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RESUMO

A incorporacdo de ferramentas de inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e
selecdo tem se tornado uma prética crescente nas organizages. O emprego dessa tecnologia
pode funcionar como um facilitador na tomada de decisbes por parte de recrutadores e
gestores, auxiliando na escolha do perfil adequado ao cargo e a organizacdo. Este estudo teve
como objetivo analisar como a inteligéncia artificial impacta os processos de recrutamento e
selecdo nas organizagdes. Para isso, realizou-se seis entrevistas com recrutadores de diferentes
areas que utilizam ferramentas de 1A nos processos seletivos, um profissional que trabalha
com o desenvolvimento de uma ferramenta inteligente para o setor de RH e cinco candidatos
que ja foram submetidos a processos seletivos com o uso de plataformas inteligentes. A partir
dos dados coletados, constatou-se a assertividade e agilidade que o uso de ferramentas 1A
podem trazer para 0s processos seletivos. Além disso, notou-se que as plataformas
inteligentes estdo suscetiveis a falhas principalmente relacionadas a erros humanos.
Identificou-se que os recrutadores e candidatos acreditam que pode ocorrer vazamento de
informac@es pessoais dos participantes dos processos seletivos com o uso de IA. Notou-se que
0 uso de plataformas inteligentes pode afetar candidatos de diferentes grupos demogréficos,
como pessoas com menos experiéncia tecnoldgica, mais velhas ou com baixa escolaridade.
Constatou-se que a perspectiva do recrutador é essencial para os processos, destacando-se a
importancia de integrar a inteligéncia artificial com a interacdo humana.
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ABSTRACT

The incorporation of artificial intelligence tools in the process of recruitment and selection has
become a frequent practice in organizations. The use of this technology can work as a
facilitator in decision making by recruiters and managers, helping to choose the adequate
profile for the roll and the organization. This study had the aim to analyze how artificial
intelligence impacts the process of recruitment and selection in organizations. For that, six
interviews were done with recruiters from different areas that use Al tools in the selection
process, a professional that works in the development of an intelligent tool for the human
resources and five candidates that have been submitted to selective process that use intelligent
platforms. From the data collected, it was found the assertiveness and agility that the use of
Al tools can bring to selecting process. Furthermore, it was observed that the intelligence
platforms are susceptible to mistakes, mainly the ones related to human error. It was identified
that recruiters and candidates believe that the leaking of participant’s personal data can occur
in the selective processes using Al. It was noted that the use of intelligent platforms can affect
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candidates from different demographic groups, such as people with less technological
experience, older age, or low scholarity. It was found that the recruiter’s perspective is
essential to the processes, highlighting the importance of integrating Acrtificial Intelligence
with human interaction.

Keywords: artificial intelligence; recruitment and selection; Al tools.
1 INTRODUCAO

A inteligéncia artificial (1A) vem evoluindo de forma relevante e alcancando diferentes
campos desde seu surgimento (Mendonca et al., 2018). O uso da IA nédo se limita apenas ao
setor de tecnologia da informacdo, hoje em dia ela estd presente na medicina, na educacéo,
(Balamurugan et al., 2022) nas previsdes de mercado, nas organizagdes, (Mendonga et al.,
2018) no atendimento ao cliente e na automatizacdo dos processos de gestdo de pessoas
(Cipriano et al., 2021).

Em uma era cada vez mais digital, é dificil encontrar tecnologias em que 1A ndo esteja
incorporada (Violante; Andrade, 2022). De acordo com uma pesquisa global realizada pela
IBM os dados coletados mostram um crescimento na adocdo da utilizacdo da inteligéncia
artificial, onde é possivel verificar que cerca de 41% das empresas brasileiras j& utilizam esta
tecnologia de alguma forma nos seus processos e 60% apontam que sua empresa tem a
intencdo de investir em 1A por meio de integracdo em processos e aplicativos (Estudo IBM
[...], 2022).

Segundo um estudo realizado pelo MIT profissionais que utilizam a IA em seu dia a dia
de trabalho tendem a ser mais produtivos. Os resultados desta pesquisa mostraram que estes
profissionais produziram relatérios 37% mais rapido e com melhor qualidade, além de terem
aumentado sua satisfagdo com o trabalho (Murphy, 2023).

A inteligéncia artificial pode ser usada para dar suporte ao setor de recursos humanos
(RH), tornando o setor mais assertivo e estratégico, pois a partir do uso de ferramentas de 1A é
possivel definir padrbes, analisar e armazenar uma grande quantidade de dados que auxiliam
na tomada de decisdes (Cabral et al., 2021). Segundo Balamurugan et al. (2022) as inovac6es
da IA mudaram de forma consideravel a area de RH, tornando mais féacil e avancado os
processos de recrutamento, selecdo, treinamento, retencdo e desenvolvimento dos
funcionarios.

A busca e selecdo de novos talentos é uma das principais funcdes da area de recursos
humanos, sendo que um dos seus desafios é selecionar e captar profissionais com potencial e
o perfil adequado (Cabral et al., 2021). Nos ultimos anos pode-se observar uma maior
aderéncia da 1A nos processos de recrutamento e selecdo nas empresas (Cipriano et al., 2021).
A utilizagdo de ferramentas de IA pode ser um facilitador para os recrutadores e gestores na
busca e escolha do perfil adequado ao cargo (Cabral et al., 2021). Segundo Balamurugan et
al. (2022) com a utilizacdo da IA é possivel reduzir o desperdicio de tempo em tarefas
repetitivas e investir no autodesenvolvimento e na aprendizagem dos profissionais.

Este estudo teve como objetivo geral analisar como a inteligéncia artificial impacta os
processos de recrutamento e selegdo nas organizacOes, atraves da percepgdo de colaboradores
da area de recursos humanos e candidatos que ja participaram de processos seletivos com o
uso da IA. O artigo contribuird para o melhor entendimento do tema, que é recente nas
organizagOes e ainda tem espaco para aplicagdes, com o intuito de indicar os beneficios das
novas formas de recrutamento e selecdo para as organizagdes e para os profissionais em busca
de novas oportunidades.

O presente artigo é composto pela revisdo da literatura que aborda as questdes
relacionadas a inteligéncia artificial e o processo de recrutamento e selecdo. A metodologia



definida para se alcancar o objetivo proposto, a analise dos resultados e as consideraces
finais.

2 REVISAO DA LITERATURA

Nesta secdo, serdo explorados os fundamentos da inteligéncia artificial (1A), suas
subdivisbes, aplicacbes e impactos. Em seguida, serdo apresentados os conceitos dos
procedimentos de recrutamento e selecdo, seguidas pela analise do emprego da IA nesses
Processos.

