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Resumo: O artigo mostra como a Consultoria de RH 5.0, baseada no uso de
inteligéncia artificial e na tomada de decisédo orientada por dados, pode otimizar o
processo de recrutamento e selecdo em microempresas. Parte-se da evolugéo do
setor de Recursos Humanos e de seus desafios atuais, especialmente em
organizacdes de pequeno porte, que enfrentam limitagdes financeiras, estruturais e
técnicas ao conduzir processos seletivos. A pesquisa apresenta como a IA tem se
consolidado como ferramenta estratégica ao automatizar tarefas operacionais,
agilizar etapas e aumentar a assertividade das escolhas, embora ainda demande
equilibrio com praticas humanas. A investigagcao bibliografica € complementada por
uma pesquisa quantitativa que revela baixa familiaridade dos empresarios com a A
e dificuldades recorrentes nas etapas de contratacdo. O estudo de caso realizado
com uma microempresa do setor contabil reforca a necessidade de processos
seletivos mais estruturados e acessiveis. Com base nesses resultados, o artigo
propde uma solugéo pratica por meio da criacédo de prompts estratégicos capazes de
treinar modelos de IA para auxiliar na triagem, analise comportamental e sele¢cao de
candidatos, tornando o processo mais claro, eficiente e alinhado a cultura
organizacional. Assim, conclui-se que a integragcao entre tecnologia e humanizagao
no RH 5.0 oferece as microempresas uma alternativa viavel para reduzir erros,
economizar tempo e fortalecer sua gestao de pessoas.
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1 INTRODUGAO

O avango tecnoldgico tem transformado profundamente a forma como
empresas se organizam e tomam decisbes, especialmente na area de Recursos
Humanos (RH). O conceito de RH 5.0 propdée uma integracdo entre tecnologia,
dados e humanizagédo, onde a inteligéncia artificial (IA) e o uso de dados (Data
Driven) sao aliados no aprimoramento de processos. No contexto das
microempresas, onde 0s recursos sdo mais limitados e os erros no recrutamento
podem ter impactos severos, o uso da tecnologia se apresenta como um diferencial
estratégico.

No entanto, apesar do crescimento do uso de ferramentas tecnoldgicas no
RH, ainda existem desafios na implementacdo de solugcbes que utilizam IA para
tornar o processo de recrutamento e selecdo mais assertivos. Segundo Lopes
(2021), o uso da inteligéncia artificial permite triagens mais rapidas e compativeis
com os perfis desejados pelas empresas, aumentando a eficacia e reduzindo a
subjetividade na escolha de candidatos. Dados apresentados por Santos (2020)
mostram que cerca de 75% das empresas ja utilizam alguma forma de recrutamento
online, o que evidencia uma tendéncia em ascensdo. No entanto, muitas
microempresas ainda hesitam em adotar essas ferramentas, seja por
desconhecimento, receio de custos ou baixa confianga na tecnologia, como também
foi apontado na pesquisa de campo realizada.

Este artigo justifica-se pela necessidade de identificar como o uso do Data
Driven aliado a |IA pode contribuir para melhorar a assertividade do recrutamento em
microempresas. A proposta € desenvolver uma abordagem pratica e acessivel, com
base na criagdo de prompts que auxiliem os profissionais de RH na triagem e
selecdo de candidatos. A pesquisa se mostra viavel e relevante tanto no campo
pratico quanto académico, promovendo economia de tempo, reducdo de erros e

melhoria na gestao de pessoas.

2 DESENVOLVIMENTO

Nestas secbes serdao apresentados os conceitos abordados ao longo da
pesquisa bibliografica, levando em conta as principais publicacbes nacionais de
autores e revistas reconhecidas que tratam desses temas: Processo de
Recrutamento e Selegao, Evolugdo do RH, Inteligéncia Artificial e Psicologia no

Comportamento Humano.



