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RESUMO:

Este Trabalho de Conclusao de Curso tem como objetivo analisar os impactos da
Inteligéncia Atrtificial (IA) nos processos de recrutamento e selecdo, destacando seus
beneficios, desafios, riscos e implicacdes éticas. A pesquisa evidencia que a
transformacao digital vem modificando de maneira profunda o papel do setor de
Recursos Humanos (RH), que passa a atuar de forma estratégica ao integrar
tecnologias de automacao e analise de dados para aumentar a precisao e a
eficiéncia das contratacdes. Entre os principais beneficios da IA no recrutamento,
destacam-se a redugao do tempo de triagem, a melhoria na assertividade das
contratagdes, a otimizagao de custos operacionais e a possibilidade de ampliar a
diversidade e inclusdo. Por outro lado, o estudo ressalta que a utilizagao da IA nao
esta isenta de riscos, como a reprodugéo de vieses algoritmicos, a perda da
humanizacao nas relagdes de trabalho, a falta de transparéncia nos processos de
decisao automatizados e as preocupagdes com a privacidade e seguranga de dados
dos candidatos. Dessa forma, o trabalho conclui que a IA deve ser vista como uma
ferramenta complementar aos profissionais de RH, exigindo monitoramento
constante, responsabilidade ética e requlamentagéo adequada para que seu uso

promova processos seletivos mais justos, eficientes e inclusivos.

Palavras-chave: Inteligéncia Artificial, Recrutamento e Selecédo, Recursos

Humanos, Automac3o, Etica.



THE IMPACT OF ARTIFICIAL INTELLIGENCE ON RECRUITMENT SELECTION

Abstract:

This Final Paper aims to analyze the impacts of Artificial Intelligence (Al) on
recruitment and selection processes, highlighting its benefits, challenges, risks, and
ethical implications. The research demonstrates that digital transformation has
profoundly changed the role of the Human Resources (HR) sector, which has
evolved from a merely operational function to a strategic one, incorporating
automation technologies and data analysis to increase hiring efficiency and accuracy.
Among the main advantages of Al in recruitment are the reduction of screening time,
improvement in hiring assertiveness, optimization of operational costs, and the
potential to enhance diversity and inclusion. On the other hand, the study
emphasizes that the use of Al is not free from risks, such as algorithmic bias
reproduction, loss of humanization in labor relations, lack of transparency in
automated decision-making, and concerns regarding candidates’ data privacy and
security. Therefore, the paper concludes that Al should be regarded as a
complementary tool to HR professionals, requiring constant monitoring, ethical
responsibility, and adequate regulation so that its use fosters fairer, more efficient,

and more inclusive hiring processes.

Keywords: Atrtificial Intelligence, Recruitment and Selection, Human Resources,

Automation, Ethics.
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1. Introducao:

O avanco da digitalizacdo e o desenvolvimento de ferramentas baseadas em
Inteligéncia Artificial (IA) tém redefinido processos organizacionais, especialmente
na area de Recursos Humanos (RH), que deixa de atuar apenas como setor
operacional e assume posigdo estratégica no alinhamento entre pessoas, cultura
organizacional e objetivos corporativos.

No ambito do recrutamento e selegéo, a |A surge como recurso capaz de otimizar
etapas tradicionalmente morosas e suscetiveis a subjetividades, como a triagem de
curriculos, a analise de perfis comportamentais e a previsdo de desempenho
profissional. Algoritmos e sistemas de aprendizado de maquina sao capazes de
processar grandes volumes de dados em tempo reduzido, fornecendo analises que
ampliam a assertividade das contratagcdes, ao mesmo tempo em que oferecem
ganhos de eficiéncia e reduc¢ao de custos para as empresas.

Contudo, a adogédo dessas tecnologias ndo pode ser dissociada das implicagdes
éticas, juridicas e sociais que as acompanham. Questbes como viés algoritmico,
discriminacgao indireta, falta de transparéncia nos critérios de decisdo e a protecao
de dados pessoais — especialmente no contexto da Lei Geral de Prote¢cao de Dados
(LGPD) — exigem um olhar critico sobre os limites e responsabilidades do uso da
IA. Além disso, o desafio de preservar a humanizagcao nas relagdes de trabalho
permanece central, visto que a empatia e o julgamento humano continuam sendo
elementos insubstituiveis em processos seletivos.

Nesse sentido, o estudo do impacto da Inteligéncia Artificial no recrutamento e
selecdo mostra-se de grande relevancia académica e pratica. Ao mesmo tempo em
que aponta para ganhos significativos de competitividade e inovagao organizacional,
revela dilemas que precisam ser cuidadosamente analisados para garantir que o uso
da tecnologia contribua ndo apenas para a eficiéncia, mas também para a equidade
e a justica social.

Assim, este trabalho tem como objetivo investigar os impactos da Inteligéncia
Artificial nos processos de recrutamento e selegéo, destacando beneficios, desafios,
riscos e implicagdes éticas, bem como o papel do RH na mediagao entre tecnologia
e humanizacgao.



2. Desenvolvimento

2.1 Recursos Humanos na Era Digital

A area de Recursos Humanos (RH) tem passado por uma profunda transformagao
impulsionada pelo avango tecnologico e pela digitalizagdo dos processos
organizacionais. Nesse contexto, o conceito de RH na Era Digital refere-se a
incorporacao de tecnologias avangadas com o objetivo de modernizar, automatizar e
otimizar praticas tradicionais de gestdo de pessoas. Essa transformacéo busca nao
apenas melhorar a eficiéncia operacional, mas também posicionar o RH como um
agente estratégico dentro das organizagbes, alinhando suas praticas as
necessidades dindmicas do mercado e as exigéncias do ambiente corporativo
contemporaneo.

Entre os principais aspectos que caracterizam o RH Digital, destacam-se a
automagao de atividades administrativas, a utilizacdo de People Analytics para
tomada de decisbes com base em dados, a adogao de plataformas digitais de
aprendizado (e-learning), o uso de canais de comunicagao integrados, bem como
ferramentas de feedback em tempo real. Todas essas inovagdes tém como proposito
principal ampliar a agilidade, a transparéncia e a capacidade analitica do setor de
Recursos Humanos, além de promover uma experiéncia mais rica e satisfatéria para
os colaboradores.

A implementacao de solugdes tecnolégicas no ambiente de RH proporciona diversos
beneficios estratégicos e operacionais. A seguir, apresentam-se 0s principais
impactos positivos observados com a digitalizagao do setor:

A automatizagdo de processos rotineiros, como o gerenciamento da folha de
pagamento, recrutamento, selegcdo e avaliagdo de desempenho, permite que os
profissionais de RH possam direcionar seus esforgos para fungdes mais analiticas e
estratégicas. Sistemas integrados de gestéo de pessoas reduzem significativamente
a incidéncia de erros humanos, além de aumentarem a agilidade e a confiabilidade
dos processos internos.

Com a utilizagao de ferramentas de People Analytics, € possivel coletar, analisar e
interpretar dados relevantes sobre indicadores como engajamento, produtividade,
absenteismo e turnover. Essas informacgdes permitem uma tomada de decisdo mais
assertiva, orientada por evidéncias, e personalizada de acordo com o perfil da
organizagéao e de seus colaboradores.

A digitalizagdo dos processos de RH também tem contribuido significativamente
para aprimorar a experiéncia dos colaboradores. Plataformas tecnolégicas modernas
permitem o acesso facilitado a informacdes institucionais, treinamentos, politicas
internas e feedbacks continuos. Esse modelo favorece a construgao de um ambiente



de trabalho mais transparente, colaborativo e alinhado as expectativas da forca de
trabalho atual.

Organizagdes que investem em solugdes digitais no setor de RH tendem a ser mais
atrativas aos olhos de profissionais qualificados, especialmente das novas geragoes.
A percepcao de um ambiente inovador e tecnologicamente avangado € um
diferencial competitivo que favorece tanto a captagao quanto a retengao de talentos,
promovendo uma cultura organizacional mais dindmica e moderna.

Embora os beneficios da digitalizagdo no RH sejam amplamente reconhecidos, sua
implementagdo também traz consigo uma série de desafios que precisam ser
cuidadosamente gerenciados:

A coleta e o tratamento de dados pessoais dos colaboradores exigem estrita
conformidade com legislagdes de protecdo de dados, como a Lei Geral de
Protecao de Dados (LGPD), vigente no Brasil. Assim, é essencial que as empresas
invistam em mecanismos robustos de segurangca da informagdo e promovam
politicas de transparéncia no uso dos dados, de modo a preservar a confianca dos
colaboradores e evitar sangdes legais.

A digitalizagdo dos processos organizacionais demanda uma transformacéo cultural
significativa. Muitas vezes, ha resisténcia por parte de colaboradores e gestores que
nao estdo familiarizados com as novas ferramentas ou que possuem receio em
relagdo a automacao de suas atividades. Por isso, € fundamental que a lideranca
promova uma cultura de inovagao e aprendizagem continua, incentivando a adogao
de novas tecnologias de maneira gradual e inclusiva.

A constante evolugdo das tecnologias aplicadas ao RH exige que tanto os
profissionais da area quanto os demais colaboradores estejam em permanente
processo de atualizagdo. A criagdo de programas de capacitagdo continua é
imprescindivel para garantir a efetividade da transformacdo digital e para
desenvolver habilidades alinhadas as demandas do mercado de trabalho atual.

Diversas tecnologias emergentes estdo sendo incorporadas ao ambiente de
Recursos Humanos, com o intuito de tornar os processos mais eficazes,
personalizados e engajadores. Entre as mais relevantes, destacam-se:

People Analytics € uma tecnologia voltada a coleta e analise de dados de pessoas,
permitindo a formulagao de estratégias mais eficazes em areas como recrutamento,
desenvolvimento de liderangas, clima organizacional e retengao de talentos.
E-learning e Realidade Virtual (VR) sdo recursos que tornam o processo de
capacitacdo mais acessivel, dinamico e imersivo, possibilitando o aprendizado
personalizado de acordo com as necessidades individuais.

Gamificagao é a aplicagdo de elementos de jogos em processos corporativos, como



treinamentos, integracdo de novos colaboradores e campanhas de engajamento,
aumentando a motivagéo e o envolvimento dos participantes.

Plataformas de Comunicag¢ao Corporativa sao ferramentas como Slack, Microsoft
Teams e outras plataformas colaborativas que contribuem para melhorar a
comunicagao entre equipes, facilitando a gestao de projetos, o compartilhamento de
informacdes e o0 engajamento organizacional.