2.1 A INTELIGENCIA ARTIFICIAL E SUAS SUBAREAS

Segundo lafrate (2018) existem muitas definicbes para inteligéncia artificial. A
definicdo mais simples de IA foi dada por McCarthy em 1950 e envolve 0 uso de software
para imitar aprendizado e tomada de decisbes em maquinas (Balamurugan et al., 2022). A
inteligéncia artificial trata de um composto de algoritmos computacionais com capacidade de
obtencéo de resultados l6gicos semelhantes a inteligéncia humana, a fim de avaliar situagdes e
tomar decisdes (Sgarbosa; Vechio, 2020). A IA tem a capacidade de armazenar e processar
dados, além disso consegue adquirir, representar e manipular conhecimento (Silva et al.,
2019).

Segundo Kaufman (2022) nos ultimos dez anos, a maioria dos progressos provém do
deep learning (aprendizado profundo), uma vertente do machine learning (aprendizado de
maquina) subérea da inteligéncia artificial. Essa abordagem se apoia em métodos estatisticos
no qual permite que as maquinas obtenham conhecimento a partir dos dados, eliminando a
necessidade de programacdo direta (Kaufman, 2022). A figura 1 representa as subareas da
inteligéncia artificial.

Figura 1 — Subéreas da inteligéncia artificial
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Fonte: Adaptado Silva et al. (2019)

O machine learning € a técnica que substitui a programacdo algoritmica feita por
humanos (Silva et al., 2019) e é a partir do aprendizado de maquina que o computador esta
adquirindo novas habilidades (Ludermir, 2021). Segundo Ludermir (2021) as técnicas de
aprendizado de maquina viabilizam que o computador aprenda por exemplos, ou seja, aprenda
por meio dos dados, 0 que se tornou chave para colocar conhecimento nos computadores. No
cenario atual da 1A, o foco ndo reside em ensinar maquinas a pensar, mas sim em capacita-las



a antecipar a probabilidade de os eventos ocorrerem, isso € realizado por meio de modelos
estatisticos e o processamento de vastas quantidades de dados (Kaufman, 2022).

O deep learning é a area da programacao algoritmica que emprega técnicas de redes
neurais artificiais para emular o funcionamento cerebral (Silva et al., 2019). O aprendizado
profundo consiste em um modelo estatistico que prevé possiveis cenarios futuros e suas
probabilidades de ocorréncia, inclusive o0 momento em que ocorreriam (Kaufman, 2022). As
redes neurais artificiais (RNA) sdo modelos matematicos que se inspiram nas estruturas
neurais bioldgicas e que tém a capacidade computacional adquirida por meio de aprendizado
(Ludermir, 2021).

A 1A e o aprendizado de maquina se apresentam com cenarios de grandes
potencialidades, pois cada vez mais serdo iguais ou superiores ao desempenho humano,
assumindo funcbes de trabalho, transformando fundamentalmente a base operacional dos
negdcios e interrompendo as praticas de gerenciamento tradicionais (Machado et al., 2023).

2.1.1 Os Tipos de Inteligéncia Artificial

A inteligéncia artificial (1A) pode ser caracterizada em trés tipos: IA fraca, IA forte e
IA superinteligente.

A A fraca, ou IA focada, usa algoritmos especializados para resolver problemas em
uma érea especifica (Ludermir, 2021). E uma abordagem que argumenta que construir
maquinas verdadeiramente inteligentes, no sentido de consciéncia e autopercepcdo, €
impossivel, em vez disso, busca imitar comportamentos inteligentes, emoc¢oes e solucdo de
problemas, enfatizando que a verdadeira consciéncia é inalcancavel, sendo apenas um
conjunto de célculos (Silva et al., 2019). Os sistemas armazenam muitos dados e 0s
algoritmos realizam tarefas complexas, sempre direcionadas ao objetivo original, exemplos
incluem sistemas especialistas e de recomendacéo (Ludermir, 2021).

Na IA forte, ou generalizada, se prevé a eventual criacdo de maquinas com habilidades
semelhantes as humanas, incluindo pensamento, criatividade e comportamento inteligente,
isso seria alcancado através de algoritmos cognitivos executados em computadores (Silva et
al., 2019). Na IA forte os algoritmos atingem habilidades humanas em vérias tarefas,
frequentemente utilizando aprendizado de maqguina, em areas como visdo computacional, 0s
algoritmos se igualam aos humanos (Ludermir, 2021).

Na IA superinteligente, o conceito abrange cenarios que vao desde computadores um
pouco mais inteligentes que humanos até aqueles milhdes de vezes mais inteligentes em todas
as capacidades intelectuais (Silva et al., 2019). Segundo Ludermir (2021) a IA
superinteligente envolve algoritmos consideravelmente mais competentes que 0s humanos em
quase todas as tarefas. Até 0 momento, ndo ha sistemas de IA superinteligente e permanece
incerto se surgirdo sistemas mais inteligentes que os humanos através de técnicas de IA
(Ludermir, 2021).

2.1.2 Aplicaces e Impactos da Inteligéncia Artificial

As aplicagdes da inteligéncia artificial (1A) foram se modificando e o processo se
expandindo para acomodar o crescimento das tecnologias. Atualmente 0 mundo moderno
aderiu ao conceito e a |A esta sendo usada praticamente em todos os lugares (Balamurugan et
al., 2022).

Ao correlacionar vastos conjuntos de dados, os algoritmos de 1A conseguem, por
exemplo, aprimorar a precisdo ao estimar a probabilidade de um tumor pertencer a um
especifico tipo de cancer, identificar a possibilidade de uma imagem retratar um cachorro,
prever o momento de substituir um equipamento, selecionar o candidato mais adequado para



uma posicgéo, e sugerir servigcos ou produtos condizentes com as preferéncias do consumidor
(Kaufman, 2022).

Segundo Sgarbosa e Vechio (2020), nos dias de hoje a IA ja esta presente em diversas
areas, como no comeércio, nas empresas, nos jogos eletrénicos, na engenharia, na medicina e
esta cada vez mais presente no dia a dia das pessoas. E utilizada em diversos dispositivos,
podendo ser em hardware, como em sistemas de monitoramento, celulares e computadores ou
em software como editores de imagem e aplicativos de reconhecimento facial (Sgarbosa;
Vechio, 2020). Sistemas de recomendacdo eficientes, como os da Amazon para livros e
produtos diversos, Netflix para filmes e séries e Spotify para mdsicas, sdo resultados diretos
do progresso das técnicas de IA (Silva et al., 2019). Ao acessar essas plataformas os usuarios
recebem recomendagfes alinhadas ao perfil de acordo com o que ja assistiu ou ouviu
anteriormente (Kaufman, 2022).

Ginni Rometty, CEO e presidente da IBM, estima que a inteligéncia artificial (1A) ir&
modificar 100% dos empregos na proxima década. Para Dora Kaufman, pesquisadora da
PUC-SP a IA ndo mudara s6 os empregos, mas a sociedade e as relagdes humanas (Damilano,
2019).

