmes que possuem na base de dados utilizando o algoritmo k-means e Distancia

Euclidiana.

Em Yang, Korayem, AlJadda, Grainger e Natarajan (2017) os autores criaram um
sistema de recomendacao hibrido, ou seja, usaram filtragem colaborativa e baseada no
conteudo para recomendar empregos para os usuarios. A principal ideia do novo sistema
¢é explorar as relacoes entre os empregos, ou seja, a partir das caracteristicas dos usuéario,
por exemplo em empregos posteriores, recomendar novas oportunidades que sdo seme-
lhantes com as que ele consumiu, e isso pode ser obtido através de informagoes textuais
dos trabalhos, mesclando essa ideia com filtragem colaborativa, considerando o fato de
que usudrios interessados no mesmo emprego geralmente também tém preferéncias seme-
lhantes por oportunidades adicionais. Os autores complementam que, claramente, usar
ambos os tipos de informacao juntos pode potencialmente resultar em um sistema de re-
comendagao mais poderoso, motivo pelo qual sistemas de recomendacgao hibridos baseados

em modelos foram desenvolvidos Basilico e Hofmann (2004).

3.4 Consideracoes Finais

Nesse capitulo foram apresentados os trabalhos que se relacionam diretamente, ou
indiretamente, ao projeto desenvolvido. Foram apresentados os trabalhos que utilizaram
extragdo manual e automatica para identificacdo de habilidades em textos de sites com
foco em recrutamento, trabalhos que abordam a importancia das soft skills para o mercado
de trabalho, bem como trabalhos que fornecem ferramentas de recomendacdao dado um

conjunto de dados.
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4 Metodologia de Pesquisa

4.1 Consideracoes Iniciais

Esse capitulo apresenta a metodologia empregada para o desenvolvimento desta
pesquisa, descrevendo o problema a ser resolvido e a motivagao na Secao 4.2, os objetivos
do trabalho na Secdo 4.3 e o método de pesquisa utilizado para atingir o objetivo na
Secao 4.4.

4.2 Problema e Motivacao

A crescente complexidade dos sistemas de software e o ritmo cada vez mais rapido
de desenvolvimento representam um desafio significativo para garantir que o software
funcione conforme pretendido. No entanto, no mercado competitivo de hoje, as empresas
estao enfatizando cada vez mais a entrega de software de alta qualidade aos usuarios. Esse

foco na qualidade levou a uma demanda crescente por profissionais de QA.

As empresas de software tendem a priorizar hard skills como estruturas de dados,
algoritmos, programacao e certificacbes técnicas ao formar equipes ou contratar novos
profissionais (MATTURRO, 2013). Ao longo dos anos, tornou-se cada vez mais evidente
que o sucesso de projetos de software nao depende apenas de consideragoes técnicas ou
de processo, mas também de fatores humanos. Foi demonstrado que as soft skills tendem
a contribuir para o sucesso e a produtividade do projeto: habilidades de reuniao (SA-
DOWSKI, 2019), trabalho em equipe (TREUDE; FILHO, 2019) e comunicagdo (WAG-
NER; MURPHY-HILL, 2019) desempenham um papel fundamental como facilitadores de
produtividade.

Embora a importancia das soft skills tenha sido reconhecida por pesquisadores e
profissionais de QA (KASSAB, 2021), ainda existe uma caréncia de evidéncias empirica-
mente embasadas acerca das soft skills que sao mais valorizadas pela industria brasileira
no contexto de QA.

Sendo o Brasil o maior pais da América do Sul estando entre as 10 maiores eco-
nomias do mundo no primeiro semestre de 2023 e, segundo a Associacao Brasileira das
Empresas de Software (ABES) ((ABES), 2023), o Brasil estd em 12° lugar globalmente
no mercado de software e servicos em 2022, respondendo por cerca de 40% do mercado
da América Latina, até onde foi pesquisado nao ha trabalhos que abordam quais as soft

skills sdo mais requisitadas no mercado de QA no pais.

Esse trabalho mostra-se importante, pois uma pesquisa com mais de 250 lideres
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técnicos citou a maior razao para o fracasso do projeto como falta de soft skills (BAN-
CINO; ZEVALKINK, 2007).

4.3 Objetivos

Este estudo enfatiza as ofertas de emprego para profissionais de QA no Brasil,
com o objetivo de contribuir para a compreensao das soft skills mais demandadas na
industria de software brasileira. Reslizada essa analise, emergiu a oportunidade de criar
uma ferramenta de recomendagdo de emprego e desenvolvimento de habilidades para

melhorar a empregabilidade dos usuérios na drea de QA.

Os resultados dessa investigacao sao de interesse para pesquisadores em aspectos
humanos da engenharia de software, para aqueles na industria responsaveis pelas con-
tratagoes, bem como para aqueles que buscam propor abordagens baseadas em pesquisa
para curriculo e desenvolvimento profissional. Consonante a isso, a ferramenta beneficiaria
especialmente os usuarios que desejam iniciar suas carreiras na area de QA ou aprimorar

sua situagao atual adquirindo novas habilidades.

4.4 Método de Pesquisa

A primeira etapa deste trabalho envolveu a coleta de dados, extracao das informa-
¢oes relevantes para a pesquisa e o devido armazenamento desses dados. Esse processo de
tratamento foi essencial para o desenvolvimento do estudo empirico de natureza explo-
ratéria, cujo objetivo é responder as Questoes de Pesquisa (QPs) apresentadas na Segao
1.2, com foco no mercado brasileiro de QA. Os resultados desse estudo serao apresentados

no quinto capitulo deste trabalho.

4.4.1 Coleta, armazenamento e filtro dos dados

Para responder as QPs, primeiro foi realizada a coleta de dados, sendo a fonte os
anuncios de emprego. Ao contrario dos estudos que investigaram soft skills por meio de
pesquisas, esse estudo recorre a antncios de emprego para determinar as soft skills que
os empregadores brasileiros procuram em profissionais de QA. Especificamente, foram
coletados antncios de emprego de uma plataforma de rede social profissional: LinkedlIn,
que tem 930 milhoes de membros em mais de 200 paises e territérios em todo o mundo.
A decisao de explorar anincios de emprego no LinkedIn, deu-se devido a sua ampla
adocao entre candidatos a emprego e recrutadores, bem como pela facilidade de filtrar as

oportunidades de empregos para o Brasil, pais foco deste trabalho.

Para realizar a coleta dos antncios foi criado um c6digo Python para coletar os da-

dos do LinkedIn. Esse c6digo possui quatro etapas para extracao e armazenacgao dos dados
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de duas formas: banco de dados nao relacional, sendo escolha a utilizagdo do MongoDB;

e utilizando a biblioteca pandas para armazenar em arquivos (csv).

1. Acessar a pagina do LinkedIn: Como o LinkedIn permite navegacao sem auten-
ticacdo, so foi necessario obter a pagina utilizando Webdriver, para a URL com a

tag que seria coletada.

2. Carregar todos os antincios: A navegacao sem autenticacao fornece uma lista
com 25 anuncios inicialmente, carregando outros 25 conforme ocorre a rolagem da
pagina e, quando 175 antncios sdo carregados aparece um botdao “Ver mais vagas”
para carregar outros 25 anuncios. Dessa forma, para realizar essa coleta foi necessario
utilizar Selenium para simular o acesso a pagina, sendo possivel carregar novos
anincios com a rolagem da péagina e do clique no botao. Com intuito de contornar
um problema que o site nao gerava mais contetidos, foi necessario criar um script em
Selenium que realizava, esporadicamente, uma rolagem de texto diferente, subindo

e descendo a pagina aumentando o tempo para carregar novos anincios.

3. Extracao dos dados: A rolagem da pagina fornece todos os antincios em um 1inico
arquivo HTML, dessa forma foi possivel, utilizando Beautiful Soup, carregar toda a

pagina no codigo e separar os campos desejados.

4. Armazenamento dos dados: Os dados separados na etapa anterior foram ar-
mazenados no banco de dados e no arquivo (.csv), visto que as empresas podem

apaga-los e o contetudo ser perdido.

Como o interesse do trabalho era analisar as ultimas tendéncias do mercado de
trabalho relacionada a QA no Brasil, a coleta foi focada nos anuncios de emprego publi-
cados de 14 de marco de 2023 a 14 de margo de 2024. A coleta inicial de dados resultou

em 2209 anincios de emprego, que passaram por dois filtros:

1. Remocao de dados duplicados: A coleta foi realizada sobre algumas tags, em
portugués e em inglés, no LinkedIn, sendo elas QA, QA Tester, Tester, Automa-
tion Tester, Software Quality Assurance Analyst e Software Quality Analyst. Dessa
forma, antuncios poderiam aparecer em mais de uma categoria, sendo necessario
remover essas duplicatas. O primeiro filtro reduziu a quantidade de antincios para

serem verificados de 2209 para 2178.

2. Remocao por descrigao: O segundo filtro foi para remover os antincios que pas-
saram do primeiro filtro, mas a descricao especificava para vagas diferentes de QA.
Dessa forma, esse filtro consistiu em ler todas as 2178 descri¢gdes dos antncios, re-

movendo as vagas que nao eram direcionadas para QA dado o detalhamento da
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descricao da vaga. O segundo filtro reduziu a quantidade de antincios de 2178 para

o valor final de 2164 antncios verificados.

