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RESUMO

O presente Trabalho de Graduacdo analisa a insercdo e a centralidade da Inteligéncia
Artificial (IA) nos processos de Recrutamento e Selecdo (R&S) e a consequente
reconfiguragao estrutural do papel do recrutador sob o paradigma contemporaneo do
Recursos Humanos 5.0. O objetivo geral consiste em compreender se a crescente adogao
de ferramentas algoritmicas preditivas atua como um vetor de exclusdo e substituicdo do
profissional de RH ou se, na realidade, demanda a elevagao de suas responsabilidades para
frentes essencialmente criticas, éticas e de governanga. Metodologicamente, a pesquisa
caracteriza-se como um estudo de caso qualitativo e de natureza aplicada, realizado na
METARH Consultoria. Coletaram-se depoimentos semiestruturados de duas profissionais da
organizacao (lideranga estratégica e analista sénior) e de duas candidatas ativas de perfis
geracionais distintos (Geragdo X e Geragao Z). Os resultados revelam que, embora as
ferramentas automatizadas de grande escala (sistemas ATS, inteligéncias conversacionais
de mensagens e de voz) proporcionem ganhos expressivos de velocidade e processamento
massivo de dados (Big Data), elas acarretam distanciamento, impessoalidade e riscos de
vieses inconscientes nos codigos. Ademais, constatou-se que a triagem por algoritmos
preditivos necessita de supervisdo humana constante para mitigar falsos negativos e
garantir a inclusao social no mercado de trabalho. Conclui-se que o papel do recrutador nao
estd em vias de extingdo, mas evolui de um triador burocratico de curriculos para um
supervisor estratégico e ético das ferramentas inteligentes, consagrando o modelo hibrido
de recrutamento no qual a tecnologia serve de suporte analitico e o humano lidera as
decisdes subjetivas e de acolhimento.

Palavras-chave: Inteligéncia Artificial. Recrutamento e Sele¢do. Recursos Humanos 5.0.
Estudo de Caso.



ABSTRACT

This graduation project analyzes the integration and centrality of Atrtificial Intelligence (Al) in
Recruitment and Selection (R&S) processes and the subsequent structural reconfiguration of
the recruiter's role under the contemporary paradigm of Human Resources 5.0. The general
objective is to understand whether the growing adoption of predictive algorithmic tools acts
as a vector of exclusion and replacement of the HR professional or if, in reality, it demands
the elevation of their responsibilities to essentially critical, ethical, and governance fronts.
Methodologically, the research is characterized as an applied and qualitative case study
conducted at METARH Consultoria. Semistructured interviews were collected from two
professionals within the organization (strategic leader and senior analyst) and two active
candidates with distinct generational profiles (Generation X and Generation Z). The results
reveal that although large-scale automated tools (ATS systems, conversational messaging,
and voice intelligences) provide significant gains in speed and massive data processing (Big
Data), they lead to distance, impersonality, and risks of unconscious biases within the source
code. Furthermore, it was found that screening by predictive algorithms requires constant
human supervision to mitigate false negatives and ensure social inclusion in the labor
market. It is concluded that the recruiter's role is not facing extinction, but is evolving from a
bureaucratic resume screener into a strategic and ethical supervisor of intelligent systems,
establishing a hybrid recruitment model in which technology serves as analytical support
while the human leads subjective and welcoming decisions.

Keywords: Atrtificial Intelligence. Recruitment and Selection. Human Resources 5.0. Case
Study.
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1 INTRODUGAO

As transformagdes tecnolégicas das ultimas décadas tém provocado
mudancgas profundas nas praticas de gestdo de pessoas, especialmente no campo
de Recrutamento e Selecédo (R&S). Nesse contexto, a incorporagdo da Inteligéncia
Artificial (IA) nos processos organizacionais vem ampliando a capacidade analitica
das empresas e redefinindo a forma como talentos sdo atraidos, avaliados e
selecionados. De acordo com Chiavenato (2022), a digitalizagdo das fungbes de
Recursos Humanos nao se limita a automagao de tarefas operacionais, mas implica
uma mudanga estrutural na prépria légica de atuagdo da area, que passa a
desempenhar um papel mais estratégico e orientado por dados. Nesse cenario,
observa-se a consolidagao de sistemas inteligentes e plataformas digitais capazes
de conduzir etapas completas do processo seletivo, desde a divulgagdo de vagas
até a triagem automatizada de curriculos e aplicagdo de testes comportamentais e
técnicos. Estudos recentes indicam que ferramentas baseadas em I[A tém
contribuido para a redugéo do tempo de contratagéo e para o aumento da eficiéncia
dos processos seletivos (GUPY, 2026; INFOJOBS, 2025; QUARKRH, 2026). No
entanto, essa evolugdao também levanta discussdes relevantes sobre ética e
governanga algoritmica, especialmente no que se refere a transparéncia das
decisbes automatizadas, a protecdo de dados pessoais conforme a Lei Geral de
Protecdo de Dados (BRASIL, 2018) e a possibilidade de reprodugéo de vieses nos
sistemas inteligentes (O’NEIL, 2020; RUSSELL; NORVIG, 2022).

O cenario contemporaneo evidencia que a tecnologia ndo apenas atua como
suporte ao setor de recursos humanos, mais especificamente no subsistema de
atragdo de pessoas, mas redefine sua estrutura fundamental. Como afirma
Chiavenato (2022, p. 45), a transformacéo digital e a introducdo de sistemas
inteligentes ndo servem apenas para automatizar o que ja existia, mas alteram
profundamente a proépria arquitetura do setor, que deixa de ser um érgdo meramente
operacional e passa a atuar como um nucleo de inteligéncia estratégica focado no
capital humano. A principio, o recrutador era o ponto focal da analise de perfis,
utilizando métodos tradicionais para filtrar candidatos de forma manual em acervos
de curriculos fisicos e os analisar em uma entrevista direta. No cenario atual, essa
dinamica foi substituida por ecossistemas digitais, onde as plataformas gerenciam o

ciclo completo da vaga, abrangendo desde o alinhamento inicial do perfil e a
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publicagdo da oportunidade, até a triagem automatizada de curriculos, a aplicagéao
de testes técnicos ou comportamentais, as entrevistas virtuais e a etapa final de
admisséao.

A crescente utilizacdo de ferramentas de Inteligéncia Artificial nos processos
de Recrutamento e Selecdo tem transformado significativamente a forma como as
organizagdes atraem, analisam e selecionam candidatos. Diante do elevado volume
de curriculos recebidos por meio de plataformas digitais e redes profissionais,
empresas passaram a adotar sistemas capazes de automatizar etapas operacionais
da triagem e do processamento de dados. Nesse contexto, torna-se relevante
compreender como a incorporagao dessas tecnologias impactam as atividades
tradicionalmente desempenhadas pelos profissionais de Recursos Humanos e quais
mudancgas sdo observadas em sua atuacao cotidiana.

A relevancia deste estudo esta relacionada a necessidade de compreender o
novo papel do recrutador em um cenario marcado pela transformacéao digital dos
processos seletivos. A medida que tarefas repetitivas e operacionais sdo
transferidas para sistemas automatizados, espera-se que os profissionais
desenvolvam novas competéncias voltadas a analise de informacgdes, interpretacao
de resultados, tomada de decisdo e supervisao ética das ferramentas tecnologicas
utilizadas. Dessa forma, a pesquisa contribui para ampliar a discussao sobre as
adaptacdes exigidas aos profissionais de Recursos Humanos diante das novas

demandas do mercado de trabalho.

1.1 Evolugao Cronolégica E Construtiva Dos Subsistemas De Rh

Para compreender o impacto e o nivel de centralidade que a Inteligéncia
Artificial assumiu no Recrutamento e Selecdo contemporaneo, faz-se necessario
resgatar a evolugdo cronoldgica desse subsistema classico ao longo das ultimas
décadas, fundamentada na literatura de Marras (2016) e Gil (2019).

A primeira fase da evolugao da gestdo de recursos humanos, conhecida como
RH 1.0 e situada entre o inicio do século XX e a década de 1930, foi marcada por
uma atuagdo essencialmente contabil, legalista e burocratica. Nesse periodo, as
atividades relacionadas aos trabalhadores restringiam-se principalmente ao
cumprimento das exigéncias legais e ao processamento das folhas de pagamento,

caracterizando o modelo tradicional de Departamento Pessoal. Segundo Marras
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(2016, p. 22), essa estrutura possuia forte influéncia da administragéo taylorista,
priorizando o controle e a padronizaciao dos processos de trabalho em detrimento de
uma gestdo voltada para o desenvolvimento humano e estratégico dos
colaboradores.

A segunda fase da evolugcdo da gestdo de recursos humanos, denominada
RH 2.0 e compreendida entre as décadas de 1930 e 1970, foi fortemente
influenciada pelos principios da Escola das Relagbes Humanas. Nesse periodo,
passou-se a reconhecer a importancia dos fatores psicoldégicos e sociais no
ambiente de trabalho, em contraste com a visdo estritamente mecanicista
predominante nas décadas anteriores. De acordo com Gil (2019, p. 14), sob a
influéncia dos estudos e experimentos conduzidos por Elton Mayo, o setor de
recursos humanos incorporou praticas mais técnicas e estruturadas, como
avaliacbes de desempenho, programas de treinamento interno e a aplicagdo de
teorias motivacionais voltadas aos trabalhadores. Essas mudangas contribuiram
para ampliar a compreensdo do papel das pessoas nas organizagdes e para
fortalecer a preocupag¢ao com o comportamento humano no contexto produtivo.

A terceira fase da evolugéo da gestao de recursos humanos, conhecida como
RH 3.0 e situada entre as décadas de 1980 e 2000, foi marcada pela consolidagao
do setor como um parceiro estratégico dos negdécios dentro das organizagdes.
Nesse periodo, a area deixou de desempenhar apenas fungdes operacionais e
administrativas para assumir um papel mais relevante no planejamento e na
execucgao das estratégias corporativas. Conforme destaca Chiavenato (2022, p. 78),
essa fase é caracterizada pelo surgimento da Gestdo Estratégica de Pessoas, na
qual os colaboradores passam a ser vistos como um importante ativo organizacional.
Sob essa perspectiva, o trabalhador deixa de ser considerado apenas um recurso
produtivo e passa a ser valorizado como capital humano, capaz de gerar
conhecimento, inovagao e vantagem competitiva para a organizagéo.

A quarta fase da evolugao da gestao de recursos humanos, denominada RH
4.0 e situada entre a década de 2010 e o inicio dos anos 2020, foi impulsionada pela
Quarta Revolugdo Industrial e pela intensificagdo da transformacado digital nas
organizagbes. Segundo Marras (2016) e Schwab (2016), esse periodo é
caracterizado pela utilizagcdo de tecnologias digitais na gestdo de pessoas, com
destaque para o Big Data, o armazenamento em nuvem e a automacido de

processos como a triagem de curriculos por meio de algoritmos. O conceito de Big



15

Data refere-se a conjuntos de dados gerados em grande volume, velocidade e
variedade, que exigem ferramentas computacionais especificas para
armazenamento e analise (Stair; Reynolds, 2018, p. 114).

A fase do RH 5.0 tem seu inicio em meados de 2020. De acordo com as
diretrizes propostas pela Comissdo Europeia (2021, p. 12), este periodo € definido
teoricamente como um movimento de ajuste focado em reduzir o distanciamento
interpessoal e os riscos de exclusdo digital que prevaleciam no ciclo tecnoldgico
anterior. Esta abordagem fundamenta-se na proposi¢ao tedrica de uso de sistemas
de analise estatistica de perfis por meio de Inteligéncia Artificial como uma possivel
ferramenta de suporte analitico, voltada a avaliacdo de dados qualitativos e
comportamentais.

Diante dessa transicao conceitual, a literatura cientifica recente discute as
dindmicas de integracdo entre a capacidade computacional e os limites da tomada
de decisdo. Wagner (2022, p. 89) aponta que os recursos automatizados devem
servir estritamente para subsidiar a capacidade analitica da area. Em complemento
a essa perspectiva, O'Neil (2016, p. 104), em sua analise sobre o processamento de
dados organizacionais, adverte que sistemas matematicos desprovidos de
parametrizagcdo continua apresentam riscos de replicar distor¢gdes historicas.
Portanto, o debate académico concentra-se em compreender em que medida a
transferéncia do processamento bruto para os sistemas tecnolégicos afeta a atuagao

do profissional nas frentes de diversidade, equidade e governanga de dados.

1.2 Categorizagao Estrutural Do Ecossistema Digital De R&S

A partir da analise dos fluxos modernos de atracdo, constata-se que o
ecossistema tecnologico contemporaneo ndo se resume a uma unica aplicagao de
software, compreendido tecnicamente como um conjunto de componentes légicos e
instrucdes processadas por computadores para executar tarefas operacionais e
gerenciais especificas nas organizagdes (SILVA, 2023, p. 45). Em vez de uma
ferramenta isolada, observa-se a integragdo de diferentes aplicagdes que cumprem
papéis funcionais ao longo do funil de contratagdo. Diante disso, a partir da
modelagem analitica e do mapeamento de mercado de solugdes tecnoldgicas
integradas realizado por este estudo, os sistemas atuantes sdo classificados em

quatro categorias principais. Cada uma dessas categorias desempenha fungdes
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especificas dentro do processo de recrutamento e seleg¢ao, contribuindo para
diferentes etapas da atracao, identificacdo, avaliacdo e interagdo com candidatos.