Segundo Ludermir (2021) a IA pode evitar que 0 humano se exponha a tarefas
perigosas, pode eliminar a necessidade de as pessoas realizarem tarefas automatizadas,
permitindo que os humanos se concentrem em atividades mais interessantes e prazerosas.

O uso da IA vem trazendo muitos impactos positivos, como melhorias nos servicos de
salde; processamento de linguagem natural de voz para texto e traducdo; melhorias na
educacdo; energia limpa e barata; deteccdo de fraudes; meios de transportes mais seguros,
rapidos e limpos (Ludermir, 2021); decisGes racionais baseadas em dados objetivos com
reducdo de escolhas subjetivas; eliminacdo de irracionalidades, modernizacao da burocracia;
reducdo de custos; maior eficiéncia; aumento da produtividade e demanda agregada; criacao
de empregos (Damilano, 2019).

O uso da IA também tem impactos negativos, como a perda de vagas de trabalho;
vagas de empregos menos qualificadas que aumentam as desigualdades sociais; a
possibilidade de uso de armas poderosas e automaticas; a invasao de privacidade; a falta de
transparéncia de como as informacdes estdo sendo utilizadas (Ludermir, 2021); o lucro do
trabalho realizado por maquinas beneficia principalmente seus proprietarios, resultando em
uma concentracdo de renda nos paises desenvolvidos e desencadeando graves questdes
politicas e sociais (Damilano, 2019). Segundo Ludermir (2021) serdo necessarios
planejamentos de governo para minimizar esses impactos.

2.2 0 PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAOQ DE PESSOAS

Pessoas e organizagdes estdo envolvidas em um processo constante e interativo de
atracdo mdtua, ou seja, assim como os individuos atraem e selecionam empresas, as
organizagcOes buscam atrair pessoas e coletar informagdes sobre elas para tomar decisdes de
contratacdo com base em seu interesse (Chiavenato, 2021).

O processo de recrutamento e selecdo € uma das principais atividades para equipe de
recursos humanos (Cabral et al., 2021). As empresas utilizam o recrutamento para divulgar
uma vaga disponivel na empresa e satisfazer uma necessidade existente, sendo o meio de
ligacdo entre a empresa e o potencial candidato a vaga de emprego (Menezes, 2014). Ja na
selecdo de pessoal é necessario identificar se a pessoa que esta sendo contratada tem potencial
e perfil de acordo com as necessidades da organizagéo (Cabral et al., 2021).

Segundo Lacombe (2004) define-se recrutamento como um conjunto de praticas e
processos que sdo utilizados para atrair candidatos para vagas de empregos existentes ou
potenciais. O recrutamento de pessoal € a primeira etapa do processo seletivo e tem como



principal objetivo atrair candidatos que possuam o perfil necessario com o0s requisitos do
cargo (Lotz; Burda, 2015).

De acordo com Chiavenato (2021) o recrutamento é um sistema de informacéo usado
pelas organizagdes para divulgar oportunidades de emprego no mercado de trabalho e atrair
candidatos em quantidade suficiente para o processo de sele¢cdo. O processo de recrutamento é
composto por etapas, sendo elas: a formalizacdo de abertura da vaga, coleta de dados,
planejamento, execucéo e avaliacdo (Lotz; Burda, 2015).

O processo de selecdo de pessoas é subsequente ao processo de recrutamento e tem
por objetivo escolher a pessoa certa para o cargo certo (Lotz; Burda, 2015). A selecédo de
pessoal consiste na identificacdo dos candidatos mais apropriados para preencher as posicdes
disponiveis na organizacao, com o objetivo de otimizar a eficiéncia, o desempenho da equipe
e a eficacia organizacional (Chiavenato, 2021).

O processo de selecdo de pessoas é indispensavel para organizacdo, porque nesse
momento € possivel identificar o perfil do potencial candidato e analisar as suas
caracteristicas identificando se ele é apto ou inapto para exercer o cargo desejado (Menezes,
2014). O processo seletivo € composto pelas etapas de triagem dos candidatos, aplicacdo de
testes, aplicagdo de entrevistas, dindmicas em grupos, exames admissionais e por ultimo
assinatura e formalizacdo de contratacdo, podendo variar de acordo com o cargo que se
pretende preencher, sendo que cada etapa resulta em uma decisdo na qual define se o
candidato ira seguir no processo e avancar para a proxima fase ou ndo (Lotz; Burda, 2015).

2.3 0 USO DA INTELIGENCIA ARTIFICIAL NO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E
SELECAO DE PESSOAS

Segundo Cipriano et al. (2021) desde o surgimento da inteligéncia artificial (IA) é
notavel a sua evolucdo, no qual estd alcancando as organizacdes e passando a promover
suporte em diferentes areas, desde o atendimento ao cliente, assisténcia na tomada de decisfes
da empresa, previsdes de mercado até 0s processos de recursos humanos.

A inteligéncia artificial tem sido empregada pelo setor de Recursos Humanos como a
principal ferramenta para agilizar processos, tornando-o0s mais eficientes para a organizagao.
Ela desempenha um papel indispensavel na automacdo de tarefas repetitivas, na geracdo de
relatérios mais precisos e na reducdo do retrabalho (Mendonca et al., 2018).

Com o passar dos anos € possivel identificar o uso da inteligéncia artificial nos
processos de selecdo de candidatos (Cipriano et al., 2021), o uso desta tecnologia pode ser um
facilitador de decisdo dos recrutadores e gestores na escolha do perfil adequado ao cargo e a
organizacéo, tornando essa ferramenta uma aliada nos processos de recursos humanos (Cabral
etal., 2021).

Segundo Blumen e Cepellos (2023) as tecnologias nos processos de recrutamento e
selecdo demonstra um crescimento exponencial no ndmero de candidatos que buscam
empregos online, resultando em uma inundacao de curriculos e uma escassez de profissionais
envolvidos no processo de sele¢cdo. Muitas empresas de grande e médio porte estdo adotando
tecnologias para esses fins, que englobam o recrutamento de candidatos por meio de e-mails,
entrevistas por videoconferéncia e a realizacdo de testes online ou por meio de softwares
(Blumen; Cepellos, 2023).

Segundo Cabral et al. (2021) a implementacdo de IA para aprimorar 0S processos de
recrutamento e selecdo de pessoal é uma realidade, mas € importante ter cautela, para os
processos serem seguros e transparentes tanto para as organizagfes quanto para os candidatos.
Ja ocorreram situacdes de preconceitos e comportamentos antiéticos nos processos em
algumas empresas, onde a IA era setada para selecionar homens, resultando em discriminagéo
de género contra mulheres (Cabral et al., 2021). Segundo Atanazio et al. (2021) durante a



realizacdo do recrutamento e selecdo, é fundamental ndo estigmatizar as diferencas, uma vez
que as pessoas sao diferentes em maltiplos aspectos.