4.4.2 Extracdo dos dados

A extragdo de dados foi feita lendo os antincios de emprego extraindo os dados
relevantes, que sao mostrados na Tabela 3. Como os antincios nao estao organizados de
forma a facilitar a extracao das informacoes na Tabela 3, entao para recuperar e sintetizar

todos eles foi necessario que um especialista em engenharia de software também analisasse-

os, revisando os dados extraidos.

Tabela 3 — Informagoes extraidas dos antincios de emprego.

Item

Descricao

QP

Soft Skill

Soft skills menciona-
das no antncio: alguns
anuncios ndo menci-
onam soft skills, en-
quanto outros menci-
onam uma ou varias
soft skills.

QP e QP;

Posicao

Cargo conforme men-
cionado no antincio.

Grau de senioridade

Nivel de senioridade
exigido para o cargo,
que pode variar de ju-
nior a sénior.

QP

Companhia

Nome da empresa con-
tratante.

QP4

Tamanho da Companhia

O nome da empresa
contratante foi usado
para determinar o ta-
manho da empresa.

QP4

Abaixo sao apresentados os dados extraidos de cada anuncio:

o Soft skill: as soft skills s6 eram extraidas se um antincio de emprego as solicitasse
explicitamente. Por exemplo, “capacidade de trabalhar bem em equipe e colaborar
com os colegas para alcancar objetivos comuns” contaria como soft skill de trabalho

em equipe; “nossa empresa tem tudo a ver com colaboracao em equipe e inovar

juntos” nao.

o Posicao: foi adotada uma definicao ampla para este item de dados, abrangendo

qualquer papel associado com QA. Portanto, essa definicao vai além de um testador

de software.
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o Nivel de senioridade: os niveis de senioridade foram categorizados como nivel
de entrada (ou seja, junior), nivel médio e nivel sénior com base nos termos men-
cionados nos anuncios. Cargos mencionados como lider, gerente e diretor, foram
categorizados como cargos seniores. Da mesma forma, posi¢oes junior ou graduados
foram categorizadas como funcoes de nivel de entrada. Alguns anincios incluiam
um nivel intermedidrio entre dois niveis (por exemplo, nivel entrada-médio), para
esses casos a abordagem adotada foi considera-los no menor nivel apresentado (ou

seja, para o exemplo nivel entrada-médio, seria categorizado como nivel de entrada).

e Tamanho da empresa: para identificar a origem de um antncio de emprego,
foi utilizado o nome das empresas mencionados nos anincios. No entanto, a maior
parte dos antincios de emprego nao incluia informagoes sobre o tamanho da empresa
contratante ou da agéncia de recrutamento. Assim, foi necessario rastrear essas
informagoes com base nos nomes das organizacoes. Essas informacoes, sobre os
tamanhos de empresas e agéncias de recrutamento, foram obtidas de fontes piiblicas
e foram categorizadas com base na classificacdo de empresas do governo. Com base
em seu tamanho, as empresas e agéncias de recrutamento foram mapeadas em quatro

categorias: micro, pequena, média e grande.

Um exemplo de como esses dados foram obtidos de um antincio no LinkedIn segue
abaixo na Figura 4. E importante ressaltar que o tamanho da companhia foi definido pelo
faturamento anual da empresa e, em caso de omissao desse valor publicamente, o campo

com a quantidade de funcionarios do LinkedIn auxiliava na categorizacdo das empresas.

4.4.3 Extracdo das Soft Skills

A extragdo das soft skills foi realizada de duas maneiras, através da leitura das
descri¢oes dos 2164 antncios e utilizando o SkilINER para fazer a identificagdo e coleta

automatica dessas habilidades.

4.43.1 Extracdo Manual

A extragdo manual deu-se seguindo uma abordagem indutiva e baseada em dados:
nao foi estabelecido um conjunto predefinido de soft skills de antemao; em vez disso, os
anuncios foram examinados verificando se mencionavam explicitamente alguma habili-

dade. Assim, varias soft skills surgiram e evoluiram durante a analise manual.

4.4.3.2 Extracao com SkillNER

A extracado automatica foi feita com auxilio do SkilINER, que realiza extragao

de soft e hard skills dentro de um texto. Por ser uma ferramenta recente, sua gama de
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Figura 4 — Exemplo de um antncio de vaga no LinkedIn
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Sobre avaga Coleta das Soft Skills

Com mais de cem anos de histéria, a Energisa é o maior grupo privado com controle 100% nacional do setor elétrico
brasileiro. Nosso pertfélio diversificado abrange 11 distribuidoras, 12 concessdes de transmissdo, geragao de grande

porte renovével, uma marea in

(reJenergisa —, com geracdo distribuida por fonte

renovavel, comercializacio de energia no merc e e servicos de valor agregado, além de uma central de

Ver mais ~
linguagem restringe somente a texto em inglés, dado que seu treinamento foi feito com

anincios nessa linguagem.

Como a extracao foi no mercado brasileiro, a maioria dos aniincios foram escritos
em portugués, implicando que o software nao reconhecia nenhuma soft skill. Para resolver
esse problema todos os antncios foram traduzidos, utilizando Google Tradutor, para inglés

e, entao, utilizado o SkilINER para extracao das soft skills.

Figura 5 — Extracdo usando SKilINER - Fonte: GitHub SkilINER, autoria do usuirio Badr-MOUFAD

| woks dhevelnpment ( B Sk} |- e { Had SA3

! | mote (Mt ) | et [ Sob ) | | et (Seb ) |

Devido as limitagoes no reconhecimento de linguagem da ferramenta e a qualidade
das tradugoes, foi necessario revisar manualmente as descrigoes que apresentaram resul-
tados outliers. Em alguns casos, no processo de identificacao de habilidades, a ferramenta
reconhecia erroneamente uma Clue em vez de uma FEntity correspondente a skill, como
discutido na subsecao 2.3.3. Esse problema foi mais comum em descricbes com muitos
icones, o que gerava erros na tokenizacao do texto e, consequentemente, na identificacao

precisa das habilidades.
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4.4.3.3 Unido das extracoes

As duas extragoes foram feitas com intuito de serem complementares, sobretudo
para identificar as habilidades que nao foram encontradas na extragdo manual, dada
sua natureza indutiva baseada em dados. Dessa forma, o resultado das extragoes foram
fundidos gerando um tnico conjunto. Essa fusao envolveu a filtragem de todas as entradas
duplicadas e a limpeza de dados para garantir a solidez do conjunto final de requisitos de

soft skills para cada antincio de emprego.

4.5 Consideracoes Finais

Este capitulo apresentou o problema abordado, a motivacao para a realizagao
do trabalho e os objetivos que orientaram sua criacao. Também foram detalhados os
métodos empregados para a coleta de dados do LinkedIn, uma rede social voltada ao
ambiente profissional amplamente utilizada por recrutadores e candidatos em busca de
oportunidades. Além disso, foi descrito como esses dados foram armazenados e filtrados

para atender aos propésitos da pesquisa.

Foram exploradas as diferentes abordagens de extracao de dados: a extracao ma-
nual, realizada por meio da leitura direta dos antincios, e a extragao automatica, utilizando
a ferramenta SkillNER. Por fim, discutiram-se os desafios encontrados durante o uso da

SKilINER e como esses obstaculos foram tratados ao longo do processo.
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5 Estudo Empirico

5.1 Consideracoes Iniciais

Esta secao apresenta os resultados e as discussoes do estudo empirico realizado.
Sera apresentado a andlise e discussao sobre a frequéncia das habilidades nos empregos
(QP1) na subsegao 5.2.1, sobre a associacao das habilidades (QP2) na subsegao 5.2.2,
sobre o impacto da senioridade nos cargos (QP3) na subsecdo 5.2.3 e sobre a anélise
considerando o tamanho da empresa contratante (QP4) na subsegdo 5.2.4. Na secao 5.3
é apresentada a andlise comparativa dos resultados obtidos com o de outros trabalhos

relacionados. Por fim, na sec¢do 5.4 sdao apresentadas as ameacas a validade desse estudo.

5.2 Resultados e Discussoes

Os 2164 anuncios de emprego selecionados foram publicados por 982 diferentes
organizagoes, entre agéncias de recrutamento e empresas. Aproximadamente 8,96% (194)

dos 2164 anuncios de emprego analisados nao mencionavam soft skills.

5.2.1 QP1: Soft Skills mais relevantes para profissionais de QA

Os antncios de emprego variaram no nimero de soft skills mencionadas, variando
de uma a onze. Em média, cada anincio de emprego incluiu 3.28 mengoes de termos
relacionados a soft skills. Algumas habilidades foram claramente expressas por meio da
descricao dos antncios de emprego, enquanto outras exigiam interpretacao ou andlise. Na
Tabela 4, as soft skills encontradas sao listadas ao lado de sua descri¢ao, exemplos encon-
trados em alguma descri¢ao e sua distribui¢ao nos antuncios de emprego. Os percentuais
apresentados na Tabela 4 indicam a proporc¢ao de anincios que listavam uma determinada
soft skill: vale ressaltar que como um antuncio de emprego pode mencionar multiplas soft

skills, o percentual total ultrapassa 100%.