A medida que a transformagao digital continua avancando, novas tendéncias vém
sendo incorporadas ao escopo das praticas de RH. Entre as principais,
destacam-se:

7

Inteligéncia Artificial (IA) no Recrutamento ¢é utilizacdo de algoritmos para
automatizar etapas do processo seletivo, como triagem de curriculos e entrevistas
preliminares, aumentando a eficiéncia e minimizando vieses inconscientes.

Trabalho Hibrido e Remoto é a adocdo de modelos de trabalho mais flexiveis exige
a utilizagdo de tecnologias especificas para garantir a produtividade, o
acompanhamento de metas e a integracao das equipes distribuidas.

Bem-estar Digital é plataformas voltadas a promogédo da saude mental, equilibrio
emocional e qualidade de vida dos colaboradores ganham cada vez mais
importancia, refletindo uma preocupagao crescente com o bem-estar integral dos
profissionais.

A transformacao digital no setor de Recursos Humanos representa ndo apenas uma
tendéncia tecnolégica, mas uma necessidade estratégica para as organizagdes
que almejam se manter competitivas, inovadoras e adaptaveis as mudangas do
mercado. Ao adotar tecnologias emergentes e promover uma cultura organizacional
orientada para o futuro, o RH assume um papel central no desenvolvimento das
pessoas € no sucesso das empresas. Nesse cenario, o setor deixa de ser
meramente operacional para se tornar um verdadeiro parceiro estratégico,
contribuindo de forma ativa para o crescimento sustentavel e a satisfacdo dos
colaboradores.



2.2 Conceito e Evolucgao da Inteligéncia Artificial

Quando falamos de "inteligéncia" em um contexto tecnoldgico, geralmente nos
referimos a capacidade de um sistema de usar as informagdes disponiveis, aprender
com elas, tomar decisdes e se adaptar a novas situagdes. Isso implica a capacidade
de resolver problemas de forma eficiente, de acordo com as circunstancias e
restricdes existentes. O termo "artificial" significa que a inteligéncia em questao nao
€ inerente aos seres vivos, mas é criada por meio da programagao e da concepgao
de sistemas informaticos.

Como resultado, o conceito de "inteligéncia artificial® (IA) esta relacionado com a
simulagcdo de processos de inteligéncia humana por maquinas e softwares. Esses
sistemas sao desenvolvidos para realizar tarefas que, se realizadas por seres
humanos, exigiriam o uso de inteligéncia, como aprendizado, tomada de decisdes,
reconhecimento de padrbes e solugdo de problemas. Por exemplo, gerenciar
grandes quantidades de dados estatisticos, detectar tendéncias e fazer
recomendagdes com base nelas, ou até mesmo executa-las.

Hoje, a IA ndo se trata de criar um novo conhecimento, mas de coletar e processar
dados para aproveita-los ao maximo na hora de tomar decisdes. Seu conceito se
baseia em trés pilares basicos:

e Dados. Sdo as informagbes coletadas e organizadas sobre as quais
gueremos automatizar tarefas. Podem ser numeros, textos, imagens, etc.

e Hardware. Esse é o poder de computagdo que nos permite processar dados
com mais rapidez e precisao para tornar o software possivel.

e Software. Consiste em um conjunto de instrugdes e calculos que permitem o
treinamento de sistemas que recebem dados, estabelecem padrbes e séo
capazes de gerar novas informacgoes.

A ideia de criar maquinas que imitassem a inteligéncia humana estava presente até
mesmo nos tempos antigos, com mitos e lendas sobre autdbmatos e maquinas
pensantes. No entanto, seu verdadeiro potencial somente foi investigado em
meados do século XX, depois que os primeiros computadores eletrbnicos foram
desenvolvidos.

Em 1943, Warren McCulloch e Walter Pitts apresentaram seu modelo de neurénios
artificiais, considerado a primeira inteligéncia artificial, embora o termo ainda néo
existisse. Mais tarde, em 1950, o matematico britdnico Alan Turing publicou um
artigo intitulado "Computing machinery and intelligence" (Maquinaria Computacional
e Inteligéncia) na revista Mind, no qual fez a seguinte pergunta: As maquinas podem
pensar? O informatico propds um experimento que veio a ser conhecido como Teste



de Turing, que, segundo o autor, permitiria determinar se uma maquina poderia ter
um comportamento inteligente semelhante ou indistinguivel do comportamento de
um ser humano.

John McCarthy criou o termo "inteligéncia artificial" em 1956 e desenvolveu a
primeira linguagem de programacao da IA, a LISP, na década de 1960. Os primeiros
sistemas de |IA eram baseados em regras, o que levou ao desenvolvimento de
sistemas mais complexos nas décadas de 1970 e 1980, juntamente com um
aumento do financiamento. Atualmente, a |A esta passando por um renascimento
gracas aos avangos em algoritmos, hardware e técnicas de aprendizado automatico.

Ja na década de 1990, os avangos na capacidade de computacdo e a
disponibilidade de grandes quantidades de dados permitiram que os pesquisadores
desenvolvessem algoritmos de aprendizagem e estabelecessem as bases para a |IA
atual. Nos ultimos anos, essa tecnologia contou com um crescimento expressivo,
impulsionado em grande parte pelo desenvolvimento da aprendizagem profunda,
que aproveita as redes neurais artificiais em camadas para processar e interpretar
estruturas de dados complexas. Esse desenvolvimento revolucionou os aplicativos
de IA, incluindo reconhecimento de imagem e fala, processamento de linguagem
natural e sistemas autbnomos.
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Dos primeiros conceitos ao aprendizado automatico

Em seus inicios, a inteligéncia artificial se concentrava em regras logicas e
programacgao especifica para replicar a inteligéncia humana. Com o passar do
tempo, a explosado do big data na década de 1990 revolucionou a maneira como
tratamos esse tema. A capacidade de processar e analisar grandes volumes de
dados permitiu que os sistemas de |IA extraissem padrbes complexos e tomassem
decisdes mais fundamentadas.

Essa mudanga para a analise massiva de dados foi um marco crucial na evolugéo
da IA, abrindo caminho para a implementagdo generalizada do aprendizado
automatico ou machine learning. Esse tipo de aprendizado se tornou a espinha
dorsal da IA contemporanea.

A medida que os algoritmos de machine learning aprendem com os dados
disponiveis, eles sao capazes de se adaptar e melhorar sua precisdo sem
intervengdo humana direta. Essa perspectiva dinamica levou a alguns
desenvolvimentos significativos em areas como reconhecimento facial e de voz,
campanhas de marketing altamente segmentadas e sistemas de recomendagéo,
transformando radicalmente a maneira como interagimos com a tecnologia
atualmente.



2.3 Aplicacoes da IA no Recrutamento e Selegao

A transformacdo digital impactou de forma significativa a gestdo de pessoas,
especialmente nas areas de Recrutamento e Sele¢cao (R&S). Nesse contexto, a
Inteligéncia Artificial (IA) tem se consolidado como uma ferramenta inovadora, com
potencial para automatizar, otimizar e tornar mais assertivos os processos
seletivos dentro das organizagdes. A aplicagdo da |IA no recrutamento e selegao
consiste, essencialmente, no uso de algoritmos avangados e técnicas de
aprendizado de maquina (machine learning) para executar tarefas tradicionalmente
realizadas por profissionais de Recursos Humanos, tais como triagem curricular,
analise comportamental, condugao de entrevistas e tomada de decisdes com base
em dados.

O principal objetivo da incorporagao de sistemas inteligentes nesses processos é
aumentar a eficiéncia operacional, reduzir custos, melhorar a experiéncia do
candidato e proporcionar uma analise mais objetiva e baseada em evidéncias.
Entretanto, a adogdo dessas tecnologias também impde desafios relevantes,
especialmente no que diz respeito a aspectos éticos, legais e de privacidade, bem
como a manuten¢ao da humanizagao nas etapas de recrutamento.

Uma das inovagdes mais significativas proporcionadas pela |A no recrutamento € a
realizacao de entrevistas automatizadas, que utilizam recursos como analise de
linguagem natural (NLP), reconhecimento facial, visao computacional e
inteligéncia emocional artificial para avaliar candidatos de forma padronizada,
mesmo sem a presenga de um entrevistador humano.

Durante essas entrevistas, os sistemas sao capazes de interpretar o conteudo
verbal das respostas, analisar o tom de voz, expressdes faciais e linguagem
corporal do candidato. A partir desses dados, sao gerados relatérios automatizados
que auxiliam na avaliagao do perfil profissional e comportamental, proporcionando
subsidios para a tomada de decis&o por parte dos recrutadores.

Principais Vantagens das Entrevistas com IA:

e Eficiéncia e Economia de Tempo: Automatizacédo das etapas iniciais permite
acelerar o processo seletivo e reduzir custos operacionais.

e Padronizagcdao e Objetividade: Todos os candidatos s&o avaliados com os
mesmos critérios, o que reduz a subjetividade presente em entrevistas
humanas.

e Maior Acessibilidade: A possibilidade de entrevistas remotas facilita a
participagcédo de candidatos localizados em diferentes regides e fusos horarios.

e Reducdao de Viés Humano: A avaliacdo algoritmica pode minimizar
interferéncias de preconceitos inconscientes por parte dos recrutadores.



Principais Desvantagens:

e Falta de Empatia e Interagao Humana: A auséncia de contato direto pode
comprometer a qualidade da experiéncia vivida pelos candidatos.

e Viés Algoritmico: Se os algoritmos forem treinados com dados enviesados,
ha risco de perpetuacao de preconceitos ja existentes.

e Desconfianga Tecnolégica: Alguns candidatos podem sentir-se inseguros ou
desconfortaveis ao serem avaliados por sistemas automatizados.

O uso da Inteligéncia Artificial em processos seletivos envolve delicadas questoes
éticas e legais, que precisam ser cuidadosamente avaliadas pelas organizagoes.
Entre os principais desafios estao:

e Viés Algoritmico: Os sistemas de |A podem reproduzir preconceitos
histéricos ou discriminacédo se forem treinados com conjuntos de dados nao
diversificados ou desbalanceados. Isso pode resultar em praticas seletivas
injustas e excludentes.

e Falta de Transparéncia (Black Box): Muitos algoritmos utilizados no
recrutamento operam como “caixas-pretas”, dificultando a compreensao de
como as decisdes sdo tomadas. Essa opacidade pode comprometer a
credibilidade do processo e dificultar a prestacdo de contas.

e Privacidade de Dados: A coleta e analise de informagdes pessoais e
comportamentais dos candidatos exige atencao especial a legislagao vigente,
como a Lei Geral de Protecido de Dados (LGPD) no Brasil. E imprescindivel
garantir que os dados sejam tratados de forma segura, ética e transparente.