Segundo Machado et al. (2021) o processo de contratacdo as cegas € uma nova forma
de avaliacdo das empresas, que tem como foco descobrir novos talentos e competéncias dos
candidatos. A principal vantagem desta metodologia é a extingdo de discriminacBes e
preconceitos (Machado et al., 2021), assegurando que os candidatos possam se apresentar de
forma anbnima aos entrevistadores, sendo escolhidos apenas pelas suas qualidades e
adequacao a cultura ou estratégia da empresa (Atanazio et al., 2021).

De acordo com Atanazio et al. (2021), o processo seletivo as cegas envolve etapas em
que os candidatos sdo inicialmente direcionados a gravar um video de apresentagéo, e a 1A
avalia se as informag6es compartilhadas no video se alinham ao perfil desejado da vaga. Apos
identificar um individuo que atenda as especificacdes, a plataforma compartilha os materiais
com a empresa sem revelar informacdes como idade, raca ou escolaridade, focando nas
competéncias, valores e expectativas dos candidatos. Também é possivel personalizar o
processo com perguntas especificas para testar habilidades e posteriormente, os participantes
passam por dindmicas e entrevistas com gestores, que sdo treinados para considerar apenas
competéncias, habilidades e valores na sele¢éo (Atanazio et al., 2021).

Blumen e Cepellos (2023) destacam que, segundo o Big Data Social, 96% dos
recrutadores concordam que a aplicacdo de IA nos processos de sele¢cdo aumenta a preciséo, o
que, por sua vez, contribui para a diminuicao da rotatividade de funcionarios e a ampliacdo do
acesso a grupos de talentos. Além disso, enfatizam que a IA reduz os custos de contratagéo,
uma vez que diminui o tempo de abertura das vagas e elimina a necessidade de contratar mao
de obra adicional para conduzir o processo de selecéo (Blumen; Cepellos, 2023; Atanazio et
al. (2021).

A utilizagdo da inteligéncia artificial para trabalhar com pessoas oferece facilidade e
praticidade, mas traz riscos de dependéncia, afetando nossa humanidade e emotividade na
avaliacdo, embora os métodos de IA sejam rapidos e cruciais, ndo devemos negligenciar o
contato humano como fator fundamental na avaliagdo (Mendonca et al., 2018).

Um aspecto negativo do uso de tecnologias de IA no recrutamento é a possivel
limitagdo para pessoas que nédo estdo familiarizadas com essas ferramentas ou para aquelas
sem acesso a internet (Blumen; Cepellos, 2023).

E possivel apontar que a utilizacdo da inteligéncia artificial nos processos de selegéo é
um marco da evolucdo da area de recursos humanos, pois oferece beneficios para as empresas
encontrarem o candidato ideal, por meio de mapeamento de perfil e uma analise das
competéncias técnicas e interpessoais necessarias para o negécio (Cipriano et al., 2021).

3 METODOLOGIA

O presente artigo utiliza uma abordagem qualitativa. Segundo Bardin (2011) esta
analise permite uma compreensdo aprofundada e especifica sobre um acontecimento ou uma
variavel de inferéncia precisa, ou seja, pode-se extrair informagfes detalhadas a partir dos
dados, identificando padrdes, tendéncias ou caracteristicas singulares. Quanto ao método de
pesquisa optou-se em realizar um estudo exploratério, sendo este um método adequado
quando o propdsito é examinar um problema de pesquisa pouco explorado, que estd cercado
de incertezas ou que ndo foi estudado antes (Sampieri et al., 2013).

A coleta de dados foi realizada a partir de entrevistas semiestruturadas, na qual se
caracterizam por uma fala relativamente espontanea do entrevistado, onde ele consegue
expressar a sua opinido do que vivenciou, sentiu e pensou a respeito de algo (Bardin, 2011). A
justificativa para a utilizagdo do método de entrevistas semiestruturadas é que com esta



metodologia é possivel ter uma riqueza de conteudo e a singularidade individual dos
entrevistados.

As entrevistas foram realizadas com profissionais da area de recrutamento e selecao,
como analistas, gerentes e psicologos organizacionais que utilizam ou ja utilizaram
ferramentas de inteligéncia artificial (1A) nos processos seletivos. A entrevista também foi
realizada com candidatos, pessoas que ja participaram de processos de recrutamento e selecéo
com o uso da inteligéncia artificial. E a entrevista foi realizada também com um profissional
que trabalha diretamente com o desenvolvimento de uma plataforma de IA. O estudo foi
conduzido com um grupo de 12 participantes, selecionados através de amostragem por
conveniéncia, ou seja, as entrevistas envolveram contatos proximos da pesquisadora,
conexdes no LinkedIn e recomendagdes de pessoas proximas a autora.

A partir das pesquisas bibliograficas realizadas foi possivel elaborar um quadro de
dimensdes e variaveis (Quadro 1) que nortearam a elaboracéo dos roteiros de entrevistas para
cada perfil de entrevistado, conforme Apéndice A e B.

Quadro 1 — Dimensdes e variaveis

Dimensdes Variaveis Fontes

Caracterizacédo dos Dados sociodemograficos

respondentes Dados profissionais -
Experiéncia com 1A

Inteligéncia Artificial Falhas MARTINS; RIBEIRO, 2022

IA nos processos de Processo e avaliacGes BLUMEN; CEPELLOS, 2023

recrutamento e sele¢do Ferramentas CABRAL et al., 2021
Beneficios CIPRIANO et al., 2021
Desafios e limitagdes LUDERMIR, 2021
Diversidade e preconceito MARTINS; RIBEIRO, 2022
Etica VIOLANTE; ANDRADE, 2022

O efeito da utilizacdo de IA | Adaptacéo e habilidades CABRAL et al., 2021

nos profissionais de RH Impactos da utilizagdo MENDONCA et al., 2018
Tomada de deciséo

Fonte: O autor (2023)

As entrevistas foram realizadas no periodo de 11/10/2023 a 30/10/2023 e apds a
autorizacdo dos entrevistados, foi realizada a gravacdo das entrevistas para posterior
transcricdo e analise. Foi utilizada a andlise de dados categorial, que segundo Bardin (2011)
envolve a divisdo de textos em partes menores, chamadas unidades, para ap6s categorizar de
acordo com as caracteristicas semelhantes. A justificativa para a utilizacdo desta analise
categorial é para identificar padrdes nos dados coletados.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta secdo, serdo apresentados os dados coletados nas entrevistas realizadas.
Iniciando-se pela caracterizagdo dos respondentes, seguido pela experiéncia dos entrevistados
com inteligéncia artificial (1A), falhas em seu uso, IA nos processos de recrutamento e selecdo
e, para finalizar, o efeito da utilizac&o de 1A nos profissionais de RH.

