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Resumo

A Inteligéncia Artificial (IA) vem transformando significativamente a area de Recursos
Humanos, especialmente nos processos de Recrutamento e Selegdo (R&S), ao
introduzir maior eficiéncia, precisao e suporte estratégico a tomada de deciséo. Este
Trabalho de Conclusdo de Curso tem como objetivo analisar como a |A esta sendo
aplicada no R&S, identificando as razbes para sua adog¢ao, os principais fatores
facilitadores e dificultadores e os resultados obtidos a partir de sua utilizagdo. Trata-
se de uma pesquisa qualitativa, de natureza exploratéria e descritiva, que utilizou
entrevistas semiestruturadas com profissionais atuantes em empresas que
desenvolvem ou utilizam solugdes de IA voltadas para R&S. A analise dos dados foi
conduzida por meio da técnica de Analise de Conteudo proposta por BARDIN (2016),
permitindo a identificagdo de padrdes, percepgdes e significados atribuidos a adogao
da IA no contexto organizacional. Os resultados indicam que a motivagao central para
o uso da lIAno R&S esta relacionada a busca por agilidade e otimizagao dos processos
seletivos, com a redugao do volume de tarefas operacionais e a ampliacdo da
assertividade nas contratacdes. Entre os fatores facilitadores destacam-se a evolugao
tecnoldgica, a integracao de plataformas especializadas, a automatizacdo de etapas
repetitivas e o suporte consultivo oferecido pelas empresas provedoras de tecnologia.
Em contrapartida, os principais dificultadores observados nao sdo mais de ordem
técnica, mas cultural e humana, evidenciando resisténcia por parte dos profissionais
de RH quanto a confianga nos algoritmos e ao medo de substituicdo. Os achados
revelam ainda que a adogao da IA gera impactos positivos para as organizagoes,
como a redugdo do tempo médio de contratagcdo, a melhoria da experiéncia dos
candidatos e o fortalecimento do papel estratégico do RH, que passa a atuar de forma
mais analitica e orientada por dados. Conclui-se que a IA representa um importante
potencializador do trabalho humano, contribuindo para processos seletivos mais
eficientes, inclusivos e alinhados as demandas da transformacao digital, desde que

implementada com ética, transparéncia e supervisdo humana adequada.

Palavras-chave: Inteligéncia Artificial; Recrutamento e Sele¢ao; Recursos Humanos;

Algoritmos; Gestao de Pessoas; Transformacgao Digital.



Abstract

Artificial Intelligence (Al) has significantly transformed the Human Resources field,
particularly within Recruitment and Selection (R&S) processes, by introducing greater
efficiency, accuracy, and strategic support to decision-making. This undergraduate
thesis aims to analyze how Al is being applied in R&S, identifying the reasons for its
adoption, the main facilitating and hindering factors, and the results obtained from its
use. This is a qualitative, exploratory, and descriptive study, based on semi-structured
interviews with professionals working in companies that develop or use Al-driven
solutions for R&S. Data analysis was conducted through BARDIN’S (2016) Content
Analysis method, enabling the identification of patterns, perceptions, and meanings
attributed to the adoption of Al in organizational contexts. The results indicate that the
main motivation for adopting Al in R&S is related to the pursuit of speed and process
optimization, reducing operational workload and increasing the accuracy of hiring
decisions. Among the facilitating factors, technological advancement, integration of
specialized platforms, automation of repetitive tasks, and consultative support from
technology providers stand out. Conversely, the primary barriers are no longer
technical, but cultural and human, revealing resistance among HR professionals
regarding trust in algorithms and fear of replacement. The findings further demonstrate
positive impacts for organizations, such as shorter hiring time, improved candidate
experience, and the strengthening of HR’s strategic role, which becomes more
analytical and data-driven. It is concluded that Al acts as a human-enhancing tool,
contributing to more efficient, inclusive, and digitally aligned selection processes, as

long as it is implemented with ethics, transparency, and appropriate human oversight.

Keyords: Atrtificial Intelligence; Recruitment and  Selection; Human
Resources;Algorithms; People Management; Digital Transformation.
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INTRODUGAO

A Inteligéncia Atrtificial (I1A) tornou-se uma das principais ferramentas de inovagao no
ambiente corporativo contemporéneo. Segundo ROCHA et al. (2023, p. 112), "a IA
proporciona inovagao na tomada de decisdes, otimizagao de processos e aumento da
competitividade das empresas, atuando como diferencial estratégico". Essa
tecnologia é formada pela integragao entre grandes volumes de dados, algoritmos e
capacidade computacional, permitindo a automagao de tarefas complexas que

anteriormente exigiam intervengéo humana (BARELLI, 2024).

O conceito de IA, embora tenha se popularizado nos ultimos anos, nao é recente. As
primeiras discussdes sobre maquinas capazes de “pensar’ remontam a década de
1950, com Alan Turing e seu famoso “Teste de Turing”. Desde entdo, o avango das
tecnologias digitais, aliado ao crescimento da big data e ao desenvolvimento de
algoritmos de machine learning e deep learning, proporcionou as organizagoes
ferramentas cada vez mais sofisticadas. Esses recursos permitiram que sistemas se
tornassem nao apenas automatizados, mas também capazes de aprender com
informacdes, identificar padrbes e apoiar a tomada de decisbes em tempo real
(BLUMEN; CEPELLOS, 2023).

No ambito corporativo, sua aplicacdo abrange setores como saude, financgas,
marketing e, cada vez mais, a gestdo de pessoas (PEREIRA; WEILER, 2024).
Conforme apontado por GOMES (2023, p. 88), "a Inteligéncia Atrtificial oferece as
organizagdes meios para realizar processos de recrutamento com maior precisao,
rapidez e alcance". Informagdes do CETIC.BR (2023) indicam que 37% das grandes
empresas brasileiras ja utilizam IA em seus departamentos de Recursos Humanos,
revelando uma tendéncia crescente de digitalizagdo das praticas de gestdo. Esse
movimento acompanha uma transformacgéao global: segundo relatério da MCKINSEY
& COMPANY (2022), mais de 50% das grandes empresas em atuagao ja investem
diretamente em solucdes de |A para otimizagao de processos estratégicos.

No setor de Recursos Humanos, a |IA impacta particularmente os processos de
Recrutamento e Selegao (R&S), trazendo agilidade na triagem de curriculos, analise
preditiva de candidatos e aplicacao de testes técnicos e comportamentais. SANTOS
et al. (2023, p. 97) afirmam que "o uso de algoritmos inteligentes no R&S permite
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reduzir o tempo de contratagao e aumentar a assertividade das escolhas". Além disso,
ferramentas como chatbots, entrevistas digitais automatizadas e softwares de analise
de perfil ttm ganhado espacgo, garantindo maior dinamismo e personalizagdo na

experiéncia dos candidatos.

Apesar dos beneficios, a adaptagéo das organizagdes a utilizacdo da IA ainda enfrenta
desafios no Brasil. BLUMEN e CEPELLOS (2023, p. 44) relatam que "a maturidade
digital no pais é baixa, especialmente em empresas de pequeno e meédio porte,
dificultando a adogdo plena das novas tecnologias". Essa limitagdo evidencia a
necessidade de capacitacdo de gestores e equipes, além de investimentos em
infraestrutura tecnoldgica. Também ¢é importante considerar as questdes éticas
envolvidas, como transparéncia dos algoritmos, protecdo de dados e prevencéo de
vieses discriminatorios (FERREIRA; MENDONCA; FREITAS, 2021).

Entre os setores mais impactados, destaca-se o varejo, que, devido a sua alta
rotatividade de funcionarios, busca constantemente formas mais eficazes de
recrutamento (PEREIRA; WEILER, 2024, p. 100). Contudo, observa-se que a
aplicacédo da IA néo se restringe a este segmento: empresas de diferentes ramos,
como bancos, hospitais, universidades e startups de tecnologia, vém recorrendo a
automacao inteligente para reduzir custos e potencializar resultados. Nesse sentido,
este estudo busca investigar como a Inteligéncia Atrtificial esta sendo aplicada no
recrutamento e selegdo em diferentes segmentos organizacionais, analisando as
ferramentas mais utilizadas e os resultados obtidos a partir da implementagcao dessas

tecnologias.

Além do impacto pratico nas empresas, o interesse académico pela Inteligéncia
Artificial também cresceu de forma significativa nos ultimos anos. Pesquisadores das
areas de Administracdo, Ciéncias da Computagao e Psicologia Organizacional vém
destacando a relevancia da IA para compreender e redesenhar processos de trabalho
(JATOBA, 2020). Esse movimento reflete uma mudanca de paradigma: enquanto
antes o recrutamento era predominantemente baseado na intuicdo e experiéncia dos
recrutadores, hoje ha uma crescente valorizagado de informagdes objetivos, analises

preditivas e ferramentas digitais capazes de minimizar erros e vieses.



Outro ponto importante é que a pandemia de COVID-19 acelerou ainda mais a adogao
de tecnologias digitais, tornando inevitavel a integracao da IA em diversas rotinas
organizacionais. Segundo FERREIRA, MENDONCA e FREITAS (2021), muitas
empresas que inicialmente resistiam ao uso da |IA foram obrigadas a buscar solugbes
digitais para manter seus processos de recrutamento ativos durante o periodo de
isolamento social. Essa transicdo mostrou que, além da eficiéncia, a IA também
garante a continuidade operacional em cenarios de crise, o que reforga seu papel

estratégico.

Por outro lado, € necessario reconhecer que a IA nao substitui completamente o
trabalho humano no recrutamento e selecdo. Como enfatiza GIL (2021), o papel do
RH permanece essencial na interpretacado de informagdes, na avaliagado subjetiva de
aspectos como valores e motivagdo e na construcdo de relacionamentos
interpessoais. Assim, a |A deve ser vista como uma aliada, e ndo como uma ameaga,
complementando a atuagcédo dos profissionais e ampliando suas possibilidades de

analise e decisao.

Nesse contexto, este estudo torna-se relevante ndo apenas por acompanhar uma
tendéncia tecnoldgica, mas também por contribuir para a reflexao critica acerca de
seus impactos na gestao de pessoas. Ao investigar como a Inteligéncia Artificial esta
sendo aplicada em diferentes segmentos organizacionais, pretende-se fornecer
subsidios tedricos e praticos para que gestores, académicos e profissionais de
Recursos Humanos compreendam melhor os beneficios, desafios e implicagdes da

adocgao dessa tecnologia nos processos de Recrutamento e Selecao.



1.1.Questao de Pesquisa

"Como e por que a Inteligéncia Artificial pode ser usada de maneira eficaz nos

processos de recrutamento e selecdo em empresas?”
1.2. Objetivo

1.2.1. Objetivo Geral

Compreender como a Inteligéncia Artificial € utilizada nos processos de recrutamento

e selecao.
1.2.2. Objetivos Especificos

Investigar as principais razdées para a adog¢ao da IA no processo de recrutamento e
selecao.

Identificar os fatores que impulsionam a adog¢ao da Inteligéncia Artificial nos processos
de recrutamento e selegao.

Investigar os principais obstaculos enfrentados pelas empresas na utilizagdo da IAem
seus processos seletivos.

Verificar os principais resultados e ganhos de eficiéncia obtidos com o uso da IA no

recrutamento e selegao.
1.3. Justificativa e Relevancia da pesquisa

A crescente incorporagao de tecnologias no ambiente organizacional tem exigido das
empresas uma postura cada vez mais estratégica diante das inovacdes. Nesse
contexto, a Inteligéncia Artificial (IA) vem se destacando como uma das principais
ferramentas para otimizar processos, melhorar a tomada de decisdes e agregar valor
a gestao. Na area de Administragdao, compreender o uso da IA torna-se essencial, pois
ela tem potencial para transformar a maneira como produtos sdo gerenciados,

pessoas sao lideradas e resultados sao alcangados.

No campo da Gestdo de Pessoas, a adogao da IA esta diretamente relacionada a
busca por maior eficiéncia nos processos de Recrutamento e Selecdo (R&S), uma vez
que essas atividades envolvem anadlise de grandes volumes de informacgoes,

avaliagcbes comportamentais e alinhamento com as demandas estratégicas da
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organizagdo. Empresas que atuam em setores com alta rotatividade, como o varejo,
tém recorrido a IA para agilizar contratagdes, reduzir custos e elevar a assertividade
na escolha de profissionais, o que justifica a necessidade de estudos que analisem

essas aplicagdes com profundidade.

A relevancia académica da presente pesquisa estda no fato de contribuir para a
ampliagao do debate sobre o papel da IA na administracdo contemporanea, com foco
em uma area fundamental como o R&S. Ja sua relevancia pratica esta em oferecer
subsidios para que gestores, profissionais de RH e organizagbes compreendam as
possibilidades, os desafios e os impactos dessa tecnologia na condugao de processos

seletivos mais inteligentes, ageis e alinhados com as estratégias empresariais.
2. FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1. Inteligéncia Artificial: conceitos e evolugao

A Inteligéncia Artificial (IA) pode ser compreendida como a capacidade de maquinas
e sistemas computacionais de realizarem tarefas que normalmente exigiriam
inteligéncia humana, como raciocinar, aprender, reconhecer padrdes e tomar decisdes
com base em informag¢des (PEREIRA; WEILER, 2024, p. 4). De acordo com a
COMISSAO EUROPEIA (2021), a IA combina algoritmos, grandes volumes de
informacgdes e poder computacional para executar tarefas de maneira autbnoma e

adaptativa.