No ambito juridico, o Projeto de Lei n.° 2.338/2023, em tramitacdo no Congresso
Nacional, propdée regulamentar o uso da Inteligéncia Artificial no Brasil,
estabelecendo diretrizes para assegurar transparéncia, seguranga e respeito aos
direitos fundamentais dos individuos envolvidos em processos mediados por
sistemas automatizados.

A adogao da IA nos processos de recrutamento e selegdo tem gerado diversos
impactos positivos e negativos, que precisam ser equilibrados pelas
organizacgodes. Entre os aspectos favoraveis, destacam-se:

Impactos Positivos:

e Maior Eficiéncia Operacional: Ao automatizar tarefas repetitivas, os
profissionais de RH podem concentrar-se em atividades mais estratégicas e
de maior valor agregado.



e Melhoria na Experiéncia do Candidato: A entrega de respostas rapidas, o
acompanhamento continuo e o fornecimento de feedback personalizado
contribuem para uma experiéncia mais satisfatoria.

e Promocao da Diversidade: Algoritmos bem estruturados e treinados com
dados diversificados podem contribuir para a neutralizagdo de vieses,
promovendo uma selegdo mais inclusiva.

Impactos Negativos:

e Dependéncia Excessiva da Tecnologia: A automagédo descontrolada pode
comprometer a humanizacdo do processo, afastando a empatia e a
sensibilidade na analise dos candidatos.

e Riscos Eticos e Legais: A implementacdo de |A sem o devido controle pode
violar principios de justi¢a, igualdade e privacidade.

e Resisténcia dos Candidatos: Alguns profissionais ainda preferem interagées
humanas e podem desconfiar da eficacia ou imparcialidade dos sistemas
automatizados.

A Inteligéncia Artificial no Recrutamento e Selegdo representa uma inovagéo
com potencial transformador nas praticas de gestdo de pessoas. Quando bem
implementada, a |A pode gerar ganhos significativos de eficiéncia, qualidade e
assertividade, ao mesmo tempo em que contribui para uma melhor experiéncia dos
candidatos e para a construgdo de ambientes organizacionais mais diversos e
inclusivos.

Contudo, para que tais beneficios sejam plenamente alcangados, € indispensavel
que as organizagdes adotem uma postura ética, transparente e responsavel,
zelando pela protegao dos direitos dos candidatos e pela integridade dos processos
seletivos. Equilibrar o uso da tecnologia com a presenga humana continua sendo um
dos maiores desafios contemporaneos da area de Recursos Humanos na era digital.

A utilizacao de entrevistas virtuais mediadas por Inteligéncia Artificial (IA) representa
uma das mais expressivas inovagdes nos processos de recrutamento e selegao
contemporaneos. A partir da analise do artigo de Blumen e Cepellos (2023), é
possivel compreender que, com 0 avango das tecnologias digitais e 0 impacto da
pandemia de COVID-19, essa pratica deixou de ser alternativa e passou a compor
de forma efetiva o cotidiano de muitas empresas. A substituicdo do contato
presencial por entrevistas por videoconferéncia ou gravadas (assincronas),
processadas por algoritmos, trouxe ganhos em termos de agilidade, reducdo de
custos e alcance geografico, tanto para empresas quanto para candidatos.

Um dos principais pontos abordados no artigo é a percepc¢éo de recrutadores em
relacdo as entrevistas por IA como facilitadoras do processo, especialmente nas
etapas iniciais, onde ha alto volume de candidatos. Ferramentas como HireVue, por



exemplo, permitem que o candidato grave suas respostas em video no momento
que desejar, enquanto a IA analisa aspectos como linguagem verbal, tom de voz,
expressodes faciais e coeréncia argumentativa. Esse modelo gera praticidade para
os dois lados: o candidato nao precisa se deslocar, e o recrutador pode comparar
candidatos de forma padronizada.

No entanto, o estudo evidencia que essa automatizacdo traz desafios éticos
relevantes, principalmente quando o processo é conduzido por algoritmos pouco
transparentes. Os entrevistados expressam preocupacgdes quanto a perda do fator
humano na selegdo, considerando que aspectos subjetivos, como empatia e
comunicagao interpessoal, podem ser subvalorizados por sistemas que priorizam
padrées comportamentais previamente definidos. Além disso, ha o risco de reforgo
de vieses, uma vez que os algoritmos podem replicar critérios baseados em
histéricos discriminatérios ou pouco inclusivos. A auséncia de contato humano
direto em boa parte do processo também pode afetar a percepcéo de acolhimento
dos candidatos e a avaliacdo de seu potencial real, especialmente em culturas
como a brasileira, que valorizam o olho no olho e 0 calor humano nas interagbes
profissionais.

Outro ponto relevante é o que os autores chamam de “esperteza tecnoldgica”. Para
se sair bem em entrevistas automatizadas, o candidato precisa dominar certos
codigos, como o uso de palavras-chave que os algoritmos detectam, além de saber
se expressar de forma clara diante da camera. Candidatos com menos acesso a
tecnologia ou menos familiaridade com esses formatos pode ser prejudicados,
mesmo que tenham competéncia técnica e comportamental para a vaga. Isso
amplia desigualdades ja existentes e reforga a exclusdo digital como barreira de
entrada no mercado de trabalho.

Apesar das criticas, os entrevistados ndo demonizam a ferramenta, reconhecendo
que ela pode ser uma aliada poderosa quando utilizada com

responsabilidade. A maioria defende um modelo hibrido, em que a |A seja usada
como apoio na triagem e na etapa inicial de entrevistas, mas que o contato humano
seja mantido nas fases decisivas, especialmente em cargos mais estratégicos. A IA,
portanto, deve ser vista como um recurso complementar, e ndo como substituta do
julgamento humano.

Nesse contexto, a adogao ética das entrevistas por |A requer o compromisso das
empresas com a transparéncia dos critérios de avaliagcado, o respeito a diversidade,
e o fornecimento de informacbdes claras aos candidatos sobre como seréo
analisados. Isso implica garantir o direito a explicagdo das decisdes automatizadas,
bem como estabelecer mecanismos de revisdo humana para evitar decisdes
injustas ou excludentes.

Portanto, o artigo de Blumen e Cepellos (2023) evidencia que as entrevistas virtuais
com IA, quando bem conduzidas, representam uma evolugdo significativa nos



processos seletivos. Contudo, seu uso demanda responsabilidade técnica,
sensibilidade cultural e compromisso ético para que contribuam, de fato, com a
equidade e a eficiéncia nos processos de recrutamento.

Sobre o comportamental dos executivos que atuam no mercado de trabalho
brasileiro, o instrumento utilizado para o levantamento do perfil, foi o método
Personal Profile Analysis (PPA).

A partir da identificagdo do perfil, € possivel alocar profissionais a cargos ou fungdes
onde os mesmos poderdo obter maior sucesso, diminuindo assim, possiveis
problemas de desempenho e a consequente demissao por incompatibilidade com a
funcao.

A pesquisa foi elaborada com base nos dados levantados por uma empresa de
consultoria, localizada no interior do Estado de Sao Paulo, com 200 executivos,
escolhidos aleatoriamente no banco de dados da mesma, pertencentes a empresas
de diversos segmentos do mercado de trabalho, ocupando diferentes funcdes e
niveis hierarquicos variados.

Os critérios para avaliacdo do perfil pessoal seguiram a teoria do psicologo
americano William Moulton Marston, PhD, que descreve quatro linhas de
comportamento no ser humano, ou seja;

- Dominancia

- Influéncia

- Estabilidade

- Conformidade

Retirados do método PPA, de propriedade da Thomas International Inc, EUA.
Chegou a conclusdo de que se pode predeterminar, com certa margem de erro (0
método prevé até 10%), o perfil do executivo que o mercado de trabalho utiliza,
levando-se em consideracdo suas habilidades pessoais. Palavras-chave: Perfil
Pessoal, Perfil do Executivo, Avaliacdo Pessoal.

A gestdo por competéncias propde que, para avaliar eficazmente as competéncias
técnicas, é essencial mapear e mensurar os conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarios para a execugao das atividades de um cargo ou fungéo. Esse processo
envolve a identificagdo das competéncias requeridas e a aplicagcdo de métodos que
permitam avaliar se os candidatos ou colaboradores as possuem em grau
satisfatorio.



Segundo fontes, a gestdo por competéncias inclui subsistemas como o mapeamento
€ mensuragcao por competéncias, selecdo por competéncias, avaliagdo por
competéncias e plano de desenvolvimento por competéncias. Esses subsistemas
trabalham em conjunto para garantir que as tarefas atribuidas durante a avaliagcéo
estejam alinhadas as competéncias técnicas exigidas pela organizacéo.

A crescente transformacdo digital tem promovido profundas mudangas na forma
como as organizagdes conduzem seus processos de recrutamento e selegao de
pessoal, particularmente com a incorporacéo da Inteligéncia Artificial (IA) como
ferramenta estratégica de apoio a tomada de decisdo. A IA, por meio de algoritmos
avancados e analise preditiva, tem demonstrado potencial para aprimorar a
qualidade das contratagdes ao identificar ndo apenas a adequagao técnica dos
candidatos as vagas, mas também o alinhamento cultural e comportamental
com a organizagao.

Essa abordagem mais analitica e automatizada permite que as empresas
selecionem profissionais que estejam mais bem preparados para atender as
demandas especificas do cargo e que também compartihem dos valores,
comportamentos e principios da cultura organizacional vigente. Isso contribui
significativamente para o aumento da retencdo de talentos, engajamento e
desempenho organizacional no longo prazo.

Uma das principais contribuicbes da Inteligéncia Artificial no processo de
recrutamento é a automacao de tarefas operacionais repetitivas, como a triagem
de curriculos, o cruzamento de informagdées com requisitos da vaga e a detecgao de
palavras-chave associadas as competéncias desejadas. Essa automacao acelera
consideravelmente o processo seletivo, possibilitando uma triagem inicial mais
precisa, imparcial e eficiente.

Com o suporte de softwares especializados, é possivel analisar em questao de
segundos milhares de curriculos, filtrando candidatos com base em critérios
técnicos e comportamentais pré-definidos. Tais sistemas s&o capazes de identificar
rapidamente candidatos que possuem experiéncia, habilidades e competéncias que
estejam em consonancia com o perfil profissional requerido pela vaga.