Os Sistemas de Rastreamento de Candidatos (ATS) representam a principal
categoria de tecnologia aplicada ao recrutamento e sele¢do contemporaneo. Essas
plataformas concentram, em um UuUnico ambiente, as etapas operacionais do
processo seletivo, incluindo a divulgagao de vagas, o recebimento de candidaturas,
a triagem automatizada de curriculos, o acompanhamento dos candidatos e a
formagcao de bancos de talentos. Por meio de algoritmos e critérios previamente
definidos, os ATS contribuem para a padronizacdo dos processos e para a reducao
do tempo de contratagdo. No contexto brasileiro, destacam-se solu¢gdes amplamente
difundidas no mercado, como Gupy e Pandapé.

As Redes Sociais Profissionais constituem uma categoria voltada
principalmente a prospeccéo ativa de talentos e ao fortalecimento do relacionamento
entre empresas e profissionais. Diferentemente dos ATS, que dependem
predominantemente da candidatura espontanea, essas plataformas permitem que
recrutadores realizem buscas direcionadas por competéncias, experiéncias e
qualificacbes especificas, ampliando o alcance da atracdo de candidatos. Além
disso, favorecem agodes de fortalecimento da marca empregadora e mapeamento de
mercado, sendo o LinkedIn a principal referéncia global nesse segmento.

Os Portais de Empregabilidade correspondem a ambientes digitais destinados
a divulgagdo massiva de oportunidades de trabalho e a captagéo de curriculos em
larga escala. Seu principal objetivo € conectar empregadores e candidatos por meio
da publicagdo de vagas acessiveis a um grande numero de usuarios. Essas
plataformas desempenham papel relevante na geragao de volume de candidaturas,
especialmente para posi¢cdes operacionais e administrativas, contribuindo para
ampliar a visibilidade das oportunidades oferecidas pelas organizagdes. Entre os
exemplos mais representativos deste modelo encontram-se InfoJobs e Catho.

Por fim, os Sistemas de Automacdo de Interagdo compreendem solugdes
baseadas em inteligéncia artificial, processamento de linguagem natural e agentes
conversacionais capazes de automatizar etapas iniciais do processo seletivo. Essas
ferramentas realizam o contato com candidatos por meio de interfaces de chat ou
voz, conduzindo procedimentos de triagem inicial destinados a validagcédo de
requisitos obrigatorios da vaga, coleta de informagdes e qualificagao preliminar dos

profissionais. Dessa forma, permitem maior agilidade operacional e escalabilidade
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nos processos de recrutamento, especialmente em selegbes de grande volume.
Entre as solugdes presentes no mercado brasileiro destacam-se plataformas como
Blip e SophlA.

1.3 Problema De Pesquisa

O grande desafio que motiva este estudo é o esgotamento do modelo de
analise manual no Recrutamento e Selegdo, uma realidade apontada por
Chiavenato (2022, p. 112) ao discutir a saturagdo das praticas tradicionais de
recursos humanos frente ao atual volume de dados organizacionais. Com a
facilidade de candidaturas em massa proporcionada pelas redes sociais
profissionais, com especial destaque para o LinkedIn, uma unica oportunidade de
emprego é capaz de atrair milhares de curriculos em poucas horas. De acordo com
o relatdrio setorial da LinkedIn Talent Solutions (2024), anuncios de vagas na area
de tecnologia em mercados competitivos como o brasileiro registram uma média de
250 a 400 candidaturas nas primeiras 24 horas, escalando para milhares de inscritos
no decorrer da mesma semana seletiva.

Dados estatisticos da empresa de tecnologia de R&S QuarkRH (2026, p. 5)
reiteram que o processamento manual desse volume massivo de informagdes com
precisao supera a capacidade de tempo e esforco fisico de um recrutador individual,
gerando o fendbmeno de saturagdo informacional. Essa sobrecarga de dados nas
organizagdes, conforme aponta um estudo publicado pela InforChannel (2025, p.
18), eleva a incidéncia de falhas operacionais na triagem, a perda de talentos
qualificados que ficam ocultos no volume de inscritos e, fundamentalmente, o reforgo
de vieses inconscientes por parte do recrutador, que se vé obrigado a tomar
decisodes rapidas sob forte pressao de tempo.

A consequéncia direta do esgotamento do modelo de andlise manual é a
necessidade de adogao de ferramentas automatizadas de triagem algoritmica. Esse
cenario de transicdo pauta-se pela dindmica dos trés "Vs" do Big Data, conceito
pioneiramente estruturado por Doug Laney (2001) que, transposto ao recrutamento
contemporaneo, desdobra-se em trés dimensdes: o Volume, caracterizado pelo
recebimento massivo e simultdneo de candidaturas; a Velocidade, que demanda o
processamento desses fluxos continuos e a geracao de retornos em tempo real; e a

Variedade, decorrente da multiplicidade de formatos das informacdes coletadas pelo
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setor, abrangendo desde curriculos textuais até testes comportamentais e portfélios
digitais.

Diante de sistemas de Inteligéncia Artificial que gerenciam esses trés pilares
de dados com um desempenho analitico superior a capacidade operacional humana,
o problema central de pesquisa que surge estrutura-se na seguinte questao: qual é o
novo espago de atuagcdo estratégica e o escopo de competéncias exigidos do

recrutador no mercado contemporaneo?

1.4 Objetivos

A definicdo de metas claras e bem estruturadas é fundamental para delimitar
0 escopo da investigacao e garantir rigor metodoldgico ao estudo de caso. Diante
disso, para responder a problematizacao levantada a respeito dos impactos praticos
e éticos da automacgado inteligente na gestdo de pessoas, estabeleceram-se
parametros que orientam tanto o levantamento tedrico quanto a analise empirica dos
dados. Desse modo, o desenho desta pesquisa estruturou-se a partir dos seguintes

objetivos, divididos entre escopo geral e desdobramentos especificos:

1.4.1 Objetivo geral

Analisar a inser¢ao da Inteligéncia Artificial nos processos de Recrutamento e
Selecao, investigando a consequente transformagéo do papel do recrutador humano

diante deste novo cenario tecnologico.

1.4.2 Objetivos especificos

Mapear as funcionalidades e a arquitetura tecnologica dos ecossistemas
digitais de Recrutamento e Seleg¢ao atuais (compostos por sistemas de rastreamento
de candidatos, os denominados Applicant Tracking Systems ou ATS, redes
profissionais e ferramentas de interagao por IA), analisando como essas plataformas
automatizam a triagem inicial com base nos trés "Vs" do Big Data (Volume,

Velocidade, Variedade);
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e Identificar as novas competéncias técnicas e comportamentais exigidas dos
profissionais de Recursos Humanos decorrentes da utilizagdo pratica da
Inteligéncia Artificial nos processos de atragdo de pessoas;

e Analisar as mudangas estruturais nas atribuigbes diarias e nas
responsabilidades corporativas do recrutador apds a implantacdo de
plataformas de suporte analitico no setor;

e Investigar o impacto da aplicacdo de sistemas de analise estatistica de perfis
(como testes comportamentais automaticos e ferramentas de entrevista por
video analisadas por |A) na dindmica de avaliagcdo de candidatos e as
implicagdes conceituais na definicao do perfil ideal;

e Coletar e analisar os relatos empiricos dos diferentes agentes atuantes no
processo seletivo contemporaneo (candidatos de faixas etarias extremas,
recrutadores de perfil tradicional e digital, e lideranga responsavel pelas
diretrizes da area), contrapondo os ganhos de eficiéncia aos receios de
obsolescéncia profissional;

e Propor diretrizes estratégicas para que o profissional de Recursos Humanos
atue de forma integrada como um supervisor critico e validador ético das
ferramentas tecnoldgicas, mitigando riscos de precarizagdo funcional no

mercado de trabalho.

1.5 Metodologia De Pesquisa

Para responder as questdes formuladas e atingir os objetivos propostos, este
trabalho adota uma abordagem mista e de natureza exploratéria, estruturada
metodologicamente sob a forma de um Estudo de Caso. A vertente qualitativa
justifica-se pela necessidade de analisar, interpretar e compreender as percepgdes
subjetivas e as vivéncias dos sujeitos da pesquisa. Complementarmente, a
abordagem quantitativa fundamenta-se na analise de dados estatisticos
provenientes de relatorios consolidados do mercado de trabalho, com destaque para
as métricas de volumetria e eficiéncia operacional divulgadas no Global Human
Capital Trends da consultoria Deloitte (2023) e no Future of Jobs Report do Férum
Econémico Mundial (2024). O carater exploratério sustenta-se pela necessidade de
aprofundar a compreensao sobre um fendmeno contemporaneo em rapida evolugao,

cujo referencial sobre a transi¢ao identitaria do recrutador para um supervisor de
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tecnologias de selegdo ainda se encontra em fase de consolidagdo na literatura
académica de Gestao de Pessoas.
Os procedimentos metodoldgicos para a construgdo do banco de dados e

execucgao do estudo foram divididos em trés etapas complementares:

1.5.1 Pesquisa bibliografica

Revisdao sistematica de literatura fundamentada em fontes cientificas
primarias e secundarias. O escopo conceitual abrange as teorias de Gestdo de
Recursos Humanos classicas e contemporaneas por meio das obras de Idalberto
Chiavenato, Jean Pierre Marras e Antonio Carlos Gil, correlacionando-as as analises
criticas da transformacao digital, automacgao corporativa e do futuro das relagdes de
trabalho apresentadas pelas pesquisas de Klaus Schwab, Cathy O'Neil e Ricardo

Wagner.

1.5.2 Pesquisa documental

Investigagcdo e analise técnica das especificagbes das plataformas que
compdem os ecossistemas digitais de Recrutamento e Selegéo. Esta etapa envolve
a leitura de manuais de usuario, termos de privacidade de dados corporativos e
relatorios técnicos das ferramentas integradas que gerenciam o funil seletivo,
compreendendo sistemas de rastreamento (plataformas ATS Gupy e Pandapé),
redes sociais profissionais (Linkedln Recruiter), portais de emprego (Infojobs e
Catho) e sistemas de mensageria e interagdo automatizada (sistemas Blip e
SophlA).

1.5.3 Pesquisa de campo (estudo de caso e entrevistas)

Realizacdo de uma investigagao pratica por meio de um Estudo de Caso
focado em na consultoria de Recursos Humanos METARH que esta em processo de
transicdo para o modelo digital através de ferramentas de Inteligéncia Artificial. A
pesquisa de campo foi operacionalizada por meio de entrevistas semi estruturadas,
cujo roteiro de perguntas neutras encontra-se disponibilizado no Apéndice A deste

documento. O objetivo da coleta de dados consiste em detalhar como a delegagao
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do processamento automatizado e da triagem inicial de dados altera a rotina
analitica do RH e exige a supervisdao humana. A amostragem intencional de sujeitos
da pesquisa de campo foi delimitada a partir de quatro perfis estratégicos e
complementares de entrevistados:

e Lideranga Estratégica (Kelly): Coordenadora de R&S, responsavel pelas
diretrizes da area de atragdo, com visao de planejamento de ferramentas e
acompanhamento de meétricas. Participou do estudo sob uma perspectiva
dupla na mesma sessao de entrevista, sendo consultada tanto em seu papel
de gestdo quanto em sua atuagao pratica como recrutadora do setor.

e Operagcdo e Execucédo (Eva): Recrutadora sénior com vivéncia pratica na
transicdo dos processos tradicionais e manuais para o uso diario de
plataformas automatizadas.

e Candidato Geragcdo X (Regina, 53 anos): Representando os imigrantes
digitais e profissionais de perfil operacional, com menor familiaridade técnica
perante as plataformas e barreiras potenciais de letramento digital.

e Candidato Geragao Z (Giovanna, 21 anos): Representando as nativas digitais
altamente expostas as novas dinédmicas de triagem automatizada, testes de

analise estatistica e auséncia de feedbacks diretos humanos.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

2.1 A Evolucgao Do Recrutamento E Selegao: Do RH 1.0 Ao RH 5.0

Para compreender o impacto contemporaneo da Inteligéncia Artificial nos
subsistemas de Recursos Humanos, faz-se imperativo mapear a trajetéria histérica
da Gestdo de Pessoas. Conforme pontua Marras (2016, p. 14), o setor ndo se
transformou de forma isolada, mas sim como um reflexo direto das mutacdes
socioecondmicas, das revolugdes industriais e das consequentes reconfiguragdes na
organizacdo do trabalho humano. Essa evolugdo histérica, estruturada
conceitualmente pela transicdo das eras industriais, permite compreender como o

foco da area migrou do controle puramente legalista para a parceria estratégica.
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2.1.1 Recursos Humanos 1.0: o foco no departamento pessoal

No inicio do século XX, sob a influéncia da Administracdo Cientifica de
Frederick Taylor (1911) e do modelo fordista de produgdo em massa, a gestdo de
individuos nas corporagdes possuia um carater estritamente operacional, contabil e
burocratico. Denominado classicamente como Departamento Pessoal, o setor tinha
como escopo principal a padronizagao, a conformidade juridica e a obediéncia legal
(MARRAS, 2016, p. 22).

Ao analisar este periodo de heranga taylorista, Chiavenato (2022, p. 8)
argumenta que as pessoas eram consideradas componentes passivos das
engrenagens organizacionais, ou seja, recursos substituiveis cujo valor reside
essencialmente na forga fisica e na execugao mecanica de tarefas repetitivas. Sob

essa perspectiva, o setor atuava de forma essencialmente reativa e punitiva:

O antigo ¢6rgao de relagdes industriais limitava-se a fungbes de
subordinacao e controle, focado primordialmente na elaboracao de folhas de
pagamento, registros admissionais, demissionais e no cumprimento rigido e
punitivo das legisla¢des trabalhistas recém-criadas (MARRAS, 2016, p. 14).

