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O PAPEL ESTRUTURAL DA
INTELIGENCIA ARTIFICIAL
NA FILTRAGEM DE
PROCESSOS DE
RECRUTAMENTO E
SELECAO

RESUMO

Este trabalho tem como objetivo analisar as
vantagens da Inteligéncia artificial no processo
de recrutamento e selecdo, considerando
também possiveis discriminagbes éticas e
raciais percebidas por candidatos. Para isso,
houve fundamentacao tedrico-metodologica de
pesquisa bibliografica e quantitativa. A coleta de
dados foi realizada por meio de questionario
com doze perguntas (a maioria fechadas) ao
publico que ja participou ou ndo de processos
seletivos automatizados, visando verificar o
nivel de satisfacaol/insatisfacéo dos
participantes e possiveis percepcbes de
discriminagcdo de  participantes e nao
participantes.

Palavras-chave: Inteligéncia Artificial;
Recrutamento e Selec¢édo; Discriminacao Etica.

ABSTRACT

This work aims to analyze the advantages of
Artificial Intelligence in the recruitment and
selection process, also considering possible
ethical and racial discriminations perceived by
candidates. For this purpose, there will be a
theoretical-methodological ~ foundation  of
bibliographic and guantitative research. Data
collection was carried out through a
guestionnaire with twelve questions (mostly
closed) to the public that has or has not
participated in automated selection processes,
aiming to verify the participants' level of
satisfaction/dissatisfaction and possible
perceptions of discrimination from participants
and non-participants

Keywords: Atrtificial Intelligence. Recruitment
and Selection. Ethical discrimination.



1 INTRODUCAO

A Inteligéncia Artificial (I1A) tem emergido como uma grande forca propulsora nos ultimos
anos e se tornado essencial na automacgéo de processos. Com isso, 0 setor de Recursos
Humanos enxergou a oportunidade de aplicar a ferramenta, especialmente na triagem de
curriculos e na selecao de talentos. Conforme afirma Jatoba (2020), a IA visa otimizar essas
atividades, reduzindo o tempo de espera dos candidatos e minimizando o trabalho manual
repetitivo. Além disso, a tecnologia oferece suporte estratégico ao crescimento das
organizagbes. Dessa maneira Russell e Norvig (2016), afirmam que a (IA) pode examinar
grandes quantidades de dados brutos e manipula-los aprendendo sobre o perfil de cada
usuario ajustando-se diante de novas interacdes, podendo se tornar eficiente em qualquer
area, no cenario atual a IA vem mostrando sua grande importancia dentro do ambiente
organizacional pois ela traz consigo a transformacao digital que possibilita a inovagdo e
consequentemente a competitividade. A capacidade de aprendizado de maquina mencionada
acima permite com que a empresa trabalhe sobre demandas dos consumidores e diminuam

processos manuais e repetitivos internos.

Assim o departamento de Recursos Humanos (RH), vem impulsionando o uso da
Inteligéncia Atrtificial particularmente no processo de triagem dos curriculos e na selecdo de
novos talentos. Desse modo Bessen (2019), relata que a utilizacdo da tecnologia pode acelerar
0 processo de recrutamento e permitir que o RH foque em outras tarefas de maior valor
agregado. Ademais a IA age de forma mais assertiva ao analisar perfis de candidatos podendo
detectar habilidades e experiéncias que, em muitas ocasifes, ndo sdo notadas pela analise
manual. Sobretudo, este trabalho tem como objetivo analisar a integracdo da IA no
departamento de RH, apontando seus beneficios, mas também levando em consideracao
guestdes éticas e raciais, uma vez que ha falta de transparéncia nos algoritmos utilizados na
filtragem estrutural dos curriculos. Exemplos de discriminagcédo na triagem automatizada podem
incluir tendéncia em relagcédo a género, orientacdo sexual, idade, cor ou formacdo académica, o

que torna essa discussao ainda mais relevante (O’Neil, 2016).
2 DESENVOLVIMENTO

2.1 Recrutamento e selecéao
O processo de busca em talentos é essencial para a empresa adquirir uma equipe de
forma harménica, que compartilhem as mesmas visdes e valores da empresa, com isso, deve

existir um certo zelo com os candidatos para gerar beneficios. O recrutamento tem como foco



principal a procura de candidatos que estdo disponiveis no mercado de trabalho, ou pode
concentrar-se em encontrar colaboradores que desejam adquirir novas competéncias que
sejam necessérias para o bom desenvolvimento da empresa. Quando o recrutamento esta
baseado na atracdo de candidatos para preencher cargos disponiveis, vale a pena anular a
preocupacdo em atrair também competéncias necessarias ao sucesso da organizagao
(Chiavenato, 2012, p.104).