Além disso, solugdes baseadas em chatbots com IA tém sido amplamente
utilizadas para realizar triagens iniciais por meio de perguntas automatizadas,
otimizando o tempo dos recrutadores e melhorando a experiéncia do candidato ao
oferecer uma resposta rapida e estruturada.

A analise preditiva, impulsionada por algoritmos de aprendizado de maquina,
representa um avango expressivo no campo da selecdo de pessoas. Essa técnica
baseia-se no uso de dados histéricos e padrbes de comportamento para prever o
desempenho futuro dos candidatos em uma funcdo especifica. Ao cruzar



informagdes obtidas em processos seletivos anteriores com os resultados de
desempenho obtidos apds a contratagdo, os algoritmos sdo capazes de identificar
caracteristicas e comportamentos que estdo associados ao sucesso em
determinadas funcdes.

Esse processo possibilita a contratagao mais estratégica, embasada em dados e
evidéncias, e ndo apenas na percepg¢ao subjetiva do recrutador. Por meio do
matching inteligente, os sistemas de |IA analisam simultaneamente um conjunto de
variaveis — como competéncias técnicas, soft skills, experiéncias anteriores e fit
cultural — para indicar quais candidatos apresentam maior probabilidade de sucesso
e adaptacdo a vaga e a empresa.

Plataformas que integram Big Data e IA s&o capazes de processar grandes volumes
de informagdes sobre candidatos e oportunidades, realizando comparagdes precisas
e ajustadas as necessidades organizacionais. Dessa forma, ndo apenas o
desempenho técnico, mas também o histérico profissional, trajetoria de carreira,
valores pessoais e comportamento em entrevistas ou testes psicoldgicos sao
considerados no processo decisorio.

Historicamente, a avaliacdo de soft skills (habilidades interpessoais e
socioemocionais) como empatia, comunicacédo, adaptabilidade e colaboragdo era
realizada de maneira subjetiva, dependendo exclusivamente da percepgao dos
entrevistadores. Com o avango da IA, essa avaliacdo passou a ser mais objetiva,
padronizada e baseada em dados, contribuindo para maior confiabilidade e
transparéncia nos processos seletivos.

Ferramentas modernas de I|A conseguem analisar padroes de linguagem,
entonagao vocal, expressoes faciais e respostas comportamentais para inferir
tracos de personalidade e habilidades sociais dos candidatos. Essas analises sao
especialmente uteis para avaliar o potencial de adaptacao dos candidatos a
cultura organizacional, favorecendo a construcdo de equipes mais coesas,
integradas e produtivas.

O fit cultural, isto é, o grau de alinhamento entre os valores e comportamentos do
candidato e aqueles da organizagao, tem sido um dos principais critérios de selegéo,
especialmente em empresas que valorizam fortemente o engajamento e a
colaboracao entre equipes. Ao incorporar esse fator as analises da IA, é possivel
prever com maior precisdo como o individuo ira interagir com o ambiente de
trabalho e com seus colegas, reduzindo o risco de turnover e aumentando a
satisfagao organizacional.

Outro aspecto relevante da aplicacdo da |IA no recrutamento refere-se a
possibilidade de redugao de vieses inconscientes, que sdo padrbes automaticos
de julgamento baseados em esteredtipos, muitas vezes presentes de forma implicita



nas decisdes humanas. Recrutadores, mesmo que bem-intencionados, podem ser
influenciados por fatores como género, idade, etnia, aparéncia fisica ou origem
social, o que compromete a imparcialidade do processo seletivo.

Nesse sentido, a IA — quando desenvolvida e treinada com responsabilidade
ética e diversidade de dados — pode ajudar a eliminar essas distorgoes,
concentrando-se em critérios objetivos e meritocraticos. A avaliagdo algoritmica,
focada em competéncias e desempenho, contribui para processos mais justos,
inclusivos e representativos, ampliando as oportunidades para candidatos de
diferentes perfis sociais e culturais.

Contudo, € importante ressaltar que os algoritmos devem ser constantemente
monitorados e atualizados, pois, se treinados com dados enviesados, podem
reproduzir ou até acentuar desigualdades existentes. Portanto, a promocgao da
diversidade com o uso de IA exige uma governanga ética, transparéncia e revisao
continua dos parametros de analise utilizados.

A aplicagéo da Inteligéncia Artificial nos processos de recrutamento e selegcao tem
demonstrado ser uma ferramenta altamente eficaz para a previsao da adequagao
técnica e comportamental dos candidatos, promovendo contratagdes mais
precisas e alinhadas aos objetivos organizacionais. Por meio da automacéo
inteligente, da andlise preditiva e da avaliagado objetiva de soft skills, a IA contribui
para processos seletivos mais ageis, eficientes e equitativos.

Entretanto, para que tais beneficios sejam plenamente realizados, € essencial que
as organizacdes estruturem politicas éticas de uso da tecnologia, assegurem a
protecao de dados pessoais, evitem discriminagoes algoritmicas e preservem a
humanizagao do processo. A combinagéo entre analise tecnoldgica e sensibilidade
humana continuara sendo fundamental para que o recrutamento e a selecdo de
pessoas caminhem na diregdo de um futuro mais justo, estratégico e inclusivo.



2.4 Beneficios da IA no Processo Seletivo

A transformacdo da produtividade com IA, a Inteligéncia Artificial tem se tornado
uma ferramenta indispensavel no ambiente corporativo, ajudando empresas a
otimizar processos, reduzir custos e aumentar a produtividade. E diferente do RPA e
do Machine Learning, a IA esta aberta para muitas aplicacdes e setores. Em areas
como atendimento ao cliente, automacédo de processos e analise de dados, a IA
permite decisbes mais rapidas e estratégicas. Além da eficiéncia operacional, a IA
promove inovacado continua e oferece um diferencial competitivo, essencial em um
mercado cada vez mais agil e globalizado. A experiéncia do colaborador e sua
produtividade estdo diretamente relacionadas ao ambiente de trabalho. Empresas
que investem em cultura organizacional, estratégias de integracdo e ferramentas
tecnologicas avangadas, como a |IA, conseguem agilizar processos e promover uma
maior eficiéncia operacional. Em areas como atendimento ao cliente, automacéao de
processos e analise de dados, a |IA permite decisbes mais rapidas e estratégicas. A
IA auxilia no desenvolvimento de solugcbes para tarefas complexas, otimizando
processos manuais e promovendo a colaboragéo entre equipes globais. Ela também
facilita a criacdo de conteudos automatizados e melhora a coordenagéo dos fluxos
de trabalho. Para os setores de Tl, a IA € uma aliada na criagdao de codigo e
desenvolvimento de software, ajudando a acelerar o time-to-market dos produtos.

Um dos maiores beneficios do uso de IA no RH é o aumento da precisdo nas
contratagdes. Ferramentas preditivas ajudam os recrutadores a tomar decisbes
baseadas em dados, o que reduz a margem de erro e melhora o alinhamento entre
candidato e vaga. Plataformas como LinkedIn Recruiter e Eightfold Al utilizam dados
sobre desempenho, retencdo e historico de carreira para prever a probabilidade de
sucesso de um candidato. Além disso, a aplicagdo de people analytics permite
cruzar informagdes comportamentais, técnicas e culturais para gerar scores de
compatibilidade. Segundo a Deloitte, empresas que aplicaram IA nas contratagdes
aumentaram em até 30% sua taxa de retencdo de talentos apdés um ano. E
essencial, no entanto, equilibrar a IA com o julgamento humano. A precisdo dos
dados nao elimina a importancia da empatia e da analise de aspectos subjetivos,
como motivacéao e soft skills.

A utilizagéo da Inteligéncia Artificial (IA) em processos de recrutamento e selegao
tem ganhado espago nas organizagdes como uma forma de minimizar a influéncia
de vieses humanos, muitas vezes inconscientes, que afetam decisées sobre
contratacdo. No artigo Discrimination in the Age of Algorithms, Kleinberg et al.
(2019) discutem como os algoritmos, se bem implementados, podem contribuir para
um processo seletivo mais transparente, justo e diverso.

Entre os principais pontos abordados pelos autores, destaca-se o fato de que os
algoritmos, ao contrario das decisbes humanas, podem ser auditados e testados
com base em dados concretos. Isso permite que as organizagdes identifiquem



eventuais vieses discriminatérios nos resultados como a desvantagem sistematica
de determinados grupos e ajustem os modelos para evitar desigualdades. Com
isso, a |A pode ser uma aliada importante na promoc¢ado da diversidade nas
empresas.

Contudo, o artigo também alerta que os proprios algoritmos podem reproduzir ou
até ampliar os vieses existentes nos dados historicos, caso nao sejam
cuidadosamente regulados. Ou seja, se os dados utilizados para treinar os sistemas
refletem praticas discriminatérias do passado, os resultados tendem a manter essas
distorgdes.

Outro ponto relevante discutido € o uso, em alguns casos, de informagdes sensiveis
como raga ou género para corrigir desigualdades estruturais, desde que isso ocorra
sob rigidos critérios éticos e legais. Isso mostra que a IA ndo é neutra por natureza,
mas depende de como é construida e aplicada. Segundo os autores, quando ha
transparéncia no processo e responsabilidade sobre as escolhas humanas
envolvidas na programacéo, os algoritmos podem ajudar a reduzir desigualdades e
favorecer a inclusao.

Em sintese, o uso da Inteligéncia Artificial no recrutamento representa um avancgo
com grande potencial para reduzir vieses e ampliar a diversidade nas organizagoes,
desde que acompanhado de mecanismos eficazes de controle, avaliagdo e
correcao continua.

A experiéncia do candidato muitas vezes comega na pagina de carreiras da
empresa. Por isso, € essencial que esse site seja claro, objetivo e contenha
informacdes precisas e relevantes. Uma pagina confusa pode desmotivar os
candidatos e fazer com que desistam de se inscrever. Além disso, acredito que
essa pagina deve ir além da simples divulgacdo de vagas deve também apresentar
a cultura da empresa, com depoimentos de funcionarios, lideres e gestores,
mostrando como é fazer parte do time.

Para atrair os candidatos certos, a descricdo da vaga precisa ser detalhada e
transparente. Informagdes claras sobre o tipo de contratacao, horarios, beneficios e
responsabilidades sdo fundamentais. Ja vi que descrigdes vagas ou incompletas
acabam afastando talentos que poderiam ser ideais para a posi¢ao, porque ficam
sem entender exatamente o que se espera deles.

Percebo que as empresas que valorizam a diversidade tém resultados melhores e
um ambiente mais rico. Por isso, acredito que o processo seletivo deve buscar
formar um grupo de candidatos diversificado, respeitando as caracteristicas
especificas do cargo, mas garantindo espaco para diferentes perfis.