2.1 Evolugao do RH

O setor de Recursos Humanos, popularmente conhecido como RH no
ambiente corporativo, € um setor que vem transformando de forma estratégica as
organizagdes visto que a maior parte das empresas sdo movidas por pessoas e
esse setor é responsavel por isso.

Segundo Sovienski e Stigar (2008, p.54) “O setor de Recursos Humanos era
um mero departamento mecanicista que cuidava da folha de pagamento e da
contratagao do profissional que exigia dele apenas experiéncia e técnica; ndo havia
um programa de capacitagao continuada.”, com base neste apontamento é notério a
importancia que o setor de recursos humanos passar a ter em uma instituicdo, onde
o foco agora também passa a ser desenvolvimento de pessoas, treinamentos e nao
apenas recrutamento, selegao e folhas de pagamento.

Conhecido a importancia de manter o bom convivio dentro das organizacoes
além de realizar analises de curriculos e todo o processo de recrutamento contando
com as entrevistas para melhor avaliar os candidatos para a vaga, observando as
caracteristicas de soft e hard skill, as empresas iniciaram um processo de evolugao
constante dentro desse setor, com base nas novas exigéncias do mercado.

A gestao de Recursos Humanos (RH) evoluiu significativamente ao longo das
décadas. Segundo Lagada (et. al., 2025) No RH 1.0, a funcdo era basicamente
operacional, centrada na administracao de pessoal e tarefas burocraticas. Ja no RH
2.0, comegou a surgir a preocupagdo com O bem-estar, motivacdo e
desenvolvimento dos colaboradores, incorporando avaliagbes de desempenho e
treinamentos. O RH 3.0 consolidou-se como parceiro estratégico da empresa,
reconhecendo o capital intelectual como um diferencial competitivo. Com a 42
Revolugao Industrial, o RH 4.0 abragou a tecnologia: automacgao, analise de dados e
digitalizacao transformaram a gestdo de pessoas. Finalmente, o RH 5.0 combina
tecnologia, especialmente inteligéncia artificial com uma abordagem humana: foca
no proposito, na inclusdo, no bem-estar do colaborador e coloca as pessoas no
centro das estratégias, o que traz uma otimizagdo do processo de recrutamento e

selecao.

2.2 Recrutamento e Selegao
O recrutamento e selegdo sdo etapas fundamentais da gestdo de pessoas,

pois envolvem praticas voltadas para atrair e escolher candidatos alinhados as



necessidades da empresa. Segundo Lacombe (2005, p. 65), “o recrutamento
abrange o conjunto de praticas e processos usados para atrair candidatos para as
vagas existentes ou potenciais.” Essa fase busca atrair perfis compativeis com as
competéncias, experiéncias e caracteristicas exigidas, garantindo uma filtragem
adequada. Ja a selegao, conforme Lacombe (2005, p. 79), “abrange o conjunto de
praticas e processos usados para escolher, dentre os candidatos disponiveis, aquele
que parece ser o mais adequado para a vaga existente”, analisando n&o apenas
habilidades e conhecimentos, mas também valores e principios, impactando
diretamente o clima organizacional e os resultados internos da empresa.

O processo inicia-se com a requisicao de pessoal, documento que formaliza a

necessidade da vaga. Como afirma Lacombe (2005),

Cada empresa tem seu formulario préprio de requisicao de pessoal.
Esse formulario, emitido pela area que requisita a admissdo do
empregado, deve indicar o motivo da requisi¢ao (aumento de quadro
ou substituicdo) e o perfil desejado para o empregado a ser admitido
(LACOMBE, 2005, p. 77)