O surgimento da IA remonta as ideias de Alan Turing, ainda na década de 1950, com
o famoso “Teste de Turing”, no qual se propunha a existéncia de uma maquina capaz
de pensar como um ser humano. Desde entdo, avangos tecnoldgicos, como o
desenvolvimento do machine learning e do deep learning, vém permitindo que
sistemas se tornem cada vez mais sofisticados e integrados ao cotidiano (GOMES,
2023, p. 2). O desenvolvimento de redes neurais artificiais, algoritmos preditivos e
robds inteligentes sdo apenas alguns exemplos dos desdobramentos da IA nas

ultimas décadas.

Além disso, a |A se apresenta de formas distintas, como a IA estreita (ou fraca), voltada
para fungdes especificas como reconhecimento facial ou tradutores automaticos, e a
IA geral (ou forte), que busca reproduzir a capacidade cognitiva humana em diferentes
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contextos. Ainda que a IA forte seja um objetivo de longo prazo, os avangos atuais na

IA estreita ja estdo impactando o mercado de trabalho de forma expressiva.
A presencga da Inteligéncia Artificial nas organizagcoes

O uso da IA dentro das organizagdes abrange areas como marketing, logistica,
controle financeiro, atendimento ao cliente e, mais recentemente, a gestdo de
pessoas. Empresas que incorporam IA em seus processos decisorios se beneficiam
de um maior nivel de automacao e analise preditiva, tornando-se mais competitivas
no mercado (BLUMEN & CEPELLOS, 2023, p. 6).

Segundo informagdes do CETIC.BR (2023), 37% das grandes empresas brasileiras ja
utilizam tecnologias de IA sendo o setor de Recursos Humanos um dos que mais
cresce em termos de aplicagao pratica. A IA passou a ser adotada para diferentes
finalidades: monitoramento de desempenho, analise de comportamento do
consumidor, gestdo de estoques e, mais recentemente, para 0 mapeamento de

talentos e estruturacao de times de alta performance.

Na pratica, os sistemas baseados em IA sdo capazes de lidar com grandes volumes
de informacgdes, identificar padrbes e gerar insights para a tomada de decisao,
permitindo respostas mais rapidas as dinamicas do mercado. Entretanto, a atuacao
da IA nao elimina a participagdo humana, mas redefine seu papel, voltando-o a
supervisdao e interpretacdo das informagdes processados automaticamente
(BLUMEN; CEPELLOS, 2023; SOARES et al., 2023; SILVA et al., 2022).

Essa nova realidade exige que os profissionais estejam preparados para lidar com
plataformas que utilizam algoritmos para cruzar informacdes, emitir alertas e sugerir
decisdes. A gestdo de pessoas, neste contexto, deixa de ser apenas operacional e
assume uma postura estratégica na transformacao digital das empresas (SILVA et al.,
2022). As competéncias esperadas dos profissionais de RH incluem o dominio técnico
das ferramentas, a capacidade de interpretar relatérios de desempenho e o olhar
critico diante das recomendacgdes feitas pelas maquinas.

Outro aspecto relevante no avancgo da IA esta relacionado a forma como ela aprende
e evolui. Existem trés principais tipos de aprendizado de maquina: supervisionado,
nao supervisionado e por reforco. O aprendizado supervisionado € o0 mais comum em
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sistemas de recrutamento, pois permite o treinamento com informagdes rotulados,
como curriculos com historico de sucesso em contratagdes, permitindo ao sistema
identificar padrdes desejaveis (RUSSEL; NOVIG, 2010). Esse tipo de aprendizado é

especialmente eficaz para criar sistemas preditivos com alto grau de confiabilidade.

A IA também é capaz de impulsionar a inovagao organizacional, pois viabiliza o uso
de informacdes histéricos e em tempo real para prever cenarios, detectar tendéncias
e otimizar processos. Segundo MICHAILIDIS (2018), o uso da |IA permite uma analise
preditiva mais precisa, impactando diretamente a eficiéncia operacional e a tomada

de decisao estratégica.

Além disso, a pandemia de COVID-19 atuou como catalisadora da transformacéao
digital nas empresas, posicionando a IA como protagonista em setores como
atendimento ao cliente, gestdo de informag¢des e Recursos Humanos. Esse processo
acelerado exigiu das organizacdes novas formas de adaptagdo, muitas vezes sem
tempo para um planejamento estruturado, mas que evidenciaram o papel crucial da
tecnologia (ALMEIDA et al., 2023; SOARES et al., 2023).

Estudos de FRANK et al. (2017) e WEBSTER & IVANOV (2019) apontam que, apesar
da automatizagcdo promover ganhos de eficiéncia, ela exige requalificagao profissional.
As empresas que optam por solugbes com IA precisam também repensar suas
estratégias de capacitagdo, garantindo que os colaboradores possam lidar com as

ferramentas de forma critica e eficiente.

Segundo OLIVEIRA, CUNHA LIMA, (2019), um dos principais entraves enfrentados
pelas empresas € a resisténcia cultural e a sobrecarga informacional, dificultando a
assimilagdo das novas tecnologias. Essa resisténcia esta presente principalmente
entre os profissionais menos familiarizados com ferramentas digitais e pode ser
superada com processos de aprendizagem continua e comunicagao clara sobre os

beneficios da IA.

Por outro lado, ha um movimento crescente entre empresas de diferentes setores para
integrar a |A aos seus modelos de negécio. AHMED (2018) destaca que a IA é capaz
de gerar ganhos significativos em produtividade, com impacto direto na

competitividade empresarial. A automacdo de tarefas operacionais libera os



colaboradores para se dedicarem a atividades mais estratégicas e criativas, como o

desenvolvimento de produtos e o relacionamento com clientes.

A IA também pode atuar como aliada na sustentabilidade dos negdcios. De acordo
com o estudo de ATKINSON (2016), ao automatizar atividades repetitivas e reduzir o
consumo de recursos, a tecnologia contribui para uma gestdo mais enxuta e eficiente.
Isso é especialmente importante para empresas que enfrentam pressao por inovagao

continua e reducgao de custos.

Outro fator importante a ser considerado € a ética no desenvolvimento de |IA. Embora
o foco da sua pesquisa nao seja esse, autores como AHMED (2018) e HUANG &
RUST (2018) alertam para a necessidade de Informacgbes na programacgao dos
algoritmos, especialmente no que diz respeito a transparéncia, imparcialidade e

privacidade das informacgdes.

Apesar de muitos estudos focarem no potencial substitutivo da IA sobre os empregos
humanos, especialistas como MENDONCA et al. (2018) defendem que a IA deve ser
utilizada para potencializar o papel dos profissionais, e ndo os substituir. Essa visao
reforga a ideia de que o ser humano continuara sendo indispensavel, principalmente

nas etapas de criagao, julgamento subjetivo e relacionamento interpessoal.

Na pratica, muitas empresas ja estdo implementando a IA de forma gradual e
estratégica. Segundo o relatério da CETIC.BR (2023), 37% das grandes empresas
brasileiras utilizam tecnologias de IA sendo que muitas delas aplicam essas solugbes
para controle de estoques, analise de comportamento do consumidor, e
monitoramento de desempenho. Isso confirma que a tecnologia ja esta disseminada
no ambiente corporativo nacional, embora ainda haja um caminho a percorrer quanto

a maturidade digital.

Por fim, cabe destacar que a IA é considerada um elemento central da Industria 4.0,
e sua integragdo nas empresas € vista como um diferencial competitivo. Segundo
SANTOS et al. (2023), a IA n&o s6é automatiza como também transforma os modelos
de negdcio, exigindo das organizagdes uma postura proativa, orientada a inovagao e

a transformacao digital.



Outro aspecto relevante é a integracao da IA com outras tecnologias emergentes,
como a Internet das Coisas (/oT), computagdo em nuvem e big data. Essa combinagao
potencializa ainda mais a capacidade analitica das organizag¢des, permitindo decisdes
mais rapidas, precisas e com base em informacdes atualizados em tempo real.
Segundo ROCHA et al. (2023), quando a IA é conectada a sensores e sistemas
distribuidos, como em fabricas inteligentes, torna-se possivel prever falhas, programar
manutengdes e otimizar fluxos produtivos de forma autbnoma. Esse cenario
transforma o ambiente organizacional em um ecossistema inteligente, altamente

responsivo e interconectado.

A IA também tem sido aplicada na gestao estratégica da inovacédo. Muitas empresas
utilizam algoritmos para identificar oportunidades de mercado, detectar lacunas em
seus portfélios e até mesmo simular os impactos de decisbes antes que sejam
tomadas. Esse tipo de uso é chamado de “inteligéncia preditiva” e ja € comum em
setores como o financeiro, o farmacéutico, a industria e os servigos. De acordo com a
pesquisa de GOMES (2023), organizagdes que aplicam |A na fase de planejamento
estratégico tendem a alcangar melhores resultados a longo prazo e responder com
mais agilidade as mudangas do ambiente externo, além de otimizar seus processos

internos, inclusive os voltados a gestao de pessoas e contratagao de talentos.

No Brasil, a adocao da IA ainda apresenta desigualdades entre os setores. Grandes
empresas e multinacionais lideram os investimentos em tecnologia, enquanto
pequenas e médias empresas enfrentam maiores dificuldades, sobretudo pela falta
de recursos financeiros, infraestrutura e profissionais qualificados (CETIC.BR, 2023).
No entanto, iniciativas de democratizagdo do acesso a tecnologia, como plataformas
de IA como servigo (AlaaS), tém contribuido para reduzir essas barreiras, permitindo
que negocios de menor porte comecem a experimentar os beneficios da inteligéncia

artificial.

Além disso, € importante destacar a relagcao entre |A e cultura organizacional. A cultura
da empresa influencia diretamente a forma como novas tecnologias sdo absorvidas.
Organizagdes com uma cultura voltada a inovagéo, ao aprendizado continuo e a
adaptabilidade tendem a implementar IA com maior sucesso. Ja aquelas com

estruturas hierarquicas rigidas e avessas ao risco geralmente enfrentam mais



resisténcia, o que pode comprometer a eficacia das inovagbes (BLUMEN &
CEPELLOS, 2023).

O processo de transformacéo digital mediado pela |A ndo se limita a automatizagao
de tarefas, mas envolve uma mudanga profunda na mentalidade organizacional. A
tecnologia exige uma gestdo mais participativa, agil e colaborativa. Conforme
MICHAILIDIS (2018), lideres empresariais precisam atuar como agentes de mudanga,
estimulando a experimentacéao, a interdisciplinaridade e a capacitagao constante das
equipes. Nessa perspectiva, o sucesso da IA depende menos da tecnologia em si e

mais do preparo humano para lidar com ela.

Outra dimensao relevante do uso da Inteligéncia Artificial nas organizacoes esta
relacionada a experiéncia do cliente. A IA tem revolucionado o relacionamento entre
empresas e consumidores, permitindo atendimento personalizado, respostas
instantaneas e servigos disponiveis 24 horas por dia. Por meio de chatbots,
assistentes virtuais e sistemas de recomendacdo, as empresas conseguem
compreender as preferéncias dos clientes e oferecer solugbes sob medida,
melhorando a satisfagao e a fidelizagdo. Segundo informagdes do relatério da IBM
(2021), mais de 85% das interagbes com clientes nas grandes empresas serao

gerenciadas por sistemas automatizados até o final da década.

Em diversos setores, a IA é utilizada para analisar grandes volumes de informacoes,
prever demandas e otimizar processos operacionais e estratégicos. Algoritmos
avangados conseguem identificar padrdes e antecipar tendéncias, auxiliando gestores
a tomarem decisdes embasadas em informacdes concretos. Essa inteligéncia
analitica contribui para reduzir perdas, melhorar margens de lucro e oferecer
experiéncias mais personalizadas aos clientes e usuarios. Organizagbes como
Amazon, Google e Mercado Livre ja operam com sistemas integrados de IA que atuam
desde o atendimento ao cliente até a gestao da cadeia de suprimentos, demonstrando
a versatilidade e o potencial dessa tecnologia.

A Inteligéncia Atrtificial tem transformado profundamente o recrutamento e selegédo em
diferentes setores, indo muito além de areas tradicionalmente citadas como
tecnologia. Empresas da saude, do agronegécio, da educacgao, do setor financeiro e
da industria vém incorporando solu¢des baseadas em I|A para otimizar a contratagao
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de profissionais. Na saude, por exemplo, plataformas de analise de informacgdes
auxiliam na selecao de especialistas com competéncias especificas para projetos de
pesquisa, gestdo hospitalar e atendimento clinico. No agronegdcio, ferramentas
inteligentes contribuem para identificar talentos com conhecimento técnico em gestéao
de producéo, inovagao agricola e sustentabilidade. Na educacéo, sistemas de gestao
de talentos apoiam a contratagao de professores e tutores com base em métricas de
desempenho, especializagdo e afinidade com metodologias de ensino. Ja no setor
financeiro, algoritmos ajudam a recrutar profissionais para areas sensiveis como
andlise de risco, prevencdo a fraudes e seguranga da informacdo, alinhando

habilidades técnicas e comportamentais as demandas estratégicas das instituicoes.

Do ponto de vista econémico, estudos da ACCENTURE (2021) estimam que o uso
estratégico de IA pode adicionar até US$ 15,7 trilhdes a economia global até 2030.
Isso demonstra que a tecnologia deixou de ser uma tendéncia e passou a ser um ativo
competitivo fundamental para as empresas que desejam se manter relevantes em um
mercado cada vez mais digitalizado. No Brasil, segundo levantamento do portal
EXAME (2023), 55% das grandes empresas ja implementaram pelo menos um projeto
piloto de IA, com destaque para os setores de tecnologia da informacao, finangas e

varejo.