Sei que, no comego do processo seletivo, quando muitos candidatos estdo
envolvidos, o feedback pode acabar sendo mais genérico ou impessoal. Mas &
essencial que, a medida que as etapas avangam, o retorno aos candidatos seja



mais personalizado. Isso ajuda ndo sé a mostrar respeito pelo tempo deles, mas
também a contribuir para o desenvolvimento pessoal, apontando pontos fortes e
areas de melhoria. Para isso, recomendo registrar impressdes detalhadas em cada
etapa, facilitando um feedback consistente e individualizado.

Quando alguém se candidata a uma vaga, € natural sentir ansiedade e
inseguranga. Por isso, considero muito importante que o time de RH tenha uma
postura empatica, entendendo que muitos candidatos estdo contando com aquela
oportunidade para avangar na carreira ou se recolocar no mercado. Colocar-se no
lugar deles € uma responsabilidade do recrutador.

Sabemos que entrevistas podem causar nervosismo. Por isso, garantir um
ambiente acolhedor, transparente e tranquilo faz toda a diferenga. Quando a equipe
de RH explica bem as expectativas e mantém um clima harmonioso, os candidatos
ficam mais a vontade e comegam a sentir o clima organizacional de forma positiva
algo essencial para que a experiéncia seja realmente boa.

Mesmo diante de um grande numero de candidatos, € fundamental evitar respostas
automaticas e padronizadas. Personalizar a comunicagao, oferecendo feedbacks
individuais e reconhecendo o esforgo de cada participante, torna o processo mais
humano e respeitoso. Informar sobre as habilidades observadas, o cronograma das
etapas e fornecer o0 maximo de informagdes relevantes contribui para uma
experiéncia mais transparente e satisfatoria.

Por fim, mostrar os talentos que ja fazem parte do time é uma 6tima forma de
motivar os candidatos. Apresentar depoimentos, experiéncias e o dia a dia dos
colaboradores cria uma conexao mais forte com quem esta buscando uma vaga.
Incluir videos institucionais com colaboradores e gestores relacionados a vaga pode
enriquecer ainda mais essa experiéncia e aumentar o engajamento.

O custo operacional é toda despesa relacionada ao funcionamento do negdcio, ou
seja, tudo que é gasto para bancar os recursos necessarios que mantém o trabalho
em andamento. Conhecendo as necessidades da empresa, € possivel listar tudo
gue gera uma despesa e avaliar se € necessario, supérfluo ou se pode ser eliminado
ou reduzido. Os donos de negdcio se empenham em economizar dinheiro, mas essa
reducao de custos operacionais nao pode ser feita sem nenhuma estratégia por tras.

A transformacao digital tem revolucionado os processos de recrutamento e selegao,
especialmente com a incorporacéo da Inteligéncia Atrtificial (IA). Essa tecnologia tem
proporcionado escalabilidade e flexibilidade significativas, permitindo que as
organizacgdes otimizem seus processos seletivos de maneira eficiente e adaptavel.

A escalabilidade refere-se a capacidade de um sistema ou processo de lidar com um
aumento na carga de trabalho sem comprometer o desempenho. No contexto do
recrutamento e selegao, a IA permite que as empresas processem um volume muito
maior de candidatos simultaneamente, sem perda de eficiéncia.



Além disso, ferramentas de automacdo baseadas em IA permitem que as
organizagbes reduzam o tempo de contratagdo e os custos associados, mesmo
quando lidam com grandes volumes de candidatos.

A flexibilidade proporcionada pela IA permite que os processos de recrutamento e
selecdo sejam adaptados as necessidades especificas de cada organizagéao,
independentemente de seu tamanho ou setor de atuacgao.

Essa adaptabilidade € crucial em um ambiente de negocios em constante mudanca,
onde as demandas por talentos podem variar significativamente em curtos periodos.

A |A também oferece a capacidade de integragdo com diversas plataformas e
ferramentas utilizadas no processo de recrutamento, como sistemas de
acompanhamento de candidatos (ATS), quadros de empregos e plataformas de
midia social. Essa integracado facilita a coleta e andlise de dados, proporcionando
uma visdo mais abrangente dos candidatos e permitindo decisdes mais informadas.

A flexibilidade da IA também se estende a personalizagdo da experiéncia do
candidato. Com o uso de algoritmos avangados, € possivel adaptar o processo de
recrutamento as preferéncias e necessidades individuais dos candidatos,
melhorando sua experiéncia e aumentando as chances de sucesso na contratacao.

A incorporagao da Inteligéncia Artificial nos processos de recrutamento e selegao
tem proporcionado escalabilidade e flexibilidade sem precedentes. Essas
caracteristicas permitem que as organizagdes otimizem seus processos seletivos,
reduzam custos e melhorem a experiéncia dos candidatos. No entanto, é essencial
que as empresas implementem essas tecnologias de maneira ética e transparente,
garantindo que os processos sejam justos e inclusivos.



2.5 Riscos, Desafios e Questées Eticas

A Inteligéncia Artificial (IA), ferramenta cada vez mais presente nas sele¢cdes de
emprego por oferecer alternativa interessante para a triagem de curriculos, a
redacdo de descrigdes de cargos e a realizagdo de tarefas administrativas
cotidianas, deve ser usada com bastante cuidado. Problemas como o viés
algoritmico, a falta de transparéncia, a privacidade e a seguranca de dados
aparecem no processo de trabalho do setor de recursos humanos (RH) das
empresas. Ao mesmo tempo em que pode beneficiar, o uso dessa tecnologia
envolve questdes criticas sobre justica, preconceito e privacidade, adverte a ESET,
empresa lider em deteccéo proativa de ameacas.

O principal risco no uso da IA nos processos de selegao é o viés algoritmico. Se um
modelo for treinado em um conjunto de dados histéricos, os vieses histéricos podem
ser transferidos para o resultado do modelo. Por exemplo, se uma empresa usar a
IA para procurar candidatos para um cargo de médico e os dados com os quais ela
foi treinada mostrarem que 80% dos médicos que historicamente se encaixavam no
cargo eram do sexo masculino, € mais provavel que ela favorega os candidatos do
sexo masculino em detrimento das candidatas do sexo feminino, mesmo que eles
sejam igualmente adequados para o cargo. Além disso, a IA pode superestimar o
uso de palavras-chave e métricas ao analisar os curriculos enviados. Diferentemente
de um ser humano, um sistema de |IA pode nao captar as habilidades interpessoais
e outras experiéncias ou tragos de carater que tornam alguém um candidato mais
desejavel para o cargo.

Muitos algoritmos de IA operam como caixas pretas, o que significa que o processo
de tomada de decisdo é dificil de entender. Isso levanta questdes sobre a
responsabilidade e a capacidade de contestar ou corrigir resultados tendenciosos,
gerando falta de transparéncia nas decisdes tomadas. Além disso, para o uso da IA
no recrutamento, os modelos precisam ser alimentados com grandes quantidades
de dados. Garantir a confidencialidade e a seguranga desses dados com medidas
suficientes de seguranca cibernética é fundamental para proteger os direitos de
privacidade da empresa e dos individuos, bem como para cumprir regulamentos
como o Regulamento Geral de Protegcdo de Dados (GDPR).

Embora a IA possa melhorar a eficiéncia, a supervisdo humana continua sendo
essencial para evitar interpretacées errébneas do conhecimento gerado pela IA. As
organizagbes devem estabelecer estruturas claras de responsabilidade para lidar
com erros algoritmicos ou violagdes éticas. Por fim, o uso de IA em contratagdes
podera resvalar em estruturas legais e regulatérias, incluindo leis antidiscriminacao e
regulamentos de protegcao de dados. O ndo cumprimento desses requisitos pode
resultar em repercussoes legais e danos a reputacéo.

Por outro lado, a IA também apresenta beneficios. Os modelos de IA podem
automatizar tarefas repetitivas, como a triagem de curriculos. Em vez de ler
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centenas de candidaturas para uma unica vaga, um modelo de IA pode identificar
palavras-chave que correspondam a descricdo do cargo e selecionar
automaticamente os candidatos com base no grau de adequagao aos critérios
desejados. Os chatbots e assistentes virtuais baseados em IA fornecem respostas
imediatas as perguntas do candidato, garantindo uma experiéncia perfeita e
envolvente durante todo o processo de contratacdo. Interagcdes personalizadas e
respostas rapidas contribuem para uma marca empregadora positiva.

Se bem utilizadas, as ferramentas de IA podem usar a analise preditiva para
identificar os melhores candidatos com base em dados histéricos e métricas de
desempenho. Ao analisar padrbes em contratagdes bem-sucedidas, as
organizagbes podem tomar decisbes com base no desempenho de contratagdes
anteriores. Algumas plataformas de IA afirmam mitigar o preconceito inconsciente na
contratagdo ao tornar anénimas as informagdes dos candidatos, concentrando-se
apenas nas qualificagbes e habilidades. Ao remover informagdes de identificacéo,
como nome, género ou etnia, essas ferramentas podem promover a diversidade e a
inclusdo na contratacao.

Além disso, o uso da inteligéncia artificial no recrutamento tem gerado diversos
dilemas éticos no mercado de trabalho. De acordo com um estudo da Universidade
de Stanford, cerca de 76% dos recrutadores utilizam alguma forma de inteligéncia
artificial em seus processos seletivos. No entanto, questdes éticas surgem em
relacéo a possibilidade de viés algoritmico e discriminagao, pois as tecnologias de IA
podem reproduzir preconceitos presentes na sociedade. Um relatério da
Organizacéao Internacional do Trabalho apontou que, em alguns casos, algoritmos de
recrutamento baseados em |A excluem candidatos com base em critérios como
género, etnia e idade, levantando preocupacgdes sobre a justica e a equidade no
acesso as oportunidades de emprego.

Bem como, outro estudo realizado pela Universidade de Harvard revelou que a falta
de transparéncia nos algoritmos utilizados no recrutamento pode dificultar a
compreensao dos critérios de selegao dos candidatos, o que prejudica a confianga
no processo seletivo. Ainda, a implementacdo de sistemas automatizados para
triagem de curriculos pode reduzir significativamente o tempo e os custos dos
processos de contratagdo, porém ha o risco de ignorar habilidades e experiéncias
valiosas que nao se encaixam nos parametros pré-estabelecidos pela IA. Diante
desse cenario, € fundamental que as empresas adotem praticas éticas e
transparentes no uso da inteligéncia artificial no recrutamento, buscando garantir a
igualdade de oportunidades e o respeito aos direitos dos candidatos.