Verifica-se uma convergéncia tedrica na literatura classica ao evidenciar que,
no modelo RH 1.0, o setor operava como um centro de custo administrativo e
isolado, destituido de qualquer participagdo no planejamento estratégico da
organizagao. Taylor (1911) e Fayol (1916) fundamentaram as bases operacionais e
administrativas que estruturaram essa fase, consolidando um modelo de gestao

rigida e centralizada.

2.1.2 Recursos Humanos 2.0: a era do tecnicismo e relacées humanas

O cenario do pds-Segunda Guerra Mundial e a expansdo industrial de
meados do século XX impulsionaram a transicdo para o RH 2.0. Essa fase foi
profundamente marcada pelos desdobramentos da Escola das Relagdes Humanas,
liderada pelas investigacées experimentais de Elton Mayo (1933), bem como pela
incorporagdo de teorias da psicologia comportamental (Maslow, 1954; Herzberg,
1959) no ambiente organizacional (MARRAS, 2016, p. 23-26)
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Gil (2019, p. 14) explica que as corporagdes passaram a reconhecer que
variaveis psicolégicas e psicossociais, tais como a motivagao, a lideranga, o clima
interno e a satisfacdo do trabalhador, exerciam impacto direto sobre os indices de
produtividade e lucratividade. O setor, rebatizado como Administracdo de Recursos
Humanos (ARH), passou por um processo de tecnicismo voltado ao
desenvolvimento interno.

Contudo, observa-se uma sutil divergéncia analitica na literatura sobre o real
alcance dessa era. Enquanto Gil (2019) enfatiza essa transigdo como um avango na
valorizagdo do bem-estar do trabalhador, Chiavenato (2022, p. 12) pondera que,
apesar da introdugédo de técnicas formais de treinamento, seguranca do trabalho e
planos de cargos e salarios, os individuos continuavam sendo geridos como
recursos organizacionais passivos, cuja subordinagdo apenas ganhou contornos

metodologicos mais sofisticados.

2.1.3 Recursos Humanos 3.0: a visao estratégica e capital humano

A aceleracado da globalizagao e a alta competitividade mercadolégica a partir
da década de 1990 exigiram a superagao do modelo puramente técnico-operacional.
Emergiu, nesse periodo, o conceito de Gestédo Estratégica de Pessoas, onde o setor
passou a atuar de forma integrada como parceiro de negocios (Business Partner),
conceito amplamente difundido por Dave Ulrich (2013).

E neste periodo que se consolida a teoria do Capital Humano como um fator
estratégico de diferenciacdo. Recorrendo a definicdo classica estabelecida na

literatura académica:

"As pessoas deixam de ser simples recursos organizacionais para serem
consideradas parceiras estratégicas do negécio. O capital humano,
composto pelo conhecimento, habilidades, competéncias e inteligéncia dos
individuos, passa a ser o principal ativo gerador de vantagem competitiva
sustentavel para as empresas." (CHIAVENATO, 2022, p. 15).

Ampliando o debate académico, Ulrich (2013, p. 42) converge com essa
premissa ao afirmar que a missao principal do RH 3.0 migrou para a atragdo e
retencido de talentos criticos, desenvolvimento de liderangas e consolidagao de uma
cultura voltada a resultados de longo prazo. Sob o ponto de vista tecnoldgico,

embora esse periodo tenha testemunhado a introdugéo inicial de computadores
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pessoais e bancos de dados locais nas rotinas corporativas, Marras (2016, p. 185)
ressalta que essa digitalizagao inicial ocorreu de forma reativa e limitada, servindo
essencialmente como um arquivo digital para armazenamento estatico de

informagdes coletadas manualmente.

2.1.4 Recursos Humanos 4.0: a digitalizagéo e o recrutamento online

A consolidagao da Quarta Revolugao Industrial, fundamentada sob a fusdo de
tecnologias fisicas, digitais e bioldgicas descrita por Klaus Schwab (2016, p. 16), deu
origem ao RH 4.0. Essa nova era redefine as estruturas de trabalho ao introduzir a
computacdo em nuvem, a hiperconectividade e a tomada de decisdo orientada por
dados (data-driven). O setor de Recursos Humanos passa a integrar o uso de Big
Data, redes sociais profissionais e as primeiras plataformas de rastreamento de
candidatos (ATS).

Todavia, uma analise neutra desse cenario revela limitagdes estruturais
significativas. Dutra (2017, p. 98) aponta que, embora as plataformas digitais tenham
facilitado a captacdo e o armazenamento massivo de curriculos pela internet, a
triagem profunda, o cruzamento de requisitos e o raciocinio analitico final
continuavam a depender de um esfor¢go manual, exaustivo e subjetivo por parte do
recrutador. O RH 4.0 automatizou o fluxo de dados, mas manteve o gargalo do
processamento analitico sob responsabilidade humana, gerando um cenario de
saturacdo operacional conforme o volume de dados escalou na mesma proporgao
da conectividade global (SCHWAB, 2016).

2.1.5 Recursos Humanos 5.0: a inteligéncia artificial € a reumanizagao do setor

Como resposta critica as limitagdes de impessoalidade e a sobrecarga de
dados identificadas no modelo anterior, consolida-se a partir de meados da década
de 2020 o conceito de RH 5.0. Essa abordagem baseia-se diretamente nas diretrizes
da Industria 5.0, formalizadas pela Comissao Europeia (2021, p. 12), que propde um
ecossistema onde a tecnologia avanga para potencializar as capacidades humanas,
colocando a resiliéncia, a sustentabilidade e a centralidade humana no foco das

organizacgoes.
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No campo do Recrutamento e Selecdo, o RH 5.0 propde que a Inteligéncia
Artificial deixe de atuar como um repositério passivo de dados e assuma o papel de
um agente ativo de suporte a decisdo. No entanto, postula-se na literatura que a

sofisticagdo da tecnologia ndo anula a necessidade do julgamento humano:

A inteligéncia artificial deve servir estritamente como um vetor para
potencializar as capacidades humanas, assumindo a execugéo de tarefas
repetitivas e burocraticas. Essa transferéncia de carga operacional é o que
viabiliza o redirecionamento do foco do profissional de RH para as frentes
verdadeiramente estratégicas da area... (IWAGNER, 2022, p. 89).

Sob a dtica tedrica, o RH 5.0 ndo descarta os algoritmos do RH 4.0, mas os
parametriza de forma ética. O debate proposto nesta pesquisa visa analisar como a
delegacédo do processamento analitico para sistemas inteligentes de IA cria bases
para que o recrutador atue com foco centrado na ética, na diversidade e na
experiéncia do candidato, hipoteses que este estudo se propde a analisar

empiricamente.

2.1.6 Perspectivas emergentes e projegdes para o RH 6.0

A medida que o modelo do RH 5.0 se encontra em fase de consolidagdo e
definicdo tedrica, a literatura prospectiva em Gestao de Pessoas comeca a tracar as
primeiras diretrizes conceituais do que se projeta como o Recursos Humanos 6.0.
Conforme sinalizam os relatorios globais de tendéncias tecnolégicas do Férum
Econémico Mundial (2024), o horizonte do RH 6.0 fundamenta-se na integragao
profunda entre a computagdo quantica, a hiper-personalizacdo em tempo real das
experiéncias de trabalho e a simulagdo de cenarios organizacionais complexos por
meio de gémeos digitais, os denominados digital twins (GRIEVES, 2014).

Diferenciando-se do RH 5.0, cujo foco reside no equilibrio ético e na
cooperagado entre humanos e inteligéncias artificiais, o paradigma do RH 6.0
projeta-se sob a premissa da simbiose total entre os sistemas preditivos de altissima
velocidade e a inteligéncia bioldgica. Sob este ponto de vista tedrico, as decisdes de
carreira, desenvolvimento e atragcdo de pessoas serdo baseadas em analises de
dados ultra-precisas processadas em tempo real por meio de infraestruturas
computacionais quanticas. Contudo, pesquisadores da area advertem que essa fase

ainda reside estritamente no campo das projecbes conceituais, demandando
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décadas de maturacgdo técnica e juridica para sua efetiva manifestacao pratica no
ambiente das corporagdes (SCHWAB, 2018; GARTNER, 2024).

2.2 Recrutamento E Selegao: Conceitos E Objetivos Classicos

Os processos de atracado de talentos constituem a porta de entrada do fluxo
de capital humano nas organizagdes, atuando como engrenagens vitais para a
sustentabilidade e competitividade no cenario de mercado. Na literatura tradicional
de Gestéo de Pessoas, o subsistema de Recrutamento e Selegcéo (R&S) n&o é visto
apenas como um procedimento burocratico de preenchimento de postos de trabalho,
mas sim definido classicamente como um sistema complexo de comparacio,
pareamento e tomada de decisao fundamentada (CHIAVENATO, 2022, p. 108). Sob
essa otica, o desafio central do setor reside em estabelecer critérios objetivos
capazes de identificar o alinhamento entre as competéncias individuais oferecidas
pelos profissionais e os requisitos técnicos exigidos pelas posigdes em aberto.

Para estabelecer a distingdo conceitual necessaria que norteia essa area,
faz-se util confrontar as definicbes classicas e complementares estabelecidas por
Chiavenato (2022) e Gil (2019). Para Chiavenato (2022, p. 115), o recrutamento
configura-se como uma atividade essencialmente externa, expansiva e de
prospecc¢ao, funcionando como um processo de comunicagao bidirecional de massa
pelo qual a empresa sinaliza ao mercado a existéncia de oportunidades e convoca
perfis potencialmente aderentes. Em contrapartida, Gil (2019, p. 48) complementa
essa dindmica ao definir a selecdo propriamente dita como um mecanismo de
afunilamento analitico, um filtro técnico e restritivo que atua diretamente sobre o
universo de candidatos atraidos pela etapa anterior. O objetivo desse funil é
discriminar competéncias e escolher o profissional que apresente maior
probabilidade de sucesso e aderéncia as necessidades imediatas da organizagao.

Historicamente, o sucesso dessas duas etapas combinadas reflete-se na
capacidade da area de conciliar demandas operacionais urgentes com o0
planejamento estratégico de longo prazo. Os objetivos classicos que norteiam o
subsistema de R&S dividem-se tradicionalmente nas dimensdes de eficiéncia —
focada na otimizacgao de recursos e prazos de fechamento — e de eficacia, cujo foco
esta na qualidade da contratagcao e na retengao do talento, conforme sintetizado na

tabela a sequir:
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Tabela 1 — Dimensoes de Eficiéncia e Eficacia no R&S Classico

Métricas Tradicionais Referéncia

(KPIs) Tedrica

Dimensdo Foco Opera cional

Menor tempo de
Eficiencia Processos e Meios tfechamento (SLA) e menor | Pontes (2018, p. 32)

custo por contratagéo.

Escolha do candidato

Chiavenato (2022,

Eficacia Resultados e Fins adequado, aderéncia ao ng)
p.

cargo e baixo turnover.

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Pontes (2018) e Chiavenato (2022).

Tradicionalmente, para alcancar esses objetivos, o processo estruturava-se
em etapas lineares e sequenciais: a triagem manual de curriculos em papel, a
aplicacao de testes técnicos, e a realizagdo de dindmicas de grupo e entrevistas
presenciais (PONTES, 2018, p. 55).

A analise tedrica dessa dinamica classica evidencia pontos de vulnerabilidade
no tocante a subjetividade e a limitacdo de escala (CHIAVENATO, 2022, p. 120).
Conforme adverte Marras (2016, p. 142), o cansago cognitivo e a atuagéo de vieses
inconscientes impedem que o recrutador analise grandes volumes de candidatos de
forma padronizada. Embora a introdugcdo da Inteligéncia Artificial surja sob a
promessa de neutralidade matematica para mitigar essas limitagbes de escala, a
literatura cientifica recente, com destaque para a obra de Cathy O'Neil (2020),
aponta que os algoritmos de predicdo também podem reproduzir e amplificar
preconceitos historicos caso sejam alimentados com dados prévios tendenciosos.
Portanto, o debate contemporaneo exige investigar os mecanismos de governanga
necessarios para balancear o potencial tecnolégico a indispensavel supervisao

humana.

3 AREVOLUGAO TECNOLOGICA NO RECRUTAMENTO E SELEGAO

A transicao para o modelo contemporaneo de Recrutamento e Sele¢cao nao se
caracterizou meramente pela digitalizacdo de acervos fisicos ou pela transferéncia

de arquivos de papel para telas de computador. Conforme analisa Rogers (2017, p.
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34), a verdadeira revolucdo digital reside na transformacdo da logica de
processamento e governanga das informagdes organizacionais. Se no modelo
classico do RH tradicional o foco operacional restringia-se a catalogacao e
ordenacgédo estatica de dados, na era da revolugado tecnologica o sentido migra para
a inteligéncia preditiva aplicada a esses fluxos de dados.

Sob essa perspectiva, Schwab (2016, p. 63) corrobora que a automacgao de
processos reconfigura o ecossistema corporativo, transformando subsistemas
inteiros em estruturas integradas de alta performance. Este capitulo analisa,
portanto, o surgimento historico dos sistemas de rastreamento de candidatos e
investiga o momento em que a Inteligéncia Artificial deixa de ser um mero suporte de

arquivo para atuar como o motor de processamento do funil seletivo.

3.1 Sistemas De Rastreamento De Candidatos (Ats) E O Funil Automatizado

Os sistemas conhecidos pela sigla ATS (Applicant Tracking Systems),
traduzidos na literatura como Sistemas de Rastreamento de Candidatos,
representam o primeiro marco disruptivo na modernizacao do setor, surgindo no final
da década de 1990 para gerenciar a triagem de curriculos recebidos por e-mail
(SILVA, 2023, p. 45). Diferenciando-se dos antigos bancos de dados estaticos, que
funcionavam apenas como arquivos digitais passivos, o ATS configura-se como um
ecossistema de software integrado, projetado para gerenciar de forma centralizada
todo o ciclo de vida do recrutamento (SILVA, 2023). O sistema atua desde a via de
veiculagdo automatizada da vaga em multiplos canais até a triagem preliminar dos
perfis inscritos.