No entanto, para que esses beneficios se concretizem, é fundamental que as
organizagdes desenvolvam uma estratégia de adogéao estruturada. Isso envolve desde
a definigdo de objetivos claros e escolha das tecnologias adequadas, até a criagcéo de
um ambiente organizacional propicio a inovacdo. Conforme aponta FERREIRA
(2021), muitas empresas iniciam projetos com IA sem um planejamento consistente,
0 que gera desperdicio de recursos, baixa adesao por parte das equipes e resultados

aquém do esperado.

Outro ponto essencial € o investimento em formagao e capacitagao profissional. A I1A
exige novas competéncias, como raciocinio légico, pensamento computacional,
letramento digital e interpretacdo de informagdes. Os profissionais devem ser
preparados ndo apenas para operar ferramentas, mas para compreender sua légica
de funcionamento e seus impactos no trabalho e nas relagdes humanas. Nesse
sentido, o papel das universidades, centros de pesquisa e departamentos de recursos

humanos é crucial para garantir uma transigao tecnolégica mais justa e eficaz.
1



A governancga de informagdes também se tornou uma preocupacéao central. Para que
a IA funcione de forma eficiente e ética, € necessario que os dados utilizados sejam
de qualidade, representativos e estejam em conformidade com normas de protecéo e
privacidade, como a Lei Geral de Protegdo de Dados (LGPD), vigente no Brasil desde
2020. Organizagbes que nao observam esses critérios correm o risco de decisées
enviesadas, perda de credibilidade e san¢des legais. De acordo com AHMED (2018),
um sistema de |IA é tdo confiavel quanto os dados que o alimentam, sendo a
transparéncia dos algoritmos e a validac&do dos resultados etapas indispensaveis no

processo de implementacgao.

Portanto, a IA também desafia os modelos tradicionais de lideranca. Os lideres
precisam desenvolver uma visao mais aberta, flexivel e baseada em informacdes,
substituindo a intuicdo pura por decisbées fundamentadas em evidéncias. Como
explica MICHAILIDIS (2018), a liderangca na era da |A exige competéncias
relacionadas a adaptabilidade, comunicagado, empatia e disposi¢ao para aprender
continuamente. A tecnologia, nesse contexto, ndo substitui o papel humano, mas
demanda um novo perfil de lideranga, capaz de guiar as equipes em cenarios incertos

e de rapida transformacéao.

Aincorporacgao da IA a estratégia organizacional tem provocado mudangas profundas
nos modelos de gestdo empresarial. As empresas que lideram seus setores ja
entenderam que a adogdo dessas tecnologias ndo é apenas uma vantagem
operacional, mas um fator determinante para a sobrevivéncia no mercado. A A
permite ndo s6 ganhos de eficiéncia, mas também a geragao de valor por meio da
inovagao continua, da personalizagdo em escala e da capacidade de resposta rapida

as transformacgdes do ambiente externo.

Segundo informagdes da PwC (2022), as organizagdes que aplicam IA em areas-
chave da operagcdo, como finangas, supply chain, marketing e atendimento,
demonstram aumento significativo nos indices de produtividade e retorno sobre
investimento. Empresas como Google, Netflix, Uber e Nubank s&o referéncias nesse
cenario por utilizarem algoritmos de IA para prever comportamento do usuario, sugerir
solugdes, evitar fraudes e maximizar resultados. No Brasil, a Gupy é um exemplo

notavel: usa inteligéncia artificial em processos seletivos de ponta a ponta, oferecendo
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aos seus clientes mais agilidade, menor turnover e maior assertividade na contratagao
(BLUMEN & CEPELLOS, 2023).

Além das gigantes da tecnologia, organizacées de médio e pequeno porte também
comegam a perceber os beneficios da IA quando aplicada com foco em processos
bem estruturados de recrutamento e selegao. Conforme relatado por TORRES et al.
(2021), setores que lidam com grande volume de contratagcbes e alta demanda por
atualizagcao de competéncias, como servigos, saude, educacéio e industria, estdo entre
0S que mais crescem em termos de implementacdo de IA, impulsionados pela
necessidade constante de adaptacdo e pela gestdo eficiente de informacdes

relacionados a talentos.

A transformacéo digital impulsionada pela IA exige uma mudanga ndo apenas nas
ferramentas, mas também nas estruturas e mentalidades organizacionais. As
empresas mais bem-sucedidas nesse processo sdao aquelas que alinham tecnologia,
pessoas e proposito. Isso inclui a criagdo de uma cultura de informagdes, onde
decisbes sao tomadas com base em evidéncias, a promog¢ao da diversidade nos times
de desenvolvimento de IA, e o fortalecimento de principios éticos que orientem o uso
dessas tecnologias de forma justa e transparente (AHMED, 2018; FERREIRA, 2021).

A medida que a IA se torna mais acessivel, espera-se que sua presenca se amplie em
todos os setores econdmicos. A previsao € que, até 2030, a maior parte das decisdes
operacionais rotineiras seja automatizada, liberando os profissionais para atuarem de
forma mais criativa, analitica e estratégica (ACCENTURE, 2021). Nesse novo
contexto, o capital humano nao perde sua importancia, ao contrario, torna-se ainda
mais central, pois sera responsavel por garantir o uso inteligente, responsavel e

inovador das tecnologias.

Conclui-se, portanto, que a Inteligéncia Artificial € um dos pilares da nova economia e
da gestdo moderna. Sua adogéao exige planejamento, capacitagao e visao estratégica,
mas os beneficios, quando bem implementada, sdo expressivos e transformadores.
Para as empresas que desejam se manter competitivas e sustentaveis, investir em IA

nao é mais uma opg¢ao: € uma necessidade.
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2.2.Gestao de Pessoas e as novas tecnologias

A area de Gestao de Pessoas é fundamental para o funcionamento organizacional,
pois envolve ag¢des de recrutamento, desenvolvimento, retencédo e valorizagdo do
capital humano. Com o avango da tecnologia, a gestdo de pessoas também passou
por uma reconfiguragao, incorporando sistemas inteligentes de apoio a tomada de
decisdo (ALMEIDA et al., 2023, p. 11).

GIL (2021) defende que a atuagao estratégica do RH passa pela capacidade de utilizar
informagdes concretos para embasar suas decisdes. Assim, ferramentas digitais como
softwares de gestao de talentos e plataformas de People Analytics ganham espago na
rotina de trabalho dos profissionais da area. O RH atual precisa se posicionar como
um parceiro de negodcio, utilizando a tecnologia para promover a inovagédo e o

desenvolvimento organizacional.

A |A contribui com processos mais objetivos, otimizando recursos e entregando
resultados mais rapidos. Essa transformacao digital tem permitido que o RH dedique
mais tempo as questdes estratégicas, como o0 engajamento de equipes,
desenvolvimento de liderancgas e fortalecimento da cultura organizacional (ALMEIDA
et al., 2023; ROMAO, 2024; SOARES et al., 2023).

A inteligéncia artificial se soma aos sistemas de RH existentes para apoiar o
mapeamento de competéncias, previsbes de desempenho e, principalmente, os
processos de recrutamento e selegdo (FERREIRA et al., 2021). Sua integracao a
plataformas de gestdo permite que indicadores de desempenho sejam cruzados com
informacdes de perfil, facilitando a identificagcdo de necessidades de capacitacao e

substituicbes mais assertivas.

Além de R&S, outras areas da gestdo de pessoas também vém sendo impactadas
pelo uso da IA. No setor de beneficios, por exemplo, algoritmos ajudam a identificar
quais pacotes sdao mais valorizados por diferentes perfis de colaboradores,
possibilitando uma oferta mais personalizada e eficaz. Isso tem contribuido para o
aumento do engajamento e para a retencao de talentos, especialmente em geragdes
mais jovens, que valorizam equilibrio entre vida pessoal e profissional, bem-estar e
flexibilidade (GOMES, 2023).
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No campo da folha de pagamento e controle de ponto, sistemas inteligentes
automatizam calculos, validam inconsisténcias e reduzem erros humanos, além de
prever custos com encargos trabalhistas e eventuais ag¢des judiciais. Essas
plataformas também sao capazes de antecipar impactos financeiros de admissdes,
promogoes e desligamentos, permitindo que o RH atue de forma mais proativa na
gestao orcamentaria (ALMEIDA et al., 2023).

A area de treinamento e desenvolvimento (T&D) também passou por grandes avangos
com a digitalizagcédo. Plataformas baseadas em IA conseguem identificar lacunas de
conhecimento e sugerir trilhas de aprendizagem especificas para cada colaborador.
Além disso, a |A analisa indicadores de desempenho e propde conteudos adaptativos,
que evoluem de acordo com o ritmo e o estilo de aprendizagem do profissional
(PEREIRA; WEILER, 2024). Isso tem fortalecido a cultura de aprendizagem continua
nas empresas e promovido maior autonomia e engajamento dos colaboradores com

0 préprio desenvolvimento.

Outro exemplo é o uso de IA na avaliagdo de desempenho, com ferramentas que
cruzam informagdes de produtividade, entrega de metas e feedbacks coletados por
meio de plataformas digitais. Esses sistemas ajudam a reduzir a subjetividade das
avaliagdes, promovendo maior equidade e alinhamento entre expectativas individuais
e organizacionais (ROMAO, 2024).

Por fim, vale destacar o papel da IA na comunicagdo interna e gestdo do clima
organizacional. Bots internos e assistentes virtuais sdo usados para tirar duvidas
sobre politicas, beneficios, férias e procedimentos, reduzindo a sobrecarga do RH.
Além disso, a analise de sentimentos em pesquisas de clima permite identificar
tendéncias de engajamento ou insatisfagdo em tempo real, o que ajuda os gestores a
agirem preventivamente (BLUMEN & CEPELLOS, 2023).

Aplicagdes da IA em Recrutamento e Selegéo

O Recrutamento e Selegao (R&S) € uma das areas mais impactadas pelo avango da
Inteligéncia Artificial no RH. As empresas utilizam |A para automatizar a triagem de
curriculos, identificar perfis compativeis com base em informacdes historicos e realizar
testes técnicos e comportamentais de forma remota e padronizada (ROMAO, 2024, p.

14).
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Segundo JATOBA (2020, p. 3), algoritmos de IA permitem ranquear candidatos a partir
de critérios especificos definidos pela empresa, como habilidades, formagao
académica, experiéncias anteriores e aderéncia a cultura organizacional. Esse tipo de
recurso contribui para maior assertividade nas contratagdes e menor tempo de

resposta durante o processo seletivo.

A IA também vem sendo aplicada por meio de chatbots que realizam as primeiras
entrevistas, extraindo informagdes com base em perguntas padronizadas. Além disso,
alguns sistemas analisam expressdes faciais e tons de voz durante entrevistas em
video, agregando mais elementos a tomada de decisdo (BLUMEN & CEPELLOS,
2023, p. 9).

Além disso, ha sistemas que permitem entrevistas automatizadas em video, nas quais
o candidato grava respostas a perguntas previamente programadas e o software faz
uma analise comportamental com base em linguagem corporal, tempo de resposta e
entonagao de voz. Essas tecnologias contribuem para padronizar etapas do processo

seletivo e melhorar a experiéncia do candidato.

A integracédo da IA as plataformas de R&S tem sido essencial para empresas que
enfrentam grande volume de candidaturas. Com o uso de filtros inteligentes, é
possivel excluir automaticamente candidatos que ndo atendem aos critérios minimos,
priorizando aqueles com maior compatibilidade com a vaga. Isso reduz
significativamente o tempo despendido pela equipe de RH nas fases iniciais, como
triagem e analise curricular, permitindo maior foco em etapas mais estratégicas e

humanas do processo.

De acordo com informacgdes do relatério da Gupy (2023), empresas que adotaram IA
em seus processos seletivos conseguiram aumentar em até 70% a eficiéncia da
triagem de curriculos e reduzir em até 40% o tempo total entre a abertura da vaga e a
contratagao do candidato. Essa agilidade tem se mostrado um diferencial competitivo,
principalmente em setores com alta rotatividade e urgéncia nas contratagdes, como o

varejo, a logistica e o atendimento ao cliente.

Outro beneficio relevante é a melhoria na experiéncia do candidato. Com a automacéo
de etapas, os candidatos passam por um processo mais objetivo, rapido e com maior

transparéncia. Além disso, muitos sistemas ja oferecem feedbacks automatizados, o
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que evita o sentimento de frustragdo comum entre participantes de processos

seletivos tradicionais.

Algumas plataformas, como SAP SuccessFactors, oferecem solugdes de IA que néo
apenas identificam os melhores candidatos com base nos dados do curriculo, mas
também cruzam essas informagdes com avaliagdes anteriores, indicadores de
performance e historico de feedbacks internos. Com isso, a empresa consegue
identificar talentos com maior potencial de adaptacdo e crescimento, promovendo

contratacdes mais estratégicas (FERREIRA et al., 2021).

Além da analise técnica, a |Atambém pode contribuir para a promogao da diversidade.
Quando bem programados, os algoritmos ajudam a neutralizar vieses inconscientes,
padronizando a forma como todos os candidatos s&o avaliados. No entanto, é
fundamental que esses sistemas sejam constantemente revisados para garantir que
nao perpetuem discriminagdes existentes nos dados historicos utilizados no
treinamento (AHMED, 2018).

Empresas como a Unilever, a L'Oréal e o Itau tém se destacado na aplicacao de IA no
recrutamento, utilizando plataformas que combinam analise de informacgdes,
entrevistas automatizadas e testes gamificados. Esses processos nao apenas
reduzem custos, como também aumentam a qualidade das contratagdes, oferecendo

experiéncias inovadoras aos candidatos (FERREIRA, 2022).