Embora a inteligéncia artificial prometa maior imparcialidade nos processos
seletivos, ha preocupacbes crescentes sobre a perpetuagcdo de vieses nos
algoritmos utilizados para recrutamento e selecéo. Esses vieses algoritmicos podem
surgir em diversas etapas do desenvolvimento da IA: na coleta e preparagéo dos



dados, na selecédo de caracteristicas relevantes para os modelos e na interpretacao
dos resultados.

Um caso emblematico € o da Amazon, que em 2018 descontinuou um sistema de
recrutamento automatizado ao descobrir que ele penalizava curriculos que
continham a palavra “women” (mulher), ou que provinham de instituicdes femininas.
O motivo: o sistema foi treinado com dados histéricos de contratacoes
majoritariamente masculinas, o que levou o algoritmo a replicar esse padrdo como
ideal. Esse tipo de erro evidencia como os algoritmos s&o reflexos dos dados que os
alimentam. Se os dados contém preconceitos, mesmo que sutis, a IA pode
amplifica-los. Além disso, a propria logica estatistica dos algoritmos — como
regressoes e classificadores — busca padrées frequentes, o que pode reforgar
esteredtipos e excluir candidatos fora do “perfil padrdo”. Pesquisadores tém
trabalhado para criar modelos mais éticos e transparentes. Isso inclui técnicas como
a analise de viés adversarial, que testa o desempenho dos algoritmos em diferentes
subgrupos, e o0 uso de métricas de equidade para avaliar a imparcialidade dos
resultados. Organizagbes como a Unido Europeia vém propondo legislagdes que
obrigam empresas a explicarem como suas |As tomam decisdes.

Vieses algoritmicos ocorrem quando sistemas de IA reproduzem ou amplificam
desigualdades presentes nos dados com os quais foram treinados. Por exemplo, um
algoritmo de recrutamento treinado com curriculos histéricos de candidatos pode
aprender a favorecer perfis predominantes, como homens brancos para cargos de
lideranga, excluindo mulheres ou minorias étnicas, mesmo sem uma justificativa
racional. Esse tipo de viés é conhecido como discriminagao algoritmica. Segundo o
"Blueprint for an Al Bill of Rights", discriminagao algoritmica ocorre quando sistemas
automatizados tratam pessoas de forma desfavoravel com base em caracteristicas
protegidas por lei, como raga, género, idade ou religido.

A integracao de sistemas de Inteligéncia Artificial (IA) em processos de recrutamento
e selegcado depende, primeiramente, de uma analise financeira que viabilize o projeto.
Antes de alcancgar o setor de Recursos Humanos (RH), € necessario que a empresa
avalie o investimento sob a dética de custo-beneficio e retorno esperado. Garcia
(2021) observa que “a implementacao da IA exige alteragcdes estruturais, aquisicao
de tecnologia e capacitagcdo de equipes”, tornando indispensavel a participagcéo do
setor financeiro na definicdo de viabilidade e na alocagéo de recursos.

Esse planejamento inicial ndo se limita a liberagdo de orgamento, mas envolve
alinhamento estratégico. De acordo com Garcia (2021), a IA s6 gera vantagem
competitiva quando esta “integrada a estratégia organizacional e acompanhada de
uma cultura de inovagao”. No contexto do recrutamento, isso significa que o setor
financeiro deve assegurar que o investimento em |IA esteja vinculado a metas claras,
como a reducado de custos operacionais do RH, o aumento da assertividade das
contratagdes e a diminuigado de indices de turnover.



Outro aspecto essencial € a mensuragao continua dos resultados. No setor
financeiro, a |A é utilizada para avaliar eficiéncia, escalabilidade e precisdo dos
processos, parametros que podem ser aplicados ao recrutamento. Indicadores como
custo por contratagcdo, economia de horas dos analistas de RH e impacto econdmico
de contratagbes mais adequadas precisam ser monitorados em conjunto com o
departamento financeiro, garantindo que o projeto gere valor tangivel para a
organizagao (GARCIA, 2021).

Além disso, o papel do setor financeiro estende-se a gestdo de riscos e
conformidade legal. Como destaca o autor, a IA € amplamente usada no setor
financeiro para “promover transparéncia e minimizar riscos operacionais” (GARCIA,
2021, p. 33). No recrutamento e selegao, essa perspectiva é essencial para garantir
que algoritmos nao reproduzam vieses e que todo O processo esteja em
conformidade com padrdes éticos e legais. Assim, o setor financeiro ndo apenas
autoriza o investimento, mas atua como pilar de sustentabilidade e segurancga na
adocao de |A aplicada ao RH.

A inteligéncia artificial (IA) tem transformado os processos de recrutamento e
selegcdo, e o impacto financeiro dessa transformagao € significativo. Empresas em
diversas partes do mundo, incluindo no Brasil, ttm adotado ferramentas baseadas
em |A para automatizar e otimizar processos que antes eram feitos manualmente.

No processo de recrutamento, a IA pode ajudar as empresas a reduzir o custo por
contratagdo. De acordo com pesquisas globais de empresas como IBM e LinkedIn,
as ferramentas de IA podem reduzir o custo por contratagdo em até 30%. Por
exemplo, se o custo médio de contratacdo de um funcionario for de R$ 20.000, a
implementagcdo de IA pode reduzir esse valor para cerca de R$ 14.000, o que
representa uma economia de R$ 6.000 por vaga preenchida. Essa economia se da
devido a automatizacdo de tarefas como triagem de curriculos, marcagdo de
entrevistas e até mesmo na interagdo inicial com os candidatos, o que diminui o
tempo de trabalho dos recrutadores.

Esse impacto financeiro também esta diretamente relacionado a redugao do tempo
de contratacdo. Empresas que utilizam |IA conseguem reduzir o tempo necessario
para preencher uma vaga em até 50%. Isso significa que uma vaga que
tradicionalmente demoraria 45 dias para ser preenchida pode ser preenchida em 22
a 25 dias. Em termos financeiros, essa aceleracdo tem um impacto direto, pois a
vaga fica aberta por menos tempo, e a empresa comega a gerar valor financeiro com
0 novo colaborador mais rapidamente. A |A, portanto, permite que as empresas
preencham posi¢cdes essenciais de maneira mais agil, o que tem um efeito positivo
na produtividade e no desempenho geral da empresa.

A automacao trazida pela IA também impacta a reducéo de custos operacionais. Um
estudo realizado pela CareerBuilder mostrou que empresas que implementam IA em



seus processos de recrutamento podem ver uma reducdo de até 30% nos custos
operacionais, ja que muitas tarefas repetitivas e manuais sdo automatizadas. A 1A
pode, por exemplo, automatizar a andlise de curriculos, responder a perguntas
frequentes de candidatos através de chatbots, agendar entrevistas e até mesmo
fornecer feedbacks automatizados.

Em termos financeiros, a redugdo de viés inconsciente pode ter implicagdes
positivas, especialmente para empresas que estdo buscando ampliar a diversidade e
inclusdo. A IA pode, portanto, ajudar as empresas a evitar litigios e custos legais
relacionados a discriminagcdo e garantir que os processos seletivos sejam mais
inclusivos, o que também pode melhorar a imagem da empresa no mercado e entre
os funcionarios.

Para ilustrar o retorno financeiro da implementacao de IA, podemos considerar que o
ROI (retorno sobre o investimento) de ferramentas de IA no recrutamento pode ser
significativo. Um estudo da Gartner apontou que empresas que implementaram |IA
nos processos de recrutamento viram um retorno médio de 3 a 5 vezes o valor
investido no primeiro ano. Isso significa que, se uma empresa investe R$ 100.000
em solucdes de IA, ela pode esperar um retorno financeiro de R$ 300.000 a R$
500.000 dentro de 12 meses, devido a melhorias na eficiéncia, redugao de custos e
melhor qualidade das contratacdes. Esse retorno é especialmente importante em um
contexto econdmico onde as empresas buscam otimizar seus processos e reduzir
gastos.

Por fim, um aspecto importante a ser considerado é o custo de implementacao da
IA. Inicialmente, os investimentos podem ser elevados. A aquisicdo de software
especializado em recrutamento baseado em |IA, treinamento de pessoal e integragao
com os sistemas da empresa podem gerar um custo inicial que varia de R$ 50.000 a
R$ 200.000, dependendo da complexidade da ferramenta. Contudo, a longo prazo, o
retorno sobre esse investimento, combinado com as economias de tempo, custos
operacionais e aumento na qualidade das contratagcdes, compensa amplamente o
gasto inicial.

Em resumo, a inteligéncia artificial tem um impacto financeiro bastante expressivo no
recrutamento e selegcdo, com beneficios evidentes em termos de redugao de custos
operacionais, aceleragdo no preenchimento de vagas, melhoria na qualidade das
contratagdes, redugdo de viés e aumento da diversidade. Esses efeitos sao
refletidos em economias de até 30% no custo por contratacéo, reducdo de 50% no
tempo de preenchimento de vagas, e um retorno sobre investimento significativo,
que pode atingir 3 a 5 vezes o valor investido. Portanto, embora os custos iniciais
possam ser altos, o ROI e as vantagens de longo prazo justificam amplamente o
investimento em |IA para processos de recrutamento.



2.6 O Papel do RH frente a Tecnologia

A transformacgdo digital tem se consolidado como um dos principais desafios e
oportunidades para as organizagées no século XXI|. Nesse contexto, o setor de
Recursos Humanos (RH) desempenha um papel estratégico, atuando como
facilitador e catalisador das mudancgas necessarias para a adaptacao e evolugcao das
empresas na era digital.

Tradicionalmente, o RH era visto como uma area operacional, focada em processos
administrativos e burocraticos. No entanto, com a transformacg&o digital, o RH
assume uma posi¢ao estratégica, sendo responsavel por alinhar as pessoas, a
cultura organizacional e as tecnologias emergentes.

Para que a transformacao digital seja efetiva, é essencial que os colaboradores
desenvolvam competéncias digitais. O RH é responsavel por identificar as lacunas
de habilidades e promover programas de capacitagao e desenvolvimento continuo.

A transformacédo digital nao se resume a adogao de novas tecnologias; ela exige
uma mudanga cultural. O RH deve promover uma cultura organizacional que valorize
a inovagao, a agilidade e o aprendizado continuo.

A automacéo de processos € uma das principais vantagens da transformacéo digital.
O RH pode utilizar ferramentas tecnolégicas para automatizar tarefas repetitivas,
liberando tempo para atividades mais estratégicas.