4.1 CARACTERIZACAO DOS RESPONDENTES

A pesquisa foi realizada com seis profissionais de recursos humanos (RH) que
trabalham diretamente na area de recrutamento e selecdo, um profissional que trabalha com o
desenvolvimento de uma ferramenta inteligente para o setor de RH e cinco candidatos que ja
participaram de processos de recrutamento e selecdo com a utilizagdo de ferramentas de IA.



Dos seis recrutadores mais o profissional que trabalha no desenvolvimento de produto,
seis sdo do sexo feminino e um do sexo masculino. Quatro pessoas da amostra tém idade
entre 0s 40 e os 55 anos e trés entre 20 e 30 anos. Referente a formagdo académica, quatro
entrevistados possuem pos-graduacéo, dois graduacdo completa e um esta no ultimo semestre
da graduacédo. Dos cinco candidatos entrevistados, dois sdo do sexo feminino e trés do sexo
masculino. Quatro tem idade entre 20 e 30 anos e um acima dos 30 anos. Sobre a formacéo
académica, dois j& possuem graduacdo completa e trés estdo cursando. O Quadro 2 apresenta
a caracterizacao geral dos entrevistados.

Quadro 2 — Caracterizacdo geral dos entrevistados

Recrutador Idade Formacao Titulo Tempo de Area Setor da

Profissional profissional exercicio empresa

Candidato profissional

R1 49 anos | Pés-graduacdo | Gerente 20 anos Recrutamento e Tecnologia

selecdo

R2 42 anos | Pds-graduacéo | Consultora 20 anos Recrutamento e Financeiro
Especializacéo selecdo

R3 41anos | MBA Analista 20 anos Recrutamento e Financeiro

selecdo

R4 26 anos | Superior Desempregada 3 anos Recrutamento e Varejo
completo selecdo

R5 25anos | Superior Analista 5 anos Recrutamento e Varejo
incompleto selecdo

R6 23 anos | Superior Coordenador 4 anos Recrutamento e Consultoria
completo selecdo

P1 53anos | MBA Diretora Sénior | 25 anos Desenvolvimento | Tecnologia
Especializacéo de produto

C1 32 anos | Superior Gerente de 12 anos Bancéria Financeiro
completo carteira

Cc2 25anos | Superior Analista 8 anos Tecnologia da Tecnologia
incompleto Informacéo

C3 24 anos | Superior Assistente 3 anos Fiscal Assessoria
incompleto

C4 24 anos | Superior Professora 1ano Educacgdo Educagéo
completo

C5 22 anos | Superior Técnico 2 anos Tecnologia da Tecnologia
incompleto Informacéo

Fonte: O autor (2023)

A R4 no momento esta em busca de novas oportunidades no mercado, entdo todas as
questdes realizadas foram respondidas de acordo com experiencias passadas, foi divulgado no
Quadro 3 a area e setor de quando a recrutadora era ainda estagiaria e teve contato com as
ferramentas de inteligéncia artificial. Para a realizagdo da entrevista da P1 o roteiro de
perguntas dos recrutadores foi adaptado, pois o profissional ndo esta diretamente ligado aos
processos de recrutamento e selecao.

4.1.1 Experiéncia dos Entrevistados com Inteligéncia Artificial

A partir das respostas obtidas foi possivel identificar que todos os recrutadores tém
familiaridade com o uso de ferramentas de IA nos processos de recrutamento e selecéo
(R&S). A R1 é o que tem menos experiéncia, informa que passou a utilizar a A no ultimo
ano e que esta em processo de aprendizado, buscando informacg6es e lendo sobre o assunto.

Quando questionados sobre as maneiras que a IA é utilizada nos processos de R&S,
todos os recrutadores falaram que usam a ferramenta principalmente para triagem de




10

curriculos. Sousa et al. (2019) traz em seu estudo que quando triagem de curriculos é
realizada de forma manual o processo se torna mais lento e tende a ter maiores chances de
falhas, pois normalmente esta etapa corresponde a 70% do processo de selecéo e dependendo
da quantidade de curriculos pode demorar semanas para ser concluido.

A R1 compartilhou que para realizar o processo de triagem de curriculos, no momento
da abertura da vaga, sdo elencados os requisitos técnicos e/ou 0s requisitos comportamentais
necessarios. A recrutadora acrescentou que passaram a utilizar a ferramenta de IA para
aprimorarem a experiéncia do candidato, utilizando um ATS?, onde é possivel que as pessoas
se inscrevam em vagas através de diversas plataformas de oportunidades.

A R2 disse que utilizam a ferramenta em tudo o que ela possibilita, cada vaga tem uma
estrutura e pré-requisitos necessarios, entdo a partir disso é possivel cadastrar a oportunidade
e a ferramenta ird fazer o filtro conforme as competéncias selecionadas pelo recrutador. Ja a
R3 compartilhou que além de utilizar a ferramenta na triagem de curriculos também usa na
parte de divulgacdo e estratégia da vaga. A recrutadora diz que como recebem muitas
aplicagdes por oportunidade a utilizagdo da ferramenta acaba proporciona maiores condi¢des
de trabalho para os profissionais da area.

A R4, a R5 e 0 R6 acrescentaram que também utilizam a plataforma para aplicacéo de
testes de perfil, técnicos e comportamentais. O R6 adiciona que antigamente os testes
técnicos, eram feitos presencialmente, onde se colocava o participante dentro de uma sala e se
simulava um momento de prova, com a tentativa de evitar que o candidato consultasse algum
material. J& hoje a IA consegue identificar e informar se tem algum participante tentando
burlar o sistema.

Segundo Cabral et al. (2021) os processos de R&S com o uso de inteligéncia artificial
proporciona para a area de recursos humanos, filtros de dados e pesquisas que permite uma
maior facilidade na triagem de curriculos, na qual é possivel ter um direcionamento mais
alinhando do candidato a vaga, auxiliando na otimizacdo de tempo e tarefas do RH.

A P1 compartilhou que tem familiaridade com inteligéncia artificial, que além de dar
palestras sobre o assunto, também est& estudando sobre desenvolvimento da IA e os tipos de
algoritmos que a envolvem. Completou que hoje o seu foco esta relacionado diretamente com
0 uso da solucdo tecnolégica na aplicacdo de casos problemas para ajudar os clientes que
atende a resolverem os obstaculos de negécio.

Para os candidatos, foi questionado de quantos processos seletivos ja participaram com
0 uso de plataformas inteligentes e se foram aprovados em algum deles. A C1,a C4 e 0 C5
cometam que ja participaram de dois processos seletivos com o uso de plataformas de IA, mas
somente o C5 recebeu aprovacdo em um dos seus processos, as outras duas candidatas nédo
tiverem aprovacdo. O C3 é o que mais participou desses tipos processos, totalizando cerca de
cinco processos. Ja o C2 participou de trés processos, sendo aprovado em dois.