Incluindo informag¢des como cargo, salario e histérico da fungao. Além disso,

Guimaraes (2005) reforga que

todas as etapas do processo de Recrutamento e Selegdo tém como
objetivo identificar, nos candidatos, as competéncias necessarias
para assumir o cargo em aberto e diminuir os riscos da contratagao,
ou seja, os riscos de o candidato ndo se ajustar ao cargo e a cultura

da empresa. (GUIMARAES, 2005, p. 212).
Uma vez definido o perfil, utiliza-se um ou mais métodos de recrutamento

para atrair candidatos qualificados.
A centralizagdo do recrutamento e sele¢cdo é destacada por Lacombe como

forma de aumentar a eficiéncia e manter o alinhamento cultural. Para o autor,

A centralizacdo das prestagdes de servicos tem as seguintes
vantagens: especializagdo das pessoas que executam o servico,
assegurando, em principio, maior eficiéncia; maior aproveitamento do
tempo de pessoas especializadas e maior facilidade do controle da
atividade (LACOMBE, 2005, p. 68).

Essa centralizagao reforga a cultura organizacional, pois “o conhecimento das
caracteristicas e qualidades normalmente desejadas pela alta administracdo da
empresa para seus empregados fortalece, dessa forma, a ‘cultura’ desejada para a
empresa” (LACOMBE, 2004, p. 68). Na selec¢do, o processo comega pela analise de

curriculos, sendo que “Quando se faz um recrutamento por meio de anuncios na



midia, costuma-se receber grande quantidade de curriculos, mas a maioria, apos
uma simples leitura, € descartada sem mesmo entrar para o cadastro de candidatos”
(LACOMBE, 2005, p. 80), complementando-se com formularios digitais que
permitem maior precisdo na avaliagao.

Os desafios atuais do recrutamento e selecdo envolvem a escassez de
habilidades sociais, técnicas e comportamentais. A chegada de novas geragdes ao
mercado, especialmente a Geragao Z, apresenta dificuldades relacionadas a postura
profissional, comunicagédo e adequagéo ao ambiente de trabalho. Segundo a Forbes
Brasil (2024, s/p), “especialmente 3 em cada 10 recrutadores estdo evitando
contratar candidatos da Geracdo Z com base nessas experiéncias anteriores”. A
avaliacdo comportamental, conhecida como soft skills, tornou-se essencial,
considerando aspectos como ética, empatia, respeito, trabalho em equipe e
comunicagao, que muitas vezes se mostram falhos durante entrevistas.

Dessa forma, o recrutamento e selegcdo se configuram como processos
estratégicos que vao muito além da ocupagdo de uma vaga, buscando garantir
compatibilidade entre candidato, cargo, cultura e desenvolvimento organizacional.
Ao compreender esses elementos, torna-se possivel analisar como tais praticas se

manifestam em microempresas.

2.3 Microempresas e Gestao de Pessoas

As microempresas (ME) tém papel fundamental na economia brasileira por
gerarem empregos e fortalecerem o empreendedorismo local. Segundo o SEBRAE
(2020), uma microempresa possui faturamento anual de até R$ 360.000,00 e pode
ter até 9 funcionarios no comércio e servicos, ou até 19 na industria e agropecuaria.
Muitas pessoas escolhem abrir microempresas para buscar autonomia financeira e
formalizar seus talentos, reforcando sua relevancia, ja que, como afirma o SEBRAE
(2020), “As micro e pequenas empresas sao fundamentais para o desenvolvimento
econdmico e social do Brasil, pois representam a maior parte dos negdcios do pais e
geram a maior parte dos empregos formais.”

Apesar disso, o recrutamento e selecdo nessas empresas enfrentam
limitagdes significativas, principalmente por falta de recursos e auséncia de um setor
formal de RH. Com recursos restritos, muitos recorrem a redes sociais ou
indicagdes, reduzindo o alcance e a qualidade das selegbes. Chiavenato (2009)

destaca que “as pequenas empresas enfrentam dificuldades no processo de



recrutamento e selecido devido a limitagao de recursos e a falta de estrutura formal
de RH”, o que impacta diretamente a eficacia das contratagdes. Além disso, a
conducao do processo pelo proprio dono ou gestor, muitas vezes sem formagao na
area, torna o recrutamento mais informal e subjetivo, como reforga SILVA (et. al.,
2024, p.3) “a falta de qualificagdo nesse campo pode prejudicar a empresa, afetando
seus resultados e competitividade.”