A experiéncia do colaborador € um fator critico para o sucesso organizacional. O RH
pode utilizar tecnologias digitais para melhorar a comunicagao, o engajamento e a
satisfagao dos funcionarios.

A analise de dados permite que o RH tome decisdes mais informadas e estratégicas.
Ferramentas de analytics podem ser utilizadas para monitorar o desempenho, prever
necessidades futuras e identificar tendéncias.

Apesar dos beneficios, a transformacdo digital apresenta desafios, como a
resisténcia a mudanga e questdes éticas relacionadas a privacidade e ao uso de
dados. O RH deve estar atento a esses aspectos e garantir que as praticas adotadas
sejam transparentes e responsaveis.

De acordo com dados do Gartner, 61% dos lideres de RH relatam um aumento
significativo nas demandas estratégicas, como o suporte a eficacia de lideres e
equipes, o redesenho de modelos de trabalho e a inovagao tecnoldgica. No entanto,
paradoxalmente, 75% do tempo desses lideres ainda é consumido por tarefas
taticas e transacionais, o que cria um dilema: como equilibrar essas
responsabilidades operacionais com as crescentes expectativas estratégicas?



E nesse contexto que a inteligéncia artificial generativa (Gen Al) emerge como uma
solucdo poderosa para redefinir o RH. Estudos recentes mostram que 63% dos
lideres de RH veem a Gen Al como “alavanca chave” para melhorar a eficiéncia
operacional, elevar a experiéncia dos empregados e reduzir custos significativos.
Além disso, 34% desses lideres ja estdo explorando ativamente os potenciais casos
de uso e oportunidades que a tecnologia oferece, conforme apontado por
levantamentos do Gartner (2023). A Gen Al tem o potencial de automatizar tarefas
repetitivas, liberar tempo para iniciativas estratégicas e responder a perguntas
complexas com precisao, permitindo que o RH foque em decisdes de alto impacto.

Porém, ha um desafio: apenas 4% dos lideres de RH possuem uma estratégia bem
definida para implementar a IA de forma eficaz, de acordo com estudo do LinkedIn e
Josh Bersin. Esse gap € ainda mais preocupante quando consideramos que,
segundo a Harvard Business Review, entre 80% e 85% dos projetos de IA falham —
uma taxa quase duas vezes maior do que a de falhas em projetos corporativos de Tl
ha uma década. Esses numeros revelam um cenario de grande potencial, mas
também de incertezas, onde a falta de uma abordagem estruturada pode levar a
desperdicios de recursos e resultados frustrantes.

Existem varias ferramentas de IA que facilitam a pesquisa académica. Entre as
principais, estdo Consensus, Elicit, Research Rabbit, Scopus Al e Scite. Diferente
das buscas tradicionais no Google Académico, que dependem s6 de
palavras-chave, as |As usam comparagbes vetoriais. Isso significa que elas
entendem o contexto dos artigos e fazem conexdes mais inteligentes.Na pratica,
isso agiliza a revisdo de literatura, organiza referéncias automaticamente e ajuda a
encontrar estudos relevantes, sem perda de tempo. Além disso, a IA pode revelar
insights que passariam despercebidos em uma busca manual. E o melhor? Essas
tecnologias estdo em constante evolugédo, tornando a pesquisa académica e
cientifica cada vez mais rapida e eficiente. Para otimizar a pesquisa académica no
tema do impacto da IA no recrutamento e selecdo, € fundamental selecionar
ferramentas que facilitem a revisao de literatura, analise de dados e organizagao do
trabalho.

Elicit: Plataforma que utiliza inteligéncia artificial para responder perguntas, resumir
artigos cientificos e auxiliar na elaboracao da revisao de literatura.

Consensus: Mecanismo de busca que encontra respostas diretamente em artigos
cientificos revisados por pares, garantindo a confiabilidade das informagoes.

Scite.Al: Ferramenta que analisa o contexto das citagbes em artigos, indicando se
sao de apoio, contradicado ou apenas mengao, facilitando a avaliacdo da relevancia
das fontes.



A monitoragdo eficaz é crucial para garantir que os sistemas permanegam alinhados
com os objetivos organizacionais e os principios de equidade e ndo discriminacao.

A auditoria continua € um dos pilares da monitoracdo. Ela permite detectar
alteragdes no comportamento do algoritmo ao longo do tempo, um fenémeno
conhecido como 'deriva de conceito'. Mesmo modelos que inicialmente operam de
maneira justa podem passar a reproduzir vieses com o tempo se nao forem
monitorados e ajustados.

Outro aspecto essencial € a governanga algoritmica. Isso implica a definigdo de
estruturas organizacionais que supervisionam o uso da |IA, estabelecendo diretrizes
claras para coleta de dados, desenvolvimento de modelos e tomada de decisodes.
Essas estruturas devem incluir a participacdo de especialistas em ética, direitos
humanos e tecnologia.

Além disso, os sistemas devem permitir interpretacao (explainability). Isso significa
que as decisdes tomadas por algoritmos precisam ser justificadas e compreensiveis
tanto para os gestores de RH quanto para os candidatos. Tecnologias de
interpretacdo como SHAP e LIME podem ajudar nesse sentido.

Por fim, é fundamental que haja um canal de feedback ativo para os candidatos,
permitindo-lhes contestar decisdes percebidas como injustas. A monitoragdo € um
processo dinamico que deve acompanhar todo o ciclo de vida do sistema de IA.

A analise e interpretacao dos dados gerados por Inteligéncia Atrtificial (IA) no setor
de Recursos Humanos (RH) traz inUmeras possibilidades para otimizar a gestao de
pessoas, mas também apresenta desafios significativos que precisam ser
cuidadosamente considerados. A IA tem sido utilizada para automatizar processos
como recrutamento e selegdo, analise de curriculos, avaliacdo de desempenho,
mapeamento de competéncias, clima organizacional, previsbes de rotatividade
(turnover) e até mesmo identificagdo de talentos com potencial de lideranca. No
entanto, interpretar corretamente os dados gerados por essas ferramentas exige
mais do que simplesmente aceitar os resultados como verdade absoluta.

Um dos principais desafios esta na qualidade e diversidade dos dados de entrada. A
IA aprende com dados historicos, e se esses dados contém vieses por exemplo,
histéricos de contratagao que favorecem certos perfis em detrimento de outros, a IA
pode perpetuar esses padrdes de forma automatizada. Isso representa um risco
ético e pratico: decisdes importantes de carreira podem ser influenciadas por
algoritmos que reproduzem preconceitos de género, raga ou idade. Assim, um dos
primeiros passos na analise é questionar de onde vém os dados e se refletem uma
realidade justa e atual.



Outro desafio importante € a compreensao dos indicadores utilizados pela IA. Muitos
sistemas apresentam resultados em forma de scores, rankings ou previsées, como a
probabilidade de um colaborador pedir demissdo ou a adequacéo de um candidato a
cultura organizacional. Esses dados precisam ser interpretados com base em
critérios transparentes, e os profissionais de RH devem ser capazes de explicar
como a IA chegou a determinada conclusdo. Sem essa clareza, ha risco de uso
cego da tecnologia, o que pode comprometer a confianga nos processos e nas
decisbes tomadas.

Além disso, ha o desafio da tradugdo dos dados em ag¢des humanas. Dados e
relatérios s6 tém valor se levarem a decisbes mais eficazes, estratégias mais
inclusivas e politicas mais bem informadas. Por exemplo, se a |A aponta que um
setor apresenta alto risco de rotatividade, a interpretacdo ndo deve se limitar a
constatagdo, mas envolver uma analise das causas (como clima organizacional,
sobrecarga de trabalho ou falta de reconhecimento) e a proposi¢ao de solugdes.

Também ¢é essencial destacar que o uso de IA no RH deve sempre respeitar a
privacidade e a autonomia dos colaboradores. A coleta e uso de dados sensiveis,
como informacgdes de saude, comportamento online ou padrbes de produtividade,
exige uma abordagem ética, com consentimento claro e uso responsavel. Interpretar
esses dados envolve sensibilidade para equilibrar os interesses organizacionais com
os direitos individuais dos trabalhadores.

Em resumo, a analise dos dados gerados por IA no RH é um processo complexo
que exige senso critico, conhecimento técnico, sensibilidade humana e compromisso
etico. A IA pode ser uma poderosa aliada na gestdo de pessoas, mas seus
resultados precisam ser constantemente analisados, interpretados e
contextualizados para garantir que, ao invés de desumanizar processos, ela
contribua para ambientes de trabalho mais justos, estratégicos e saudaveis.

A inteligéncia artificial estd se tornando uma parte fundamental de varias industrias.
Apesar de nao parecer, ela pode impactar diretamente a diversidade. Isso ocorre
porque a criagao de inteligéncias artificiais é feita por seres humanos. Se n&o forem
desenvolvidas e implementadas de forma responsavel e inclusiva, podem acabar
replicando vieses inconscientes.

E os vieses inconscientes, sdo aqueles padrdes de pensamentos e generalizagdes
que reproduzimos automaticamente. Muitas vezes, eles podem reforcar
discriminagdes ou preconceitos.

Para o futuro, a expectativa é que a diversidade na tecnologia transforme esse
cenario. Com visdes plurais e mais conhecimento, € possivel criar produtos cada vez
mais adequados e inclusivos.



Segundo a empresa de consultoria Gartner, a analise preditiva € uma forma de
analise avangada que verifica dados ou conteudos para responder a pergunta: o que
€ provavel que aconteca no futuro? Gragas ao big data, os dados obtidos através de
todos os sistemas conectados podem ser interpretados para conseguir previsdes
sobre como uma pessoa ou um grupo de populagido ira se comportar, algo que
também é aplicavel aos negdcios ou processos.

Existem diferencas entre a analise descritiva, diagndstica, preditiva e prescritiva,
mas agora focaremos nas duas ultimas. Enquanto a analise preditiva utiliza os
dados compilados para fazer previsdes sobre uma suposicdo, a analise prescritiva
coleta esses dados e se aprofunda neles até encontrar uma maneira de fazer essa
suposi¢ao acontecer. Em relacdo as duas primeiras, a analise descritiva examina o
fato em si e a analise diagndstica tenta compreender as causas de um evento.

Quais sao os diferentes tipos de analise que existem e para que servem?

Quanto maior for a dificuldade de uma analise, maior sera o valor da informagao
extraida.