Com um planejamento destas informacdes € de importancia para criar uma comunicacao
integrada que fortaleca e amplifique a mensagem em todos os pontos. Esse aspecto € crucial
para o sucesso de um programa de gestdo de recursos humanos. Através desse processo, a
organizacdo garante que tenha as pessoas certas, com as habilidades necessarias, no lugar e
na hora corretos. Permitindo que elas realizem as tarefas para ajudar a empresa a alcancar
seus obijetivos estratégicos de forma apropriada. A eficacia desse modelo pode fazer toda a
diferenca na trajetoria da organizacdo (Decenzo; Robbins, 2001). De acordo com Moraes
(2010), adequa-se ao gestor de pessoas a revelacédo de destrezas, encorajando o mesmo a ter
uma viséo de aptidao e se tem perfil ou ndo, adequado para a oportunidade oferecida.

Entretanto, tem como objetivo ampliar a possibilidade que as empresas tenham as
pessoas certas, apesar de serem funcdes distintas, complementam e dependem uma da outra
para maior eficiéncia. Atualmente a tecnologia se torna importante nesse processo, embora o
ser humano seja essencial, o uso de tecnologias tem sido de grande ajuda no trabalho de
recrutadores. A demanda de candidatos a vaga pode ser de grande proporcao, tendo que ser
realizada cuidadosamente a triagem destes curriculos, alguns critérios devem ser observados
com concentragdao como diz Migliolli, Daiane Cervelin, (2018. p.49) “Mas fazer uma triagem de
curriculos de forma rapida e eficiente ndo € uma tarefa simples, Afinal, podemos ter um
candidato que n&o soube elaborar bem seu curriculo, mas € um otimo profissional para a
oportunidade.” Com esse instrumento o auxilio para descartar curriculos que nao se
enquadram na vaga divulgada, na seguinte etapa mantendo a finalidade da ocupacéao.
Albassam(2023) retrata que o uso da Inteligéncia Atrtificial na atracdo e selecédo de talentos &
uma das principais vantagens estratégicas, melhorando a eficiéncia e eficacia do processo de

recrutamento.

2.2 Inteligéncia Artificial

A Inteligéncia Artificial é formada por um conjunto de ferramentas tecnolOgicas que
permitem aos computadores executarem tarefas de natureza humana como por exemplo
raciocinio logico, predi¢cdo e capacidade de apoiar nas tomadas de decisdes. Portanto, a IA tem

se tornado cada dia mais um instrumento de valor inegociavel ja que automatiza varias etapas



do recrutamento e selecdo (Russell; Norvig, 2021). No centro da IA esta o aprendizado de
maquina (ML), onde os algoritmos sdo desenvolvidos a partir de uma profunda andlise de
dados. A criacdo da sequéncia légica é realizada pela prépria maquina que tem a capacidade
de verificar as prescrigoes e tomar decisdes de forma autdnoma (Rossetti; Angeluci, 2021).

As estratégias de recrutamento que sdo fundamentadas em (IA) utilizam algoritmos de
aprendizagem automética (ML), o principal uso da ferramenta no departamento de RH esta
aplicado na triagem automatizada dos curriculos, onde o algoritmo € capaz de identificar
rapidamente os talentos; os chatbots por meio do processamento da linguagem natural (NLP)
avaliam o aspectos do comportamento do candidato durante a entrevista tais como:
linguagem corporal, tonalidade da voz e o contetdo das respostas realizando comparativos do
perfil dos candidatos com os requisitos da vaga em questéo, o objetivo principal ter uma maior
assertividade na contratacdo, além de interagir com o0s talentos sanando suas duvidas
referentes ao processo seletivo (Albassam, 2023). Entre os chatbots contemporaneos que
utilizam ML destaca-se a Mya,o HireVue e a Wendy (Hmoud; Laszlo, 2019). Esses sistemas
séo capazes de classificar candidatos de maneira eficiente e fornecer respostas em tempo real,
colaborando para que se encontre o perfil ideal. Além disso, a integracao da tecnologia nesses
chatbots permite uma comunicacdo mais interativa com os candidatos, poupando tempo dos

recrutadores para que foquem em atividades mais estratégicas (Albassam, 2023).