A principal inovagao estrutural introduzida pelo ATS é a operacionalizagéo do
conceito de funil seletivo automatizado. De acordo com os relatérios técnicos
publicados pela consultoria Gartner (2024, p. 18), essas plataformas sao
programadas para receber um volume massivo de candidaturas e aplicar, de forma
instantanea, filtros booleanos baseados em critérios objetivos, tais como nivel de
escolaridade, tempo de experiéncia profissional e localizagdo geografica. Essa
triagem primaria tem como objetivo otimizar o tempo administrativo do recrutador,

evitando a leitura individualizada de cada arquivo recebido.
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Contudo, existe um debate critico na literatura sobre as limitacbes dessa
primeira geracdo de softwares. Cappelli (2019, p. 50) adverte que os filtros
puramente mecanicos baseados em palavras-chave rigidas criam o risco dos
chamados falsos negativos, situagbes em que profissionais tecnicamente
qualificados s&o descartados pelo sistema simplesmente por nao utilizarem a
terminologia exata programada no filtro.

E nessa lacuna operacional que reside a transi¢cdo metodoldgica do setor: a
rigidez do ATS classico gerou a necessidade de integracdo com tecnologias
cognitivas mais sofisticadas. Conforme aponta Silva (2023, p. 89), o ATS evoluiu de
um filtro eliminatorio estatico para uma interface integrada a Inteligéncia Artificial,
deslocando o processo da exclusao burocratica para o campo da predi¢ao de perfis

através de algoritmos matematicos de correspondéncia (matching).

3.2 Inteligéncia Artificial E Algoritmos De Predigao De Perfil

A introdugao de modelos de Inteligéncia Artificial nos processos de captagao
de talentos marca a transicao da triagem mecanica para a chamada era preditiva.
Enquanto os sistemas ATS tradicionais operam sob uma légica binaria e excludente
(atende ou ndo atende ao requisito), os algoritmos de |IA trabalham sob a ética das
probabilidades e do reconhecimento de padrées complexos (CHIAVENATO, 2022, p.
118).

Conceitualmente, o Aprendizado de Maquina, amplamente denominado pelo
termo em inglés Machine Learning desde a sua proposi¢cao pioneira por Arthur
Samuel em 1959, constitui um subcampo da Inteligéncia Artificial voltado ao
desenvolvimento de sistemas que aprendem a identificar padrées complexos e a
tomar decisdes de forma autbnoma a partir de volumes massivos de dados (STAIR;
REYNOLDS, 2018, p. 342). Por meio dessas técnicas, as plataformas
contemporaneas de Gestdo de Pessoas analisam o historico de contratagdes
bem-sucedidas da organizagdo e cruzam esses parametros com a base de dados
dos novos candidatos (DELOITTE INSIGHTS, 2024, p. 12). O objetivo desse
processamento ndo se limita a mera verificacao de pré-requisitos formais, mas visa
calcular estatisticamente a probabilidade de aderéncia comportamental e a taxa de

permanéncia futura do profissional no cargo.
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Estas ferramentas realizam o procedimento de compatibilizacdo automatizada
entre candidatos e vagas, que consiste em um cruzamento semantico que supera a
busca literal por palavras-chave. Russell e Norvig (2022, p. 312) explicam que o
processamento de linguagem natural permite que a maquina interprete contextos,
compreenda sinénimos, relacione competéncias correlatas e identifique trajetérias
de carreira equivalentes, mesmo que descritas de formas totalmente distintas nos
curriculos.

No entanto, esse avanco analitico evoca reflexdes criticas fundamentais
dentro do ambiente académico. O'Neil (2016, p. 112) alerta para o perigo de os
algoritmos replicarem preconceitos historicos ocultos nos dados das empresas,
automatizando a discriminagao sob uma falsa aura de neutralidade matematica.

A capacidade analitica da IA torna-se particularmente relevante em contextos
caracterizados pelas trés dimensdes fundamentais do Big Data, como volume,
velocidade e variedade, conforme modelo proposto por Doug Laney (2001). Nesse
cenario, a tecnologia possibilita o processamento e a analise de grandes
quantidades de informagdes, atuando como ferramenta de suporte as atividades de
recrutamento e selecgao.

Porém, para mitigar os riscos de vieses e exclusdes injustas apontados por
(O'NEIL, 2020), a tecnologia ndo deve atuar como a unica tomadora de decisao final.
O ecossistema preditivo prepara os dados para que o recrutador humano atue como
um supervisor de algoritmos. Este estudo de caso visa analisar empiricamente a
viabilidade dessa transi¢cao pratica nas consultorias contemporaneas, testando a

hipétese da reconfiguragao do papel do recrutador no modelo do RH 5.0.

4 A IA COMO AGENTE OPERACIONAL DO PROCESSO: ESTUDO DE CASO E
ANALISE DE PLATAFORMAS

Para que este estudo n&o permaneca restrito ao campo tedrico, este capitulo
detalha o fluxo pratico e operacional do ecossistema digital de contratagao adotado
pela METARH Consultoria, empresa selecionada para o presente estudo de caso.
Em conformidade com a metodologia de estudo de caso proposta por Robert Yin
(2019, p. 45), esta andlise descritiva mapeia as fases técnicas do funil seletivo
integrado, evidenciando como a automagao de etapas operacionais impacta as

responsabilidades e a rotina do profissional de Recursos Humanos.
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4.1 Planejamento E Hunting Inteligente: A Integracdo Humano-la Na Atragao De

Talentos

O fluxo do processo de atragcdo na METARH Consultoria inicia-se com o
alinhamento de perfil, etapa em que o recrutador compreende os requisitos técnicos
e as competéncias comportamentais demandadas pela vaga. A arquitetura de dados
e ferramentas integradas que operacionaliza esse fluxo de trabalho esta descrita no

diagrama de fluxo abaixo:

Figura 1 — Fluxograma de abertura de processo e hunting inteligente na METARH

O ceiecsessissss »> Alinhamento de Perfil (Humano)

Recrutador faz a reunido com o cliente para entender as
dores e competéncias da vaga.

02 coeeerinens » AberturadaVaga e Setup (IA + Humano)

O recrutador joga as informagdes no ATS (Gupy/Selecty),
e a |A auxilia na descrigcdo de cargo otimizada e cria os
filtros de triagem.

03 ‘eimsvini: » Divulgacéao e Atracao Passiva (IA)

O sistema distribui a vaga automaticamente nos canais
(LinkedIn, Catho, Vagas) baseando-se no publico-alvo.

04 oeevreeenees » Hunting Ativo Inteligente (IA + Humano):

O recrutador usa o Linkedin Recruiter/ATS para fazer
busca ativa. Os algoritmos sugerem perfis com base em
termos correlatos e similaridade de experiéncias.

05 tecesieiass »> Triagem Preditiva (I1A):

Os curriculos entram e a IA calcula a nota de corte
(match) e a probabilidade de aderéncia, gerando o funil
qualificado.

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).

Na etapa inicial de alinhamento, utiliza-se a IA generativa Gemini integrada a
plataforma de comunicagdo Google Meet. Enquanto o recrutador conduz a reunido
com o cliente com foco na captagao das subjetividades e particularidades da vaga, o
sistema executa a transcricao textual automatizada em tempo real (GOOGLE, 2024,
p. 3). O suporte tecnologico atua como um repositorio analitico complementar,

permitindo que o recrutador fagca consultas textuais subsequentes na transcricdo
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para auditar trechos especificos do dialogo e garantir a precisdo no desenho dos
pré-requisitos técnicos do cargo.

Com o escopo da vaga devidamente estruturado, suas informagdes séao
cadastradas no sistema de rastreamento de candidatos (ATS) Pandapé, ferramenta
integrada ao portal de empregabilidade InfodJobs (INFOJOBS, 2025, p. 2). Nesse
ambiente, a inteligéncia artificial € utilizada para otimizar o conteudo da divulgagao
da vaga em mecanismos de busca na internet, por meio da adequagado de
palavras-chave, termos técnicos e nomenclaturas profissionais. Dessa forma, a
tecnologia contribui para ampliar a visibilidade da oportunidade e aumentar seu
alcance junto a candidatos com perfil compativel aos requisitos da posicao.

Simultaneamente, inicia-se a busca ativa de candidatos (hunting) por meio do
LinkedIn Recruiter. A plataforma oferece uma interface baseada em inteligéncia
artificial generativa em que o recrutador descreve o perfil profissional desejado em
linguagem natural, otimizando o mapeamento inicial de profissionais (LINKEDIN,
2025, p. 4). Ao automatizar a criagao de buscas complexas, tarefa que antes exigia
trabalho exaustivo e manual do recrutador, a ferramenta passa a sugerir perfis
potenciais de candidatos com precisédo estatistica superior, cabendo ao profissional
analisar de forma critica as recomendagdes e acionar os contatos iniciais.

Sob a dtica do funcionamento técnico desse ecossistema, a inteligéncia
artificial do sistema processa a requisicdo por meio de aprendizado de maquina
(Machine Learning). Esse conceito se define pela capacidade de o algoritmo mapear
padrdes e evoluir o desempenho de busca a partir de dados histdricos de cliques e
contratagdes anteriores (RUSSELL; NORVIG, 2022). A partir desse processamento,
o sistema estrutura de forma automatizada filtros booleanos de alta complexidade,
caracterizados por uma légica matematica de busca que combina palavras-chave
por meio de operadores l6gicos como AND, OR e NOT para refinar e segmentar as
bases de dados globais (STAIR; REYNOLDS, 2018, p. 210).

4.2 Triagem E Interacdo: Automacao Operacional Das Etapas De Screening

Uma das fases mais repetitivas do modelo tradicional de atragdo consiste no
primeiro contato e na filtragem preliminar de requisitos basicos dos candidatos,
etapa classificada conceitualmente como screening (PONTES, 2018). No

ecossistema digital da METARH Consultoria, a plataforma Blip atua como a
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infraestrutura de comunicagdo em escala, gerenciando o envio automatizado e
estruturado de mensagens por meio de aplicativos de mensageria instantanea (BLIP,
2024, p. 12). Havendo o retorno positivo do candidato, a interface direciona o fluxo
para a SophlA, um assistente virtual conversacional de voz baseado em inteligéncia
artificial generativa proprietaria da StarMind Al, desenvolvido especificamente para
realizar entrevistas preliminares de triagem em tempo real (SOPHIA, 2026, p. 2).

A plataforma SophlA operacionaliza a captagédo e o processamento de audio
por meio de tecnologias de Reconhecimento Automatico de Fala (ASR) e
Compreensdo de Linguagem Natural (NLU), estrutura arquitetdénica que viabiliza a
execucgao de entrevistas assincronas (SOPHIA, 2026). Durante o procedimento de
interacdo por voz, o algoritmo opera de forma n&o-linear; o sistema analisa as
respostas do candidato em tempo real para direcionar as perguntas subsequentes,
investigando o historico de competéncias, a formagado académica e executando
matrizes de avaliagdo integradas para proficiéncia em idiomas estrangeiros.

Junto a avaliagao técnica, a plataforma realiza uma analise comportamental
por meio da metodologia CORE10®, que integra os modelos psicométricos classicos
do DISC, responsavel por mapear os perfis de Dominancia, Influéncia, Estabilidade
e Conformidade, e do Big Five (SOPHIA, 2026). Este ultimo, consolidado na
psicologia moderna como o Modelo dos Cinco Grandes Fatores, atua na
mensuracao de tragos profundos e estaveis da personalidade humana estruturados
em cinco dimensdes independentes: Abertura para Experiéncias (Openness to
experience), Conscienciosidade (Conscientiousness), Extroversdo (Extraversion),
Amabilidade (Agreeableness) e Neuroticismo ou Estabilidade Emocional
(Neuroticism). Ao cruzar os dados linguisticos e semanticos do candidato com essa
matriz psicométrica, o algoritmo da SophlA calcula a propensdo comportamental do
individuo e gera um indice estatistico de aderéncia (fit comportamental) em relagao
as demandas de cultura e desempenho esperadas pela organizacgao.

Sob a perspectiva tedrica do RH 5.0, a triagem automatizada da SophlA visa
atuar como um filtro padronizado e imparcial de dados objetivos, buscando acabar
com vieses inconscientes associados a aparéncia fisica, idade ou género dos
candidatos nas fases iniciais do funil (SOPHIA, 2026). De acordo com pesquisas
globais da consultoria McKinsey & Company (2023, p. 45), o uso de inteligéncia
artificial na triagem comportamental primaria pode elevar a precisdo analitica e

reduzir o tempo de preenchimento de vagas. Ao receber os relatorios qualitativos
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ranqueados, o recrutador da METARH é poupado do trabalho administrativo de
triagem manual e realiza as entrevistas de profundidade com foco analitico no fit
cultural e na validacao ética das competéncias, mantendo a responsabilidade final

da contratacao de forma estritamente humana.

4.3 Admissao E Formalizagao: Telessaude E Conformidade Juridica Federal

Finalizada a etapa de triagem e inteligéncia preditiva no funil seletivo, o
processo transita para a fase de encerramento da prospeccdo de talentos. O
recrutador consolida as informacbes coletadas e estrutura o parecer técnico dos
finalistas, documento analitico que detalha o perfil e os indicadores dos profissionais,
submetendo-o a apreciagdo do gestor da vaga. A partir deste alinhamento, a
conducédo das entrevistas finais e dindmicas ocorre sob a responsabilidade direta da
empresa cliente.