Tabela 4 — Soft skills identificadas na extracdo em ordem alfabética
- O ntmero nos parénteses na coluna Exemplo é o ID do antincio
no LinkedIn

Inicio da Tabela

Soft Skill Descrigao Exemplo Frequéncia
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Continuacao da Tabela 4
Soft Skill Descrigao Exemplo Frequéncia
Adaptabilidade| A habilidade de adaptacao | “Capacidade de lidar 3.84%
significa saber lidar com as | com situagoes adversas
mudancas. Um novo ambi- | e inovadoras em ambito
ente de trabalho, um novo | profissional e tecnolo-
chefe ou um novo cliente, por | gico” (3473337263)
exemplo, criam novos desa-
fios.
Analitico Capacidade de pensar criti- | “Pensamento analitico, 10.49%
camente, analisar diferentes | logico, critico e hu-
tipos de informagao e de di- | mano” (3463924267)
ferentes fontes.
Assertividade | Capacidade de  expres- | “Ter comportamento 1.71%
sar pensamentos, ideias, | metddico, asser-
opinides e emocgoes de | tivo e  detalhista”
maneira direta e de facil | (3497973812)
compreensao.
Autodisciplina | Capacidade de se autorregu- | “Soft Skills: (...) Au- 1.80%
lar para buscar algo melhor | todisciplinado (fazer a
para si. gestao de suas tare-
fas, ser organizado);”
(3497269098)
Autogestao | Capacidade de organizar e | “procuramos  alguém 0.32%
gerenciar suas préprias ati- | que goste de apren-
vidades. der, que seja proativo
e auto-gerenciavel”
(3455172718)
Colaborac¢ao | Capacidade de trabalhar em | “Colaborativo  (deve 32.35%
grupos em prol de objetivos | ajudar o time e os
em comum. demais sempre que
necessario e possivel);”
(3497269098)
Comunicagao | Capacidade de trocar (“en- | “Boa comunicagao ver- 16.59%
(escrita) viar” e “receber”) informa- | bal e escrita utilizando
¢oes em diferentes formas de | os idiomas portugués e
escrita (por exemplo, docu- | inglés para comunica-
mentacao técnica ou docu- | ¢do com o cliente e as
mentos do cliente). pessoas;” (3321465229)
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Continuacao da Tabela 4
Soft Skill Descrigao Exemplo Frequéncia
Comunicagao | Capacidade de se comunicar | “Comunicacdo clara e 55.59%
(genérica) com os outros em “processo | objetiva” (3480975788)
de duas vias”, ou seja, tro-
cando (“enviando” e “rece-
bendo”) informagoes.
Comunicacao | Capacidade de trocar (“en- | “Inglés nivel B2/ avan- 0.92%
(oral) viar” e “receber”) infor- | cado para conversacao”
magoes de diferentes for- | (3482781828)
mas oralmente (por exem-
plo, em apresentagoes for-
mais ou conversas infor-
mais).
Cooperacao | Acdo conjunta para uma fi- | “Cooperacao e comuni- 2.40%
nalidade, objetivo em co- | cacdo;” (3496224616)
mum.
Criatividade | Capacidade de resolver pro- | “Competéncias 9.38%
blemas ao combinar ideias | comportamentais:
novas ou ja existentes e, as- | (...) Criatividade”
sim, gerar um resultado iné- | (3500009009)
dito.
Curiosidade | Motivacao para aprender | “Curiosidade para pro- 11.37%
coisas novas, pesquisar sobre | curar, aprender e tes-
temas que nao sao do seu re- | tar novas tecnologias”
pertério de conhecimento e | (3434340102)
ter uma visao que saia do co-
mum.
Dinamismo Capacidade de se conectar | “Competéncias 0.21%
com carisma, e facilmente, | Comportamentais
com outras pessoas. (...) Dinamismo”
(3480650890)
Diversidade | Capacidade de interagir com | “Valorize a  diversi- 3.33%
pessoas de diferentes origens | dade em um ambiente
sociais, educacionais, profis- | agradavel e dinamico”
sionais e étnicas e de varios | (3484737829)
géneros.
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Continuacao da Tabela 4
Soft Skill Descrigao Exemplo Frequéncia
Empatia Habilidade de entender e | “Empatia e tra- 1.57%
se conectar verdadeiramente | balho em  equipe”
com os sentimentos e vivén- | (3496224616)
cias das outras pessoas, sem
julgamentos ou preconceitos.
Entusiasmo | Acreditar na prépria capaci- | “buscamos profissionais 0.14%
dade de transformar as coi- | que se sentem encan-
sas, de fazer dar certo. tados pela complexi-
dade do nosso desafio,
e que desejam contri-
buir com entusiasmo”
(3475865539)
Flexibilidade | Capacidade de se adaptar | “Quem é a pessoa? (...) 0.65%
a mudancas com rapidez, | Comunicativo, adapta-
aberta a diferentes ideias, | vel, resiliente, flexivel”
conseguindo lidar com crises | (3500000070)
e obstaculos de forma eficaz
— tudo isso sem se estressar,
sem deixar se afetar.
Inovacao Capacidade de experimentar | “Queira desenvolver so- 35.17%
novas hipoteses, sem medo | lugoes tecnoldgicas ino-
de descobrir oportunidades | vadoras” (3484737829)
melhores.
Interpessoal | Capacidade de estar, estabe- | “Comunicacao e bom 7.86%
lecer, relacionar-se ou envol- | relacionamento inter-
ver relagoes entre individuos | pessoal;” (3473337263)
ou grupos de pessoas (por
exemplo, clientes)
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Continuacao da Tabela 4
Soft Skill Descrigao Exemplo Frequéncia
Investigagdo | Habilidades que os indivi- | “Que tenha um olhar 5.27%
duos usam para coletar da- | investigativo e cria-
dos e gerar conclusoes para | tividade para propor
revelar fatos importantes. | solu¢oes de problemas
Capacidade de examinar um | nao convencionais.”
tépico de perto e desco- | (3455172718)
brir itens de importancia que
podem nao ter sido clara-
mente aparentes para aque-
les que nao possuem essa ha-
bilidade.
Lideranca Capacidade de conduzir uma | “Competéncias Com- 13.63%
equipe ao sucesso, de ma- | portamentais (...) Li-
neira que os integrantes cres- | deranga” (3480650890)
cam em conjunto e se sintam
motivados em suas ativida-
des.
Mentoria Capacidade de formar rela- | “Efetuard ~ mentoring 3.05%
cionamentos  significativos | e coaching de outros
com outros individuos ou | membros do time em
grupos  (geralmente  mno | relagdo as praticas e
mesmo nivel ou em niveis | padroes de testes;”
inferiores de hierarquia, ex- | (3472311707)
periéncia ou especializagao)
com o objetivo de desen-
volvimento profissional,
tecnologico e pessoal.
Motivacao Capacidade de estimular a | “Proatividade, motiva- 0.79%
tomada de acao. ¢ao e disposi¢ao a con-
solidar e desenvolver
uma carreira profissio-
nal.” (3503835388)
Negociagao | Competéncia de dialogar | “Tenha uma 6tima 4.53%
com outras pessoas e encon- | comunicagao e facili-
trar solucoes que satisfacam | dade para negociacao”
a todos os envolvidos. (3496719476)
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Continuacao da Tabela 4
Soft Skill Descrigao Exemplo Frequéncia
Organizacao | Capacidade de colocar ativi- | “O profissional deve ter 0.18%
dades e espagos em ordem | habilidades de organi-
para conseguir cumprir obje- | zacao, comunicacao as-
tivos. sertiva e facilidade em
trabalhar em equipe”
(3496198448)
Pensamento | Nao aceitar passivamente as | “Quem ¢é a pessoa? 0.14%
critico informagoes e opinides que | (...) Pensamento cri-
chegam. E preciso refletir, | tico” (3500000070)
analisar, resumir, quantificar
e cruzar com outras informa-
¢Oes para chegar a uma opi-
nido proépria.
Planejamento | Capacidade de organizar ati- | “Bons skills de orga- 41.40%
vidades, analisar dados e ce- | nizagao/planejamento
narios, entender o que deseja | e comunicagao;”
alcancar e estabelecer os ca- | (3477143367)
minhos para chegar la.
Proatividade | Capacidade de resolver pro- | “Boa comunicagao 1.94%
blemas de maneira auto- | e proatividade;”
noma e antecipada. (3480627279)
Resiliéncia Capacidade de enfrentar de- | “Comunicativo, adap- 4.71%
safios e dificuldades, mas se | tavel, resiliente, flexi-
manter de cabega erguida e | vel” (3500000070)
tirar aprendizados de cada
momento.
Resolugao de | Capacidade de determinar | “Anélise e solu- 11.92%
problemas por que um “problema” estd | ¢do de  problemas;”
acontecendo e como resolvé- | (3496224616)
lo, definindo e medindo um
problema, analisando o pro-
blema e, finalmente, abor-
dando o problema.
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Continuacao da Tabela 4

Soft Skill Descrigao Exemplo Frequéncia
Tomada de | Capacidade de pensar obje- | “Requisitos e qualifica- 6.24%
decisao tivamente e pesar diferentes | ¢oes (...) resolucao de

opcoes, tomando decisoes in- | problemas e tomada de
formadas depois de coletar | decisao” (3503889923)
todas as informacoes e da-
dos relevantes e considerar

varios pontos de vista.

Trabalho em | Capacidade de trabalhar | “Pessoa comprometida, 9.47%
equipe bem com os outros durante | pontual, comunicativa,
as  conversas, projetos, | que se adapte bem ao

reunioes ou outras colabora- | trabalho em equipe”
¢oes. (3491935108)
Fim da Tabela

Foram incorporadas trés habilidades relacionadas a comunicagdo na analise: Co-
municagao (genérica), Comunicagao (oral) e Comunicacao (escrita). Esta decisdo deveu-se
as diferentes formas como alguns antuncios de emprego se referiram a “comunicacgao”: al-
guns anuncios referiram-se a comunicagao sem fornecer mais detalhes, enquanto outros
referiram explicitamente habilidades de comunicacao escrita ou oral. A partir da Tabela 4
é possivel perceber que héa prevaléncia de competéncias relacionadas com a comunicacao,
destacando a Comunicagao (genérica) como a habilidade mais exigida, presente em 1203

anincios de empregos.