Por fim, é importante destacar que a IA no R&S ndo deve substituir o julgamento
humano, mas sim complementar a atuacdo dos profissionais de RH. A combinacao
entre informacdes objetivos e a sensibilidade humana continua sendo o caminho mais

promissor para processos seletivos mais justos, ageis e eficazes.

De acordo com BLUMEN e CEPELLOS (2023), a centralizagdo e o cruzamento
inteligente de informagdes proporcionados pela |A permitem decisdes de contratagao
mais bem fundamentadas, contribuindo para a eficiéncia organizacional. As empresas
que adotam essas tecnologias tendem a apresentar melhores resultados em termos
de tempo de contratagao, qualidade dos candidatos selecionados e alinhamento com

a cultura organizacional.
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Adocdo da IA no Recrutamento e Selecdo em Diferentes Setores
A Inteligéncia Artificial vem ganhando espaco significativo nos processos de
recrutamento e selecdo em diversos setores da economia, especialmente naqueles
que apresentam alta demanda por contratacdes rapidas e assertivas, como saude,
industria, agronegocio, tecnologia, servicos e educagdo. Esses segmentos
compartilham caracteristicas que tornam essencial a eficiéncia no preenchimento de
vagas: alta rotatividade em determinados cargos, grande volume de processos
seletivos e a necessidade constante de adequar o perfil dos contratados as demandas

estratégicas das organizacdes (ROMAO, 2024, p. 16).

A aplicacao da IA nesses contextos tem proporcionado beneficios relevantes, como a
reducdo de erros de contratagdo e a padronizagdo de etapas seletivas em larga
escala. Quando integrada aos sistemas internos de gestao de pessoas, a IA permite
um acompanhamento mais eficaz de cada fase do processo, desde a triagem de

curriculos até a analise de aderéncia a cultura organizacional (SOARES et al., 2023).

Outro ponto de destaque € a contribuicdo da IA para a reducéo do turnover, desafio
comum em fungdes operacionais e de reposicao rapida. Ao aplicar critérios baseados
em informacgdes e analises preditivas, as empresas conseguem identificar candidatos
com maior compatibilidade com a rotina e as demandas do cargo, aumentando a
retencao de talentos e reduzindo custos com rescisdes, treinamentos e adaptagdes

iniciais.

Além disso, a tecnologia favorece a descentralizagdo dos processos seletivos com
gestdo centralizada. Organizagcbes com filiais distribuidas geograficamente ou
operacgdes em diferentes regides podem adotar plataformas inteligentes que oferecem
agilidade e eficiéncia, garantindo, ao mesmo tempo, a personalizagdo necessaria para
atender as particularidades locais e a padronizagdo exigida pela estratégia

corporativa.

A aplicacédo da IA também se estende para areas correlatas, como logistica,
atendimento ao cliente e operagdes digitais, que frequentemente apresentam alta
demanda de pessoal. Nesses casos, a |IA atua ndo apenas no recrutamento, mas

também no monitoramento de desempenho, na previsao de necessidade de reposigao
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e no planejamento de escalas, fortalecendo a gestdo de pessoas e alinhando-a as

variacdes de mercado.

De acordo com FERREIRA (2022), empresas que implementaram IA em seus
processos seletivos relataram melhorias significativas em indicadores como tempo
médio de contratacao, reducéo do absenteismo e aumento da satisfagdo dos gestores
em relagao a qualidade dos profissionais contratados. Esses avangos evidenciam a
capacidade da |A de processar grandes volumes de informagbes e gerar

recomendacgdes praticas e eficazes para apoiar as decisdes dos recrutadores.

Em sintese, a adogao da Inteligéncia Artificial no recrutamento e selegcdo vai além de
uma simples tendéncia tecnoldgica, configurando-se como uma estratégia para
responder a ambientes de alta competitividade e rapida transformacao. Ao aliar
velocidade, precisdo e inteligéncia analitica, a IA se consolida como ferramenta
essencial para garantir eficiéncia operacional, satisfacdo dos stakeholders e

sustentabilidade dos resultados a longo prazo.
3. METODOLOGIA DA PESQUISA
3.1.Tipo de Pesquisa

A presente investigagao assume uma natureza qualitativa, adotando um delineamento
metodolégico que integra as abordagens exploratoria e descritiva. Esta opgéao
metodoldgica ndo é arbitraria, mas sim reflexo direto dos objetivos propostos, que
demandam uma compreenséo nuanced e contextualizada do fenbmeno em estudo. O
cerne da pesquisa reside em desvendar o0s mecanismos, as praticas e as
implicagdes da aplicacao da Inteligéncia Artificial (IA) nos processos de Recrutamento

e Selecao (R&S) across diversos setores e portes organizacionais.

O carater exploratério desta pesquisa justifica-se pela relativa incipiéncia e pela
escassez de literatura consolidada sobre a integragao de ferramentas de IA em R&S,
particularmente no cenario empresarial nacional. Este viés investigativo € essencial
para mapear um terreno ainda pouco conhecido, proporcionando uma visdo
panoramica que permite identificar ndo apenas as ferramentas tecnoldgicas em uso,
mas também os desafios operacionais, as resisténcias culturais e as lacunas
regulatorias emergentes. Através da exploragao, busca-se formular questionamentos
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mais precisos e elucidativos para o campo, abrindo caminho para investigagbes

futuras mais focalizadas.

Paralelamente, a abordagem exploratéria complementa a investigagdo ao permitir
a documentagao sistematica, a categorizacédo e a analise minuciosa dos fenémenos
observados. Seu propésito nao é interferir ou manipular a realidade objeto de estudo,
mas sim observa-la, captura-la e interpreta-la em sua complexidade inerente. Esta
dimensdo da pesquisa é fundamental para traduzir a realidade empirica em
informacdes analisaveis, focando na interpretagcdo das percepgdes, experiéncias
subjetivas e narrativas dos profissionais de Gestdo de Pessoas e Recrutamento.
Através da descricdo densa, almeja-se elucidar as estratégias organizacionais de
implementagéo, os beneficios tangiveis e intangiveis percebidos pelos usuarios, e

os paradigmas em transformagéo dentro da fungédo de R&S.

Dessa forma, a conjugagao das abordagens exploratéria sob o paradigma qualitativo
posiciona-se como a mais adequada para atender ao propdsito central do estudo:
gerar um conhecimento profundo e contextualizado sobre como a IA esta a remodelar
as praticas de atracdo, selegédo e gestao de talentos, oferecendo uma analise rica e
interpretativa que transcende a mera quantificagao, para focar no significado e no
sentido atribuidos pelos atores sociais envolvidos neste processo de transformagao

digital.
3.2.Participantes e Contexto da Pesquisa

A pesquisa foi conduzida com profissionais da area de Recursos Humanos que
possuem experiéncia pratica na utilizacdo de ferramentas de Inteligéncia Artificial (1A)
aplicadas aos processos de Recrutamento e Sele¢do. Foram incluidos gestores,
especialistas e analistas de empresas de diferentes segmentos e portes, desde
grandes corporagdes até médias empresas, que ja utilizam ou tenham utilizado

tecnologias baseadas em |A em suas atividades de atracao e selecao de talentos.

A escolha desse publico justifica-se pelo papel estratégico que esses profissionais
desempenham na implementacao e no uso da IA, além de sua vivéncia direta com os
impactos, desafios e beneficios decorrentes dessa transformacéo digital na gestao de
pessoas. Suas percepgoes oferecem subsidios relevantes para compreender como a

tecnologia esta sendo incorporada na pratica cotidiana do recrutamento.
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A amostragem adotada foi do tipo nao probabilistica por conveniéncia, tipica de
estudos qualitativos. Os participantes foram selecionados com base na acessibilidade
e na pertinéncia de suas experiéncias para o tema pesquisado, priorizando aqueles

capazes de oferecer relatos ricos e detalhados sobre o uso da IA no R&S.

Nessa abordagem, o foco ndo esta na representatividade estatistica, mas na
profundidade e diversidade das narrativas coletadas. A intengdo € compreender o
fendbmeno em sua complexidade, considerando as perspectivas individuais e
contextuais de cada profissional entrevistado. Buscou-se incluir participantes de
diferentes setores, portes organizacionais e niveis hierarquicos, de modo a ampliar o
entendimento sobre as praticas e percepgdes associadas a adogcao da IA nos

processos seletivos.
3.3.Instrumentos e Técnicas de Coleta de Informagdes

O principal instrumento de coleta de informagdes sera um roteiro de entrevista
semiestruturado, aplicado prioritariamente por meio de plataformas de reunidées online
como Google Meet. Caso néo seja possivel a realizagdo da entrevista sincrona, as
perguntas serdo enviadas por e-mail ou aplicativos de mensagens (por exemplo,
WhatsApp), possibilitando que os participantes registrem suas respostas e as

encaminhem posteriormente.

As entrevistas serdo compostas por perguntas abertas, permitindo que os
respondentes expressem de maneira livre suas percepcdes e experiéncias sobre o
uso da Inteligéncia Artificial nos processos de Recrutamento e Selegcdo. Questdes
fechadas de carater descritivo poderao ser utilizadas apenas para identificar o perfil

dos participantes (tempo de atuacéao, setor e cargo atual).
O roteiro de entrevista tem como objetivos:

Investigar as principais razdées para a adogao da IA no processo de recrutamento e
selecao.

Identificar os fatores que impulsionam a adogao da Inteligéncia Artificial nos processos
de recrutamento e selegao.

Investigar os principais obstaculos enfrentados pelas empresas na utilizagao da IA em

seus processos seletivos.
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Verificar os principais resultados e ganhos de eficiéncia obtidos com o uso da IA no

recrutamento e selegao.

Além das entrevistas, poderdo ser considerados documentos institucionais
complementares, como relatorios de Recursos Humanos, apresentagdes publicas e
materiais divulgados pelas empresas participantes. Esses registros servirdo como
apoio a analise qualitativa, contribuindo para a triangulagdo das informagbes e

reforgando a consisténcia dos resultados.
3.3.1. Procedimentos de Coleta e Registro das informagoes

As entrevistas foram realizadas no formato online, por meio da plataforma Google

Meet, entre os meses de setembro e outubro de 2025.

A primeira entrevista, com a empresa Peopledix, ocorreu no dia 05 de setembro de
2025. Em seguida, duas entrevistas foram conduzidas com representantes da Gupy,

sendo uma no dia 13 de outubro e outra no dia 23 de outubro de 2025.

Todas as conversas foram gravadas, mediante autorizagdo dos participantes, com o
objetivo de garantir a fidedignidade das informagdes durante a transcricdo e analise
posterior. As gravacdes foram armazenadas em ambiente seguro, respeitando os

principios éticos da pesquisa.
3.3.2. Perfil dos Entrevistados

Participaram da pesquisa trés profissionais com atuacao direta na area de Recursos
Humanos e com experiéncia no uso de Inteligéncia Artificial em processos de
Recrutamento e Selecao.

Foram entrevistados:

Profissional 1 (Peopledix): cargo de Solution Advisor Specialist | HCM Pre-Sales, com

formagao em Gestao de Pessoas com MBA em Gestao de projetos.

Profissional 2 (Gupy): cargo de Building the next big thing, com formagdo em

Administracao;

Profissional 3 (Gupy): cargo de Consultora de Customer Success, com formagédo em

Gestao de Recursos Humanos.
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Esses perfis distintos proporcionam uma visdo abrangente sobre o uso da IA em
diferentes perspectivas organizacionais, tanto como ferramenta operacional quanto

como produto tecnoldgico desenvolvido para o mercado.
3.3.3. Analises e discussoes

As informagdes qualitativas obtidas por meio das entrevistas serdo submetidas a
analise de conteudo na modalidade categorial (tematica), conforme BARDIN (2016).
Esse método é adequado para organizar e interpretar um corpus textual extenso,
permitindo identificar nucleos de sentido, padrées de discurso e categorias tematicas

emergentes sobre o fendbmeno investigado.
O processo analitico seguira as trés etapas fundamentais propostas por Bardin:

Pré-analise: leitura flutuante e exaustiva de todas as transcricdes das entrevistas, com
o objetivo de familiarizar-se com o material, identificar impressdes iniciais e organizar

as informagdes para analise.

Exploragao do material: etapa de codificagdo, em que as respostas serdo examinadas
e fragmentadas em unidades de registro (trechos significativos). Essas unidades
serao agrupadas em categorias tematicas com base em semelhancgas e recorréncias,
permitindo condensar os relatos em classes representativas das percepg¢des sobre o

uso da IA em Recrutamento e Selecao.

Tratamento e interpretagao dos resultados: fase de inferéncia e analise critica, em que
as categorias consolidadas serao interpretadas a luz do referencial teérico, buscando
compreender de forma articulada os beneficios, desafios, impactos e significados

atribuidos pelos profissionais a adocéo da IA em seus contextos organizacionais.

Esse procedimento analitico permitira ndo apenas descrever as percepgdes dos
entrevistados, mas também realizar inferéncias fundamentadas, construindo uma

compreensao critica sobre o fendmeno estudado.
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3.3.4. Critérios para a selegcao dos estudos de caso das empresas que utilizam

IA no recrutamento

Optou-se pela realizacdo de estudos de caso multiplos, por entender que essa
estratégia metodologica permite uma compreensédo mais aprofundada e comparativa
do fenbmeno em contextos distintos. A escolha de mais de uma organizagao
possibilita observar semelhangas e diferengas na forma como a IA é aplicada no

recrutamento e selecdo, ampliando a validade interpretativa dos resultados.