Todos os candidatos partilharam que ja realizaram processos seletivos utilizando a
ferramenta Gupy. O C3, a C4 e o C5 acrescentam que ja utilizaram plataformas de
oportunidades online, como o Infojobs e/ou LinkedIn. O C5 comentou que a ferramenta
Panda Pé identificou o seu perfil e o selecionou para participar de um processo no qual teve
aprovacao.

4.2 FALHAS NO USO DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Todos os recrutadores acham que a IA esta suscetivel a falhas e disseram que os erros
estdo diretamente relacionados ao lado humano, ou seja, a 1A sé vai falhar se o candidato

L Applicant tracking system (ATS) — Software para gestdo de processos de recrutamento e selecéo.
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preencher algo indevido, por exemplo, por erro de digitacdo ou por adicionar alguma
informacao falsa na plataforma. A R2, a R3 e 0 R6 acrescentam que as falhas também podem
ser provenientes do recrutador, pois existe a possibilidade de parametrizar a ferramenta de
forma indevida.

A R1 e a R4 compartilham que é necessario que os recrutadores tenham atencdo e nao
esquecem dos carateres humanos. A R1 disse:

A inteligéncia artificial ndo € tdo inteligente assim, ela ndo é mais inteligente do que
o humano, ela ndo consegue fazer essa andlise critica, entdo a gente precisa ter
sensibilidade, conhecimento e bagagem, para dar esse direcionamento para maquina,
dizer para ela o0 que a gente quer extrair, como a gente quer extrair (R1).

A R1 e o R6 acreditam que por ser algo novo as pessoas ainda estdo aprendendo a
utilizar as ferramentas. O R6 compartilha que “muitas empresas que estdo em transicdo de
transformacdo digital continuam suscetiveis a erros pelo desconhecimento de como as
plataformas funcionam”.

A P1 compartilhou que 1A pode falhar, ela diz:

A inteligéncia artificial é algo desenvolvida por seres humanos. Entdo, podem ter
falhas, podem ter baias, podem ter vieses, mas existem mecanismos de vocé reduzir
iss0. Entdo, assim como o humano é falivel a maquina também pode ser (P1).

A profissional conclui que conforme as ferramentas de IA forem ficando mais
sofisticadas, seréd possivel enderecar e solucionar esses problemas, mas que as chances de um
humano errar € muito maior que uma maquina, ela exemplifica:

[...] A gente v&, que muitos dos erros, sdo ocasionados por pessoas, e a medida que
vocé vai colocando inteligéncia naquilo, que a maquina consegue reproduzir varios
padrdes com mais consisténcia, vocé diminui muito a chance de falhas. [...], eu
imagino que se a gente comparar a eficiéncia de um carro autbnomo com humano
ele vai reduzir muito os riscos de falha (P1).

Segundo Martins e Riberio (2022) ndo € prudente confiar cegamente na
invulnerabilidade das tecnologias, é necessario seguir um pensamento l6gico de que se ha um
potencial de falhas é importante implementar supervisdo, realizar verificacbes periddicas e
exigir transparéncia.

Com excecdo da R1 que disse gue nunca teve nenhuma experiéncia desse tipo, 0s
demais recrutadores acreditam que a IA possa falhar em identificar candidatos qualificados,
pelos mesmos motivos apresentados anteriormente, por falhas humanas, tanto dos candidatos
quanto dos recrutadores, 0 R6 disse:

E porque a ferramenta artificial ela é, como se fosse um soldado, ela s vai te
entregar aquilo que vocé ta pedindo, ela ndo tem uma margem de erro para isso, se
tu pediu aquilo, ela vai te entrega aquilo, e uma informacéo errada que tu coloca ali
na ferramenta, ela descarta aquele candidato, e as vezes o candidato € bom (R6).

Quando questionado sobre a possibilidade de falha da IA em identificar candidatos
qualificados, a P1 compartilhou que “depende muito do tipo de algoritmo que estd sendo
utilizado, quais sdo os parametros e critérios”. Ela acredita que pelo fato de o homem ter uma
limitacdo natural a utilizacdo da IA esta menos suscetivel a falhas e complementa:

Os algoritmos conseguem passar rapidamente por um milhdo de aplicagGes, ver
todos os campos e fazer bom match. Se vocé pede para ser humano fazer a analise
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de um milh&o de curriculos, para quantas pessoas vocé teria que pedir? As pessoas
teriam limitacdo de tempo, de trabalho, cansaco, alguns fatores estdo fora do
controle. Entdo a chance de que bom candidato fuja do radar com a inteligéncia
artificial, eu acho, que é menor (P1).

Para Cipriano et al. (2021) em sistemas inteligentes a probabilidade de subjetividade é
reduzida, mas sempre deve ser considerada pois, as ferramentas sdo alimentadas por seres
humanos, que sdo subjetivos, assim ndo sendo possivel eliminar integralmente esse elemento
do processo.

Também foi questionado aos candidatos se na percepc¢do deles as ferramentas de 1A
poderiam falhar. A C1, o C2 e o C5 acreditam que os participantes podem omitir ou mentir
alguma informagdo em plataformas inteligentes. O C2 e o C5 ainda disseram que as
ferramentas podem ser parametrizadas erradas pelos proprios recrutadores.

O C3 e a C4 também acreditam que pode haver falhas na ferramenta, mas
compartilham que acham errbneas as aplicacbes de testes, principalmente de perfil e
comportamentais, pois ndo acreditam que as plataformas consigam identificar isso com
precisao.

Para finalizar esta etapa da entrevista os candidatos foram questionados se acreditam
que as pessoas podem adicionar habilidades que ndo possuem em seus curriculos para que a
IA os identifiguem, de formar unénime todos os entrevistados acreditam que este tipo de
atitude ¢ possivel.

4.3 1A NOS PROCESSOS DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Esta secdo aborda o uso da inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e
selecdo. Esta etapa esta subdividida, iniciando-se pelo processo e avaliacdo, seguido de
ferramentas, beneficios, desafios e limitacdes, diversidade e preconceito, e, por fim ética.

4.3.1 Processo e Avaliacéo

Todos os recrutadores disseram que na triagem de curriculos sdo determinados os preé-
requisitos necessarios para a vaga e a partir disso é realizado a parametrizacdo da ferramenta
para que ela identifique o candidato ideal, tornando o processo mais fluido e assertivo. O R6
compartilha que a ferramenta organiza as informagBes como se fosse um curriculo,
subdividido pelas informacdes pessoais, areas de interesse, experiéncias profissionais,
formacdo académica e habilidades. Ele conclui que é a partir das informacdes preenchidas no
cadastro dos candidatos, que a ferramenta de IA consegue verificar e cruzar os dados
inseridos pelos participantes com o0s requisitos das vagas.

Ja referente ao processo de entrevistas e avaliacdo de candidatos, todos os recrutadores
compartilharam que as entrevistas sdo realizadas de forma presencial ou online, diretamente
com o recrutador e gestor da area. As avaliacdes sdo feitas por eles a partir do contato com o
candidato.