Da mesma forma que Galster, Mitrovic, Malinen e Holland (2022), também foram
levadas em consideracao o fato de que as soft skills ndo sao independentes umas das outras.
Além disso, algumas soft skills podem ser consideradas “subskills” de outras soft skills. Por
exemplo, a resolucao de problemas pode abranger uma combinagao de outras habilidades,
como analitico e criatividade. No entanto, foram listadas as soft skills separadamente com

base em suas apari¢oes individuais nos anincios de emprego.

Conforme apresentado na Tabela 4, as 10 soft skills mais procuradas sao, em
ordem decrescente, Comunicacao (genérica) (55.59%), Planejamento (41.4%), Inovagao
(35.17%), Colaboracao (32.35%), Comunicagao (escrita) (16.59%), Lideranca (13.63%),
Resolucao de problemas (11.92%), Curiosidade (11.37%), Analitico (10.49%) e Trabalho
em equipe (9.47%). Portanto, para aumentar suas chances de encontrar emprego no Bra-
sil, os profissionais de QA devem se concentrar no desenvolvimento das soft skills mais
mencionadas na Tabela 4. Esse resultado indica que as trés habilidades mais procuradas

sao altamente valorizadas pelos empregadores. Dado que a Comunicagao (genérica) foi
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a habilidade interpessoal mais comumente listada e a escrita também esta entre as dez
habilidades interpessoais mais procuradas, acredita-se que é crucial para os profissionais
de QA transmitir efetivamente informacdes, ideias e opinioes, tanto verbalmente, quanto
por escrito. Além disso, a escuta ativa e o dialogo produtivo com colegas de trabalho e

partes interessadas sdo essenciais.

Os resultados sugerem que as habilidades de planejamento sdo classificadas como
a segunda habilidade interpessoal mais procurada pelos profissionais de controle de quali-
dade (41,40%). Essa importancia provavelmente decorre da necessidade dos profissionais
de controle de qualidade gerenciarem cronogramas de testes e coordenarem-se com di-
versas equipes de desenvolvimento, garantindo que as atividades de teste estejam alinha-
das com os ciclos de desenvolvimento. Consequentemente, aqueles com competéncias de
planeamento estao melhores preparados para organizar tarefas de teste de forma eficaz,
cumprindo assim prazos cruciais. Além disso, o planeamento envolve a antecipacao de
potenciais problemas e a elaboracao de estratégias para mitigar os riscos. Os resultados
sugerem que as empresas valorizam muito os profissionais de controle de qualidade que
conseguem identificar areas de alto risco e formular estratégias de testes apropriadas para

manter a qualidade do produto.

O desenvolvimento de uma mentalidade inovadora (35,17%) também é muito valo-
rizado pelos empregadores. Assim, é vital que os profissionais de QA pensem criticamente
e permanecam a frente num cendrio tecnolégico em rapida evolucao. Os resultados pa-
recem sugerir que as habilidades colaborativas (ou seja, Colaboragao), classificadas em

32,35%, também sao cruciais para os profissionais de controle de qualidade.

A liderancga é um fator crucial para alcangar o sucesso organizacional e de projetos
(BASS; RIGGIO, 2006), ressaltando a sua importancia como uma habilidade interpessoal
para profissionais de QA (13,63%). A demanda por capacidades de lideranca surge da
necessidade de lideres de QA supervisionarem de forma eficaz equipes diversas, incluindo
testadores e varios especialistas em QA. Essa lideranca é importante para navegar por
desafios técnicos complexos e mediar quaisquer disputas que possam surgir. Além disso,
no contexto de QA, a competéncia em lideranca é fundamental para convencer outras
partes interessadas sobre a importancia de manter os padroes de qualidade ao longo do

ciclo de vida do projeto.

Profissionais de QA que desejam aumentar sua empregabilidade e eficacia em suas
fungoes devem se concentrar no desenvolvimento das principais habilidades interpessoais
destacadas na Tabela 4. Essencialmente, os profissionais de QA precisam trabalhar de
forma eficaz em equipes, compartilhar conhecimento, fomentar uma mentalidade inova-

dora e contribuir para esforcos coletivos de resolucao de problemas.

O Brasil é um pais que engloba pessoas de diversas origens sociais, educacionais,

econOmicas e étnicas. No entanto, os resultados indicam que essas caracteristicas tnicas
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do Brasil ainda nao influenciaram a demanda por soft skills. Por exemplo, as soft skills
associadas a Diversidade, que envolvem a capacidade de se envolver com individuos de
varias origens sociais, educacionais, profissionais e étnicas, bem como de diferentes géneros
(GALSTER, 2022), raramente sao mencionadas. Isso sugere que os empregadores podem
nao colocar énfase explicita nas habilidades relacionadas a diversidade ao elaborar seus

critérios de contratagao, apesar da natureza diversificada da populacao brasileira.

A partir da anélise dos resultados, os principais pontos para destacar acerca da
QP1 é que ha uma importancia primordial das habilidades de comunicac¢ao, com Comuni-
cagao (genérica) liderando com 55,59%, indicando a necessidade essencial de profissionais
de QA articularem informacoes de forma clara e eficaz, tanto oralmente quanto por es-
crito. Planejamento, como a segunda habilidade mais procurada com 41,40%, reflete a
importancia para os profissionais de QA de preverem desafios potenciais e desenvolverem
solugbdes preventivas para garantir a qualidade e a entrega pontual dos projetos. Os em-
pregadores também valorizam muito uma mentalidade inovadora, seguida por habilidades
colaborativas. Habilidades relacionadas a trabalhar com uma variedade de individuos em

uma comunidade diversa sdo raramente mencionadas.

5.2.2 QP2: Exploracdo das relacGes que ocorrem entre as soft skills mais

requisitadas no mercado de QA

Para atender essa QP, o interesse nao focou-se na distribuicao de uma tnica varia-
vel (ou seja, uma soft skill). Em vez disso, o foco é andlise das possiveis relagoes entre soft
skills. Assim, a discussao nesta subsecao esta centrada em torno de uma matriz de associ-
acao pairwise (Figura 6), representando a forga da associagdo entre as 10 soft skills mais
procuradas (ou seja, varidveis categoricas). As associagbes mostradas na Figura 6 foram
calculadas usando V de Cramér: uma medida estatistica projetada especificamente para
avaliar a associacao entre duas variaveis categoricas. Esta medida estatistica é especifica-
mente projetada para avaliar a associagdo entre duas variaveis categoricas (DRENNAN;
2010). Os valores de V de Cramér variam de 0 a 1; um valor de 0 sugere nenhuma associa-
¢ao entre as varidveis, enquanto um valor de 1 denota uma associagao perfeita (AKOGLU,
2018).

De acordo com a matriz de associagoes pairwise mostrada na Figura 6, associacao
mais robusta aparece entre Comunicacao (escrita) e Planejamento, com um valor de V
de Cramér de 0,82. Este resultado sugere uma relacdo quase perfeita, indicando que essas
habilidades sao frequentemente exigidas juntas, possivelmente devido a necessidade de

comunicagao clara em fungoes estratégicas.

A matriz de associagdo apresentada na Figura 6 destaca as diferentes intensida-

des dos relacionamentos entre as cinco principais habilidades interpessoais - Comunicacao
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Figura 6 — Matriz de associa¢ées V de Pairwise Cramér mostrando a forca da associagdo entre as 10
principais soft skills.
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(genérica), Planejamento, Inovagiao, Colabora¢ao e Comunicagao (escrita) - revelando a
frequéncia com que essas habilidades sao mencionadas conjuntamente em antncios de
emprego. A matriz ilustra a complexidade e interdependéncia das habilidades interpesso-
ais conforme ditado pelos requisitos do ambiente de trabalho moderno, enfatizando que,
embora essas cinco habilidades se destaquem para papéis em QA, uma ampla gama de

capacidades é frequentemente necessaria para alcangar o sucesso.

Existe uma forte associacao entre habilidades relacionadas a comunicacao e Pla-
nejamento (V = 0,82), sugerindo que essas habilidades frequentemente sao requeridas em
conjunto, possivelmente devido a necessidade de comunicagao clara em papéis estratégi-
cos. Além disso, hd uma forte associacao entre Colaboragao e Comunicagao (genérica)
(V = 0,80), provavelmente isso ocorre porque esforgos colaborativos frequentemente de-
pendem de uma comunicacao eficaz para terem sucesso. Também vale mencionar que ha
uma associagao consideravel (V = 0,75) entre Comunicagao (genérica) e Comunicagao
(escrita), destacando que fungoes que exigem altos niveis de habilidades de comunicagao

muitas vezes necessitam de competéncia também na comunicagao escrita.

Inovagao e Colabora¢do mostram uma conexao relativamente forte (V = 0,81), o
que pode indicar que uma mentalidade inovadora envolve esforgos colaborativos. Planeja-
mento e Inovagao estao moderadamente associados (V = 0,79), refletindo que fungdes que

envolvem planejamento podem também necessitar de pensamento criativo. Uma associa-
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¢ao moderada, porém significativa, entre Planejamento e Colaboracao (V = 0,78) sugere
que atividades de planejamento frequentemente envolvem trabalho interdependente com
outros membros da equipe. A associacao moderada (V = 0,65) entre Colaboracao e Co-
municacao (escrita) é interessante, pois pode refletir a necessidade de documentar esforgos

colaborativos ou comunicar-se dentro das equipes por meio de formatos escritos.