O uso da Inteligéncia Artificial nos processos de Recrutamento e Selegcédo tem sido
cada vez mais difundido entre empresas de diferentes portes e setores. Muitas
organizacgdes estdo integrando tecnologias de IA as suas plataformas de R&S para
automatizar tarefas operacionais, melhorar a precisdo nas analises e tornar os
processos mais rapidos e assertivos. Entre as empresas que se destacam nesse
cenario estdao Gupy, LinkedIn e SAP, cujas solugdes representam diferentes formas

de aplicar a IA em contextos corporativos variados.

Quadro 1: Algumas empresas que aplicam a |IA no R&S

Empresas Aplicagao da IA no R&S
Gupy Triagem automatizada e ranqueamento de curriculos;
LinkedIn Algoritmos de recomendacao de vagas e perfis;
SAP Plataforma SuccessFactors com analise preditiva de talentos;

Fonte: Elaborado pela autora com base nos sites institucionais das empresas e artigos cientificos consultados.

A Gupy é uma plataforma brasileira amplamente utilizada por empresas de médio e
grande porte. Seu sistema realiza a triagem de curriculos de forma automatizada,
utilizando algoritmos que ranqueiam os candidatos com base nos requisitos da vaga,
experiéncias anteriores e aderéncia ao perfil desejado. Além disso, a plataforma aplica
testes comportamentais e técnicos online, oferecendo maior agilidade e padronizagao

nas primeiras etapas do processo seletivo.

O LinkedIn, por sua vez, € uma das maiores redes profissionais do mundo, e sua
solugdo LinkedIn Talent Solutions aplica |A para sugerir vagas personalizadas aos

candidatos e perfis ideais as empresas. A tecnologia utilizada analisa informagdes de
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comportamento, conexdes profissionais, palavras-chave dos curriculos e até
interacdes na plataforma para sugerir correspondéncias mais precisas entre talentos

e oportunidades.

A SAP, por meio da plataforma SuccessFactors, oferece uma solugdo mais robusta e
voltada para empresas com processos seletivos complexos e integrados ao
planejamento estratégico de talentos. A IA é utilizada para realizar analises preditivas
com base em histérico de desempenho, competéncias técnicas e comportamentais,
ajudando os gestores a identificarem os candidatos com maior potencial de

crescimento e compatibilidade com os objetivos organizacionais.

As empresas foram selecionadas com base em critérios como a utilizagcado
comprovada de tecnologias de IA em processos de recrutamento, relevancia no
mercado de solucbes de RH, acessibilidade para participacdo nas entrevistas e

disponibilidade de profissionais com experiéncia direta no uso dessas ferramentas.

Esses exemplos demonstram como a |IA vem sendo incorporada em diferentes frentes
do recrutamento: desde a divulgagao de vagas e triagem automatizada até a analise
preditiva e a integracdo com informagdes internos. O uso dessas ferramentas nao
apenas acelera os processos seletivos, mas também promove maior objetividade e
aderéncia entre perfil e funcéo, otimizando a alocacado de talentos e reduzindo o

turnover.

A escolha dessas organizagdes justifica-se pelo fato de representarem perspectivas
complementares do fendmeno estudado: uma como provedora de tecnologia (Gupy)
e outra como usuaria e consultora de implementagao (SAP), o que enriquece a analise

ao possibilitar a observacdo do mesmo processo sob diferentes pontos de vista.
3.3.5. Questdes Eticas

O estudo seguira rigorosamente as diretrizes éticas estabelecidas pela Resolugéo n°
510/2016 do Conselho Nacional de Saude, que regulamenta a condugao de pesquisas

envolvendo seres humanos nas Ciéncias Humanas e Sociais.

A participacdo na pesquisa sera condicionada a aceitacao prévia de um Termo de

Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) digital, que detalhara de maneira
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transparente seus objetivos, os procedimentos envolvidos, a natureza voluntaria da
colaboracao e a garantia de sigilo e anonimato. O documento também deixara claro

que as informacdes coletadas terdo utilizacao estritamente académica.

Adicionalmente, reafirma-se que o estudo ndo coletara quaisquer informacdes
pessoais sensiveis que permitam a identificagao direta dos participantes, assegurando

o total respeito a sua privacidade e integridade.
3.3.6. Matriz de amarragao

Para assegurar a coeréncia entre os objetivos e as questdes de investigacdo, foi
elaborada uma matriz de amarragéo adaptada para o contexto da pesquisa qualitativa.
Essa ferramenta permite visualizar de forma integrada como cada objetivo especifico
se desdobra em perguntas direcionadas a coleta de informagdes e nas evidéncias
esperadas, garantindo que todas as etapas do estudo estejam alinhadas a proposta

inicial.

No presente trabalho, a matriz esta direcionada exclusivamente para o uso da
Inteligéncia Artificial nos processos de Recrutamento e Selegcdo em diferentes
segmentos organizacionais, possibilitando que a coleta e a analise das informagdes

sejam conduzidas de maneira consistente com os resultados pretendidos.

O Quadro 2 apresenta a relagao entre os objetivos especificos, as perguntas de
pesquisa e as evidéncias esperadas, de forma a orientar todo o processo de

investigacao.

Quadro 2 — Pergunta de pesquisa

Questio

de Perguntas para

Pesquisa

Pesquisa

Objetivo Geral

Objetivos Especificos

Qualitativa

Como e por que a
Inteligéncia

Artificial pode ser
usada de maneira
eficaz nos
processos de
recrutamento e

Compreender como a
Inteligéncia Artificial é
utilizada nos processos

de recrutamento
selegao.

e

Investigar as

principais

razdes para a adogao da IA

no processo
recrutamento e selecao.

de

O que levou a empresa a comegar a
utilizar a Inteligéncia Artificial nos
processos de R&S?

Na sua opinido, quais fatores foram
mais decisivos para essa adogao? Foi
mais uma questao de reduzir custos,
otimizar o tempo, melhorar a
qualidade dos candidatos ou uma
busca por inovagéo?
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selegao

empresas?

em

Identificar os fatores que
impulsionam a adogédo da
Inteligéncia Artificial nos
processos de recrutamento
e selegao.

Atualmente, quais sao as principais
ferramentas ou plataformas de IA que
voceés utilizam no recrutamento?

Poderia me dar um exemplo de como
uma dessas ferramentas funciona em
uma etapa especifica do processo,
como na triagem de curriculos?

Investigar os principais
obstaculos enfrentados
pelas empresas na
utilizacdo da IA em seus
processos seletivos.

Quais foram as maiores dificuldades
ou barreiras que vocés encontraram,
seja na implementagdo ou no uso
diario dessas ferramentas?

Como a empresa tem feito para
superar esses desafios?

Verificar os  principais
resultados e ganhos de
eficiéncia obtidos com o
uso da IA no recrutamento
e selegao.

Desde que comegaram a usar a IA,
quais foram os principais beneficios e
ganhos de eficiéncia que vocé
percebeu no dia a dia?

Vocé diria que a qualidade e a
assertividade das  contratacbes
melhoraram?

Fonte: Elaborado pela autora.

3.3.7. Apresentacao e Interpretacao das informagoes

Apos a construgcdo da matriz de amarragao e a realizagao das entrevistas, os dados
coletados foram organizados e interpretados de forma a evidenciar as percepgdes dos

participantes sobre a adogao da Inteligéncia Artificial no Recrutamento e Selegao.

A analise foi estruturada em blocos tematicos correspondentes aos objetivos
especificos da pesquisa: (i) razdes para adocgao da IA, (ii) fatores facilitadores, (iii)

fatores dificultadores e (iv) resultados obtidos ou esperados.

Essa abordagem permitiu a compreenséo aprofundada dos sentidos atribuidos pelos

profissionais a tecnologia e aos impactos percebidos em seus contextos de atuagao.
4. APRESENTAGAO E ANALISE DOS CASOS ESTUDADOS

4.1.Peopledix

Bloco | — Breve Apresentagao da Peopledix

A Peopledix € uma empresa multinacional de origem norte-americana, fundada em

1992, reconhecida como uma das pioneiras no desenvolvimento de solugdes de
27



software como servigo (SaaS) voltadas a gestdo estratégica de pessoas. Seu foco
principal é oferecer uma plataforma unificada que abrange todas as etapas do ciclo
de vida do colaborador, desde a atracéo e selecéo de talentos até o desenvolvimento,

engajamento e retencgao.

No campo da Gestao de Pessoas, a Peopledix se destaca pela suite “Horizon HCM”,
uma solucdo em nuvem voltada a Gestdao do Capital Humano (HCM) que integra
modulos para recrutamento e selecao, definicdo de metas, analise de desempenho e

acompanhamento do engajamento das equipes.

Um dos pilares da companhia é a incorporacao da Inteligéncia Atrtificial (IA) em suas
ferramentas, utilizando algoritmos avangados para automatizar a triagem de
candidatos, realizar analises preditivas de performance e apoiar a tomada de decisées
estratégicas no setor de Recursos Humanos. Com isso, a Peopledix busca promover
uma gestao de pessoas mais eficiente, agil e orientada por informacgdes, reforcando o

papel da tecnologia como aliada na transformacao digital das organizacoes.
Bloco Il - Razdes para Adoc¢ao da IA no processo de recrutamento e Selegao

De acordo com a entrevista realizada com a profissional da Peopledix, a principal
razao que leva as empresas a adotarem a Inteligéncia Artificial (IA) no processo de
Recrutamento e Selecado (R&S) é a necessidade de reduzir o trabalho operacional e
gerar agilidade. A entrevistada destaca que, diante do grande volume de candidaturas,
torna-se inviavel para um recrutador analisar manualmente cada curriculo, e a IA atua
como uma ferramenta estratégica para realizar uma pré-triagem automatizada,

indicando os perfis mais aderentes.

Essa percepcéao pratica esta alinhada com a literatura, que aponta a IA como um meio
para obter maior rapidez e precisdo no recrutamento. Autores como SANTOS et al.
(2023) afirmam que o uso de algoritmos inteligentes permite, de fato, "reduzir o tempo
de contratagdo e aumentar a assertividade das escolhas". Além da eficiéncia, a
entrevistada aponta um impacto indireto nos resultados do negoécio como forte
motivagado. A demora na contratagdo sobrecarrega equipes, pode gerar custos com
horas extras e leva a perda de produtividade, afetando o desempenho financeiro da
empresa. Outro fator relevante mencionado foi a melhora na experiéncia do candidato,

pois tecnologias como o parsing de curriculos diminuem a burocracia na candidatura
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e evitam a perda de interesse de bons profissionais. Portanto, a adogao da IA € vista
como uma decisao estratégica que visa nao apenas otimizar a tarefa de triagem, mas

também mitigar impactos negativos no negocio e qualificar a jornada do candidato.

Bloco Illl — Fatores Facilitadores para a adocao da IA no processo de

recrutamento e Sele¢ao

Conforme a entrevista, um dos principais fatores que facilitam o uso da IA no R&S é
sua capacidade de automatizar tarefas operacionais de alto volume, gerando ganhos
de eficiéncia diretos. Para o recrutador, a funcionalidade de matching, que compara o
perfil do candidato aos requisitos da vaga, foi apontada como um grande diferencial.
Essa tecnologia permite ranquear centenas de candidaturas e focar a andlise apenas
nos profissionais mais qualificados, otimizando drasticamente o tempo da triagem.
Essa percepcéao pratica confirma o que aponta a literatura sobre a |IA proporcionar a
"otimizagao de processos" (SOARES et al., 2023, p. 112).

Do ponto de vista do candidato, a entrevistada citou a tecnologia de parsing e a
automacao de agendamentos como fatores que reduzem a burocracia e melhoram a
experiéncia, evitando a perda de interesse de bons profissionais. Isso reforca a ideia

de que a IA pode criar um processo mais rapido e objetivo.

Dessa forma, a |A facilita o processo ao absorver as tarefas repetitivas, o que redefine
o papel do profissional de RH e permite que ele se concentre em etapas mais

estratégicas e humanas, como a avaliagao aprofundada dos finalistas.

Bloco IV — Fatores Dificultadores para a adocao da IA no processo de

recrutamento e Sele¢ao

Apesar dos beneficios, a entrevistada aponta como principal fator dificultador o risco
de a tecnologia suprimir a andlise humana, que é capaz de captar nuances e
potenciais que um algoritmo pode ignorar. Um exemplo pratico citado foi o de
profissionais em transicdo de carreira, que poderiam ser automaticamente
descartados por um sistema focado apenas em experiéncias prévias formais. Além
disso, estudos indicam impactos positivos da |IA na experiéncia do candidato,
reduzindo o tempo de resposta e aumentando a percepg¢ao de justica no processo
AHMED (2018). Segundo ela, em uma analise puramente por IA, “talvez seria muito
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mais dificil para essa pessoa fazer esse movimento”. Essa barreira dialoga
diretamente com a preocupacado de AHMED (2018) sobre a necessidade de revisar

algoritmos para que nao perpetuem vieses e garantam um processo justo.

Outro desafio significativo mencionado foi a barreira da legalidade, especialmente em
relacédo a Lei Geral de Protecéo de dados (LGPD). O uso de ferramentas que coletam
informacgdes sensiveis como voz e imagem dos candidatos exige um cuidado rigoroso
com a privacidade e o compliance, representando um ponto de ateng¢do para as

empresas.

Por fim, a entrevistada expressou o receio de que as organizacdes utilizem a IA “de
forma indiscriminada, sem se preocupar com o aspecto humano”. Isso evidencia que
0 maior desafio ndo € tecnoldgico, mas sim garantir que a ferramenta atue como um
complemento, e ndo um substituto do julgamento subjetivo do recrutador. Essa visao
€ compartilhada por De Mendonga et al. (2018), que defendem que a IA deve ser

usada para potencializar o papel dos profissionais, e nao para elimina-los.