Outro ponto importante é a dificuldade em competir por profissionais
qualificados devido a salarios, beneficios e perspectivas de crescimento limitados.
Isso reduz a atratividade das vagas e aumenta a rotatividade, como observam Silva
e Oliveira (2019, p. 45), ao afirmarem que “a competitividade salarial e os beneficios
oferecidos sdo fatores decisivos na atragcdo de talentos, e pequenas empresas
frequentemente enfrentam dificuldades para competir nesse aspecto, afetando
diretamente a qualidade das contratacdes.” Esses desafios conectam-se
diretamente as dindmicas humanas dentro das organizagbes o que impacta e replica

na psicologia e comportamento humano.

2.4 Psicologia e Comportamento Organizacional

A psicologia organizacional tem papel fundamental no estudo do
comportamento humano dentro das empresas, buscando compreender como as
pessoas se relacionam com o trabalho, com as organizagdes e com a produtividade.
Segundo lan Rothmann (2001, apud Cascio, p.15), “A psicologia organizacional e do
trabalho é definida como uma divisdo aplicada da psicologia preocupada com o
estudo do comportamento humano relacionado com o trabalho, as organizacdes e a
produtividade.” Dessa forma, seu objetivo vai além da eficiéncia e dos resultados
organizacionais, incluindo também a promog¢ado da saude fisica e mental dos
colaboradores por meio de programas de treinamento, melhorias na comunicagéo,
desenvolvimento profissional e praticas de gestdo mais humanizadas.

Além disso, o papel do psicélogo organizacional se mostra essencial para

qualificar e aprimorar o processo de recrutamento e selecdo. Como afirma,

A compreensdo da atuacdo do Psicdélogo organizacional no
recrutamento e na selegdo de pessoas pode contribuir para a
ampliacdo do conhecimento de uma relevante area da Psicologia,
podendo colaborar para a adaptacdo e a boa performance dos
profissionais que desejam seguir essa area de atuagdo. Também
pode colaborar para a otimizagdo dos processos organizacionais em



prol dos trabalhadores e das empresas. (MACHADO et al., 2018,
p.26)
Dessa maneira, a inser¢do da psicologia no recrutamento permite analisar,

prever e selecionar candidatos de forma mais adequada ao cargo e a cultura
organizacional, indo além da simples avaliagao técnica.

A motivagdo também exerce influéncia direta no comportamento dos
candidatos e pode ser determinante para a continuidade ou desisténcia durante o

processo seletivo. Como destaca é destacado em

As vezes, um candidato d4 uma resposta, que mostra um
determinado comportamento, atitude, competéncia, aparentemente
insuficiente ou inadequado para o cargo pretendido. Com isso, a
melhor atitude é transformar aquele espagco em excelente lugar de
questionamentos, explicagdes, respostas, vivéncias, orientagoes de
compartilhamento. (SANTOS, 2020. P.7)

A desisténcia pode ocorrer quando o candidato nado recebe informacdes
claras, como no caso de salarios nao divulgados no anuncio e nem nas entrevistas,
sendo mencionados apenas na etapa final, o que gera inseguranca e falta de
motivag&o para permanecer no processo.

Dentre os fatores que influenciam essa desisténcia, a comunicagao
inadequada destaca-se como uma das principais causas. De acordo com a Harpio
(202-?7), a comunicacéo afetiva, a objetividade e a humanizagcédo sdo determinantes
no engajamento ou desisténcia do candidato, demonstrando que a forma como a
empresa se comunica impacta diretamente sua credibilidade. Quando ha
desalinhamento de expectativas como divergéncia entre beneficios, jornada de
trabalho, salario ou mudancas inesperadas, o candidato tende a se sentir
desrespeitado, o que favorece sua decisdo de abandonar a vaga.