2.3 O conceito de discriminacao

A palavra discriminacdo possui uma gama de significados mas apenas um se adequa a
realidade contemporanea, sendo atribuida significado de coisas negativas, em que um ser
humano impde tratamento de forma diferenciada por livre e espontanea vontade a outro
julgando ser superior (Moreira, 2017). As pessoas costumam atribuir significados iguais para as
palavras discriminacdo e preconceito mas devemos nos ater que sdo coisas totalmente
diferentes conforme sera explicado a seguir. (Whitley Jr; Kite,2010).

O preconceito ndo esta atrelado ao ato de tratar alguém de forma diferenciada, mas ele
consiste na impressdao que sua mente cria em primeiro momento sobre uma determinada
pessoa (Geledés,2015). Ele consiste em acbes de forma espontanea que estdo atreladas a
suposicdes e categorizacdo de individuos através de poucos dados, ou seja, € 0 ato de julgar

sem antes conhecer (Moreira,2017). Com base nisso afirma Guimarédes (2004, p 18):

[...] o preconceito seria apenas a crenca prévia (preconcebida) nas qualidades morais,
intelectuais, fisicas, psiquicas ou estéticas de alguém, baseada na ideia de raca. Como
se vé o preconceito pode manifestar-se, seja de modo verbal, reservado ou publico, seja
de modo comportamental, sendo que sé nesse Ultimo caso é tido como discriminacéo.



Sendo assim a discriminacdo € caracterizada pela materializa¢do dessa pré-concepcao,
entretanto pode-se concluir que o preconceito esta fortemente atrelado a discriminagéo pois é
justamente através de uma ideia preconceituosa que se da origem a diferentes tipos de
discriminagdes.(Geledés,2015).

3 METODOLOGIA

A metodologia apresentada a seguir se torna de suma importancia para a obtencao de
informagdes cruciais que permitiram a realizagdo deste trabalho. Desta forma, o presente
estudo é de carater bibliografico, este tipo de levantamento de dados, como cita Gil (2002) é
realizado por meio de artigos e livros e demais escritos cientificos ja publicados, permitindo ao
explorador ter uma compreenséao e aprofundamento do tema objeto de estudo.

Em continuidade Gil (2002) relata que a pesquisa bibliogréafica é realizada por meio da
localizacdo e da andlise de varios escritos cientificos onde 0 objetivo principal deve estar em
encontrar conteudos especificos relacionados ao tema de interesse que o conduzam a uma
informacéo veridica. Para realizar a pesquisa foi consultado sites renomados de escrita
académica como Google Académico, Scielo e bases de dados de instituicbes de ensino

” “

superior onde buscamos pelas palavras chave tais como: “ Recrutamento e Selegao ”,

P 1 ” “

Recruitment and Selection 7, “Inteligéncia Artificial”, “Machine Learning”, “ Artificial Intelligence
in Recruitment ”, “IA no recrutamento e selegdo”, “ Etica Algoritmica ”, “Vieses discriminatérios”
e “Bias” dentre outros.

Ao decorrer da estruturacéo bibliografica iniciou-se a coleta dos dados em um formulério
do Google Forms no dia 6 de marco e se encerrou no dia 26 do mesmo més, permanecendo
aberto por vinte dias e contabilizou-se 78 respostas, a pesquisa foi de cunho qualitativo
contendo doze questdes de mdltipla escolha, sendo a maioria fechadas. Os dados coletados
foram exportados para o software Microsoft Power BI, ferramenta de analise de dados, que
permite a visualizacdo de andlises descritivas (frequéncias e percentuais), facilitando assim a

compreensao e interpretacdo dos resultados.