Em relagdo & maior assertividade do perfil do candidato & vaga, todos os recrutados e
a profissional entrevistada compartilham que é possivel ter uma maior assertividade nos
processos de R&S quando sdo utilizadas ferramentas de inteligéncia artificial, porém a R4 e a
P1 acreditam que a assertividade esta muito relacionada a plataforma que é utilizada. Ja a R2
diz que a ferramenta que utiliza acaba sendo muito restrita, exemplifica que os candidatos que
se inscrevem na plataforma, tem acesso s as empresas pagantes por essa ferramenta, ou seja,
o candidato s0 se inscreve na vaga se for em busca desse cargo, nessa empresa, 0 que acaba
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limitando o banco de talentos da propria plataforma. A R3 compartilha uma outra opinido,
mesmo acreditando nesta assertividade:

Assim, em alguns casos sim ela é assertiva, [...] mas tem casos que a minha analise,
ainda, com olhar mais manual, eu consigo muitas vezes encontrar talentos, que a 1A
ndo encontraria, porque as vezes a gente vé uma descricdo de curriculo que responde
muita coisa para nds [...] (R3).

Em relacdo a possibilidade de diminuicdo na taxa de turnover das empresas com a
utilizagdo de IA nos processos de recrutamento e selecdo, a maioria dos recrutadores
acreditam que uma série de fatores implicam num maior ou menor turnover e que 0S
processos seletivos sdo uma pequena parte deste indice. A R1 diz que é viavel reduzir riscos
com um processo de R&S mais assertivo, mas que s6 & possivel ter certeza que aquele
profissional vai dar certo naquela posicdo, quando ele realmente ja estiver realizando as
atividades no dia a dia de trabalho, a R4 traz a seguinte opiniao:

S&o muitos fatores. Depende de muita coisa. Eu acho que talvez seja possivel sim.
Mas o IA ndo analisa a cultura da empresa. Se a cultura da empresa esta de acordo
com os valores da pessoa, que é dos motivos pelos quais ela ficaria. Sdo coisas que
tém muitos fatores envolvidos. As pessoas ndo ficam num trabalho sé porque é
adequado com o perfil delas de experiéncia (R4).

O R6 acredita que é possivel ter uma diminuicdo da taxa de turnover utilizando a 1A
nos processos de R&S. Ele diz que se a empresa utiliza bem e de forma correta a ferramenta é
possivel ter uma maior adequacdo de candidatos aderentes a cultura da empresa.
Complementa que por trabalhar em uma consultoria e conhecer o RH de outras empresas,
consegue enxergar uma competividade entre as proprias organizacdes, ele diz:

[...] vendo o RH de outras empresas, hoje, eu vejo que estad tendo um nivel de
competitividade entre as empresas, pois estdo oferecendo mais beneficios, maiores
salarios, sendo mais flexiveis em trabalhos hibridos, porque acaba que eles estdo
perdendo seus profissionais, que sdo profissionais muito bons. Entdo ao mesmo
tempo que tem uma reducdo no turnover, as empresas também estdo tendo um olhar
de que é preciso reter as pessoas, ndo adianta nada, ter uma inteligéncia que vai me
entregar a pessoa perfeita, mas o que esta sendo feito para manter essa pessoa, quais
S80 0S recursos que tem na empresa para manter essa pessoa (R6).

Nesta parte da entrevista com o0s candidatos se teve o intuito de compreender a
percepcao deles com o uso de ferramentas de IA. Todos os entrevistados partilharam que é
nitido quando a 1A é empregada nos processos seletivos e que é possivel notar que ela faz a
triagem dos curriculos.

Foi questionado se eles acreditam que as plataformas inteligentes tém capacidade de
identificar o perfil e as habilidades dos profissionais com precisdo e se enxergaram isso
guando se aplicaram nas vagas. A C1, o C2 e o C5 acreditam que a plataforma certamente
pode reconhecer as caracteristicas e competéncias dos candidatos, mas complementam que
pode haver falhas no processo, mas ndo por erros da ferramenta e sim pelas fraudes que
podem ser feitas por quem se candidata as vagas, ou seja, as pessoas podem enganar a
plataforma adicionando informagdes falsas. O C3 e a C4 ndo acham que as ferramentas
consigam fazer esse processo com precisdo, pois quando realizaram testes de perfil ndo
sentiram que as suas competéncias foram identificadas com sucesso.

Interrogou-se aos entrevistados qual a percepgéo deles com relagdo ao uso da IA nos
processos seletivos e como se sentiram utilizando plataformas desse tipo. As respostas
revelam uma variedade de perspectivas. A C1 acha que as ferramentas de IA facilitam o
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processo, permitindo a busca de ajuda e a pesquisa de resposta. O C2 e o C5 acreditam que a
IA oferece conveniéncia, pois elimina a pressdo das interacfes humanas diretas e se sentem
confortaveis durante o processo com a |A destacando a auséncia de nervosismo e a
capacidade de controlar a interacdo. No entanto, o C3 e a C4 compartilham que se sentiram
distantes da empresa e da vaga, devido a falta de contato humano.

Sobre a eficiéncia que se pode ter nos processos seletivos quando utilizadas
ferramentas de 1A, os candidatos compartilharam que se tem uma maior agilidade e rapidez
em comparacao aos processos tradicionais, mas acreditam que, as vezes, 0S processos podem
ser muito longos e cansativos, com diversas etapas e testes.

Foi questionado aos candidatos se a utilizacdo de ferramentas de IA trouxe impactos
negativos ou positivos nos processos de recrutamento e selecdo em que participaram. O C2
acredita que a utilizacdo das plataformas inteligentes o ajudou nos processos, pois é um
facilitador. Ele compartilha que logo ap6s identificar uma vaga que se interesse, o candidato
consegue se aplicar de imediato e no mesmo momento ja esta participando do recrutamento,
adiciona que normalmente os retornos sao rapidos. Ja o C3 e a C4 partilham de uma opinido
oposta ao C2, ambos acham que as ferramentas de IA nos processos acabaram os
prejudicando, compartilham a preocupacéo de que a IA pode ter limitagcdes na avaliagéo de
candidatos, especialmente quando se trata de aspectos subjetivos. A C1 e o C5 acreditam que
ndo houve nenhum maleficio ou beneficio, na opinido dos dois foi indiferente.

Sobre as possibilidades das pessoas se prepararem melhor para serem avaliados pela
IA, todos os candidatos acreditam que existem alternativas de se capacitar para interagiram de
forma mais assertiva com as ferramentas inteligentes, mas ndo souberam dizer como seria
possivel fazer isso, apenas o C2 compartilhou que talvez outras plataformas de 1A possam
auxiliar de alguma forma.

4.3.2 Ferramentas

Conforme o gréafico 1, dos seis entrevistados questionados, cinco citaram que
conhecem a plataforma Disc. O recrutador que mais trouxe exemplos de ferramentas que
conhece foi a R3. As demais ferramentas conhecidas sdo PDA, Elofy, PPA e PI.