Apods o retorno oficial de aprovagao por parte do cliente, inicia-se o fluxo de
admissao e formalizagédo, operacionalizado por um ecossistema de ferramentas
digitais integradas. O contato inicial com o profissional selecionado ocorre via
plataforma Blip, automatizando o acolhimento (onboarding). A coleta de documentos
admissionais e as assinaturas do contrato de trabalho sao centralizadas por meio da
plataforma DocuSign, que emprega protocolos de criptografia de dados para
assegurar a integridade e a validade juridica das assinaturas digitais, atuando em
conformidade com as diretrizes da Lei Geral de Protecédo de Dados (LGPD), Lei n°
13.709/2018, especificamente no tratamento de dados cadastrais e de execugao de
contratos (BRASIL, 2018).

O exame médico admissional, historicamente associado a deslocamentos
fisicos e custos logisticos em clinicas ocupacionais tradicionais, é centralizado pela
plataforma BenCorp através de ferramentas de telessaude. Esse procedimento é
amparado formalmente pela Lei Federal n® 14.510, de 27 de dezembro de 2022, que
autoriza e regulamenta a pratica da telessaude no territério brasileiro (BRASIL,
2022), e pela Norma Regulamentadora n° 7 (NR-7), que permite a estruturacao de
prontuarios eletrénicos e consultas mediadas por tecnologia sob a coordenacao do
Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional (PCMSO).

Paralelamente, o controle de status e o monitoramento das admissdes sao

rastreados pela plataforma Monday, cujo banco de dados encontra-se integrado ao
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software de Business Intelligence Power BIl, permitindo a analise de indicadores
preditivos e operacionais em tempo real pelo setor estratégico. Concluida a
documentacdo, os dados alimentam o sistema G.Infor, encarregado do
processamento da folha de pagamento e da administragdo detalhada das
obriga¢des contratuais, culminando no envio automatico dos eventos trabalhistas ao
sistema unificado do Governo Federal (eSocial).

O ciclo admissional encerra-se com a gestdo de jornada de trabalho operada
pela interface digital My Ahgora (AHGORA, 2024), que monitora a assiduidade e o
ponto eletronico. O encadeamento sistematico desse ecossistema e as suas
respectivas interagcdes automatizadas estdo sintetizados na estrutura do fluxo de

trabalho apresentado a seguir:

Figura 2 — Fluxograma do processo poés-seletivo, integracao de sistemas admissionais

e monitoramento de jornada na METARH

06 s p Processo Manual + Interface do Cliente.

Envio do parecer técnico dos finalistas pelo recrutador >
Entrevistas finais conduzidas pela empresa cliente > Retorno
oficial com a aprovagao do candidato.

[ y 2RI p Documentos e Exame Admissional

Contato inicial automatizado de onboarding via Blip >
Direcionamento, agendamento e realizagdo do exame médico
admissional por telessaude (BenCorp).

08 Rastreabilidade e Painel de Controle

Insercao do profissional aprovado no fluxo de controle interno
pelo Monday > Rastreamento visual e gerenciamento de status
de cada etapa da admissdo em tempo real pelo Power BI.

09 rrereneren » Geracédo de Contrato e Assinatura

Cadastro dos dados e processamento contdbil no sistema
G.Infor > Emissdo do contrato de trabalho e coleta de
assinaturas digitais criptografadas via DocuSign (LGPD).

10 e » Integragdo Governamental e Jornada

Transmisséo automatica dos eventos trabalhistas admissionais
ao eSocial do Governo Federal > Liberagcdo e monitoramento
continuo do ponto eletrénico (My Ahgora).

Fonte: Elaborado pelo autor (2026).
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5 PESQUISA DE CAMPO: ANALISE E DISCUSSAO DOS RELATOS EMPIRICOS

Apods a devida delimitagdo dos marcos tedricos que sustentam a evolugao da
Gestao de Pessoas e a consolidagao das plataformas de automacao no R&S, este
capitulo dedica-se a apresentacao, analise e discussao das percepgdes e vivéncias
qualitativas coletadas no estudo de caso. O objetivo consiste em confrontar o
referencial tedérico com a pratica real do setor, investigando as implicagbes da
inteligéncia artificial sobre a rotina dos profissionais de RH e a experiéncia vivida

pelos candidatos em processos mediados por tecnologia.

5.1 Critérios De Selegdao E Amostragem Dos Sujeitos Da Pesquisa

Para responder aos objetivos deste trabalho, a pesquisa de campo foi
estruturada como um estudo de caso focado nas operagdes da METARH
Consultoria. Por se tratar de uma pesquisa qualitativa, cujo foco é entender a fundo
a realidade e a experiéncia dos profissionais, e ndo gerar dados estatisticos, a
escolha dos entrevistados foi feita de forma intencional. A amostragem foi delimitada
a quatro perfis especificos:

e Kelly Arnold (Lideranca, Visao Estratégica e Operagao): Coordenadora de R&S
e recrutadora ativa na METARH. Pertencente a Geragao Y, € a responsavel
direta por definir as diretrizes da area de atragcao de pessoas, acompanhar as
meétricas operacionais do setor e conduzir processos seletivos estratégicos na
consultoria.

e Eva Assis (Operagao e Execugao Técnica): Recrutadora sénior na consultoria,
pertencente a Geragao X, com experiéncia profissional na transi¢ao historica
entre os processos tradicionais e os ecossistemas digitais.

e Regina Santos (Candidata Imigrante Digital): Candidata de 53 anos e
pertencente a Geracao X, representando profissionais de perfil operacional com
menor intimidade perante ferramentas digitais.

e Giovanna Cruz (Candidata Nativa Digital): Candidata de 21 anos, pertencente a

Geragédo Z, adaptada as interacdes e plataformas digitais de emprego.
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5.2 Roteiro De Entrevista E Coleta De Dados

As entrevistas semiestruturadas foram conduzidas de forma remota por meio
de plataformas de videoconferéncia ao longo do més de maio de 2026. O roteiro de
perguntas neutras foi estruturado para cobrir os seguintes eixos fundamentais de
analise: a trajetéria de transicdo do fluxo manual para o digital; a experiéncia pratica
e 0s contrastes entre os processos seletivos presenciais e virtuais, sob a perspectiva
tanto de recrutadores quanto de candidatos; o nivel de confiabilidade nos scores e
relatorios gerados por algoritmos; e a relagdo entre o tempo de execugao e o volume
de demandas, incluindo as implicagbes operacionais e o estresse gerado pela
cobrancga rigorosa de prazos (SLA). Adicionalmente, investigaram-se os impactos
geracionais nas dindmicas de feedback e as projecdes tedricas e praticas sobre o
futuro do Recrutamento e Selecdo (R&S) diante da evolugdo dessas tecnologias. As
transcricbes dos relatos foram analisadas e confrontadas com o referencial tedrico,

cujos resultados e discussdes s&o apresentados a seguir.

5.3 Analise Das Percepgoes E Discussao Dos Eixos Tematicos

5.3.1 A perspectiva da lideranga e operacao: eficiéncia de escala e o paradoxal

estresse do tempo

O primeiro eixo de analise avalia como a automacao e as ferramentas
inteligentes impactam a rapidez operacional do setor. Como discutido na
fundamentacéao tedrica, a facilidade para se candidatar a vagas gera um volume de
curriculos impossivel de ser avaliado manualmente. Em seu depoimento, a
coordenadora e recrutadora Kelly Arnold confirma que a tecnologia integrada a
plataformas como o LinkedIn Recruiter acelerou significativamente a busca ativa e o

contato inicial com os profissionais:

O Recruiter facilitou tanto para as pessoas que sao assistentes como pra
gente, pela agilidade de conseguir ter uma ferramenta que consegue reunir
o perfil que vocé precisa de forma global. Agora, se o recrutador colocar as
expressdes booleanas de uma forma correta, consegue atingir pessoas do
Brasil e de fora do Brasil. As préprias inteligéncias realizam esse
mapeamento para nés. (ANOLD, 2026, informagéao verbal).
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Essa percepcao de superacao dos limites operacionais também é confirmada
pela recrutadora sénior Eva Assis. Ao relembrar a rotina burocratica de sua carreira,
iniciada em 2009, Eva descreve os antigos processos seletivos, nos quais o registro
e a digitagdo manual dos dados de dezenas de candidatos geravam um consumo

exaustivo de tempo:

Hoje eu tenho essa transcricao textual gerada por |IA, mas claro, eu também
tenho uma avaliagdo minha que eu junto com a transcrigdo do |A e monto
para enviar pro gestor. Entdo teve essa mudanga, essa facilidade, essa
agilidade no processo que ajuda bastante. O tempo que eu ficava la atras
escrevendo na mé&o... imagina, eu em uma sala com trinta pessoas,
anotando nome por nome, depois pegando as minhas folhas uma por uma
para jogar no sistema e digitar o relatério. Hoje eu tenho essa facilidade de

transcricdo automatica. (ASSIS, 2026, informacao verbal).

No entanto, a analise desse depoimento revela uma contradigdo importante,
que contesta a ideia comercial de que a tecnologia apenas reduz a carga de
trabalho. A experiéncia pratica de Eva mostra que o tempo economizado pela IA nas
tarefas administrativas ndo diminuiu o estresse do recrutador. Na realidade, as
empresas transformaram esse ganho de velocidade em metas de produtividade
ainda mais altas. Isso confirma o fendmeno da aceleragdo social do tempo,
teorizado por Hartmut Rosa (2013), no qual a tecnologia acelera os processos, mas

o trabalhador acaba se sentindo ainda mais pressionado:

Hoje, se for considerar a carga mental, eu acho que o estresse aumentou
devido ao nivel de cobranga por velocidade. Por mais que eu tenha essa
facilidade da tecnologia, a cobranga por metas € maior. A agilidade da
tecnologia economizou tempo, mas abriu espago para um volume de
trabalho muito superior. Dependendo da consultoria, se vocé tiver um
numero de vagas que considero subumano para cada recrutador gerenciar,
isso acaba virando um estresse elevado. A lideranga corporativa pensa: 'ah,
vocé ja tem a tecnologia te ajudando, entdo vamos reduzir o tempo de
entrega'. Eles n&o enxergam a qualidade de vida laboral, entdo o ganho de
tempo acaba virando pressdo e estresse para noés. (ASSIS, 2026,

informacao verbal).
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Esse relato demonstra que a Inteligéncia Artificial ndo livra o recrutador da
sobrecarga de trabalho de forma automatica. Quando a tecnologia é usada apenas
para focar em numeros, sem preocupagao com o bem-estar, ela se torna uma
ferramenta que aumenta a press&o e o cansaco (ROSA, 2019, p. 135). E por isso
que o modelo de RH 5.0 se faz necessario: ele exige uma acéo corretiva na
definicdo das metas das empresas para proteger a saude mental dos proprios

profissionais de Recursos Humanos.

5.3.2 O poder preditivo em debate: a falta de transparéncia e a desconfianga nos

sistemas de score

Este eixo de discussao avalia criticamente a confiabilidade e a legitimidade
dos modelos matematicos lineares que classificam automaticamente os candidatos
por meio de notas quantitativas padronizadas (de 0 a 100), uma pratica amplamente
disseminada nas plataformas de grande escala do mercado corporativo e integrada
nativamente na interface preditiva da SophlA. As desconfiancas e o ceticismo
manifestados pelos profissionais de recrutamento da METARH em relagédo a
precisao cirurgica dessas pontuagdes encontram fundamentagdo tedrica direta no
conceito de "caixa-preta" (black box) dos algoritmos regulatérios (O'NEIL, 2020, p.
112). Esse fendbmeno epistemoldgico caracteriza-se pela completa opacidade dos
critérios ponderaveis que a Inteligéncia Artificial adota para tomar decisdes seletivas.
Consequentemente, gera-se um cenario de assimetria de informagao no qual nem
os recrutadores operacionais € nem o0s proprios desenvolvedores do software
conseguem auditar com precisao os caminhos matematicos e as correlagcdes ocultas
que o sistema utilizou para conferir um score elevado a um determinado profissional
e, simultaneamente, rejeitar outro de forma sumaria.

Como bem alerta O'Neil (2020, p. 112), a modelagem preditiva em massa
desprovida de uma camada de supervisdo humana analitica tende a perpetuar e
amplificar injusticas estruturais, eliminando candidatos altamente qualificados por
meio de vieses estatisticos mascarados sob uma falsa premissa de exatidao e
neutralidade cientifica. Sob a égide do Recursos Humanos 5.0, a governanga ética
dos dados exige que os sistemas inteligentes funcionem estritamente como
ferramentas de triagem consultiva preliminar, e nunca como instancias deliberativas

isoladas. Nos depoimentos coletados durante a pesquisa de campo, a coordenadora
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Kelly demonstrou uma clara desconfianga técnica em relagdo a autonomia decisoria
e a independéncia analitica dessas inteligéncias artificiais. Segundo a sua
percepcao pratica, as ferramentas tecnoldgicas carecem da sensibilidade subjetiva e
do tato empatico necessarios para decodificar as nuances comportamentais, as
resiliéncias contextuais e as complexidades intrinsecas a trajetéria de carreira de um

profissional, conforme destaca em seu relato:

Eu particularmente fago os meus filtros e costumo olhar quase todos os
curriculos recebidos, € muito dificil ndo olhar. Eu acredito que para termos
inteligéncias artificiais realmente sem vieses, o0s profissionais que
desenvolveram os algoritmos precisam também estar conscientes e isentos
de preconceitos, ou minimamente contar com o apoio de um comité interno
de diversidade para auditar as regras do sistema. O sistema traz dados
objetivos, mas o quanto de fato o perfil € compativel de forma qualitativa?
Eu pelo menos ainda n&o vi nenhuma ferramenta que traga para nés uma
analise profunda de estabilidade ou comportamento real, aquele olhar
sensivel que nés ainda mantemos como humanos. (ANOLD, 2026,

informacao verbal).