A matriz de associacdo também fornece informacoes sobre a interagao entre as
cinco principais habilidades interpessoais e outras habilidades interpessoais. Por exemplo,
Comunicacao (genérica) mostra uma forte associagdo com Lideranga (V = 0,71), o que
pode indicar que papéis de lideranca frequentemente demandam habilidades fortemente
relacionadas a comunicagdo. Dado que o trabalho em equipe envolve colaboragao por
natureza, ha uma forte associacao entre Colaboragao e Trabalho em Equipe. Também
vale mencionar a associagdo entre Inovagdo e Curiosidade (V = 0,61), provavelmente
porque papéis que valorizam a inovagao também favorecem uma abordagem inquisitiva

que impulsiona solugoes criativas.

Com base na analise das associagoes mais fracas na matriz de associacao entre
pares (Figura 6), Curiosidade parece ser a habilidade interpessoal menos relacionada com
as demais. Ela apresenta conexdes significativamente fracas com outras habilidades inter-
pessoais, como Lideranca (V = 0,46) e Comunicagao (escrita) (V = 0,46). Esses baixos
valores de V de Cramér sugerem que essa competéncia nao ocorre frequentemente junto
com outras habilidades interpessoais que sao comumente buscadas em anuncios de em-
prego. Essencialmente, isso indica que a Curiosidade pode ser valorizada em papéis mais
especializados ou de nicho que requerem exploracao e inova¢ao independentes, em vez de
ser um requisito comum em diversas fung¢oes padrao, que tipicamente enfatizam habilida-

des de lideranca e comunicacao.

As principais percepgoes para QP2, foram que as cinco principais habilidades in-
terpessoais frequentemente co-ocorrem em anuncios de emprego, indicando que essas ha-
bilidades sao universalmente exigidas em diversos papéis de QA. A associacdo moderada
entre Comunicagao (genérica) e Comunicagao (escrita) sugere que os empregadores valo-
rizam bastante profissionais de QA com habilidades robustas de comunicacao. Uma forte
associacao entre Colaboragao e Comunicacao (genérica) indica uma preferéncia por indi-
viduos articulados que consigam navegar na dinamica de equipe e fomentar um ambiente
de trabalho colaborativo. A associa¢ao entre Colaboracao e Inovagao sugere que a induis-
tria de QA no Brasil especialmente aprecia profissionais que sejam tanto colaborativos

quanto inventivos.
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5.2.3 QP3: Correlacao entre a demanda por soft skills e o nivel de senioridade

dos cargos

A Tabela 5 mostra a distribui¢do dos antincios de emprego dados os niveis de seni-
oridade do cargo. Os niveis de senioridade foram categorizados como nivel de entrada (ou
seja, junior), nivel médio e nivel sénior com base nos termos mencionados nos anincios de
emprego. A Tabela 5 apresenta o niimero correspondente de ocorréncias, juntamente com
suas respectivas porcentagens, dando uma visao geral da distribuicao de oportunidades

de trabalho de QA em varios niveis de experiéncia.

Tabela 5 — Distribuicdo dos antincios de acordo com o nivel de senioridade do cargo.

Nivel de senioridade do cargo | Numero de ocorréncias
Nivel Sénior 200 (9.24%)
Nivel Médio 537 (24.82%)
Nivel de Entrada 845 (39.05%)
Nao Menciona 582 (26.89%)
Total 2164

Os antncios de emprego mais frequentes (39.05%) foram para cargos de entrada,
sugerindo um aumento significativo de oportunidades para novatos no campo de QA. Em
contraste, as posicoes sénior, representando aproximadamente 10% da vagas, representa
a menor porc¢ao dos antuncios, o que pode sugerir uma demanda reduzida por profissionais
experientes em QA no Brasil. As posi¢oes de nivel médio estao representadas de forma
proeminente, respondendo por quase 25% do conjunto de dados, indicando uma demanda
sélida por profissionais com alguma experiéncia na drea de QA. Cerca de 27% do total de
anincios de emprego nao especificavam o nivel de senioridade, indicando um maior nivel

de ambiguidade em relagao aos requisitos de experiéncia.

Foi examinado a frequéncia e a ordem de listagem de soft skills em antincios de
empregos para determinar se as empresas no Brasil priorizam certas soft skills com base
no nivel de senioridade do cargo. A ordem de listagem das habilidades em um antncio
de emprego sugere a prioridade que os empregadores colocam em certas habilidades. Essa
analise concentrou-se nas trés principais soft skills, de acordo com sua ordem de aparicao

no anuncio de emprego.

Ao considerar os cargos de nivel sénior, a andlise mostra que Planejamento se des-
taca como a habilidade mais frequentemente listada nas primeiras e segundas posi¢oes
nos anuncios de emprego: é listada em primeiro lugar cerca de 20% das vezes e aparece
em segundo lugar cerca de 14% das vezes. Inovacao é a segunda habilidade mais preva-
lente listada em primeiro lugar, aparecendo em aproximadamente 19,5% dos antincios de
emprego para profissionais séniores. Comunicagao (genérica) é listada em primeiro lugar

em 15% dos anuncios de emprego para posi¢oes de nivel sénior. Assim, Planejamento,
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Inovacao e Comunicacao (genérica) parecem ser as habilidades interpessoais mais valori-
zadas considerando profissionais de nivel sénior. Os resultados indicam que Colaboragao
¢é a quarta habilidade interpessoal mais buscada para profissionais séniores de QA, sendo

mencionada em primeiro lugar em 9,5% dos casos.

Comunicagao (genérica) é a habilidade interpessoal mais frequentemente listada
em segundo e terceiro lugar nos anincios de emprego (cerca de 17,44% e 25,92% do tempo,
respectivamente). Isso sugere que habilidades de comunicagao sao de extrema importancia
para profissionais séniores de QA. Planejamento é a segunda habilidade mais listada em
segundo lugar (13,95%) e também ocupa o terceiro lugar com frequéncia quando listada

na terceira posi¢ao de importancia nos antincios de emprego (11,85%).

Com base nos resultados da andlise, uma pequena porgao (6%) dos antincios de
emprego para profissionais de nivel médio nao mencionam explicitamente nenhuma soft
skills. Isso sugere um possivel aumento no reconhecimento da importancia das habilida-
des interpessoais para profissionais de QA de nivel médio. Entre os anincios de emprego
que mencionam soft skills, Inovacao emerge como a habilidade predominante, sendo lis-
tada em primeiro lugar em 21,79% dos antincios de emprego, indicando uma busca por
profissionais inovadores nessa faixa de senioridade, seguida de Comunicagao (genérica)
que é a habilidade interpessoal prevalente mencionada em segundo lugar nos antncios
de emprego. Ela aparece em 16,32% dos anincios de emprego analisados para profissi-
onais de QA de nivel médio, sugerindo que é uma habilidade muito procurada para as
posigdes as quais esses anuncios se destinam. Colaboracao e Planejamento aparecem em
aproximadamente 13% e 10% dos anincios de emprego, respectivamente. Planejamento
e Comunicagdo (genérica) aparecem com frequéncias quase idénticas (19,71% e 18,57%,
respectivamente) em terceiro lugar nos anincios de emprego para profissionais de QA de

nivel médio.

Para profissionais iniciantes, Inovacao é a habilidade mais frequentemente des-
tacada em primeiro lugar, aparecendo em cerca de 17,16% dos antncios de emprego.
Comunicagdo (genérica) vem logo em seguida, sendo mencionada em aproximadamente
15% dos antincios para profissionais iniciantes em QA, o que demonstra a alta valoriza-
¢ao dessa habilidade mesmo nesse estagio inicial da carreira. Colaboragao e Planejamento
aparecem em primeiro lugar em cerca de 10% dos antncios, sugerindo que essas habili-
dades sao importantes, embora nao tao demandadas quanto Inovacao e habilidades de

comunicacao.

Nos antincios de emprego analisados para profissionais iniciantes em QA, Comu-
nicagao (genérica) se destaca como a habilidade mais mencionada em segundo lugar,
aparecendo em quase 29% dos casos. Planejamento e Colaboracao também sao frequen-
temente citados em segundo lugar, com aproximadamente 14,90% e 10,22% de mencoes,

respectivamente. A competéncia Curiosidade é mencionada em segundo lugar em cerca



Capitulo 5. FEstudo Empirico 51

de 6% dos anuncios para iniciantes. Em relagao ao terceiro lugar, tanto Comunicacao (ge-
nérica) quanto Planejamento sao as habilidades mais mencionadas, presentes em cerca de
17% dos antincios. Da mesma forma, Inovagao e Colaboragao sao frequentemente listadas
em terceiro lugar entre as habilidades mais procuradas, aparecendo em aproximadamente

11% dos antincios para iniciantes.

Com base nos resultados dessa andlise, parece que uma proporg¢ao significativa
(13,72%) dos antincios de emprego para profissionais iniciantes ndo menciona explicita-
mente nenhuma habilidade interpessoal. Isso pode sugerir que os empregadores podem
colocar mais énfase em habilidades técnicas ou especificas nesta fase de senioridade; ou

poderia ser simplesmente um descuido nos antincios de emprego.