Bloco V - Principais Resultados Obtidos/Esperados pela adog¢ao da IA no

processo de recrutamento e Selegao

Com a implementacdo da IA, os principais resultados observados, segundo a
entrevistada, sdo o ganho de agilidade e a redugao do tempo de recrutamento,
especialmente na fase de triagem. A automacao de tarefas operacionais, como a
analise de curriculos e o agendamento de entrevistas, libera os profissionais de RH
para se dedicarem a atividades de maior valor estratégico. A profissional exemplificou
o beneficio na pratica: “avancei na entrevista, recebi a notificagdo ja com o link para
eu marcar a proxima, sabe? Isso é legal porque é uma coisa que economiza tempo
do recrutador’. Este resultado pratico alinha-se com a afirmagéo de SANTOS (et al.
2023, p. 97), que destacam que o uso de algoritmos inteligentes no R&S permite

reduzir o tempo de contratagéo.

Outro resultado relevante é a maior assertividade nas contratagdes. A capacidade da
IA de ranquear candidatos com base na aderéncia a cultura e aos requisitos da vaga
aumenta a probabilidade de selecionar perfis mais alinhados. Espera-se que, com a
continua otimizagao dos processos, esses ganhos de eficiéncia e produtividade se

consolidem, fortalecendo a imagem da empresa como uma organizagao inovadora na
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gestdo de pessoas. A centralizagcdo de informagdes proporcionada pela tecnologia,
como apontam BLUMEN e CEPELLOS (2023), permite decisdes de contratacdo mais

bem fundamentadas, contribuindo diretamente para a eficiéncia organizacional.
4.2.Gupy
Bloco | — Breve Apresentagcao da GUPY

A Gupy é uma empresa brasileira de tecnologia, fundada em 2015, que se consolidou
como uma das principais HR Techs do pais, atuando de forma destacada no
desenvolvimento de solugdes voltadas aos processos de Recrutamento e Selecéo
(R&S). Sua principal oferta € uma plataforma de software para gestdo de processos
seletivos (ATS — Applicant Tracking System), projetada para proporcionar maior

agilidade, equidade e precisdo nas contratagdes.

O grande diferencial tecnolégico da empresa € a Inteligéncia Artificial proprietaria
chamada “Gaia”, reconhecida como uma das pioneiras na aplicacdo de IA voltada
especificamente ao R&S no Brasil. Essa tecnologia é responsavel por automatizar a
triagem e o ranqueamento de -curriculos, processando grandes volumes de

candidaturas e identificando os perfis mais compativeis com os requisitos das vagas.

Além disso, a IA auxilia na formulagao de descrigcdes de cargos € no mapeamento de
competéncias, permitindo que os profissionais de Recursos Humanos dediquem
menos tempo a tarefas operacionais e concentrem seus esforcos em atividades

estratégicas, como a analise qualitativa dos candidatos finalistas.

Nesse contexto, a Gupy atua como provedora de tecnologia e inovagéo, oferecendo
ferramentas que possibilitam as organizacdes otimizar e gerenciar seus processos
seletivos de forma autébnoma, eficiente e orientada por informagdes, reforcando o

papel da Inteligéncia Artificial como aliada estratégica na gestdo moderna de pessoas.
Bloco Il - Razées para Adogao da IA no processo de recrutamento e Selegcao

As entrevistas realizadas com os profissionais da empresa Gupy revelaram que a
Inteligéncia Atrtificial (IA) é parte essencial da estrutura e do propdsito organizacional
da companhia, estando presente desde sua fundagdo em 2015. Ambos os

entrevistados destacaram que a principal motivagdo para o uso da tecnologia foi
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reduzir a carga operacional dos recrutadores, sobretudo nas etapas iniciais de triagem

de curriculos, tradicionalmente consideradas demoradas, manuais e repetitivas.

O entrevistado 1 enfatizou que o foco inicial da adogao da IA ndo estava na reducao
de custos financeiros diretos, mas na otimizacédo do tempo e na elevagao da eficiéncia
operacional. Segundo ele, “o principal ganho esta em tornar o processo mais agil e
assertivo”, o que permite que os profissionais de Recursos Humanos direcionem seus
esforcos a etapas de maior valor estratégico, como entrevistas e analises
comportamentais. Essa percepgao pratica vai ao encontro de SANTOS et al. (2023,
p. 97), que afirmam que o uso de algoritmos inteligentes em processos de R&S “reduz
o tempo de contratacdo e aumenta a assertividade das escolhas”, reforgando o papel

do RH como agente estratégico na transformacéo digital.

O entrevistado 2, com mais de 13 anos de experiéncia na area de RH, apresentou
uma visao convergente, destacando que a principal motivagao para a adogao da IAfoi
a busca por “assertividade no processo” e “otimizacdo”. Ela relembrou que os
processos manuais eram “morosos” e dificultavam o retorno aos candidatos e a
consolidagdo de dados, o que limitava a analise estratégica. Nesse sentido, a |IA
passou a representar uma solugcdo capaz de centralizar informagdes em um unico
sistema, criar mais agilidade e oferecer dados integrados para apoiar decisées. Essa
visao é corroborada por ROCHA et al. (2023, p. 112), que apontam que a |A atua como
“ferramenta de otimizacéo de processos e aumento da competitividade das empresas,

constituindo-se um diferencial estratégico”.

Ambos os profissionais também reconheceram que a |A vai além da simples
automacao de tarefas: sua adogdao € impulsionada por razbes estratégicas e
funcionais. A tecnologia néo visa substituir o papel humano, mas sim potencializa-lo.
Conforme relatado pela segunda entrevistada, a IA atua como uma “assistente” que
“facilita o processo para que o humano possa ser estratégico”, deslocando o RH “de
um patamar executor para um patamar analitico e estratégico”. Essa perspectiva esta
alinhada a literatura recente, que entende a IA como um instrumento de apoio a
tomada de decisdao, ampliando a capacidade humana de analise e diminuindo as

etapas operacionais repetitivas.
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Além disso, a agilidade proporcionada pela IA foi apontada como um dos principais
beneficios indiretos, com reflexos financeiros perceptiveis. Em setores com alta
rotatividade, como varejo e saude, a demora no preenchimento de vagas pode gerar
custos adicionais, como o pagamento de horas extras e a sobrecarga de
colaboradores. Nesse contexto, a |IA contribui para mitigar custos operacionais e
acelerar o ciclo de contratagdo, resultando em processos mais eficientes e

estratégicos.

Assim, as entrevistas evidenciam que a adocdo da Inteligéncia Artificial no
recrutamento e selegdo € motivada por uma combinagdo de fatores estratégicos,
tecnologicos e humanos. A IA surge como uma resposta concreta as demandas
contemporaneas por eficiéncia, agilidade e precisao, permitindo que o RH assuma um
papel mais analitico, propositivo e alinhado as necessidades do negdcio, sem perder

de vista o componente humano que continua sendo central no processo de selegao.

Bloco Illl — Fatores Facilitadores para a adocao da IA no processo de

recrutamento e Seleg¢ao

Os fatores que facilitam a adogédo da Inteligéncia Artificial (IA) nos processos de
Recrutamento e Selecdo (R&S) concentram-se em trés dimensdes principais: a
evolugao tecnoldgica, a transformacao do papel estratégico do profissional de RH e a

educacao do usuario na utilizagao das ferramentas inteligentes.

O entrevistado 1 destacou que um dos grandes facilitadores é a capacidade da IA de
identificar padrées complexos em grandes volumes de informacgdes e apresenta-los
de forma simples e acessivel para o recrutador. Essa funcionalidade se manifesta, por
exemplo, no ranqueamento automatizado de candidatos, que prioriza os perfis mais
aderentes aos requisitos da vaga, permitindo ao recrutador concentrar sua analise nas
etapas mais estratégicas do processo. Essa caracteristica estd alinhada ao que
JATOBA (2020, p. 3) aponta como um dos principais ganhos da IA no recrutamento:
“a assertividade nas contratagdes e a reducao do tempo de resposta organizacional’.

O entrevistado 2 reforgcou essa percepgao ao descrever a IA como uma “ferramenta
assistente”, projetada para otimizar processos e consolidar dados. Segundo ela, a
tecnologia cruza informagdes como qualificacdes, localizagao e requisitos da vaga,

apresentando-as em um ranking de compatibilidade. Dessa forma, o recrutador passa
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a contar com uma analise mais agil e baseada em evidéncias, reduzindo o tempo

despendido em tarefas repetitivas e aumentando a qualidade das decisdes.

Outro fator facilitador amplamente reconhecido é o impacto estratégico que a
automacao proporciona ao profissional de RH. Conforme relatado pelos entrevistados,
ao assumir as tarefas operacionais, a |A possibilita que o profissional evolua de um
“patamar executor para estratégico”, participando ativamente de pautas de maior valor
agregado, como decisdes sobre cultura organizacional, diversidade e planejamento
de sucessao. Essa mudanga de perspectiva esta em consonancia com GIL (2021) e
ALMEIDA et al. (2022), que destacam que as ferramentas digitais fortalecem o papel

do RH como parceiro de negdcio e agente de transformacgao organizacional.

Do ponto de vista técnico, ambos os entrevistados reconheceram que a maturidade
tecnoldgica atingida pelas solu¢des de IA nos ultimos anos tornou o processo de
adocao mais simples e eficiente. Atualmente, sistemas inteligentes séo capazes de
automatizar comunicagbes, acompanhar etapas do processo e até agendar
entrevistas de forma autbnoma, ao cruzar a disponibilidade dos candidatos com a
agenda dos recrutadores. Essa automagao reduz gargalos operacionais e amplia a

produtividade das equipes de selecgao.

Por fim, destaca-se o papel da educacdo do usuario como elemento essencial na
consolidacdo da IA no ambiente de trabalho. No caso da Gupy, ha uma equipe de
Sucesso do Cliente responsavel por acompanhar as empresas usudarias da
plataforma, realizando reunides periddicas para apresentar indicadores, propor
melhorias e capacitar gestores de RH na interpretacdo dos dados gerados pela
ferramenta. Esse trabalho continuo de orientacdo contribui para a reducdo da

resisténcia inicial e para a apropriagao efetiva da tecnologia pelos profissionais.

Em sintese, os fatores facilitadores identificados nas entrevistas revelam que a
adocdo bem-sucedida da IA no recrutamento e selegcdo depende nao apenas da
disponibilidade de tecnologia avancada, mas também da integracdo entre inovacgao
técnica, formacao estratégica dos profissionais e acompanhamento educacional
continuo. Essa combinagao transforma a IA em um verdadeiro diferencial competitivo
para as organizagdes que buscam eficiéncia, agilidade e inteligéncia na gestao de
talentos.
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Bloco IV — Fatores Dificultadores para a adogcao da IA no processo de

recrutamento e Sele¢ao

As entrevistas realizadas revelam que os desafios enfrentados na adocdo da
Inteligéncia Artificial (IA) nos processos de Recrutamento e Selecdo (R&S) evoluiram
ao longo do tempo, acompanhando o avango das proprias tecnologias. Enquanto no
inicio as barreiras eram predominantemente técnicas — relacionadas ao
desenvolvimento de modelos algoritmicos, a contextualizagdo de dados e a limitagao
de infraestrutura —, atualmente os obstaculos se concentram principalmente em

aspectos humanos e culturais.

De acordo com o entrevistado 1, as dificuldades iniciais estavam ligadas a
necessidade de criar e treinar sistemas complexos de IA, o que demandava tempo,
investimento e grande volume de dados qualificados. No entanto, com a popularizagéao
de tecnologias mais acessiveis e intuitivas, como as solugbes baseadas em IA
generativa, essas limitagdes foram gradualmente superadas. O desafio atual, segundo
ele, é a “confianga do usuario na Inteligéncia Artificial” — uma barreira que nao é

técnica, mas comportamental.

Essa percepcao foi reforgada pela entrevistada 2, que apontou a resisténcia cultural
de profissionais mais experientes, muitas vezes acostumados a processos manuais €
relutantes em modificar sua rotina. Segundo ela, a dificuldade nao esta na ferramenta,
mas na “falta de conhecimento sobre o real papel da IA”, frequentemente associada a
um medo de substituicdo. Essa resisténcia se manifesta em discursos como “o robd
vai me substituir’, reflexo da inseguranga em relagdo a automatizagao e a percepgéao

equivocada de que a tecnologia ameaca o espagco humano nas organizagoes.

A literatura sustenta essa analise: conforme OLIVEIRA, CUNHA LIMA, (2019) a
resisténcia cultural e a auséncia de confianga nos sistemas inteligentes séo os
principais entraves a assimilacdo tecnolégica no ambiente corporativo, superando,

inclusive, as barreiras financeiras ou de infraestrutura.

Para ambos os entrevistados, a superagao desse obstaculo passa pela sensibilizacao
e educacao dos usuarios. A entrevistada 2 ressaltou a importancia de um momento
estruturado de implementagdo e comunicacdo, no qual a empresa explique

claramente “o motivo da adogao” e demonstre “os beneficios concretos da tecnologia”,
35



permitindo que os colaboradores “comprem a ideia” e compreendam que a IA atua
como apoio estratégico — um “brago direito” para tarefas operacionais —, € nao como

substituto da decisdao humana.

Nesse sentido, o entrevistado 1 reforgcou que o papel das empresas desenvolvedoras
€ educar o mercado, promovendo uma mudanga de mentalidade sobre o uso ético e
estratégico da IA. Ele argumenta que, embora as solu¢des estejam cada vez mais
avangadas e acessiveis, a integracdo bem-sucedida depende fundamentalmente da

confianga do usuario e da clareza sobre o proposito da tecnologia.