Outro fator relevante é a demora ou auséncia de feedback apos as etapas do
processo seletivo. A falta de retorno gera insatisfagdo e transmite a impressao de
desorganizacgao e falta de compromisso por parte da empresa. Assim, observa-se
que a desisténcia de vagas nao esta ligada apenas ao comportamento dos
candidatos, mas também a ética, a transparéncia e ao comprometimento da
organizacdo. A qualidade da comunicacdo e a clareza das informacbes sao
elementos essenciais para fortalecer a imagem da empresa e manter o candidato
engajado.

Diante disso, percebe-se que tanto a psicologia organizacional quanto os

fatores de motivacdo e desisténcia estdo intimamente ligados a experiéncia do



candidato e a eficacia do processo seletivo. Esse entendimento abre caminho para
refletirmos como as tecnologias emergentes tém auxiliado ou transformado essas

etapas.

2.5 Inteligéncia Artificial no Processo de Recrutamento e Selegao

A Inteligéncia Atrtificial (IA) tem se consolidado como uma tecnologia capaz de
simular a aprendizagem, o raciocinio e a tomada de decisbes humanas, conforme
LAMB. Luis (2024) define ao afirmar que a IA & composta por sistemas e tecnologias
que atuam de forma autdénoma. Nas organizacdes, sua adocao fortalece a analise de
dados, melhora a tomada de decisdes, otimiza operacdes de Tl, vendas, marketing e
ciberseguranca, além de aprimorar a experiéncia do cliente e liberar colaboradores
para atividades estratégicas. Entretanto, sua expansdo também traz impactos

negativos. Conforme apontado

O crescente emprego de tecnologia pelas empresas, substituindo a
mao de obra humana por processos artificiais altamente eficazes, tem
levado a desvalorizacdo de servigcos anteriormente feitos por seres
humanos, resultando em demissdes em larga escala de alguns
grupos. (CARDOSO et al., 2024, p.15)

Assim, a substituicdo de fungdes repetitivas por sistemas eficientes gera
inseguranca profissional, somada a dependéncia tecnoldgica e aos altos custos de
implementagao. Além disso, mesmo avancada, a IA ainda apresenta limitagdes na
avaliagdo de competéncias como empatia, criatividade e comunicacdo, tornando
essencial o equilibrio entre tecnologia e trabalho humano.

Com o passar dos anos, a |IA tem assumido um papel significativo dentro das
organizagdes, enriquecendo processos e criando vantagem competitiva. Nesse
sentido, Souza (2019, p. 12) reforga que “A utilizagdo de ferramentas provenientes
da Inteligéncia Artificial (IA) tem enriquecido os processos organizacionais, criando
vantagem competitiva e gerando valor para as empresas”. Essa evolugdo também
se estende ao recrutamento e selecdo, area na qual a tecnologia vem
automatizando demandas, tornando as etapas mais eficazes e assertivas.
Considerando que os processos seletivos demandam tempo e investimento, a
implementacgao de softwares de IA contribui ao realizar tarefas repetitivas e facilitar o
encaixe ideal entre candidato e empresa.

Esse avanco é reforcado por Forman et al. (2020, apud Blumen e Cappelos,

2022, p. 3), ao destacarem que “néo apenas a triagem de curriculos por IA se tornou



um recurso recente, mas também houve progresso significativo com entrevistas
automatizadas, uso de redes sociais e gravagbes por video, caracterizando as
chamadas entrevistas assincronas.” Esses sistemas permitem que o candidato
grave suas respostas no melhor momento, enquanto o software analisa padrées de
fala, expressbes faciais e indicadores comportamentais, verificando também a
compatibilidade de valores com a empresa. Dessa forma, o processo seletivo torna-
se mais agil, eficaz e reduz custos. No entanto, o uso dessas tecnologias também
apresenta controvérsias, como apontam Capelli et al. (2018, apud Souza, 2019, p.
38): “quando os candidatos descobrem o conteudo do algoritmo de contratacao, eles
passam a responder de forma diferente as entrevistas, tornando o algoritmo inutil.”
Isso demonstra que o conhecimento prévio das regras pode levar candidatos a
ajustarem suas respostas, prejudicando a autenticidade do processo.