Modelos preditivos

Um modelo preditivo € um modelo estatistico que avalia dados, detecta padrdes e
utiliza essa informagéo para prever tendéncias futuras. Existem dois tipos, modelos
paramétricos e ndo paramétricos, e ha um terceiro tipo, os semiparamétricos, que se
situam entre ambos. Os modelos paramétricos fazem suposi¢cdes em relagdo a um
namero finito de parametros analisados dentro de uma familia de distribuigdes. Pelo
contrario, os ndo parametricos analisam os testes cuja distribuicdo n&o se adapta a
critérios paramétricos.

Como fazer uma analise preditiva?

O processo de analise preditiva comega a partir de um conjunto de dados e requer
as seguintes etapas:

Definicdo do projeto: Identificar o objetivo do projeto e os entregaveis para chegar a
um resultado;

Coleta de dados: Compilar dados de multiplas fontes para obter a imagem mais
completa possivel

Analise de dados: Os dados sao inspecionados, selecionados e modelados para tirar
conclusoes.

Elaboragao de estatisticas: O objetivo € validar se as conclusdes, as premissas e as
hipoteses sao consistentes.



Criagao do modelo preditivo: Um modelo preditivo que permita modificar parametros
para modular os resultados.

Implantagdo do modelo preditivo: Utilizar os resultados para gerar relatérios e
métricas, e tomar decisdes baseadas nos mesmos.

Monitoramento dos resultados: A posterior, verifica se os resultados estao de acordo
com as previsdes obtidas.

Técnicas de analise preditiva:

As técnicas de analise preditiva usadas para criar modelos se baseiam em métodos
matematicos para prever eventos ou resultados futuros. Alguns dos mais comuns
sdo: regressao linear, escolha discreta, séries temporais, analise de sobrevivéncia
ou de sobrevida, arvores de classificagao e regressao, etc. Também existe uma série
de métodos estatisticos avancados para a regressao e a classificacdo que utilizam
técnicas de machine learning. Os mais conhecidos sao:

Gradient boosting: técnica de aprendizagem automatica usada para a analise da
regressao e para problemas de classificacdo estatistica que origina um modelo com
o formato de arvores de decisdo.

Andlise Bayesiana: baseia-se na probabilidade subjetiva e trabalha considerando os
conhecimentos prévios a pesquisa, além da evidéncia obtida através desta.

Redes neurais artificiais: imita o funcionamento do cérebro humano e sua
capacidade de aprender ou se adaptar, organizar ou generalizar os dados.

Random forest: permite construir um conjunto de arvores de decisdo com a ideia de
que uma combinag¢ao de modelos de aprendizagem melhore o resultado global.

Data mining: esta técnica computacional consiste em explorar, analisar e relacionar
grandes blocos de informagao para obter padrdes e tendéncias significativas.

A analise preditiva € uma abordagem estratégica que transforma dados em
inteligéncia pratica, permitindo prever cenarios futuros e tomar decisbes mais
informadas. Seu processo estruturado — que passa por etapas fundamentais como
definicho do projeto, coleta e analise de dados, elaboragdo de estatisticas,
construcao e implantacado do modelo, e posterior monitoramento — garante que os
resultados obtidos sejam relevantes, confiaveis e aplicaveis aos objetivos da
organizacao.

Além disso, o0 uso de técnicas avangadas, como regressao, séries temporais, redes
neurais, random forest, gradient boosting e analise bayesiana, amplia
significativamente a capacidade dos modelos preditivos, tornando-os mais robustos



e precisos. A incorporagcdo de métodos de machine learning e data mining permite
que os modelos aprendam com os dados e se ajustem a novas informagdes, o0 que
os torna ainda mais eficazes em ambientes dindmicos.

Portanto, investir em analise preditiva ndo é apenas uma tendéncia, mas uma
necessidade para empresas e instituicbes que desejam se antecipar as mudangas,
identificar oportunidades, minimizar riscos e aumentar sua eficiéncia operacional.
Com os dados certos e as ferramentas adequadas, a analise preditiva se torna um
diferencial competitivo essencial na era da informacgéo.

Embora a inteligéncia artificial (IA) ofereca vantagens significativas no recrutamento,
como a automacgao de tarefas repetitivas e a analise de grandes volumes de dados,
ela ndo substitui a importancia do julgamento humano. A IA pode identificar padrdes
e fornecer insights baseados em dados, mas carece da capacidade de compreender
nuances emocionais, culturais e contextuais que sao cruciais para avaliar o
verdadeiro potencial de um candidato. O julgamento humano é essencial para
interpretar informagdes além dos dados quantitativos, considerando fatores como
motivacdo, valores e adequacdo a cultura organizacional. Além disso, os
recrutadores humanos podem detectar sinais sutis durante entrevistas que a IA pode
nao perceber, como a linguagem corporal e a empatia. Portanto, a combinacao de
analises criticas da |IA com o julgamento humano resulta em decisdes de
contratagcado mais holisticas e alinhadas aos objetivos estratégicos da organizagéao.



2.7 Opinides e Experiéncias sobre o Uso de Inteligéncia Artificial
em Processos Seletivos.

A pesquisa realizada com os participantes teve como objetivo compreender a
percepgao sobre o uso da Inteligéncia Atrtificial (IA) no recrutamento e selecao de
pessoas.

Participacao em processos seletivos

Grande parte dos respondentes ja participou de algum processo seletivo, o que
demonstra familiaridade com o tema. Esse dado € importante, pois os participantes
tém experiéncias praticas que embasam suas opinides sobre as tecnologias
aplicadas ao recrutamento.

Grafico 1 - Participou de processo seletivo

Néo

Conhecimento sobre o uso de IA em recrutamento

A maioria declarou que ja sabia que empresas utilizam |A para analise de curriculos
e candidatos. Isso indica que a tecnologia vem ganhando visibilidade e espag¢o no
mercado de trabalho.

Grafico 2 - Sabia que empresas usam IA




IA e imparcialidade no processo seletivo

A percepcéao dos participantes € majoritariamente positiva quanto ao papel da IA em
trazer maior justica e imparcialidade no processo. Entretanto, ainda ha um grupo que
acredita que a tecnologia pode reforcar vieses.

Gréfico 3 - IA torna a selecdo mais justa?

Talvez

Conforto em ser avaliado por IA

Quando questionados sobre o conforto em serem avaliados por algoritmos, a
maioria demonstrou resisténcia. Isso mostra que, apesar do reconhecimento do
potencial da IA, ainda existe desconfianga sobre a substituicdo da analise humana.

Gréfico 4 - Confortavel sendo avaliado por IA?

Substituicao do recrutador humano

A maior parte dos respondentes acredita que a IA ndo deve substituir o recrutador
humano em entrevistas. O dado evidencia a valorizagdo da empatia, do julgamento
humano e da interpretagao subjetiva de competéncias.



Grafico 5 - IA pode substituir recrutador?

Sim

Experiéncia com plataformas de recrutamento avangadas

Muitos ja tiveram contato com plataformas digitais que utilizam testes automaticos,
videos ou analises de perfil, o que reforca a crescente presenca dessas ferramentas
no mercado.

Grafico 6 - Ja viu plataforma de recrutamento avancada?

Papel da escola/faculdade

Houve forte consenso de que escolas e universidades deveriam preparar melhor os
estudantes sobre como funcionam os processos seletivos modernos, incluindo

tecnologias como IA.



Grafico 7 - Escola deve ensinar sobre processos seletivos modernos?
Néo

A pesquisa evidencia um paradoxo: os respondentes reconhecem a importancia da
tecnologia e até acreditam em seu potencial para maior imparcialidade, mas ao
mesmo tempo ndo se sentem totalmente confortaveis em serem avaliados
exclusivamente por maquinas. Isso reforca que a IA deve ser vista como ferramenta
de apoio ao recrutador humano, e ndo como substituta integral.

3. Metodologia

A metodologia adotada neste trabalho fundamenta-se em uma abordagem
qualitativa e exploratdria, com énfase em revisdo bibliografica e documental. A
pesquisa foi desenvolvida a partir da analise de artigos cientificos, livros
especializados, relatorios institucionais e estudos de caso que abordam o impacto
da Inteligéncia Artificial na area de Recursos Humanos, com foco especifico nos
processos de recrutamento e selecdo. Essa escolha metodoldgica justifica-se pela
necessidade de compreender ndo apenas 0s avangos tecnologicos e suas
aplicagbes praticas, mas também as implicagcdes éticas, sociais e juridicas
associadas ao uso da IA no ambiente corporativo.

O carater qualitativo da investigagao permitiu examinar criticamente os beneficios e
riscos da adocdo da I|A, bem como identificar tendéncias globais que vém
redefinindo as estratégias de contratacdo. Além disso, foram consultadas pesquisas



recentes de organizagdes como Deloitte, Gartner e relatérios académicos de
universidades internacionais, de forma a enriquecer a analise com perspectivas
comparativas e atualizadas.

Dessa forma, a metodologia possibilitou a constru¢cdo de uma visdo ampla e
multidisciplinar sobre o tema, assegurando um estudo consistente e alinhado as
exigéncias académicas, além de fornecer subsidios praticos para gestores e
profissionais de Recursos Humanos que enfrentam os desafios da transformagao
digital em seus processos de recrutamento.

4. Conclusao

A analise desenvolvida ao longo deste trabalho permite concluir que a Inteligéncia
Artificial representa um marco significativo para o setor de Recursos Humanos,
especialmente no ambito do recrutamento e selegdo. Ao automatizar etapas
repetitivas e oferecer ferramentas de analise preditiva, a IA contribui para a
eficiéncia, a reducdo de custos e o aumento da assertividade nas contratacdes.
Além disso, quando bem implementada, pode atuar como aliada na promog¢ao da
diversidade e da inclusdo, ampliando as oportunidades para diferentes perfis de
candidatos.

Entretanto, o estudo evidenciou que o uso da IA também gera dilemas complexos,
como a possibilidade de vieses algoritmicos, a falta de transparéncia nos processos
decisérios e a ameaca a humanizagcao das relagdes de trabalho. Tais desafios
indicam que a tecnologia, embora poderosa, ndo deve substituir o papel humano no
processo seletivo, mas sim atuar como ferramenta de apoio.

Assim, para que os beneficios da IA sejam plenamente aproveitados, é fundamental
que as organizagdes adotem praticas éticas, invistam em politicas de governancga e
assegurem a conformidade com legislagdes como a Lei Geral de Prote¢cao de Dados
(LGPD). Mais do que acelerar processos, 0 uso responsavel da Inteligéncia Atrtificial
deve priorizar a equidade, a diversidade e o respeito aos direitos dos candidatos,
fortalecendo o papel estratégico do RH na construgdo de organizagdes mais justas,
inovadoras e competitivas.
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