Dessa forma, as principais informagoes obtidas analisando as habilidades reque-
ridas nas respectivas senioridades dos cargos, sobressai-se que para cargos séniores, Pla-
nejamento e Inovagao sao altamente valorizados, refletindo a necessidade de capacidades
estratégicas e criativas em niveis mais elevados de responsabilidade. Em posi¢oes de nivel
médio, ha um énfase crescente em Inovacao, indicando uma mudanca para conjuntos de
habilidades inovadoras nesta fase da carreira. Notavelmente, para posi¢oes de entrada,
Inovacao e Comunicacao (genérica) destacam-se como as habilidades interpessoais mais
valorizadas. Em todos os niveis, habilidades relacionadas a comunicagao consistentemente
aparecem como uma habilidade interpessoal chave (conforme discutido na Subsegao 5.2.1).
Esses resultados destacam um mercado de trabalho onde o pensamento inovador, habili-
dades de planejamento e comunicacao eficaz sdo essenciais para profissionais de QA em

todos os niveis de senioridade.

5.2.4 QP4: Correlacdo entre a demanda por soft skills e o tamanho das or-

ganizacoes contratantes

A Tabela 6 mostra a distribuicdo dos anuncios de emprego estratificados por ta-
manho da organizacao (empresas e agéncia de recrutamento). Os antincios de emprego
analisados foram publicados por 982 organizagoes distintas entre agéncias de recrutamento
e empresas. Considerando esses dados sobre antincios de emprego para profissionais de
QA no Brasil, grandes empresas publicaram a maioria dos antincios de emprego (1099).
As médias empresas tiveram uma contribuicao significativa, representando 418 dos anin-
cios. Micro empresas postaram 351 andncios, e pequenas empresas foram as que menos

publicaram ofertas de empregos, com somente 296 antincios.

A Tabela 7 apresenta uma visao geral das cinco habilidades interpessoais mais
procuradas, com base no tamanho da organizagdo contratante. O diagrama de Sankey
mostrado na Figura 7 ilustra os dados resumidos na Tabela 7, fornecendo uma visao geral

da demanda por varias habilidades interpessoais em diferentes tamanhos de empresas. A
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Tabela 6 — Distribuicdo dos antncios de acordo com o tamanho da companhia.

Tamanho da Companhia | Niimero de aniincios
Grande 1099 (50.78%)
Média 418 (19.32%)
Pequena 296 (13.68%)
Micro 351 (16.22%)

largura de cada linha de fluxo corresponde ao nimero de ocorréncias, indicando assim a

importancia relativa de cada habilidade interpessoal dentro de tamanhos especificos de

empresas. Esta visualizacdo ajuda a identificar quais habilidades interpessoais sao mais

valorizadas por empresas de diferentes tamanhos.

Figura 7 — Distribui¢do da demanda de soft skills dado o tamaho da empresa

Comm. (written) I

As habilidades relacionadas a comunicacao sao as habilidades interpessoais mais

valorizadas em grandes organizacoes, com 613 ocorréncias. Em seguida, estao o Plane-

jamento (469), a Inovagdo (422) e a Colaboragao (336). As habilidades de comunicagao

escrita também sdo significativas, aparecendo 172 vezes, indicando uma énfase abrangente

nas habilidades de comunicacao, juntamente com capacidades estratégicas e inovadoras.
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Tabela 7 — As cinco soft skills mais procuradas de acordo com o tamanho da organizacao

Soft Skills Nimero de Ocorréncias
Grande
Comunicacao (genérica) 613
Planejamento 469
Inovagao 422
Colaboragao 336
Comunicagao (escrita) 172
Média
Comunicacao (genérica) 252
Planejamento 171
Inovagao 170
Colaboragao 142
Comunicagao (escrita) 97
Pequena
Comunicacao (genérica) 149
Planejamento 111
Colaboragao 105
Inovagao 65
Comunicagao (escrita) 47
Micro

Comunicagao (genérica) 189
Planejamento 145
Colaboragao 117
Inovacao 104
Criatividade 48

Em organizacoes de médio porte, as habilidades relacionadas a comunicacao se
destacam, com 252 ocorréncias. Planejamento (171) e Inovagao (170) seguem de perto,
indicando um foco equilibrado entre pensamento estratégico e uma mentalidade inovadora.
Colaboragao e Comunicacao (escrita) também tém uma importancia significativa, com 142
e 97 ocorréncias, respectivamente, destacando os papéis cruciais da colaboracgao eficaz e

da comunicagao.

No contexto das pequenas organizagoes, a Comunicagao (genérica) lidera a lista
com 149 mencgodes, indicando sua importancia universal em diferentes tamanhos de em-
presas. Em seguida, vém Planejamento (111) e Colaboragao (105), com Inovagao (65) e

Comunicacao (escrita) (47) também aparecendo de forma proeminente, destacando a im-
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portancia do trabalho interdependente, uma mentalidade inovadora, execuc¢ao estratégica

e habilidades de comunicacao eficazes.

Para as microempresas, a soft skill mais procurada é a Comunicagdo (genérica)
com 189 ocorréncias em anuncios de emprego. Planejamento (145) e Colaboragao (117)
também sao altamente valorizados, refletindo a necessidade de habilidades organizacionais
e a capacidade de trabalhar de forma colaborativa. Inovacao (104) e Criatividade (48)
completam a lista, enfatizando uma inclinagdo para abordagens inovadoras e criativas na

resolucao de problemas dentro de ambientes menores, potencialmente mais ageis.

A anélise dos dados em todos os tamanhos de empresas revela uma demanda
uniforme pelas quatro habilidades interpessoais destacadas na Subsecao 5.2.1, a saber,
Comunicacao (genérica), Planejamento, Inovagao e Colaborac¢ao. Embora as habilidades
de comunicagao escrita sejam consideradas significativas na maioria dos tamanhos orga-
nizacionais, elas sao menos enfatizadas em microempresas. Notavelmente, a Criatividade
¢é predominantemente valorizada apenas em microempresas. Consequentemente, essa ana-
lise sugere que o tamanho de uma organizacao nao afeta significativamente as principais

(quatro) habilidades interpessoais exigidas dos profissionais de QA.

5.3 Analise Comparativa

Em Kassab, Laplante, Defranco, Neto e Destefanis (2021) os autores analisaram
anuncios de emprego para identificar as habilidades mais procuradas para a funcao de
teste de software nos Estados Unidos. De acordo com os resultados, 70% dos antncios
pedem pelo menos uma soft skill. A analise desse trabalho esta alinhada com essas des-
cobertas: as empresas brasileiras parecem valorizar as soft skills de forma semelhante as
empresas norte-americanas. Especificamente, foi descoberto que apenas 8,96% dos antn-
cios de emprego analisados nao mencionam nenhuma soft skill. Além disso, assim como
os resultados apresentados, Kassab, Laplante, Defranco, Neto e Destefanis (2021) consta-
taram que habilidades de comunicacao sdo as mais frequentemente listadas nos antncios
de emprego, aparecendo em cerca de 41% das vezes. Habilidades de resolucao de proble-
mas e de colaboragao também sao altamente valorizadas por empresas norte-americanas:
habilidades de pensamento no ambiente de trabalho (que incluem a resolugao de proble-
mas) e habilidades de trabalho em equipe e colaboragdo aparecem em aproximadamente
23% e 19% dos anuncios de emprego, respectivamente. Conforme discutido nas Secoes
5.2.1, 5.2.3 e 5.2.4, habilidades de comunicacao e colaboracao sao altamente valorizadas
em empresas de todos os portes, e profissionais de QA em todos os estdgios da carreira

devem focar em melhorar suas habilidades de comunicacao e colaboracao.

As descobertas desse trabalho também estao alinhadas com os resultados de (MAT-

TURRO, 2013), que destacam a importancia da comunicagao oral/escrita para profissi-
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onais de QA. Isso sugere que empresas de software tanto no Brasil quanto no Uruguai
tendem a dar grande énfase as habilidades de comunicagao. No estudo de Matturro, a
maioria dos antincios de emprego foca na importancia da comunicagao oral /escrita em in-
glés. Com relagao ao estudo desenvolvido, a maioria dos anincios de emprego se refere a
habilidades de comunicacao de maneira geral, sem detalhar o que isso envolve. Além disso,
Comunicacao (genérica) surge consistentemente como a soft skill mais critica em empresas
de todos os tamanhos, reforcando a ideia de que a comunicacao eficaz é fundamental na

profissao de QA, independentemente da escala organizacional.

Conforme discutido na Se¢ao 5.2.3, encontrou-se uma forte associacao entre Co-
municagao (genérica) e Comunicacao (escrita), o que, de certa forma, corrobora as des-
cobertas de Matturro e indica que os empregadores valorizam muito profissionais de QA

com habilidades robustas de comunicacao escrita e oral.

5.4 Ameacas a validade

A intencao deste trabalho nao foi criar uma amostra equilibrada de antincios de em-
prego com base em cargos especificos. Alguns cargos podem aparecer com mais frequéncia
do que outros, e o foco foi proporcionar uma visao ampla das soft skills mais valorizadas
para profissionais de QA no contexto dos empregos brasileiros. Além disso, a analise se
restringe a um periodo especifico e nao considera a evolugao das soft skills nos antncios

ao longo do tempo.

Optou-se por uma categorizacdo ampla dos profissionais de QA para facilitar a
generalizagdo, um fator particularmente 1til na pesquisa, especialmente em suas etapas
iniciais. Essa abordagem também simplifica a comunicacao dos resultados, evitando a
necessidade de detalhes excessivamente especificos para cada categoria ou funcao de QA.
No entanto, uma desvantagem dessa abordagem ¢ a supergeneralizacao, que pode levar a
representacao imprecisa de certas categorias ou fungoes de QA. Além disso, as habilidades
nao foram agrupadas em habilidades principais e sub-habilidades. A combinacao de sub-
habilidades em suas respectivas habilidades principais (por exemplo, ouvir como uma
sub-habilidade da comunicagao) poderia oferecer uma perspectiva mais abrangente sobre

as expectativas dos empregadores para profissionais de QA.