Diante disso, torna-se fundamental que as empresas equilibrem o uso da IA
com praticas humanizadas, adotando, por exemplo, entrevistas online apenas como
triagem inicial, seguidas de etapas presenciais que permitam uma avaliagdo mais
completa e humana. Assim, as organiza¢gdes conseguem usufruir da agilidade e
assertividade da tecnologia sem comprometer a qualidade das contratagdes. Com
essa integracado entre recursos tecnoldgicos e avaliagdo humana, abre-se espago
para a criagdo de Prompts de comando para o treinando da IA com o objetivo de

maior assertividade e a otimizacido de tempo do setor de RH das empresas.

2.5.1 O que é Prompt Engineering?

A engenharia de prompts constitui uma pratica estratégica no uso de modelos
de inteligéncia artificial generativa, pois busca orientar esses modelos a produzir
respostas mais relevantes e precisas. Conforme destaca o Tribunal de Contas do
Estado de Sao Paulo (2024, p. 3), “a engenharia de prompts é a pratica de criar,
refinar e otimizar os comandos para modelos de inteligéncia artificial generativa
(GenAl), com o objetivo de obter respostas especificas e de alta qualidade”. Nessa
mesma perspectiva, William Silva (2024, p.1) reforca que “a engenharia de prompt
envolve a preparagcdao de estratégias de cddigos ou estimulos que conduzem os
modelos de Inteligéncia Artificial (IA) gerando respostas caracteristicas, concisas e
proeminentes”.

Um dos pontos centrais dessa pratica € a clareza. A elaboracéo de instrucdes

bem estruturadas reduz ambiguidades e aumenta a eficacia das respostas
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fornecidas pelos modelos de linguagem. Nesse sentido, “a engenharia de prompts
envolve a elaboragao de instrugdes claras e detalhadas para guiar os modelos de |A
a gerar respostas precisas e relevantes” (TCESP, 2024, p. 3).

Para alcancar esse resultado, um prompt eficaz deve conter trés elementos
fundamentais: contexto claro, instrugdes especificas e, se possivel, exemplos. Como
afirma o TCESP (2024, p. 6), “um prompt eficaz deve incluir contexto claro,
instrugdes especificas e, se possivel, exemplos. Esses elementos ajudam o modelo
a entender melhor a tarefa e a fornecer respostas mais precisas”.

Assim, a engenharia de prompts nao se resume apenas a formular
comandos, mas a desenhar instrugcdes estratégicas que direcionam o potencial dos
modelos de linguagem. Seu uso adequado torna-se indispensavel para transformar
a inteligéncia artificial em uma ferramenta confiavel e eficiente em diferentes areas
de aplicagao dentro de empresas que podem utilizar como auxilio e otimizagao de
tempo em setores da empresa como o RH realizando o devido treinamento da

inteligéncia artificial com todos os dados necessarios.

3 METODOLOGIA

Para a construcao do artigo foi utilizada uma pesquisa descritiva de estrutura
exploratéria em conjunto com a pesquisa qualitativa e quantitativa.

Segundo Uwe Flick (2009) a pesquisa qualitativa procura apresentar
respostas descritivas, ndo usando numeros, graficos ou estatisticas, mas sim
comportamentos, ideias, pontos de vista ou opinides.

Conforme MUSSI et al. (2019), a pesquisa quantitativa trata-se de uma coleta
de dados numéricos, estatisticos ou graficos buscando mais objetividade.

Diante disso, foi realizada uma pesquisa quantitativa por meio da plataforma
Google Forms, com o intuito de compreender e analisar o nivel de conhecimento dos
empresarios sobre a importancia da etapa de contratagcdo e o quanto um processo
de recrutamento e selegao objetivo pode influenciar nos resultados de uma empresa.