4 ANALISE DE RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Perfil dos Respondentes
O questionério foi respondido por 78 pessoas, a maior parte do publico respondente da
pesquisa pertence as cidades de Assis - SP (30,77%), 0 que representa 24 pessoas e Palmital

- SP (26,92%), equivalente a 21 pessoas. Em seguida, Taruma - SP que contou com 13



respondentes (16,67%). As demais cidades apresentaram participacbes bem menores,
representando percentuais inferiores a 10% cada. Essa distribuicio demonstra a
predominéancia regional da amostra, com maior incidéncia de respostas nas cidades nas quais
0S pesquisadores se encontram proximos. A maior parte dos participantes da pesquisa é do
género masculino, representando 52,56% da amostra. Em seguida, 46,15% se identificam com
0 género feminino e apenas 1,28% optaram por nao informar o género. Essa distribuicao revela
uma leve predomindncia masculina entre 0s respondentes, mas com uma amostra
relativamente equilibrada entre os géneros.

Observa-se que a maioria dos participantes da pesquisa possui entre 18 e 24 anos,
representando 52,56% da amostra. A segunda faixa etaria mais expressiva € a de 25 a 34
anos, com 34,62% dos respondentes. Ja4 as faixas de 35 a 44 anos e 45 a 54 anos
representam 10,26% e 2,56%, respectivamente. Esses dados indicam que o publico jovem

lidera a pesquisa.

4.2 Experiéncia com processos seletivos automatizados

Uma grande parte dos participantes afirmaram terem participado de processos seletivos
automatizados, totalizando 48,72%. Por outro lado, 37,18% dos participantes disseram que
nunca participaram, enquanto 14,10% n&o souberam informar. Esses dados refletem que,
embora o uso da IA em recrutamento ainda ndo seja uma experiéncia comum para todos,
guase metade da amostra ja teve algum contato com esse tipo de tecnologia, indicando que
vem tendo uma crescente utilizac&o por parte das empresas.

A maior parte dos respondentes avaliou sua experiéncia com processos seletivos por
Inteligéncia Artificial como neutra (51,28%), seguida de positiva (29,49%). Uma parcela menor
teve uma percepcéo negativa (11,54%), enquanto apenas 7,69% consideraram a experiéncia

muito positiva. Apesar da maioria ter uma experiéncia neutra, estudos apontam que:

A crenca na neutralidade da inteligéncia artificial ignora o fato de que os algoritmos sao
produtos humanos, treinados com dados enviesados e desenvolvidos dentro de
contextos sociais, histéricos e culturais especificos (Rossini, 2023, p. 21).

Logo considera-se que ndo podemos afirmar com clareza a neutralidade da IA, sendo
algo que esta totalmente obscuro a nosso olhos e ndo temos real conhecimento de como a

ferramenta é e treinada.

Figura 1 — Avaliacdo da experiéncia com IA em processos seletivos
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Fonte: Os Autores (2025).

De acordo com os dados, 41,03% dos participantes afirmaram ndo saber avaliar se a
Inteligéncia Artificial leva em consideracdo aspectos éticos durante o recrutamento. J& 29,49%
acreditam que sim, enquanto 29,49% acreditam que ndo. Esse resultado evidencia uma grande
incerteza por parte dos respondentes quanto a transparéncia e aos critérios éticos adotados
nos processos seletivos automatizados. A alta taxa de desconhecimento reforga a necessidade
de mais informacdes e esclarecimentos por parte das empresas quanto a forma como utilizam
a IA nos processos seletivos, especialmente no que se refere a ética, imparcialidade e justica,
conforme Ribeiro (2021), onde afirma que "a falta de transparéncia nos algoritmos utilizados
em processos seletivos automatizados pode gerar incertezas e perpetuar desigualdades”
(Ribeiro, 2021, p. 44).

Figura 2 — Percepcédo sobre a consideracdo das habilidades pela IA

®Nao sei avaliar
®Néao

®sim

Fonte: Os Autores (2025).

De acordo com os dados, 42,31% dos respondentes acreditam que a Inteligéncia
Artificial deixa claros os critérios utilizados, enquanto 38,46% afirmaram nédo saber dizer e
19,23% disseram que nao. Esses dados mostram que, embora uma parcela significativa
reconheca certa transparéncia no uso da IA, ainda ha uma quantidade consideravel de
incerteza (quase 40%) e uma parte que acredita na falta de clareza. Isso aponta para a
necessidade de mais transparéncia por parte das empresas no momento de divulgar como
as decisbes automatizadas sédo tomadas, especialmente em processos que impactam

diretamente a vida dos candidatos, como a contratacao (Floridi et al., 2018).