Como apontado em Galster, Mitrovic, Malinen e Holland (2022), antincios de em-
prego podem ser escritos por departamentos de recursos humanos, que podem reutilizar
modelos sem altera-los para corresponder aos requisitos especificos de soft skills da posi-
cao anunciada. Consequentemente, as soft skills nesses antincios de emprego nem sempre
refletem com precisao as necessidades do cargo, e as habilidades essenciais podem ser
omitidas desses antuncios. Além disso, os responsaveis pela elaboracao desses antncios

podem ter interpretacoes diferentes sobre o que constitui uma soft skill. Para mitigar
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esse problema, foi seguido um processo de extragao que incluiu etapas manuais (ou seja,
dois pesquisadores revisaram os antincios de emprego e discutiram os resultados da ané-
lise automatizada para garantir uma compreensao e extragdo mais precisas das soft skills

relevantes) e automatizadas.

5.5 Consideracoes Finais

Este capitulo apresentou o estudo empirico realizado com os 2.164 dados coletados

do LinkedIn. Foram conduzidas quatro analises principais:

o Frequéncia de Soft Skills: A primeira analise investigou a frequéncia das soft skills
em vagas na area de QA, revelando uma predominancia de quatro habilidades nos

anuncios.

o Relacao entre Habilidades: A segunda analise examinou como as habilidades sao
agrupadas, identificando quais sao frequentemente requisitadas em conjunto e quais

aparecem isoladamente.

« Habilidades e Senioridade: A terceira analise avaliou a ordem em que as soft skills sao
listadas nos anuncios, considerando a senioridade da vaga, indicando as habilidades

mais valorizadas por empregadores em diferentes niveis hierarquicos.

o Tamanho da Organizacao: Por fim, a tltima analise explorou a demanda por ha-
bilidades de acordo com o porte da empresa (micro, pequenas, médias e grandes),

verificando a frequéncia de cada competéncia por tipo de organizacao.

Além disso, foi realizada uma andlise comparativa dos resultados deste estudo com
outros trabalhos relacionados, demonstrando alinhamento consistente. As habilidades de
comunicagao e resolucao de problemas foram frequentemente priorizadas, corroborando a

literatura existente.

Por fim, foram discutidas as ameacas a validade do estudo, como a possibilidade
de reutilizacao de anuncios por diferentes empresas, apontando limitagoes que podem ter

impacto sobre os resultados obtidos.
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6 TalentJobRadar

A ferramenta desenvolvida neste trabalho tem como objetivo facilitar a busca por
empregos na area de qualidade de software. Utilizando Streamlit (STREAMLIT, 2019)
para as interfaces e Python (PYTHON, 2018) para todas as funcionalidades, a ferramenta

atua como uma recomendagao de empregos e habilidades para os usuarios.

A principal funcionalidade da ferramenta é permitir que os usuarios apresentem
suas habilidades interpessoais (soft skills) e definam os filtros desejados para a apresenta-
cao dos resultados. Com base nessas informacoes, a ferramenta recomenda empregos que
mais se enquadrem nessas competéncias ou sugere habilidades que seriam interessantes

desenvolver para aumentar as chances de empregabilidade.

A ferramenta esta disponivel no site do Streamlit no seguinte link: TalentJobRadar.

6.1 Mapeamento das Competéncias

As habilidades dos usuarios sdo mapeadas utilizando um vetor binario com 32
posicoes. Cada posicao do vetor representa uma habilidade em ordem alfabética. Por
exemplo, a primeira posigdo do vetor corresponde a habilidade “Adaptabilidade”. Se o
valor na posicao inicial do vetor for 1, isso indica que o usuario possui essa habilidade. As

habilidades, em ordem alfabética, estao organizadas na Tabela 4.

Além das habilidades dos usuérios, as demandas de habilidades dos empregos tam-
bém sao mapeadas da mesma forma. Com uma base de dados que contém 2164 empregos,
foi criada uma matriz que mapeia todas essas oportunidades, verificando, para cada des-
cricao, quais habilidades foram mencionadas. Dessa forma, a utilizacao desses vetores de
empregos, em conjunto com o vetor do usuario, torna os calculos de similaridade mais

préaticos e eficientes.

Para evitar sobrecarregar o sistema, essa matriz foi previamente calculada e ar-
mazenada por outro programa, utilizando a biblioteca ’zipfile’. Assim, o sistema precisa
apenas carregar esses dados para utiliza-los nas recomendagoes, garantindo um desempe-

nho mais rapido e eficiente.

6.2 Grupos de habilidades

Para melhorar a recomendagao de habilidades, elas foram agrupadas com base na

associagdo dentro das demandas dos empregos. Como apresentando na Subsecao 2.4.1,


https://talentjobradar.streamlit.app/

Capitulo 6. TalentJobRadar 58

a métrica V de Cramer pode ser utilizada para calcular o valor de associacao entre as

competéncias, dado que esses valores sao categéricos.

Utilizando o calculo V de Cramer, foi possivel criar uma matriz de associacao entre
todas as habilidades, permitindo definir quais habilidades sao mais associadas a outras,
com base na amostra de dados. A matriz possui tamanho 32x32, mapeando a associa¢ao

de todas as habilidades entre si.

Apos a criacdo da matriz de associagao, foi possivel agrupar as habilidades em
clusters. A técnica utilizada para a criagao dos clusters foi o agrupamento hierarquico, que
consiste em criar uma arvore binaria de fusao, comecando a partir dos elementos de dados
armazenados nas folhas (interpretados como conjuntos unitarios) e procedendo a fusdo
dois a dois dos subconjuntos mais proximos até alcancar a raiz da arvore que contém todos
os elementos (NIELSEN; NIELSEN, 2016). Essa técnica é nao supervisionada (NIELSEN;
NIELSEN, 2016).

Com a arvore criada pelo agrupamento hierarquico, foi necessario definir um corte
nela para a criagao dos clusters das habilidades. O cluster final foi definido aplicando
sucessivas vezes o calculo, particionando o conjunto varias vezes e calculando a nova
particdo. Para medir a qualidade dos clusters formados, foi utilizada a métrica Silhouette
score, que avalia a corre¢ao da atribuicao de um objeto de dados a um determinado cluster,
em vez de a outro cluster, medindo tanto a separagao entre clusters quanto a coesao dentro
do cluster (BRUNO, 2014). Valores negativos da métrica indicam atribuigao incorreta de
objetos ao grupo, enquanto valores positivos representam uma melhor adaptacao dos

objetos (BRUNO, 2014).

A criagdo desses grupos depende dos filtros que o usuario aplica na base de dados,
pois a ocultagao de dados afeta diretamente a presenca das habilidades. Portanto, nao foi
possivel armazenar esses dados previamente. Em outras palavras, sempre que o usuario
escolher a opcao de melhorar as habilidades, é necessario recalcular os clusters para realizar

as recomendacoes. Esse processo sera detalhado na Subsecgao 6.3.2.

6.3 Interface e recomendacdes

Como apresentado no comeco dessa secao, a interface foi desenvolvida utilizando
Streamlit, visto que oferece uma interface amigavel que permite aos usudrios inserir da-
dos, executar modelos e avaliar resultados, simplificando o processo de desenvolvimento
e implanta¢ao de modelos (SARANGPURE, 2023).

Conforme ilustrado na Figura 8 o usudrio possui duas op¢oes de busca: uma para
recomendar empregos, detalhada na Subsecao 6.3.1, e outra para melhorar as habilidades,

que sera discutida na Subse¢do 6.3.2. No menu lateral, o usuédrio encontra opgoes para
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Figura 8 — Tela inicial do TalentJobRadar
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Entrada

Intermediario
Recomendagdo de empregos baseados nas suas habilidades, ou desenvolvimento de habilidades para alavancar suas
Sénior possibilidades!

Formato de trabalho:
Remoto

Buscar Empregos Melhorar Habilidades
Presencial

TALENT JOB RADAR ©2024

inserir suas habilidades, selecionando a partir de uma lista com as 32 habilidades que os
empregos podem exigir. Além disso, o usuario pode filtrar sua busca por senioridade e
tipo de trabalho (remoto ou presencial), permitindo personalizar ainda mais a experiéncia

de busca.

6.3.1 Recomendacido de empregos

A recomendacgao de empregos baseia-se nas habilidades que o usudrio inseriu no
sistema e nas habilidades requeridas pelos empregos. Conforme descrito na Subsecao 6.1,
as habilidades do usuario sao mapeadas em um vetor binario. Em seguida, calcula-se a
similaridade entre esse vetor e todos os empregos na matriz de similaridade, utilizando
a métrica de similaridade de Jaccard (Subsecao 2.4.2), e os resultados sdo armazenados
em uma lista. Os valores sao entao organizados em ordem decrescente para construir um

ranking de similaridade.

Como o usuario tem a opgao de realizar filtros na busca de emprego, como senio-
ridade e trabalho remoto, entao antes de recomendar as melhores opcoes, ou seja, aquelas
com maior similaridade, o sistema filtra os resultados para manter apenas os dados que

atendem as preferéncias do usuario.