A pesquisa buscou investigar ndo apenas a percepg¢ao desses empresarios e
como suas praticas de selecao estao sendo eficazes, mas também avaliar de que
forma a inteligéncia artificial pode contribuir para a realizagdo dessas atividades.

Conforme apresentado no Grafico 1, 50% dos entrevistados acreditam que a
inteligéncia artificial pode auxiliar no processo de recrutamento e selegéo, tornando-

0 mais agil e assertivo. Por outro lado, os outros 50% afirmaram ndo ser
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familiarizados com essa tecnologia e demonstram certo receio em adota-la. Ja no
Grafico 2, 75% dos entrevistados demonstra certa dificuldade no processo de
recrutamento e selegdo em sua empresa.

Grafico 01: Pesquisa de Campo Grafico 02: Pesquisa de Campo
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Fonte: Dos proprios autores (2025) Fonte: Dos proprios autores (2025)

Assim sendo perceptivel que a maior parte dos participantes encontra desafios nessa

etapa dentro de sua empresa.

4 ESTUDO DE CASO
O segmento da contabilidade remota tem se destacado cada vez mais no
cenario brasileiro, ganhando relevancia tanto para micro quanto para grandes

empresas.

46% dos escritorios existem ha cerca de 6 anos ou mais, sendo
possivel concluir que nos ultimos 5 anos a quantidade de escritérios
virtuais de contabilidade, praticamente, dobrou, o que pode denotar
uma tendéncia de crescimento para essa modalidade, no pais.
(LAISE BARBOSA, 2018, p.36)

A empresa BMC SOLUCOES COLABORATIVAS LTDA foi idealizada no final
de 2019, pré pandemia e foi registrada de fato em 2021. No comego eram apenas 0s
dois sdcios, Thayna, que fazia a parte operacional e o Fabio, que fazia a parte
comercial e relacionamento ao cliente. A primeira funcionaria foi contratada em
outubro de 2021 e esta até hoje ativa na empresa. Nesse tempo a empresa foi
crescendo 90% por indicacdo de outros clientes, onde o relacionamento, bom
atendimento e rapidez tem maior mérito nisso.

Atuando totalmente na &area contabil e de forma remota, emitindo notas
fiscais, fazendo abertura de empresas (CNPJ), faz balango patrimonial dos clientes,
admissdao, demissdo, folha de pagamento, entre outras coisas.
Em entrevista qualitativa com a sdcia proprietaria Thayna, foi apresentado o conceito
do artigo. A empresaria demonstrou interesse em aprimorar 0 processo de

recrutamento e selecdo de sua empresa, informando que um especialista seria
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melhor para selecionar os candidatos, assim como uma inteligéncia artificial treinada
para isso, € mencionou que, caso fosse financeiramente viavel, contrataria uma

consultoria para prestar esse servico. Futuros.

5 SOLUGCAO

A ideia principal é oferecer uma consultoria para otimizar o processo de
recrutamento e selegcdo das microempresas, usando inteligéncia artificial para
garantir contratagbes mais rapidas, assertivas e estratégicas. Nosso foco é
transformar um processo que normalmente € demorado, intuitivo e desorganizado

em um sistema simples, automatizado e eficiente.

Trabalhamos totalmente alinhados aos principios do RH 5.0, que combina
inovacao tecnoldgica com valorizagao das pessoas. Por isso, aplicamos ferramentas
de IA nao para substituir o fator humano, mas para potencializar as decisdes,
garantir imparcialidade e reduzir a carga operacional nas microempresas.

Tabela 01: Prompt de Comando Inicial

Papel: Se comporte como uma consultoria para micro empresas, na
automatizacdo no processo de selegcdo, fazendo a analise

comportamental de cada candidato.

Tarefa: e Indique quais sédo as chances de um candidato ser aprovado
para a vaga.

e Analise a persona.

« Analise a psicologia do comportamento humano no trabalho e

0s comportamentos éticos no trabalho.