Figura 3 — Clareza dos critérios utilizados pela IA no recrutamento
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Fonte: Os Autores (2025).

Os dados mostram que 42,31% dos respondentes se sentem seguros com o uso da IA
em processos seletivos. No entanto, uma parcela quase equivalente, 41,03%, respondeu que
nao tem certeza, e 16,67% afirmaram que ndo se sentem seguros. Essa divisdo de opinides
demonstra que, embora a maioria ndo tenha uma visdo negativa clara, a incerteza predomina
entre os participantes, o que indica uma falta de conhecimento ou confianca no funcionamento
da tecnologia. Mesmo diante da maioria se mostrando segura, estudos comprovam que a IA
pode gerar discriminagdes ou até mesmo potencializar, conforme relata Silva (2023, p. 9), “ Os
algoritmos de inteligéncia artificial podem gerar discriminacdo algoritmica ou até mesmo
reforcar preconceitos ja existentes em uma determinada sociedade”.

A maioria dos respondentes (39,74%) acredita que a IA é neutra. No entanto,
25,64% dizem que pode haver discriminagéo, ainda que rara, e 12,82% acreditam que isso
ocorre com frequéncia. Ja 21,79% nao souberam responder. Apesar de grande maioria
confiar na neutralidade da IA, podemos dizer que ela pode sim apresentar preconceitos
contra determinados grupos sociais ou até mesmo amplifica-los, "Os algoritmos podem
gerar discriminacdo aos trabalhadores nas relacdes de trabalho. Isso ocorre porque o0s
dados que séo utilizados por gestores para alimentar o sistema refletem padrdes historicos
gue podem conter vieses discriminatorios” (Santos; Graminho, 2024, p. 10).

Dos 78 participantes, 56 afirmaram néo ter percebido discriminacdo nos processos
seletivos mediados por inteligéncia artificial. No entanto, 22 relataram algum tipo de
discriminacdo em processos seletivos conduzidos por IA. As formas mais recorrentes foram
relacionadas a formacdo académica e localizacdo (3), seguidas por combinacdes
envolvendo idade, formacdo e localizacdo (2), e também género e racal/etnia (2). Esses
dados revelam que, embora a maioria ndo tenha percebido discriminacdo, a falta de
percepcdo nao anula a presenca, pois na grande maioria 0s vieses sdo inseridos na
ferramenta de forma cautelosa que nem percebemos, conforme relata Silva (2023) em sua
dissertacdo "Discriminagao algoritmica em processos de recrutamento e selegdo: um

estudo da Plataforma Gupy", onde o autor analisa a perpetuagao de vieses algoritmos



mesmo quando os sistemas sao totalmente projetados para serem neutros.

A maioria dos participantes (52,56%) concorda totalmente que é importante
implementar mecanismos de monitoramento no uso da IA em recrutamento. Outros 30,77%
também concordam, totalizando 83,33% de aprovacdo a ideia. Apenas uma pequena
parcela demonstrou neutralidade (10,26%) ou discordancia (1,28%). Esses dados reforgam
a percepcéo coletiva da importancia de praticas que garantam a imparcialidade e a ética

Nos processos seletivos automatizados.

Figura 4 — Importancia de mecanismos de monitoramento na IA utilizada em recrutamento
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Fonte: Os Autores (2025).

Mais da metade dos respondentes (75,64%) concordam com a obrigatoriedade de
transparéncia dos algoritmos e critérios de selecao da IA no recrutamento, refletindo uma forte
demanda publica por justica e equidade nesses processos. Seguindo com uma quantidade
consideravel (19,23%) demonstram neutralidade, enquanto uma pequena parcela (5,13%)
discorda dessa obrigatoriedade. Esse cenéario aponta para a necessidade de considerar
regulamentacdes que promovam a transparéncia no uso da IA em recrutamento, " Os
principios de transparéncia e explicabilidade sdo fundamentais para proteger direitos e garantir

igualdade nos sistemas de IA" (Serec, 2023, p. 86).