Antes de recomendar um emprego, o sistema também calcula quais habilidades se-
riam benéficas para o usuario desenvolver, a fim de melhorar sua adequacgao a vaga. Essa
recomendacao considera tanto as habilidades atuais do usuario quanto as habilidades ne-
cessérias para atender a demanda da vaga. E importante ressaltar que essa recomendacio
de desenvolvimento de habilidades nado garante uma adequacao de 100% para o usuério,
pois leva em conta tanto suas habilidades atuais quanto as exigéncias do emprego. Para

essa etapa, também é utilizada a similaridade de Jaccard nos novos calculos.

O resultado dessa busca é mostrado na Figura 9, com os filtros definidos como:
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« Habilidades do Usuério: Analitico, Curiosidade, Comunicacao (genérica) e Co-

laboragao;
e Senioridades: Nivel intermediario e sénior;

« Tipo de Trabalho: Remoto e Presencial.

Figura 9 — Tela de Recomendacao de Empregos do TalentJobRadar

Resultados
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Como mostrado na Figura 9, o usuario recebe como resultado um card que apre-
senta o titulo da oportunidade, a empresa contratante, as competéncias requeridas, a
senioridade exigida, o tipo de trabalho (remoto ou presencial), um link que redireciona
para o anuncio no site do LinkedIn e a adequagao de suas habilidades para a vaga. Em al-
guns casos, quando aplicavel, habilidades que o usuario deveria desenvolver para melhorar

sua aptidao para a vaga sao destacadas em verde.

6.3.2 Recomendacao de habilidades

A segunda funcionalidade do sistema é apresentar ao usuario quais habilidades se-
riam interessantes desenvolver para melhorar sua empregabilidade na area de QA. O obje-
tivo principal dessa recomendagao ¢é identificar as habilidades que melhor complementam

aquelas que o usuario ja possui, a fim de impulsionar sua busca por novas oportunidades.

O primeiro passo dessa recomendagao é avaliar os filtros selecionados pelo usuério.
Como os filtros afetam diretamente a frequéncia das habilidades, removendo empregos
que nao atendem aos critérios e, consequentemente, as habilidades associadas a eles, cada
aplicacao de filtro altera toda a recomendagao. Portanto, o célculo descrito em 6.2 pre-
cisa ser realizado novamente, montando os clusters apds a exclusao das linhas que nao

passaram pelos filtros de senioridade ou tipo de trabalho.
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A primeira etapa dessa recomendacao € identificar em qual cluster o usuario melhor
se enquadra, considerando suas habilidades. Para isso, é necessario calcular a similaridade
entre as competéncias do usudrio e as presentes nos clusters. Assim como na recomendagao

de empregos, utiliza-se a similaridade de Jaccard para essa operagao.

Uma vez definido o cluster que mais se adequa as habilidades do usuario, calcula-se
a frequéncia dessas competéncias nos empregos, estabelecendo um ranking das maiores
demandas. Com base nesse ranking, sao recomendadas as habilidades mais frequentes que

o usuario ainda nao possui.

Em alguns casos, a recomendacao do cluster mais similar pode retornar apenas
uma ou duas habilidades recomendadas. Para contornar esse problema e garantir um
podio com trés recomendagoes, o sistema utiliza o segundo cluster mais similar e recalcula
a frequéncia das habilidades. Menos de trés recomendagoes sdo retornadas apenas se o

usuario ja possuir 30 ou mais competéncias.

Para melhorar a visualizagdo do impacto das habilidades recomendadas, o sistema
cria um grafico radar exibindo a quantidade de recomendagoes em cada nivel de senio-
ridade. Esse grafico é baseado no vetor de habilidades do usuario, nas habilidades reco-
mendadas inseridas nesse vetor e nos dados ja filtrados. Dessa forma, é exibido ao usuario
as novas oportunidades que surgiriam caso a competéncia recomendada fosse incluida em

seu curriculo.

O resultado da recomendagdo de habilidades é mostrado na Figura 10, com os

filtros definidos como:

« Habilidades do Usuario: Assertivo, Curiosidade, Criatividade

o Senioridades: Nivel intermediario;

o Tipo de Trabalh o: Remoto.

Como ilustrado na Figura 10, o usuario recebe informagoes sobre a frequéncia
daquela habilidade nos dados filtrados, além de um grafico radar que mostra a quantidade
de empregos por nivel de senioridade. Isso permite uma visao geral da distribuicao da

demanda de acordo com a senioridade do cargo.

6.4 Limitacoes

A principal limitagdo da ferramenta desenvolvida é a manipulacdo de dados es-
taticos. Isso implica que os dados recomendados nao sao atualizados em tempo real, ao
contrario de outros sistemas, como observatorios, que atualizam automaticamente as in-

formagoes a medida que os dados nos sites sao modificados. Além disso, a auséncia de uma
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Figura 10 — Tela de Recomendacdo de Habilidades do TalentJobRadar
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opcao para o usuario mapear suas proprias habilidades, como por meio de um questiona-
rio, pode dificultar a criacdo de um perfil interpessoal preciso, comprometendo a correta

utilizagao da plataforma.
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7 Conclusao

7.1 Consideracoes Finais

Este trabalho detalhou a metodologia utilizada para coletar dados do LinkedIn,
abrangendo tanto a extracdo manual quanto a automatica de 2.164 antincios de emprego.
Foi apresentado o estudo empirico conduzido com o objetivo de compreender a demanda
por habilidades, considerando sua frequéncia de citacdo, a associacao entre elas, além
de analisar como essas demandas variam conforme a senioridade da vaga e o porte da
empresa contratante. Também foi realizada uma andlise comparativa entre os resultados
deste trabalho e de estudos relacionados, destacando alinhamentos e apontando possiveis

ameagas a validade dos achados, como a reutilizagao de antincios por diferentes empresas.

Adicionalmente, foi apresentada a ferramenta TalentJobRadar, desenvolvida a par-
tir da identificagdo da necessidade de um sistema de recomendagao voltado para usuarios
que desejam ingressar na carreira de QA no Brasil ou aprimorar suas oportunidades pro-

fissionais dentro dessa area.

7.2 Resultados Obtidos

Os resultados obtidos neste trabalho sao de grande valor tanto para recrutadores
quanto para profissionais que buscam oportunidades na area de QA. A pesquisa destaca
a comunicacao como uma habilidade essencial para a area. Além disso, planejamento se
sobressai nas demandas, evidenciando a necessidade de profissionais capazes de antecipar
problemas e se organizar para resolvé-los. Outra competéncia amplamente requisitada,
em todos os niveis de carreira e portes de empresas, envolve habilidades associadas a um
perfil inovador, valorizando profissionais que se adaptam a um cenario tecnolégico em

constante mudancga e evolucao.

O estudo também enfatizou a importancia das associa¢oes entre habilidades, con-
siderando elas em conjunto, em vez de isoladamente. Foi identificado que comunicacao,
planejamento, inovacao e colaboragdo sao nao apenas frequentemente mencionadas nos
anincios, mas também aparecem em combinagao, reforcando sua relevancia integrada no

perfil profissional demandado.

Com uma base de dados mais abrangente que outros estudos comparativos —
101 antncios (DANEVA, 2017), 190 (WANG, 2018), 200 (HERRMANN;, 2013) e 1.000
(KASSAB, 2021) —, foi possivel desenvolver um sistema de recomendagdao inovador: o

TalentJobRadar. Esta ferramenta foi projetada para apoiar tanto novos profissionais que
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desejam ingressar na area de QA no Brasil quanto aqueles que ja atuam na area e buscam
aprimorar ou expandir suas competéncias. A plataforma oferece filtros personalizados com
base no perfil interpessoal dos usuarios, direcionando-os para vagas que melhor se alinham
ao seu perfil e facilitando a busca por oportunidades que atendam suas expectativas e

necessidades.

7.3 Limitacoes do Trabalho

Conforme apresentado na Se¢ao 6.4, este trabalho possui algumas limitagoes, sendo
uma delas o uso de dados estaticos. Embora a quantidade de dados analisada seja sig-
nificativa em comparacao com outros estudos, eles estdo concentrados em um periodo

especifico e nao refletem a evolugao continua dos antuncios ou a inclusao de novos.

Além disso, a auséncia de uma funcionalidade na ferramenta que permita ao usua-
rio mapear suas proprias habilidades pode limitar a criacdo de um perfil interpessoal
preciso, o que pode afetar a eficacia das recomendagoes e comprometer a experiéncia do

usuério.

Além das limita¢des mencionadas, é importante destacar que o estudo empirico
pode estar sujeito a algumas ameacas a validade. Entre elas, destaca-se a possivel reutili-
zacao de anuncios por diferentes empresas, o que pode impactar a representatividade dos

resultados e enviesar as conclusodes obtidas.

7.4 Sugestoes e Trabalhos Futuros

Como extensao deste trabalho, pretende-se desenvolver um sistema de recomen-
dacao que utilize dados atualizados em tempo real, permitindo uma analise continua e
alinhada as mudancas do mercado. Essa funcionalidade garantirda que as recomendacoes
acompanhem as tendéncias mais recentes, aumentando a relevancia das sugestoes para os
usuarios. Além disso, busca-se ampliar o escopo do sistema para incluir, além das habi-
lidades interpessoais (soft skills), as demandas por habilidades técnicas (hard skills). Ao
integrar essas duas categorias, o sistema proporcionara uma visao mais abrangente das
exigéncias do mercado de trabalho. Com essa abordagem, os usuarios poderao realizar
buscas mais eficientes, orientando-se de forma precisa sobre quais competéncias desenvol-

ver para melhorar sua empregabilidade e se posicionar estrategicamente no mercado de

QA.
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