Contexto: O contexto é analisar as informagdes como idade, formacéo,

experiéncias e a forma como as perguntas foram respondidas.

Raciocinio: o Verifique a psicologia do comportamento humano no trabalho
de acordo com as caracteristicas que o candidato mostrou.
¢ Analise os comportamentos éticos em uma area de trabalho.

Saida: Compare as analises de perfis e caracteristicas que foram
apresentadas dos trés candidatos selecionados, e mostre o

resultado de qual é o candidato ideal para a vaga.

Fonte: Dos préprios autores (2025)
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A microempresa que cooperou com o projeto, BMC, avaliou a equipe e
resolveu abrir uma nova vaga de emprego para o cargo de Analista. Com a
divulgacdo da vaga, trés candidatos se destacaram para prosseguir para 0 processo
seletivo, e no processo de contratagdo, obteve uma duvida da parte do recrutador,
por qual deles escolher, e para ajudar na assertividade de qual deles seria o que
mais se encaixaria na vaga.

Apos reunir todas as informacdes e caracteristicas comportamentais, como,
formacgao, experiéncia e respostas das perguntas eliminatorias, foi colocada todas as
informacgdes dentro da IA utilizada com prompt treinado para isso, a IA do Chat GPT.
Flavia, Gabriel e Bernardo foram selecionados, e cada um deles obteve um
resultado de perfil diferente, foi realizado entdo um comparativo, para melhor

visualizagao, das informacdes abaixo.

Imagem 01: Analise do perfil dos candidatos

Competéncia Flavia Gabriel Bernardo

Autocontrole emocional Bom Muito bom Excelente

Comunicagdo Clara, empatica Objetiva e respeitosa Madura, firme e estratégica
Resolugdo de conflitos Diplomatica Empatica e equilibrada Assertiva com argumentos
Organizagdo Boa Boa Excelente

Autonomia Media Alta (3s vezes excessiva) Alta e equilibrada
Lideranga natural Baixa (nivel junior) Méedia (nivel supervisor) Muito alta

Didatica e treinamento Baixa Media Alta

Maturidade profissional Em crescimento Boa Muito elevada

Visdo estratégica Baixa Media Forte

Fonte: Inteligéncia Atrtificial, Chat GPT, 2025.

Considerando os paradmetros de maturidade, capacidade de lideranca,

inteligéncia emocional e a postura profissional, o melhor candidato é o Bernardo.
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Imagem 02: Resultado Final

@ Resumo final

® Flavia € excelente para Assistente.
* Gabriel é excelente para Supervisor.
e Bernardo € claramente o mais forte, demonstrando competéncias de nivel sénior que excedem padrées

de microempresas.

Se o objetivo é escolher o melhor profissional no conjunto dos trés, considerando maturidade, estabilidade

emocional, postura e experiéncia:

Bernardo é o candidato mais qualificado entre todos.

Fonte: Inteligéncia Atrtificial, Chat GPT, 2025.

6 CONCLUSAO

Com a evolugao do setor de RH se unindo a inteligéncia artificial, o presente
artigo apresentou uma consultoria para maior assertividade no processo de
recrutamento e selecdo de microempresas, sendo o objetivo geral atingido.
Conforme analisado a viabilidade do projeto com os sdcios para otimizar o processo
de recrutamento e selecdo alinhados com os prompots corretos para maior
assertividade.

Analisando futuras demandas e as dificuldades que as microempresas
passam por falta de estrutura no setor de RH, essa proposta impacta diretamente o
processo de recrutamento e selegdo das organizagbes que estiverem dispostas a
investir em uma consultoria para evitar ao maximo erros e perda e tempo na
contratacdo de um candidato.

Alcancando resultados positivos em testes realizados para uma possivel
contratagdo da consultoria para as préximas contratacbes que a empresa realizara.
Viabilizando uma possivel linha de estudo com um aprofundamento no
conhecimento de engenharia de prompts de comando focados no processo de

recrutamento e selegdo de empresas no geral.
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