4.3 Exemplos reais de discriminacao algoiritmica

A pouco tempo a colunista lanaira Neves do jornal The Intercept Brasil, conversou com
seis gestores de recursos humanos assegurando a confidencialidade de suas informacfes
cedidas, onde relataram a percepcdo no seu local de trabalho da reducdo da nota das
mulheres que se candidataram a uma mesma vaga de tecnologia que os homens por exemplo
(Neves, 2022). O jornal relata ainda ter tido acesso ao material disponibilizado para clientes
contratantes do servigco de automacao de processos de RH em que apresenta uma série de
combinacgao de atributos para que seja escolhido o candidato ideal para a vaga em questéo,tais

como: o experiéncia, formacao, localizacdo, perfil, cultura e até interesses, e que ha restricdo



por “idade (quanto mais novo for o candidato consequentemente maior sera sua nota, segundo
ex-funcionarios), tempo de formacé&o( quanto mais proximo estiver de se formar, maior sera sua
nota) e moradia (quanto mais proximo da empresa, maior sera a probabilidade de avangar)”,
além de fazer a distincdo de profissionais graduados em universidades publicas e particulares
(Neves, 2022).

Seguindo a mesma linha de raciocinio a Amazon que é uma empresa multinacional de
tecnologia que atua em varios ramos da TIl, como e-commerce, computagdo em nuvem,
streaming e inteligéncia artificial. A fim de reduzir custos e tempo de recrutamento e selegao
passou a utilizar um sistema algoritmico para realizar a atracdo e selecao de candidatos, mas
devido ao insucesso resolveu abandonéa-lo pois houve a percep¢do que o novo recrutador se
tornou preconceituoso onde predominava a tendéncia para perfis masculinos. (Dastin, 2018).

O algoritmo passou a tirar pontos de curriculos que contivessem a palavra “feminino”
sendo assim a empresa buscou solu¢des para erradicar tal viés discriminatorio mas por fim
acabou optando em abandonar o boot ja que nédo confiava mais devido ao fato de
desfavorecimento dos perfis femininos (El Algoritmo..., 2018). Outro relato foi exposto pela
pesquisadora negra do MIT (Massachusetts Institute of Technology) que esta inserida no
campo da inteligéncia artificial relacionado a disriminagao algoritmica. Segundo ela, ao realizar
testes com algoritmos de reconhecimento facial percebeu-se que o mesmo nao captava seu
rosto, sendo assim teve a ideia de utilizar uma mascara branca e imediatamente viu que foi
detectada perfeitamente (Boulamwini, 2016). Estes casos nos trazem a tona uma grande
preocupacdo com a insercdo em larga escala dessa ferramenta nos processos de
recrutamento e selecdo pois como podemos ver o0 impacto negativo gerado na vida dos

participantes de processos seletivos automatizados.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Por meio dessa pesquisa, foi possivel concluir que o objetivo deste trabalho, que
consistia em analisar as vantagens da utilizacdo da Inteligéncia Artificial no recrutamento e
selecdo, bem como os desafios éticos e raciais associados ao seu uso, foi atingido com
sucesso. Através deste estudo pode-se concluir que a IA apresenta notavel agilidade,
examinando grande quantidade de curriculos em questdo de segundos, mas sua utilizacao
em larga escala traz preocupacdes que jamais podem ser ignoradas ou deixadas de ser
guestionadas pela sociedade. No entanto, a velocidade da IA ndo garante sua
confiabilidade, ja que nos deparamos com relatos de casos de discriminagcfes reais e
possiveis percepcdes por parte do publico estudado, assim torna-se de fundamental

importancia a manipulacdo dessa ferramenta de forma responsavel para que ndo venha

10



prejudicar futuros talentos.

Como proposta de solucdo, orienta-se a criagdo de algoritmos de auditorias no
ambiente interno das organizacdes, que sejam capazes de analisar os critérios utilizados
pela 1A e retornar feedbacks para o time responsével por sua utilizagdo. Além disso, € de
extrema importancia que as empresas sejam transparentes quanto aos parametros
utilizados, buscando sempre retornar essas informagOes de forma clara e objetiva aos
candidatos. Essa transparéncia é fundamental pois aumenta a confianca de quem esta do
outro lado da tela se candidatando a uma vaga, bem como contribui para uma mercado de
trabalho mais justo, ético e igualitario. Entretanto, a tecnologia deve estar lado a lado com a
responsabilidade social, assegurando que essa ferramenta inovadora, beneficie a todos.
Afinal, o intuito de toda tecnologia € servir as pessoas e ndo ao contrario.
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