Em sintese, os fatores dificultadores identificados ndo estdo mais associados a
capacidade técnica das ferramentas, mas a aceitacdo e a adaptacao cultural dos
profissionais que as utilizam. A consolidagdo da IA no recrutamento e selegao exige,
portanto, ndo apenas avangos tecnoldgicos, mas também um processo continuo de
conscientizacao, treinamento e reconstru¢ao de confianga, de modo que a tecnologia
seja percebida como uma aliada na valorizacao do trabalho humano e na melhoria da

experiéncia organizacional.

Bloco V - Principais Resultados Obtidos/Esperados pela adogao da IA no

processo de recrutamento e Selegao

Os resultados observados com a adogao da Inteligéncia Atrtificial (IA) nos processos
de Recrutamento e Selecdo (R&S) demonstram um impacto expressivo tanto na
eficiéncia operacional quanto na qualidade das contratagcdes. De acordo com os
profissionais entrevistados da empresa Gupy, a aplicacédo da IA tem proporcionado
ganhos mensuraveis em agilidade, assertividade e produtividade, consolidando-se

como uma ferramenta estratégica para a gestao de pessoas.

O entrevistado 1 destacou que a tecnologia € capaz de analisar o histérico de
contratagdes e cruzar essas informagdes com as competéncias exigidas para novas
vagas, resultando em sele¢des mais precisas e na redugao da taxa de turnover. Esse
avanco decorre da capacidade dos algoritmos de identificar padrées complexos em
grandes volumes de dados, correlacionando variaveis que, em analises humanas,
demandariam muito mais tempo e esforco. Tais resultados corroboram os achados de
BLUMEN e CEPELLOS (2023), que apontam que a centralizacdo e analise

automatizada de dados por meio da IA permitem decisdes de contratacdo mais
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fundamentadas e eficazes, elevando a qualidade e a velocidade dos processos

seletivos.

O entrevistado 2, por sua vez, reforgcou que o principal resultado obtido com a adog¢ao
da IA n&o se limita a eficiéncia técnica, mas envolve uma transformacao do papel do
profissional de Recursos Humanos. Ao automatizar tarefas manuais, a IA “onera
menos o tempo ali de triagem” e possibilita ao RH “atuar em um patamar mais
estratégico”, participando de decisbes e pautas de maior relevancia organizacional.
Essa percepcao esta alinhada a autores como ALMEIDA (et al. 2022) e ROCHA (et al.
2023), que defendem que a digitalizacdo dos processos permite ao RH reposicionar-
se como parceiro de negdécio, com foco no desenvolvimento humano e na inteligéncia

organizacional.

Um dos aspectos mais inovadores destacados pelo entrevistado 1 refere-se a
utilizagdo de entrevistas automatizadas conduzidas por agentes de IA, programados
para aplicar perguntas estruturadas a todos os candidatos. Essa funcionalidade
amplia a incluséo e garante que cada participante tenha a oportunidade de apresentar
suas experiéncias, “permitindo que todos contem suas histérias”, conforme relatado.
Na pratica, isso significa que a |IA pode humanizar o processo seletivo em larga escala,
ao democratizar o acesso as etapas iniciais e eliminar vieses oriundos do tempo ou

da disponibilidade dos recrutadores humanos.

Essa visdo é complementada pelo entrevistado 2, que enxerga a IA como um
verdadeiro “braco direito” do recrutador, uma ferramenta que “facilita o processo para
que o humano possa ser estratégico”. Ambos os entrevistados convergem na ideia de
que a tecnologia deve potencializar e nao substituir o trabalho humano, reforcando o
papel do RH como analista e tomador de decisdo, e ndao como executor de tarefas

operacionais.

Por fim, as entrevistas revelam que os resultados esperados a médio e longo prazo
envolvem nao apenas ganhos de eficiéncia, mas também a consolidagdo de um
modelo de gestao mais justo, inclusivo e orientado por dados. A IA possibilita que perfis
nao convencionais, muitas vezes descartados em analises superficiais, sejam
devidamente considerados, contribuindo para processos seletivos mais transparentes

e éticos. Essa perspectiva dialoga com AHMED (2018), que alerta para os riscos de
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vieses algoritmicos, mas também reconhece o potencial da |IA em promover uma

selecdo mais equitativa quando supervisionada e calibrada de forma adequada.

Em sintese, a adogao da Inteligéncia Artificial nos processos de R&S tem se mostrado
um marco de transformacgao organizacional, redefinindo o papel do profissional de RH
e reforgando o compromisso das empresas com praticas mais inteligentes, eficientes

e humanizadas.
4.3. Analise Cruzada dos Casos

Analise Comparativa entre as Entrevistas — Peopledix e Gupy (Entrevistados 1 e
2)

A analise comparativa das entrevistas realizadas com os profissionais da Peopledix e
da Gupy evidencia percepgdes convergentes sobre o papel da Inteligéncia Artificial
(IA) no Recrutamento e Selegdo (R&S), ao mesmo tempo em que revela
particularidades decorrentes das distintas posi¢cdes ocupadas por cada empresa no
mercado, a Peopledix como usuaria e consultora de solugdes integradas de gestao e
a Gupy como provedora e desenvolvedora da tecnologia, representada por dois

entrevistados com diferentes perspectivas dentro da organizagéo.

Apesar de atuarem em contextos diferentes, um representando uma empresa usuaria
e outros dois profissionais de uma provedora de tecnologia, as entrevistas
demonstram que a percepgao sobre o papel estratégico da IA converge em varios
aspectos fundamentais, especialmente quanto a busca por eficiéncia, a importancia
da humanizagdo dos processos e a necessidade de adaptacao cultural dentro das

empresas.
Similaridades

Os entrevistados das duas empresas apresentaram visdes fortemente alinhadas
quanto as motivacoes, beneficios e desafios associados a adog¢ao da IA no R&S, o
que confirma a tendéncia apontada na literatura sobre transformacao digital no setor
de Recursos Humanos (SOARES et al., 2023; PEREIRA; WEILER, 2024).

Motivacgao principal.
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A principal razao para a adog¢ao da Inteligéncia Artificial € a busca por agilidade e
eficiéncia operacional. Tanto o profissional da Peopledix quanto os dois da Gupy
destacaram que a automacgé&o da triagem de curriculos é essencial para reduzir tarefas
repetitivas e permitir que o recrutador concentre seus esforcos em atividades mais
estratégicas. Essa percepcdo é coerente com JATOBA (2020), que afirma que a IA

contribui para “diminuir a carga operacional e aumentar a precisdo nas contratagdes”.
Impacto financeiro indireto.

Outro ponto de convergéncia diz respeito aos beneficios econémicos indiretos. Os
entrevistados ressaltaram que a IA nao reduz apenas custos diretos, mas também
evita prejuizos decorrentes da demora em preencher vagas criticas. A rapidez na
contratagdo reduz o pagamento de horas extras e a sobrecarga de equipes, o que é
particularmente relevante em setores de alta rotatividade, como o varejo e a saude.
Esse ponto reforca a analise de BLUMEN e CEPELLOS (2023), que destacam que a
eficiéncia operacional gerada pela |IA impacta diretamente a sustentabilidade

financeira das organizagdes.
O papel insubstituivel do fator humano.

Todos os entrevistados concordam que a IA deve atuar como ferramenta de apoio e
nao como substituta do julgamento humano. O profissional da Peopledix afirmou que
“0 aspecto humano nunca pode ser substituido”, enquanto os representantes da Gupy
reforcaram que a IA é um “potencializador humano”, uma tecnologia que amplia a
capacidade do recrutador sem eliminar sua responsabilidade analitica e ética. Essa
visdo é consistente com FERREIRA et al. (2021), que defendem que a IA redefine o
papel do profissional de RH, mas nao elimina sua importancia interpretativa no

processo decisorio.
Desafio da confianga e adogao.

Os trés entrevistados identificaram a confianga do usuario como a principal barreira
para a adogao plena da IA. Segundo os relatos, as dificuldades técnicas foram
gradualmente superadas, e o desafio atual € essencialmente cultural: a aceitagéo da
tecnologia como parceira estratégica. Um dos profissionais da Gupy afirmou que “o
desafio hoje ndo é mais técnico, mas humano”, enquanto o da Peopledix destacou a
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“resisténcia inicial de parte da equipe de RH” e a entrevistada da Gupy complementou
que “muitos ainda temem que o robd va substitui-los”. Essa resisténcia esta
diretamente relacionada a falta de conhecimento sobre o funcionamento das
ferramentas, como também observa de SOUZA; ABREU (2023), ao destacar a
resisténcia cultural como uma das maiores barreiras a transformacao digital nas

empresas.
Singularidades

As diferencas observadas entre as entrevistas estdo relacionadas as funcdes
especificas desempenhadas por cada empresa e as énfases individuais de seus

representantes.
Peopledix (perspectiva do usuario/consultor).

A Peopledix enfatizou os riscos e limites da automacao, demonstrando preocupagao
com a possibilidade de que algoritmos possam descartar candidatos com alto
potencial, mas com perfis ndo convencionais, como profissionais em transi¢cao de
carreira. Esse ponto dialoga com AHMED (2018), que alerta para os riscos de vieses

algoritmicos que podem gerar exclusdes involuntarias.

Além disso, o entrevistado destacou a necessidade de conformidade a Lei Geral de
Protecdo de Dados (LGPD), especialmente na coleta e armazenamento de
informacgdes sensiveis, como voz e imagem, tema cada vez mais relevante a medida

que as empresas integram |A aos seus processos seletivos.

Outro diferencial mencionado foi o uso da |A para auxiliar na elaboragao de descrigdes
de vagas, contribuindo para a remocao de vieses de linguagem e para a melhoria da

comunicagao organizacional, tornando o recrutamento mais inclusivo e transparente.
Gupy (perspectiva do provedor de tecnologia — entrevistados 1 e 2).

No caso da Gupy, as entrevistas com dois profissionais revelaram percepgoes
complementares sobre a aplicagcdo da IA no R&S. O entrevistado 1 destacou a
dimensao técnica e operacional da tecnologia, ressaltando sua capacidade de
aumentar a assertividade das contratacoes, reduzir o turnover e otimizar o tempo dos

recrutadores. O entrevistado 2, por sua vez, enfatizou a transformagéao estratégica do
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papel do RH, explicando que a automacéao libera tempo e energia para que os
profissionais atuem como parceiros de negdcio e participem de decisdes estratégicas

dentro das empresas.

Ambos também mencionaram os avangos tecnolégicos recentes, como o0 uso de
agentes de IA em entrevistas automatizadas. Segundo o entrevistado 1, esse formato
possibilita que todos os candidatos tenham a oportunidade de expressar suas
experiéncias, o que amplia a humanizagdo e democratiza o processo seletivo. Ja o
entrevistado 2 reforgcou que a IA deve ser compreendida como um “brago direito” do

recrutador, uma ferramenta que apoia, mas nao substitui, o julgamento humano.

Essas percepgdes convergem para a defesa da “humanizagdo em escala”, conceito
também identificado nos estudos de ROCHA et al. (2023), em que a tecnologia é vista
como um meio de ampliar o acesso e promover a equidade nas selecdes, desde que

usada de forma ética e supervisionada.
Sintese da comparagao

Em sintese, a Peopledix adota uma postura estratégica e prudente, reconhecendo os
beneficios da |A, mas atenta aos riscos éticos e legais, enquanto a Gupy, representada
por dois profissionais entrevistados, apresenta uma visdo complementar: de um lado,
o foco técnico e operacional na eficiéncia e na assertividade; de outro, o foco

estratégico e humano na valorizagcéo do papel do recrutador.

Apesar das diferengas, ha um consenso central entre todos os entrevistados: a IAn&o
substitui o fator humano, mas o potencializa. Quando aplicada de forma ética,
responsavel e orientada por dados, a tecnologia reforga o papel do profissional de RH
como agente estratégico, contribuindo para processos seletivos mais rapidos, justos

e inclusivos.
5. CONCLUSOES E RECOMENDAGOES
Questao de pesquisa

Este Trabalho de Conclusdao de Curso buscou responder a seguinte questdo de

pesquisa:
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Como e por que a Inteligéncia Artificial pode ser utilizada de maneira eficaz nos

processos de Recrutamento e Selegcdo em empresas?

A pesquisa qualitativa, de carater exploratorio, permitiu compreender ndo apenas 0s
beneficios declarados da IA, mas também suas limitacbes praticas, tensdes
organizacionais e os desafios culturais envolvidos na adogao dessa tecnologia. A partir
das entrevistas e da fundamentacgéao tedrica, conclui-se que a eficacia da |A depende
menos da ferramenta em si e mais da estrutura organizacional que a sustenta, da
maturidade digital das equipes e da capacidade das empresas de incorporar praticas

eticas e transparentes.

Em relagao as motivacdes para adogao da IA, verificou-se que a busca por agilidade
e eficiéncia operacional € a principal justificativa. A redu¢ao do tempo de triagem e a
automatizacao de tarefas repetitivas foram apontadas como beneficios diretos. No
entanto, uma analise mais critica demonstra que a eficiéncia, embora real, ndo deve
ser tratada como motivo suficiente para sua implementacéo, uma vez que o ganho de
velocidade pode esconder riscos como a automatizacdo excessiva e a adogao acritica
de decisbes algoritmicas. Além disso, apesar de muitos entrevistados associarem a
IA a “humanizacgao” dos processos seletivos, esse discurso precisa ser analisado com
cautela, pois a tecnologia pode, paradoxalmente, distanciar o recrutador da

experiéncia do candidato quando aplicada sem supervisao criteriosa.