No mesmo sentido, a recrutadora sénior Eva corrobora que a inteligéncia
artificial deve operar estritamente como um instrumento consultivo de suporte,

jamais como um tomador de decisao final dotado de autonomia soberana:

N&o, eu ndo confio cem por cento no sistema de triagem automatica. Como
mencionei, até mesmo na leitura de um parecer ou relatério gerado, eu volto
e faco uma revisdo manual. A |A ajuda muito, claro, mas eu sempre tenho
que revisar. O resultado do sistema ndo vem totalmente pronto, é preciso
aplicar aquele seu toque e olhar critico de recrutador para definir se o
candidato segue ou ndo para a proxima etapa. (ASSIS, 2026, informagao

verbal).

Um exemplo historico desse risco tecnologico discutido pelas entrevistadas
aconteceu com a ferramenta de recrutamento baseada em Machine Learning
projetada pela Amazon em 2014, que foi cancelada em 2018 (DASTIN, 2018).
Treinado com dados de contratagdes antigas de engenheiros de software, um grupo
formado quase totalmente por homens, o sistema aprendeu sozinho que o género

masculino era um critério preferivel de sucesso. Com isso, passou a penalizar
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curriculos de mulheres e a rebaixar a nota de candidatas que continham a palavra
"feminino" no documento, provando que a inteligéncia da maquina, se nao for
fiscalizada de perto, tende a cristalizar preconceitos historicos (O'NEIL, 2020, p.
115).

Sem a mediagdo e o olhar critico exercido pelo recrutador, a velocidade
fornecida pelas plataformas pode resultar na replicagdo automatizada de injusticas
no mercado de trabalho, o que prejudica a verdadeira eficacia do setor
(CHIAVENATO, 2022). Essa vulnerabilidade torna-se ainda maior quando o
candidato tenta intervir no sistema. A lider Kelly aponta que as avaliagbes
comportamentais e os inventarios de personalidade (como o DISC) aplicados de
forma totalmente remota podem ser burlados pelo uso de ferramentas de IA

generativa de acesso publico, como o ChatGPT ou Gemini:

No inventario comportamental eu confio no resultado conceitual, mas o
candidato pode tentar manipular e dar respostas totalmente contrarias ao
seu perfil real. No caso do fit cultural, a avaliagao precisa ocorrer entre duas
pessoas, pois o0 candidato pode simplesmente usar respostas prontas
geradas por inteligéncias de texto externas para passar nos testes online.
Por isso, a validacdo de alinhamento de valores exige o tato humano e o
olho no olho. (ANOLD, 2026, informagéao verbal).

A preocupacao trazida por Arnold encontra respaldo em estudos de Leal e
Costa (2024, p. 45), que apontam que o uso de IA generativa por parte dos
candidatos transformou-se em um desafio critico para os sistemas de triagem, uma
vez que algoritmos de texto conseguem simular padrées comportamentais ideais e
fraudar testes tradicionais. Esse cenario de risco reforga que a triagem feita pelas
maquinas, se utilizada de forma isolada e sem uma entrevista humana, seja
presencial ou por videochamada ao vivo, corre o risco de aprovar perfis falsos que

nao refletem a real competéncia e conduta do profissional no dia a dia de trabalho.

5.3.3 Experiéncia do candidato: barreiras no letramento digital e a vulnerabilidade na

conectividade

O terceiro eixo investiga os limites do ecossistema digital sob a otica dos

candidatos e as implicagbes sociais de um mercado de trabalho digitalizado de
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forma radical. Ao contrario do discurso que defende a tecnologia como um
mecanismo puramente democratizador de oportunidades, os relatos de campo
evidenciaram a persisténcia de severas barreiras de exclusao digital e assimetrias
estruturais no letramento técnico de diferentes regides do territorio brasileiro.

A recrutadora sénior Eva Assis expde essa vulnerabilidade de conectividade
ao relatar os desafios praticos vivenciados em processos de atragao conduzidos em

regides mais distantes dos grandes centros econémicos do pais:

Infelizmente, os processos digitais ndo chegam a todos de forma igualitaria.
Estamos falando de um Brasil caracterizado por profundas desigualdades
estruturais, com severas dificuldades de letramento tecnologico e
precariedade de acesso a internet. Havia oportunidades de emprego que eu
gerenciava na Regido Norte, no Amazonas, e os candidatos me
informavam: 'estamos sem internet de qualidade aqui no municipio, vocé
poderia me ligar em outro dia e horario? Pois preciso me deslocar até um
local especifico que possua sinal para conseguir participar da entrevista
online'. (ASSIS, 2026, informagéao verbal).

Estes relatos de campo encontram correspondéncia direta nos dados
estatisticos oficiais do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica. Conforme
aponta a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD Continua
TIC), embora o acesso a rede tenha se expandido no Brasil, aproximadamente 20
milhbes de Dbrasileiros ainda permanecem desconectados, concentrados
predominantemente nas areas rurais e nas regides Norte e Nordeste (IBGE, 2024).
Ademais, a vulnerabilidade técnica de conexdo, caracterizada por baixas
velocidades de banda larga, alta laténcia e pacotes de dados méveis limitados
sabota a igualdade de tratamento e oportunidades nos processos seletivos virtuais,
forcando o candidato a competir em condigbes de desvantagem instrumental antes
mesmo de ter suas habilidades profissionais avaliadas.

Além das barreiras de infraestrutura fisica, o estudo de campo identificou
dificuldades relativas ao letramento digital, compreendido conceitualmente como a
capacidade de compreender, utilizar e interagir criticamente com interfaces
tecnolégicas (ROGERS, 2017, p. 84). Conforme detalha a coordenadora Kelly
Arnold, essa barreira afeta principalmente os profissionais de perfil operacional e

faixas etarias mais elevadas, gerando exclusdes involuntarias:
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Existe uma barreira de ordem social no uso das plataformas. Se vocé for
realizar o processo de atragdo para um operador de producdo, na faixa
etaria acima de 40 ou 50 anos, observa-se uma dificuldade acentuada para
que eles consigam simplesmente acessar uma videoconferéncia no Google
Meet ou completar testes de video na tela do smartphone. (ANOLD, 2026,

informacao verbal).

Para a literatura académica, essa barreira no acesso e no uso da tecnologia
conversa diretamente com as pesquisas mundiais da consultoria McKinsey &
Company (2023) sobre a incompatibilidade de habilidades (skills mismatch). Quando
as empresas automatizam o primeiro contato e exigem que o candidato saiba mexer
em plataformas digitais complexas, principalmente para vagas operacionais que nem
usam computador no dia a dia, elas criam um filtro injusto. Um processo seletivo que
acontece apenas na internet, sem opcdes de atendimento fisico ou por telefone,

funciona como uma ferramenta de excluso.

5.3.4 Percepgdes geracionais, a politica do feedback automatizado e o paradoxo da

interacao presencial

O quarto eixo de discussdo analisa como candidatas de diferentes idades,
representando as Geragdes X e Z, enxergam o processo seletivo digital. A pesquisa
de campo revelou que a transicdo para o ambiente virtual gerou sentimentos
divididos: se por um lado trouxe conforto logistico, por outro aumentou a sensagao
de distanciamento e frieza nas contratagdes.

Para compreender esse contraste, € necessario mapear o panorama
geracional que compde o mercado de trabalho atual. A literatura divide a forca de
trabalho ativa em quatro grupos principais: os Baby Boomers (nascidos
aproximadamente entre 1945 e 1964); a Geragao X (1965-1980), caracterizada pela
transicdo do analdgico para o digital; a Geragao Y ou Millennials (1981-1996), que
atuam como uma ponte intermediaria; e a Geragado Z (1997-2010), os chamados
nativos digitais, que ja ingressaram no mercado sob a égide da automagéo. O
descompasso identificado na pesquisa ocorre porque a Geragdo X construiu sua
base profissional por meio de interagdes fisicas, enquanto a Geragao Z enxerga as

plataformas digitais como seu ambiente natural de convivéncia.
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A candidata Giovanna Cruz, de 21 anos (Geragédo Z), sintetiza o desgaste
gerado pelo excesso de etapas automatizadas nos sistemas ATS de grande escala.
Para ela, o modelo atual foca mais em acumular dados do que em realizar uma

avaliacao justa do potencial humano:

[...] eles pedem para vocé fazer um milh&o de testes, para vocé gravar um
video, para vocé falar em inglés, para vocé fazer o teste de raciocinio logico,
preencher um milhdo de dados sobre a sua carreira, para no final, depois de
sei la quantos meses, vocé receber uma mensagem automatica falando que
o seu perfil ndo condiz com a vaga. Entdo eu acho que o processo
automatizado tira um pouco da humanidade da pessoa, vocé se sente sO
mais um dado ali dentro da plataforma, sabe? (CRUZ, 2026, informagao

verbal).

Apesar de criticar a desumanizagao das triagens, Giovanna reconhece as
vantagens logisticas do modelo virtual. Para os nativos digitais, realizar entrevistas a
partir de casa funciona como uma estratégia de seguranga que reduz o impacto da
ansiedade e permite uma preparacdo milimétrica que o formato presencial nao

tolera:

No formato online eu consigo me organizar melhor. Fico com o meu
curriculo do lado, se eu esquecer alguma coisa, por exemplo, das minhas
competéncias, eu posso checar. Eu deixo um textinho pré-pronto de
apresentagao, tanto pessoal quanto profissional. [...] Tem toda a questao de
vocé, por exemplo, calcular o caminho, o tempo [...] E eu acho que é um
pouquinho mais de ansiedade, talvez, no presencial, que eu acho que te
torna mais exposto, né, pros recrutadores realmente verem quem voceé é.
(CRUZ, 2026, informacao verbal).

Por outro lado, a candidata Regina Santos, de 53 anos (Geragao X),
manifestou uma preferéncia clara pelas entrevistas presenciais tradicionais. Para
profissionais que construiram suas carreiras antes da popularizagao da internet, a
comunicacdo mediada por telas é vista como uma barreira que limita a capacidade
de expressao. Essa visdo dialoga com as criticas de O'Neil (2020, p. 115) sobre
como os modelos puramente digitais ignoram as nuances do comportamento
humano, tornando o processo rigido e impedindo que o candidato estabelega uma

conexao real de confianga com o selecionador.
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No entanto, a andlise do estudo de campo ganha nuances surpreendentes
quando o assunto € a politica de retornos (feedbacks). Ao contrario do que a
Geracao Z imagina sobre o passado analégico, Regina relembra que as agéncias de
emprego tradicionais ndo ofereciam nenhuma resposta em caso de reprovagéo. Sob
a Otica da administragcdo e gestdo de pessoas, a falta de uma resposta clara
prejudica os objetivos de eficiéncia e respeito ao trabalhador propostos por
Chiavenato (2022). Dessa forma, a automacgado das plataformas atuais, embora
criticada pela frieza, trouxe um avango pratico ao garantir a previsibilidade do status

do processo, eliminando a angustia da espera eterna:

[...] na agéncia eles ndo dao retorno para vocé se vocé foi aprovado, nao,
vocé fica esperando. Se eles ndo te ligarem € porque vocé nao passou.
Agora, nessa online [...] eles deram retorno assim, que nao foi aprovado,
né? Que no momento ndo tinha perfil da vaga, mas que o curriculo ia ficar
la. Entdo eu achei bom por causa disso, porque pelo menos vocé nao fica
esperando, né? (SANTOS, R., 2026, informagéao verbal).

Além disso, quando provocada sobre a possibilidade de um futuro mercado
de trabalho sem processos presenciais, Regina quebra a expectativa de uma
rejeicao total ao formato digital, demonstrando a resiliéncia tipica de sua transicao

geracional:

Ah, eu acho que vocé consegue. E que vocé tem que ir tentando, né? [...]
Acho que eu conseguiria sim. [...] porque assim, eu tive assim um pouco de
dificuldade porque foi a primeira vez, né, que era online, mas assim, dai
depois vocé vé que nao é tao dificil, né? [...] da para se adaptar. (SANTOS,

R., 2026, informacgao verbal).

Esta realidade demonstra que, embora as plataformas disponibilizem
agilidade técnica, a falta de retornos reais humanizados gera frustragdo e desgaste
psicolégico nos candidatos (WAGNER, 2022, p. 78).

5.3.5 O futuro do recrutamento e selegéo: o protagonismo humano e o perfil do novo

profissional de RH

O dultimo eixo de analise discute as perspectivas para o futuro do
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Recrutamento e Selegdo e o impacto da tecnologia na sobrevivéncia e
transformacao das carreiras dos profissionais da area. Diante do avanco acelerado
das ferramentas de Inteligéncia Atrtificial, surge o questionamento se a figura do
recrutador seria totalmente substituida pelas maquinas.

A recrutadora sénior Eva Assis afasta o temor comum de que a area de
recursos humanos deixara de existir. Segundo ela, as ferramentas digitais vao
absorver as tarefas repetitivas de busca automatizada (hunting), abrindo espago

para que o recrutador assuma um papel consultivo focado no "olho no olho":

As vezes a gente fica preocupado: 'a nossa area vai acabar?'. Pode acabar
alguma questdo de tipo, ah, uma pessoa que fica focada s6 em fazer
hunting... pode ser que de repente esse papel dessa pessoa néo vai existir
mais [...] porque eu vou ter ali uma automacao, um sistema que vai me fazer
um hunting. Otimo. Mas esse toque de voceé ter ali um toque humano, falar
com o profissional, falar com seja quem for, isso ndo vai mudar. Entdo eu
acho que assim, essa era vem mas para facilitar o nosso papel e néo
exatamente tomar, tirar o papel do recrutador, aquele papel consultivo,
aquele papel de olho no olho, de conversar... (ASSIS, 2026, informagao

verbal).

Essa transicao do perfil operacional para o estratégico e consultivo dialoga
diretamente com o conceito de RH 5.0 proposto por Chiavenato (2022). O autor
aponta que as organizagdes modernas n&o precisam mais de profissionais focados
apenas em preencher formuldarios ou rodar processos burocraticos, mas sim de
parceiros de negocios capazes de analisar dados objetivamente e aplicar
sensibilidade qualitativa na escolha de talentos. Essa mudanca reposiciona o setor
de Gestdo de Pessoas como um nucleo de inteligéncia corporativa, onde a
mensuracdo de indicadores estatisticos deve caminhar em perfeita sintonia com o

desenvolvimento do bem-estar organizacional e da valorizagdo do capital humano.

Alinhada a essa visdo, a coordenadora Kelly Arnold ressalta que o
profissional de R&S precisara de um forte pensamento critico para nao se tornar
refém das conveniéncias tecnoldgicas. A ferramenta deve ser vista como suporte
técnico e consultivo preliminar, cabendo ao ser humano o papel soberano de auditar
resultados, questionar métricas e garantir que os sistemas nao reproduzam

injusticas ou distor¢des sociais, conforme reforga em seu depoimento:
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E o pensamento critico mesmo, né? E vocé olhar ali o resultado, mas vocé
saber analisar aquilo se faz sentido ou ndo, e ndo engolir o que a
ferramenta ta te trazendo sé porque ela trouxe. [...] Entdo usar o sistema a
nosso favor, mas com o nosso olhar ali clinico. O sistema vai otimizar o
tempo, mas a tomada de decisdo, o direcionamento, a estratégia, tem que
ser nossa. (ARNOLD, 2026, informagéao verbal).

Essa necessidade imperativa de intervencdo humana e olhar clinico
defendida por Arnold encontra sustentagao direta nas criticas estruturais de O'Neil
(2020, p. 118). A autora adverte que os modelos algoritmicos, por mais avangados e
estatisticamente precisos que se apresentem, operam sob légicas puramente
matematicas e codificadas, carecendo totalmente de contexto histérico, empatia
social e ética propria para avaliar trajetorias profissionais de forma isolada. Sem a
devida mediagdo de um profissional, o sistema tende a reduzir experiéncias de vida
complexas a simples variaveis numéricas padronizadas, perpetuando distorcdes de

mercado.

Assim, as evidéncias obtidas no estudo de campo demonstram que o papel
da Inteligéncia Artificial no Recrutamento e Selegdo contemporaneo nao se
consolida como uma forgca de substituicdo da forga de trabalho, mas estritamente
como uma ferramenta de suporte técnico e triagem consultiva de alto desempenho.
Sob a égide do Recursos Humanos 5.0, a otimizagdo do tempo operacional
proporcionada pelas maquinas deve servir para emancipar o recrutador das amarras
burocraticas. Desse modo, a validagdo final, o acolhimento subjetivo e a
interpretacdo qualitativa e personalizada dos perfis permanecem sob a
responsabilidade exclusiva do profissional de RH, justificando a centralidade

insubstituivel do fator humano em mercados corporativos altamente automatizados.

5.4 Matriz Geral De Confrontagcao Empirica Dos Dados De Campo

Para sintetizar, sistematizar e conferir rigor metodolégico aos achados obtidos
ao longo do estudo de caso qualitativo conduzido na METARH Consultoria,
recorreu-se a técnica de categorizagéo e triangulagao de dados. Esse processo de
confrontagao empirica permite alinhar as perspectivas das profissionais de Recursos

Humanos com as vivéncias reais relatadas pelas candidatas participantes. Desse
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modo, apresenta-se a seguir o Quadro 2, que estrutura de forma comparativa os
perfis individuais dos sujeitos da pesquisa, suas respectivas percep¢des analiticas
sobre o ecossistema tecnologico, os gargalos operacionais vivenciados no cotidiano

corporativo e as preferéncias manifestadas quanto ao equilibrio entre a automacéao

algoritmica e o acolhimento humano:

Tabela 2 — Matriz Comparativa de Perfis e Percepgdes Qualitativas

Gargalos e Desafios Preferéncia de
Sujeito Geracgdo Percepgdio sobre a lA 9 .
Identificados Processo
Risco de perda do
Excelente para busca ativa L L .
‘ o pensamento critico em novos | Hibrido: IA para triagem
N (hunting) e agilidade no i ] o
Kelly Arnold Geragdo Y analistas; necessidade de primaria e humano para
mapeamento de vagas o _ ) .
. auditoria para evitar vieses a validagao final.
técnicas. L
algoritmicos.
) . Aumento da cobranga por .
Otimizag@o do tempo Digital com Supervisgo:
L . metas de tempo (SLA); )
. N burocratico com transcrigBes Uso ativo de
Eva Assis Geragdo X L estresse mental elevado; -
automdticas e resumos de . . ferramentas com revis&o
) barreiras de acesso & internet ‘ o
perfis. S ) manual sistematica.
em regides distantes.
) ) Barreiras no letramento digital | Presencial: Valorizagd@o
Tecnologia considerada - o
. . . e usabilidade; dificuldade de do contato humano
Regina Santos Geragdo X distante e complexa de operar - A . \
L expressdo em frente &s olho no olho" e
nas etapas iniciais. ) o
cémeras. processos tradicionais.
Fluxos online considerados
impessoais pela auséncia de | Misto: Online para fases
Praticidade e economia de P P . .p
. N retornos (feedbacks) burocraticas e
Giovanna Cruz Geragéio Z custos e deslocamento nas N
. humanos; sensagéo de presencial para as
primeiras etapas do processo. N i -
reducdo a um dado entrevistas decisivas.
estatistico.

Fonte: Elaborado pelo autor com base nas transcricbes empiricas dos depoimentos coletados na

pesquisa de campo (2026).
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

Este Trabalho de Graduacéao investigou o papel da Inteligéncia Atrtificial no
Recrutamento e Selecao e a transformacgao do papel do recrutador sob o0 modelo do
RH 5.0. Diante do avango das tecnologias de automacgéo, o estudo buscou entender
se os sistemas inteligentes estdo substituindo o profissional de RH ou se, na
verdade, estao exigindo que ele assuma responsabilidades mais analiticas, éticas e
de gestao.

Ao cruzar a teoria com os dados da pesquisa de campo na METARH
Consultoria, conclui-se que a Inteligéncia Artificial ndo substitui o recrutador. A
tecnologia € imbativel na velocidade para triar dados e reduzir o tempo de busca
inicial por candidatos. No entanto, o olhar clinico, a analise de comportamentos
complexos, o alinhamento com a cultura da empresa e as decisdes éticas continuam
sendo exclusividade humana. Portanto, o avanco tecnoldgico transforma o
recrutador: ele deixa de ser um triador burocratico de curriculos, funcao
administrativa que tende a sumir para se tornar o supervisor critico dos sistemas
inteligentes.

Os objetivos especificos definidos na pesquisa foram integralmente
alcangcados. Em relacdo a compreensao da arquitetura tecnologica aplicada ao
recrutamento e selecdo, o estudo permitiu analisar o funcionamento integrado de
sistemas de rastreamento de candidatos, plataformas de busca ativa de talentos,
ferramentas de automacéo de comunicagao e solugdes de triagem por inteligéncia
artificial. Os resultados evidenciaram como esse ecossistema tecnoldgico possibilita
o gerenciamento eficiente do volume, da variedade e da velocidade das informacdes
envolvidas nos processos seletivos contemporaneos.

No que se refere as transformacgdes nas atribuicbes do profissional de
recrutamento e selecgao, verificou-se que a adog¢ao da inteligéncia artificial n&o
elimina a necessidade da atuagao humana, mas promove uma reconfiguracdo de
suas responsabilidades. Observou-se uma migracdo das atividades operacionais e
repetitivas para fungdes de natureza mais estratégica, como analise
comportamental, interpretacdo de dados, parametrizacdo de sistemas e apoio a
tomada de decisao.

Quanto aos impactos da inteligéncia artificial sobre a definicdo e identificacao

do candidato mais aderente as exigéncias da vaga, constatou-se que os sistemas
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automatizados ampliam a capacidade de processamento e classificacdo de
informacdes por meio de mecanismos de pontuagao e ranqueamento de perfis.
Entretanto, os resultados também demonstraram que essas ferramentas devem ser
utilizadas como instrumentos de apoio a decisdo, € ndo como mecanismos
autbnomos de exclusdo de candidatos, considerando os riscos de vieses
algoritmicos e de avaliagbes inadequadas decorrentes da excessiva dependéncia
tecnologica.

A analise dos depoimentos coletados na pesquisa de campo permitiu
identificar diferentes percepgdes sobre a utilizacdo da inteligéncia artificial nos
processos seletivos. Os resultados indicaram que candidatos mais jovens tendem a
demandar maior interagdo humana ao longo da seleg¢ao, visando reduzir a sensagao
de impessoalidade dos processos automatizados. Por outro lado, profissionais mais
experientes ou inseridos em contextos com menor familiaridade tecnoldgica
demonstraram a necessidade de modelos hibridos de atendimento, capazes de
minimizar barreiras relacionadas ao acesso digital e a utilizagdo das ferramentas
tecnoldgicas.

Por fim, o estudo confirmou a relevancia da supervisdo humana como
elemento indispensavel para a utilizagao ética e responsavel da inteligéncia artificial
em recrutamento e selegdo. Os achados reforcam que o profissional de Recursos
Humanos deve atuar como agente critico na validagado dos resultados produzidos
pelos sistemas automatizados, mitigando potenciais vieses e assegurando que as
decisbes de contratacdo permanegam alinhadas aos principios de equidade,
transparéncia e valorizagéo do fator humano.

Além disso, a pesquisa revelou um ciclo critico na evolucao digital que desafia
o discurso de eficiéncia pura das empresas. A investigagdo pratica mostrou que a
automacao gera um efeito domind, em como a otimizagdo do tempo pela IA é
convertida pelas organizagbes em metas de produtividade mais agressivas, o que
gera maior pressado sobre a equipe. Diante disso, o RH 5.0 deve atuar ativamente
para monitorar a carga mental e preservar a saude ocupacional dos proprios
profissionais de gestéo.

Como limitagdes metodoldgicas, o estudo aponta o carater qualitativo e a
amostra restrita a quatro entrevistadas em um estudo de caso unico na METARH
Consultoria, o que impede generalizar os dados para todo o mercado nacional de

RH. Contudo, o valor cientifico deste trabalho estd na profundidade dos
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depoimentos, que trouxeram as dores reais de gestores, analistas e candidatos
diante da transformacao digital corporativa.

Como recomendacao para pesquisas futuras, sugere-se a realizacdo de
estudos quantitativos com amostras mais amplas, visando mensurar os impactos da
fadiga digital decorrente da exposigcédo prolongada as telas nos processos seletivos
realizados em ambiente virtual. Além disso, recomenda-se o aprofundamento de
estudos sobre a implementagdo de comités internos de governanga algoritmica e
diversidade, destinados a monitorar, auditar e aperfeigoar os sistemas de inteligéncia
artificial utilizados na triagem de candidatos, contribuindo para a mitigagao de vieses

e para a promoc¢ao de praticas de recrutamento mais éticas e inclusivas.
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APENDICE A - TRANSCRIGAO DA ENTREVISTA DE KELLY ARNOLD

%S @
Felli%ouza GOVERNO DO ESTADO

DE SAO PAULO

CENTRO PAULA SOUZA FACULDADE DE TECNOLOGIA DO IPIRANGA
"PASTOR ENEAS TOGNINI" CURSO DE TECNOLOGIA EM GESTAO DE
RECURSOS HUMANOS

APENDICE A —- TRANSCRIGAO DA ENTREVISTA DE KELLY ARNOLD

DOCUMENTO: Transcricao de Entrevista Empirica — Pesquisa de Campo TCC
CANDIDATO AO TiTULO: Pedro Jean dos Santos Costa / Guilherme Araujo Melo
NOME COMPLETO DO ENTREVISTADO: Kelly Arnold

CARGO: Coordenadora de Recrutamento e Selecao (METARH)

GERAGAO / PERFIL: Geracdo Y (Millennial) — Lideranca Estratégica

DATA DA ENTREVISTA: 21 de maio de 2026

ROTEIRO DE TRANSCRICAO (PERGUNTAS E RESPOSTAS)

Pedro Jean: Kelly, muito obrigado pela sua participagdo. Para iniciar, gostaria que
vocé comentasse brevemente sobre a sua visdo geral do papel da Inteligéncia

Artificial hoje no setor de Recrutamento e Selecao.

Kelly Arnold: Imagina, Pedro, € um prazer ajudar. Olha, eu vejo a Inteligéncia
Artificial hoje como uma aliada excelente, principalmente naquelas partes mais
operacionais e burocraticas do processo, como o hunting ativo de candidatos em
massa ou na triagem inicial de grandes volumes de curriculos técnicos. Ela nos da
uma velocidade de resposta fantastica, que ajuda muito a bater as metas de tempo

de fechamento de vaga que os clientes corporativos exigem de nos.

Pedro Jean: E quais seriam os principais desafios ou riscos que vocé enxerga

nesse avanco tdo acelerado da tecnologia dentro do RH?