Quanto aos fatores que facilitam a adocado da IA, observou-se que 0s avangos
tecnoldgicos, a usabilidade das plataformas e o suporte das equipes fornecedoras séo
elementos relevantes. No entanto, esses fatores sao apenas parte da equacéao: a
pesquisa evidenciou que o sucesso da |IA depende fortemente do trabalho humano
que acompanha a ferramenta. Treinamentos constantes, reunides de alinhamento,
acompanhamento de resultados e apoio de equipes especializadas demonstram que
a |A exige mais mediagao do que a ideia de “automatizacao” sugere. Assim, a adogao
bem-sucedida da IA revela que os facilitadores mais importantes sdo de natureza

organizacional, e ndo tecnoldégica.

Os fatores dificultadores identificados reforgam ainda mais essa perspectiva critica.
Os principais desafios encontrados pelas empresas nao estdo relacionados a

limitagbes técnicas, mas sim a barreiras culturais e éticas. A resisténcia dos
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profissionais, o receio de substituicdo e a falta de confianga nas decisdes algoritmicas
sdo questdes recorrentes. Além disso, a preocupagao com a conformidade a Lei Geral
de Protegéo de Dados (LGPD) demonstra que ainda existe pouca clareza sobre como
os dados sao tratados, armazenados e utilizados pelos sistemas automatizados. Sem
politicas robustas de governanga, transparéncia nos critérios de selegcéo e auditoria
periddica dos algoritmos, as empresas correm o risco de reforcar vieses e
comprometer a equidade dos processos seletivos, apesar da intengcdo de torna-los

mais justos.

Por fim, em relacao aos resultados observados apds a adogao da IA, as organizagoes
relataram melhorias como reducdo do tempo médio de contratagdo, maior
assertividade e diminui¢do do turnover. Embora esses indicadores sejam positivos, €
necessario analisa-los criticamente. Esses avancos dependem inteiramente da forma
como a |IA é implementada e monitorada. Além disso, métricas internas podem
mascarar potenciais efeitos colaterais, como a exclusédo de perfis ndo padronizados
ou a crescente dependéncia da plataforma, que pode limitar a autonomia do
recrutador. A expanséo do alcance das vagas e a possibilidade de processos mais
inclusivos sao avancos relevantes; no entanto, sua efetividade depende de supervisao

humana ativa e de um compromisso real com praticas de diversidade e equidade.

Dessa forma, concluimos que todos os objetivos deste estudo foram alcangados, mas
com ressalvas importantes. A |A, quando usada de maneira estratégica, ética e
supervisionada, tem potencial para transformar positivamente o Recrutamento e
Selecdo, ampliando a eficiéncia e fortalecendo o papel estratégico do RH. Entretanto,
a pesquisa deixa claro que a tecnologia ndo substitui as competéncias humanas
essenciais para a tomada de decisdo, nem resolve automaticamente problemas
estruturais ou culturais das organizagdes. O avancgo tecnolégico, por si sé, ndo garante
processos mais justos ou eficazes; € a combinacao entre IA, governancga, cultura
organizacional e supervisao critica que determina o sucesso real da transformagao
digital no RH. Assim, recomenda-se que futuras pesquisas ampliem a analise para
diferentes setores, investiguem a percepg¢ao dos candidatos e aprofundem questdes
relacionadas a ética algoritmica, para que a adogao da IA se desenvolva de maneira
equilibrada, responsavel e alinhada as necessidades humanas e organizacionais.
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5.1.Implicagoes Tedricas e Praticas

Os resultados deste estudo apresentam implicagdes relevantes tanto para o campo
tedrico quanto para a pratica gerencial em Gestdo de Pessoas, especialmente no
contexto da adogdo da Inteligéncia Artificial em Recrutamento e Selegdo. As
entrevistas realizadas com profissionais que atuam como provedores e usuarios
dessas tecnologias evidenciaram n&o apenas ganhos operacionais, mas também
transformacdes culturais e estruturais que acompanham a digitalizagdo dos processos
seletivos. Isso demonstra que a IA n&o deve ser compreendida como um simples
recurso mecanizado, mas como um elemento que reconfigura modelos mentais,

rotinas organizacionais e formas de tomada de decisao.
Implicagdes Tedricas

No plano tedrico, esta pesquisa contribui ao aprofundar a discussao sobre o papel
estratégico da IA nos processos de R&S, indicando que seu impacto ultrapassa a
automacao de atividades repetitivas. Os achados reforcam debates ja presentes na
literatura (BARBOSA, 2021; BLUMEN; CEPELLOS, 2023; SOARES et al., 2023) ao
demonstrar que a IA promove uma reestruturagédo das praticas de gestao de pessoas,
orientando decisdes baseadas em dados e fortalecendo o carater analitico da area de
Recursos Humanos. Entretanto, mais do que corroborar autores, o estudo amplia o
campo tedrico ao comparar as perspectivas de provedores e usuarios corporativos,
sugerindo que a maturidade digital, o nivel de confianga na tecnologia e a cultura
organizacional sdo variaveis decisivas para o éxito da adogao. Isso indica que a
eficacia da IA nao é universal, mas depende das condigdes sociotécnicas de cada

organizacao.

Outro avango tedrico importante refere-se a discussao sobre ética algoritmica e o
papel humano em processos mediados por tecnologia. Embora a IA ocupe papel
central nas etapas operacionais, a decisao final continua sendo humana, o que revela
que a tecnologia nao elimina a subjetividade, apenas a reorganiza. Os dados
encontrados reforcam a necessidade de equilibrar objetividade algoritmica e
interpretagcdo humana, como apontam BARDIN (2016) e JATOBA (2020), mostrando
que o RH deve atuar como mediador critico e ndo como operador passivo das

recomendagdes da maquina. Assim, a pesquisa contribui para o entendimento de que,
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embora poderosa, a IA n&o substitui percepgdes humanas, especialmente quando

fatores comportamentais e contextuais sao decisivos para contrata¢des de qualidade.
Implicagdes Praticas e Gerenciais

No ambito pratico e gerencial, os resultados oferecem orientagées valiosas para
profissionais de RH, desenvolvedores de tecnologias e instituigdes que buscam
incorporar a IA em seus processos de selegdo. O estudo evidencia que a eficiéncia
operacional, frequentemente tratada como principal beneficio, ndo deve ser o unico
propésito da adogao tecnoldgica. A IA deve atuar como instrumento de equidade e
ampliacdo de acesso, permitindo analises mais estruturadas e criteriosas. No entanto,
esse potencial somente se concretiza em organizagdes que adotam a tecnologia com

responsabilidade ética, supervisdo humana ativa e clareza metodoldégica.

A capacitagado continua dos profissionais surge como um ponto central. A pesquisa
demonstra que o dominio da IA n&o ¢ intuitivo e que a falta de preparo técnico pode
gerar interpretacdes equivocadas, resisténcias internas e até uso inadequado dos
algoritmos. Investir em formacéo, treinamento e desenvolvimento critico é crucial para
que a adogdo tecnolégica ndo seja reduzida a uma dependéncia acritica das
ferramentas, mas resulte em uso consciente e estratégico, conforme reforgam os
entrevistados e a literatura (OLIVEIRA; CUNHA; LIMA, 2019).

Adicionalmente, a governanca de dados e o cumprimento da Lei Geral de Protecao
de Dados (LGPD) emergem como elementos indispensaveis na pratica gerencial. A
pesquisa evidencia que ainda existe inseguranca sobre o tratamento dos dados e
sobre a transparéncia dos critérios utilizados pelas plataformas. Sem politicas claras
de consentimento, auditoria, segurancga e revisao periddica dos algoritmos, ha risco
de reforco de vieses historicos, discriminacéo indireta e erosdo da confianga dos
candidatos. Assim, praticas de governanca e avaliagao continua dos sistemas nao sao

apenas recomendaveis, sao essenciais.

Por fim, os resultados reforgam a necessidade de auditoria constante dos algoritmos
utilizados em R&S. Identificar vieses, revisar parametros e assegurar diversidade nas
contratacdes sdo passos fundamentais para que a IA contribua para processos mais

justos. Essa medida ndo apenas melhora a qualidade das decisbes, como também
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fortalece uma cultura organizacional ética, transparente e comprometida com a

responsabilidade social.

Em sintese, as implicagdes tedricas e praticas deste estudo indicam que o diferencial
competitivo das organiza¢des néo reside apenas na adogao da Inteligéncia Artificial,
mas na forma como ela € integrada a gestao de pessoas. A IA pode gerar eficiéncia,
inovacao e equidade, mas somente quando inserida em estratégias sustentaveis,
acompanhada de supervisao critica e alinhada aos valores humanos que devem

nortear o recrutamento e a selegcdo de forma ética e inclusiva.
5.2.Recomendacgoes para Estudos Futuros

Embora este estudo tenha atingido seus objetivos e contribuido para o
aprofundamento da compreensdo sobre o uso da Inteligéncia Artificial (IA) nos
processos de Recrutamento e Selegédo (R&S), algumas limitagées observadas abrem

espaco para novas investigacdes e reflexdes académicas.

Em primeiro lugar, recomenda-se que pesquisas futuras ampliem o numero e a
diversidade de participantes, contemplando profissionais de diferentes niveis
hierarquicos, setores de atuagcdo e realidades organizacionais. Este estudo
concentrou-se em entrevistas com representantes de duas empresas uma provedora
de tecnologia (Gupy) e uma usuaria corporativa (Peopledix), o que possibilitou uma
andlise aprofundada, porém restrita em amplitude. Investigagdes posteriores
poderiam adotar uma abordagem comparativa entre multiplas organizagdes, de
distintos portes e segmentos, a fim de identificar padrdes, divergéncias e boas praticas

na aplicagao da IA em processos seletivos.

Outra possibilidade de aprofundamento consiste na analise longitudinal dos impactos
da IA sobre os indicadores organizacionais, como produtividade, turnover,
engajamento e clima organizacional. Pesquisas que acompanhem a evolugao desses
resultados ao longo do tempo poderiam revelar se os beneficios percebidos na adogao
inicial da tecnologia se mantém sustentaveis a médio e longo prazo, ou se tendem a

se estabilizar apos determinado periodo de maturidade digital.

Sugere-se, ainda, a realizagdo de estudos que considerem a percepg¢ao dos
candidatos sobre a presenca da IA nos processos seletivos. Enquanto esta pesquisa
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concentrou-se na visdo dos profissionais de Recursos Humanos, compreender a
experiéncia do candidato, especialmente no que se refere a transparéncia, a sensagao
de justica e a confianga no processo, pode oferecer uma perspectiva complementar e
essencial para o aperfeicoamento das praticas de recrutamento digital baseadas em
IA.

Outro campo promissor de investigacao refere-se as questdes éticas e regulatérias,
com énfase na adequacéo a Lei Geral de Protegédo de Dados (LGPD) e na governanga
algoritmica. Pesquisas futuras poderiam explorar como as organizagdes estao
estruturando politicas de compliance, auditoria e mitigacao de vieses, aprofundando
o debate sobre responsabilidade, transparéncia e confianga no uso de tecnologias

inteligentes aplicadas a gestao de pessoas.

Por fim, recomenda-se o desenvolvimento de estudos interdisciplinares que integrem
as areas de Psicologia Organizacional, Ciéncia de Dados e Administracdo. Essa
abordagem poderia contribuir para a formulagdo de modelos tedrico-praticos que
orientem o0 uso ético, eficiente e estratégico da IA em Recursos Humanos,
promovendo uma compreensdo mais holistica da relacdo entre tecnologia,

comportamento humano e desempenho organizacional.

Em sintese, o avanco do conhecimento sobre a Inteligéncia Artificial no Recrutamento
e Selecado depende da ampliacdo do dialogo entre teoria e pratica, bem como da
incorporagao de novas perspectivas metodolégicas que considerem ndo apenas a
eficiéncia técnica, mas também os impactos sociais, éticos e humanos dessa
transformacao digital. Assim, o futuro das pesquisas sobre |IA em Gestao de Pessoas
deve concentrar-se na constru¢do de um modelo de inovagao sustentavel, centrado
no equilibrio entre automagdo e humanizagdo. Sugere-se, ainda, que futuras
pesquisas investiguem modelos de auditoria algoritmica, capazes de monitorar

possiveis vieses e garantir a equidade nas decisdes automatizadas (MEWES, 2022).
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APENDICE A — QUESTIONARIO APLICADO AOS ENTREVISTADOS

Bloco A: As Razbes para a Mudanga (Objetivos 1 e 2)

O que levou a empresa a comegar a utilizar a Inteligéncia Artificial nos processos de
R&S?

Na sua opinido, quais fatores foram mais decisivos para essa adog¢ao? Foi mais uma
questao de reduzir custos, otimizar o tempo, melhorar a qualidade dos candidatos ou

uma busca por inovagao?
Bloco B: O Uso na Prética

3. Atualmente, quais sao as principais ferramentas ou plataformas de |IA que vocés

utilizam no recrutamento?

4. Poderia me dar um exemplo de como uma dessas ferramentas funciona em uma

etapa especifica do processo, como na triagem de curriculos?
Bloco C: Resultados e Beneficios (Objetivo 4)

5. Desde que comegaram a usar a |A, quais foram os principais beneficios e ganhos

de eficiéncia que vocé percebeu no dia a dia?
6. Vocé diria que a qualidade e a assertividade das contratagdes melhoraram?
Bloco D: Desafios e Obstaculos (Objetivo 3)

7. E quais foram as maiores dificuldades ou barreiras que vocés encontraram, seja na

implementagao ou no uso diario dessas ferramentas?

8. Como a empresa tem feito para superar esses desafios?
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