Kelly Arnold: Olha, o meu maior receio hoje € o que eu chamo de risco de perda do
pensamento critico, principalmente nos analistas de recrutamento mais novos. Se o
profissional comeca a confiar cegamente no que o sistema traz e ndo questiona, ele
deixa de aplicar o seu olhar analitico. O sistema traz dados objetivos, mas o quanto

de fato o perfil € compativel de forma qualitativa? Eu pelo menos ainda néo vi



nenhuma ferramenta que traga para nos uma analise profunda de estabilidade ou
comportamento real, aquele olhar sensivel que ndés ainda mantemos como

humanos.

Pedro Jean: No capitulo de analise de dados, discutimos sobre a "caixa-preta" e o
risco de preconceitos embutidos nos algoritmos. Como vocé enxerga essa questdo

da diversidade?

Kelly Arnold: Esse € um ponto crucial. Eu acredito que para termos inteligéncias
artificiais realmente sem vieses, os profissionais que desenvolveram os algoritmos
precisam também estar conscientes e isentos de preconceitos, ou minimamente as
empresas contarem com o apoio de um comité interno de diversidade para auditar
as regras e parametros do sistema, evitando que a maquina apenas repita padroes

excludentes do passado.

Pedro Jean: E sobre a integridade dos testes aplicados de forma totalmente remota

pelas plataformas, ha alguma vulnerabilidade?

Kelly Arnold: Sim, com certeza. No inventario comportamental eu confio no
resultado conceitual, mas o candidato hoje em dia pode tentar manipular e dar
respostas totalmente contrarias ao seu perfil real. No caso do fit cultural, a avaliagéo
precisa ocorrer entre duas pessoas, pois o candidato pode simplesmente usar
respostas prontas geradas por inteligéncias de texto externas, como o ChatGPT ou
o Gemini, para passar nos testes online de forma artificial. Por isso, a validacao de

alinhamento de valores exige o tato humano e o olho no olho.

Pedro Jean: Para fechar, como vocé enxerga o futuro do profissional de RH nesse

ecossistema tecnoldgico?

Kelly Arnold: E o pensamento critico mesmo, né? E vocé olhar ali o resultado que
a maquina te deu, mas vocé saber analisar aquilo se faz sentido ou nao, e nao
engolir o que a ferramenta ta te trazendo s6 porque ela trouxe. Entdo, usar o
sistema a nosso favor, mas com o nosso olhar ali clinico. O sistema ele vai otimizar
o tempo, mas a tomada de decisdo, o direcionamento e a estratégia tém que

continuar sendo essencialmente nossa.
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APENDICE B - TRANSCRIGAO DA ENTREVISTA DE EVA SILVA
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DE SAQ PAULO

CENTRO PAULA SOUZA FACULDADE DE TECNOLOGIA DO IPIRANGA
"PASTOR ENEAS TOGNINI" CURSO DE TECNOLOGIA EM GESTAO DE
RECURSOS HUMANOS

APENDICE B - TRANSCRIGAO DA ENTREVISTA DE EVA ASSIS

DOCUMENTO: Transcricao de Entrevista Empirica — Pesquisa de Campo TCC
CANDIDATO AO TiTULO: Pedro Jean dos Santos Costa / Guilherme Araujo Melo
NOME COMPLETO DO ENTREVISTADO: Eva Assis

CARGO: Recrutadora Sénior (METARH)

GERACAO / PERFIL: Gerac3o X (Transicdo Digital) — Analista Operacional Sénior
DATA DA ENTREVISTA: 22 de maio de 2026

ROTEIRO DE TRANSCRICAO (PERGUNTAS E RESPOSTAS)

Pedro Jean: Eva, muito obrigado pelo seu tempo. Vocé tem uma carreira longa e
consolidada no RH. Como foi para vocé vivenciar a transicdo do recrutamento

analégico tradicional para as ferramentas automatizadas de hoje?

Eva Assis: Ola, Pedro, obrigada a vocé pelo convite. Olha, foi uma mudanca
gigante! Eu comecei na area em 2009, numa época em que a gente trabalhava com
montanhas de curriculos em papel, dinamicas presenciais cheias de pessoas na
sala e muito trabalho manual para registrar tudo. Com a chegada da inteligéncia
artificial e dos sistemas digitais, a produtividade diaria explodiu. Otimizamos muito o
nosso tempo administrativo com transcricdes automaticas de entrevistas e resumos

rapidos que os sistemas geram para os perfis.

Pedro Jean: E vocé confia totalmente na triagem feita de forma automatica pelos

algeritmos das plataformas?

Eva Assis: Ndo, eu ndo confio cem por cento no sistema de triagem automatica.
Como mencionei, até mesmo na leitura de um parecer ou relatdrio gerado pela

inteligéncia artificial, eu volto e faco uma revisdo manual sistematica de cada caso.
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A IA ajuda muito, claro, mas eu sempre tenho que revisar. O resultado do sistema
ndao vem totalmente pronto, é preciso aplicar aquele seu toque e olhar critico de

recrutador para definir se o candidato segue ou ndo para a proxima etapa.

Pedro Jean: Além das metas exigentes de fechamento, vocé percebe barreiras

sociais na aplicacao de processos seletivos exclusivamente digitais?

Eva Assis: Com certeza, e isso é algo muito sério. Infelizmente, os processos
digitais ndo chegam a todos de forma igualitaria. Estamos falando de um Brasil
caracterizado por profundas desigualdades estruturais, com severas dificuldades de
letramento tecnoldgico e precariedade de acesso a internet. Havia oportunidades de
emprego que eu gerenciava na Regido Norte, no Amazonas, por exemplo, e os
candidatos me ligavam ou mandavam mensagem dizendo: 'estamos sem internet de
qualidade aqui no municipio, vocé poderia me ligar em outro dia e horario? Pois
preciso me deslocar até um local especifico que possua sinal para conseguir

participar da entrevista online'. Isso prova que o RH nédo pode ser 100% digital e frio.

Pedro Jean: Como vocé projeta o futuro do profissional de recrutamento frente a

essa automacdo? O nosso papel corre o risco de acabar?

Eva Assis: As vezes a gente fica preocupado: 'a nossa area vai acabar?'. Pode
acabar alguma questao de tipo, ah, uma pessoa que fica focada s6 em fazer hunting
operacional... pode ser que de repente esse papel dessa pessoa ndo vai existir mais
da forma como € hoje, porque eu vou ter ali uma automacao, um sistema que vai
me fazer um hunting rapido de dados. Otimo. Mas esse toque de vocé ter ali um
acolhimento humano, falar com o profissional, entender o contexto dele, isso ndo vai
mudar. Entdo eu acho que assim, essa era vem mais para facilitar e dar suporte ao
nosso papel, e ndo exatamente tomar ou tirar o papel consultivo e o "olho no olho"

do recrutador.
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APENDICE C - TRANSCRIGAO DA ENTREVISTA DE GIOVANNA CRUZ

DOCUMENTO: Transcricao de Entrevista Empirica — Pesquisa de Campo TCC
CANDIDATO AO TiTULO: Pedro Jean dos Santos Costa / Guilherme Araujo Melo
NOME COMPLETO DO ENTREVISTADO: Giovanna Cruz

PERFIL: Candidata Universitaria — Estudante da UFABC

GERACAO / PERFIL: Geracio Z (Nativa Digital)

DATA DA ENTREVISTA: 17 de maio de 2026

ROTEIRO DE TRANSCRIGAO (PERGUNTAS E RESPOSTAS)

Pedro Jean: Giovanna, obrigado por colaborar com a nossa pesquisa. Como uma
jovem de 21 anos que ja nasceu conectada, como tem sido a sua experiéncia em
participar de processos seletivos por meio de plataformas automatizadas de

emprego?

Giovanna Cruz: Oi, Pedro, obrigada! Olha, sendo bem sincera, eu sinto que o
processo seletivo digital hoje € um cansacgo absurdo. O preenchimento infinito de
formularios idénticos em plataformas como a Gupy torna a jornada muito cansativa
e impessoal. Nos sentimos que ndo temos visibilidade alguma nessas etapas
automaticas. Parece que estamos simplesmente fornecendo nossos dados pessoais
para alimentar um banco de dados gigante que sera processado de forma
automatica por robds, sem que haja uma real avaliagdo do nosso potencial de

contratagao.

Pedro Jean: E sobre o fluxo de testes e etapas exigidos nessas triagens digitais?

Como vocé se sente perante os retornos que recebe?

Giovanna Cruz: E horrivel. Eles pedem para vocé fazer um milhdo de testes, para

vocé gravar um video de apresentacao, para vocé falar em inglés, para vocé fazer
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teste de raciocinio logico, preencher um milhdo de dados sobre a sua carreira, para
no final, depois de sei la quantos meses, vocé receber uma mensagem automatica
padronizada falando que o seu perfil ndo condiz com a vaga. As vezes o recrutador
aperta um botdo de rejeicdo em lote na plataforma e vocé recebe aquele e-mail
pronto em casa. Eu cheguei a realizar etapas de testes complexos e enviar
gravagbes de video em inglés para uma vaga corporativa em uma grande
multinacional e simplesmente nunca recebi nenhum retorno ou justificativa humana
sobre o meu desempenho. Tira totalmente a humanidade da pessoa, vocé se sente

sO mais um dado estatistico descartavel ali dentro.

Pedro Jean: Mas e os pontos positivos do modelo online em comparacao com o

formato tradicional presencial? Vocé enxerga vantagens?

Giovanna Cruz: Sim, com certeza tem vantagens logisticas. No formato online eu
consigo me organizar melhor. Fico com o meu curriculo do lado, se eu esquecer
alguma coisa, por exemplo, das minhas competéncias, eu posso checar de forma
discreta na tela. Eu deixo um textinho de apresentacdo pessoal e profissional
pré-elaborado do lado da camera. No formato presencial seria necessario ter uma
preparacdo de transporte e financeira muito maior, calculando trajetos, tempo de
deslocamento, alimentacdo e custos. No presencial a ansiedade & maior porque a
exposicdo direta face a face com o recrutador te deixa muito mais pressionada na

hora, além de questdes sutis como julgamento estético imediato.
Pedro Jean: Como vocé gostaria que fossem os processos seletivos do futuro?

Giovanna Cruz: Eu acho que as plataformas deveriam servir s6 para a parte
burocratica do inicio, como o envio do curriculo e dados basicos de cadastro. Mas o
restante do processo, principalmente as conversas decisivas e a resposta final,
deveria ser feito por pessoas de verdade, com empatia, respeito e um contato mais

humano.
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APENDICE D - TRANSCRIGAO DA ENTREVISTA DE REGINA SANTOS

DOCUMENTO: Transcricao de Entrevista Empirica — Pesquisa de Campo TCC
CANDIDATO AO TiTULO: Pedro Jean dos Santos Costa / Guilherme Araujo Melo
NOME COMPLETO DO ENTREVISTADO: Regina Célia dos Santos

PERFIL: Candidata Operacional (53 anos)

GERACAO / PERFIL: Geragao X (Imigrante Digital)

DATA DA ENTREVISTA: 10 de maio de 2026

ROTEIRO DE TRANSCRICAO (PERGUNTAS E RESPOSTAS)

Pedro Jean: Regina, muito obrigado por participar da nossa pesquisa. Gostaria de
saber como vocé prefere se candidatar a vagas de emprego e realizar entrevistas:

de forma presencial ou online por meio das plataformas?

Regina Santos: Oi, Pedro, obrigada! Eu acredito que o formato presencial classico
€& muito melhor do que o online, porque vocé estabelece o contato direto de verdade
com a pessoa. Pessoalmente, no "olho no olho", nds conseguimos nos expressar de
forma muito mais clara, conversar melhor e demonstrar quem realmente somos para

o selecionador, sem barreiras de telas.

Pedro Jean: Vocé sentiu alguma barreira ou dificuldade técnica nas primeiras vezes

que precisou lidar com sites de emprego digitais ou entrevistas virtuais?

Regina Santos: Sim, no comeco eu tive bastante dificuldade porque foi a primeira
vez que precisei fazer tudo online pela internet. Bate aquele medo de errar na
tecnologia ou de ndo conseguir passar a nossa imagem certa pela camera. A gente
fica nervosa com a ferramenta, mas depois, conforme vocé vai tentando e

praticando, vocé vé que da para se adaptar e que nao é esse bicho de sete cabecas



todo.

Pedro Jean: E sobre o retorno e os resultados dos processos seletivos? Como vocé
compara o sistema online de hoje com o formato tradicional de antigamente nas

agéncias de emprego fisicas?

Regina Santos: Olha, isso € bem curioso. Antigamente, na agéncia fisica de
emprego, eles ndo davam retorno nenhum para vocé se vocé fosse reprovado no
processo seletivo. Vocé simplesmente ficava esperando em casa. Se eles nao te
ligassem em alguns dias, era porque vocé ndo tinha passado, e vocé ficava naquela
eterna incerteza sem saber se o processo ainda estava rodando. Agora, nessa
forma online pelas plataformas, eu achei bom por causa disso, porque eles dao
retorno assim quando vocé nao € aprovado, sabe? Mandam aquela mensagem
rapida no e-mail avisando que no momento vocé ndo tem o perfil da vaga, mas que
seu curriculo vai continuar guardado no banco de dados. Pelo menos vocé nao fica
esperando no vacuo para sempre, o que ajuda a encerrar o ciclo e ir atras de outra

oportunidade.

Pedro Jean: Se o mercado no futuro se tornasse totalmente digital, sem nenhuma

etapa presencial, vocé sente que conseguiria se posicionar e conquistar uma vaga?

Regina Santos: Ah, eu acho que vocé consegue sim. E que vocé tem que ir
tentando e nao desistir, né? Como eu disse, no inicio foi um pouco dificil para mim
por causa da novidade do online, mas com paciéncia a gente vé que da para se
adaptar e aprender a usar as ferramentas. O ser humano é capaz de aprender em

qualquer idade.
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