Gréfico 1 — Ferramentas de desempenho e competéncias

: -
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Fonte: O autor (2023)

Por ser uma questdo mais direcionada aos recrutadores, ndo foi questionado a P1 sobre
as ferramentas de desempenho e competéncias, apenas sobre as ferramentas de IA.

O gréfico 2 apresenta as ferramentas de inteligéncia artificial que cada profissional
conhece para realizagdo dos processos de recrutamento e selecéo.
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Gréfico 2 — Ferramentas de 1A

: H B H B
0

Gupy Infojobs Panda Pé ATS Chat GPT Engide Jobecan Oracle Skeel
JazzHR HCM

mR1 R2 mR3 mR4 R5 mR6 mP1

Fonte: O autor (2023)

Como pode-se verificar no grafico 2, as plataformas que mais se destacam pelos
profissionais sdo a Gupy e o Infojobs. Ambas as plataformas s&o conhecidas por cinco
recrutadores, seguido pela plataforma Panda Pé, na qual foi citada por trés respondentes. O R6
foi quem trouxe mais exemplos de ferramentas conhecidas.

Para finalizar, foi questionando se essas ferramentas, atendem as necessidades desses
processos, todos os recrutadores disserem que sim, que as ferramentas atendem a suas
necessidades. A R2 disse que a Engide e a Infojobs ndo atendem as necessidades como a
Gupy, pois acredita que essas plataformas ficaram muito segmentadas para determinados
setores. Ja 0 R6 compartilha uma visdo diferente da R2, na opinido dele a plataforma que
melhor atende as necessidades é o Panda Pé, uma ferramenta do grupo Infojobs que é
diretamente interligada a plataforma de oportunidades. Ele acrescenta que muitas empresas
utilizam a plataforma Gupy que em suas palavras “entrega recursos muito bons, mas mal
utilizados”.

Para os candidatos foi questionado se sentiram alguma dificuldade na utilizacdo da
ferramenta usada no processo. Todos os candidatos acharam a ferramenta adequada e
intuitiva. O C2 acrescentou que talvez pessoas que ndo estdo acostumados a utilizar
tecnologias desse tipo podem ter dificuldades. O C3 mesmo achando que a ferramenta possui
um layout acessivel, acredita que as perguntas e alternativas das respostas ndo eram claras e
0s testes muito longos.

4.3.3 Beneficios

Nesta etapa da entrevista os recrutadores foram questionados, incialmente, se a
utilizacdo da IA nos processos seletivos reduz o tempo de contratagdo nas organizagdes. De
forma unanime todos os recrutadores concordaram que hd uma reducdo no tempo de
fechamento das vagas. A R5 e o R6 compartilham que o SLA reduziu de forma significativa
apos a insercdo de ferramentas de IA nos processos seletivos.

A R5 disse que antes 0 SLA de uma vaga, em sua organizacao, era 30 dias, apds a
implantacdo da ferramenta passou a ser de 7 a 10 dias e completa que se tem a expectativa de
uma maior reducdo. O R6 diz que o principal motivo para a contratacéo da ferramenta foi para
reducdo do SLA, pois antes o tempo de fechamento para uma vaga era de 60 dias, ou seja,
qguando uma pessoa saia da empresa, demoravam cerca de 60 dias para repor aquele cargo,
depois da implementacdo da ferramenta passou a ser de 7 dias.

Como beneficios para as organizacgdes, foram citados pelos recrutadores a agilidade no
processo, reducdo de tempo, reducdo de custos, possibilidade de um recrutamento mais



16

assertivo, uma maior qualidade de trabalho para os recrutadores, facilidade e automatizagéo
nos processos. A R4 compartilhou que a plataforma que usava gerava graficos que eram
utilizados para avaliar os indicadores da instituicdo. A R2 diz que € possivel ter beneficios,
mas é necessario estar atendo a ferramenta que € utilizada:

Ela traz beneficios, com certeza, para a institui¢do, isso com certeza, porque o tempo
de trabalho ali que o profissional de selecdo estd envolvido no recrutamento, é
dinheiro para as instituicdes. Entdo, para as instituicdes, eu ndo tenho divida. No
entanto, tem que ser uma ferramenta bem escolhida, ter uma estrutura na qual ela
realmente tenha funcionalidades que apoiem o recrutador (R2).

A R1 e 0 R6 falaram que um dos beneficios, além dos citados acima, é em termos de
experiéncia do candidato. A R1 diz que a IA pode contribuir muito neste aspecto, pois hoje,
ainda, € um desafio para as empresas darem retorno aos candidatos “eles reclamam de nédo
receberem os feedbacks, mesmo que sejam negativos™. A recrutadora conclui que realizando a
automatizacdo disto é possivel ter uma maior satisfacdo das pessoas que participam dos
processos seletivos.

Quando questionados sobre os beneficios que 0s processos seletivos com o uso de 1A
podem trazer para os candidatos, todos os recrutadores acreditam que pode ser possivel ter
beneficios. A R1 compartilha que melhorando a experiéncia dos candidatos no processo como
um todo j& vai ser possivel ter um beneficio, mas disse que vé alguns participantes
reclamando de processos muito extensos. Complementa que existe a necessidade de mesclar a
inteligéncia artificial com o contato humano. A R4 compartilha uma visdo parecida, diz que
as vezes 0s processos com IA se tornam mais trabalhosos, mas ao mesmo tempo mais justos e
que o carater humano precisa estar sempre presente, principalmente no RH:

Eu sei que é trabalhoso, eu sei que ta do outro lado é dificil [...] mas, ao meu ponto
de vista, se tu tem paciéncia para preencher todos 0s campos, € a forma mais justa,
por gue nem todo mundo teve acesso as mesmas oportunidades, entéo talvez tu saiba
fazer o teu curriculo, mas o Zezinho que mora |4 na Restinga e estudou sé o ensino
médio ndo sabe, [...] e ai ele perde a chance de concorrer para uma vaga mesmo
sendo operacional, porque ele tem curriculo ruim [...]. Acho que pode acontecer
erros de digitacdo [...], mas a gente, enquanto recrutador, tem acesso a todas as
respostas, entdo, cabe a recrutador dar uma olhada. Ndo d& para a gente jogar toda a
nossa responsabilidade em cima da IA [...], 6 uma ferramenta, ela é boa e tal, mas
existe carater humano muito potente, principalmente no RH (R4).

A R2, a R3 e a R5 compartilham de uma opinido parecida, de que sim é possivel ter
beneficios para os candidatos, desde que ele esteja em um estagio avancado de sua carreira ou
se envolva em oportunidades relacionadas a sua experiéncia, a R5 diz que por trabalharem
muito com vagas operacionais, muitos candidatos tém apenas o ensino médio concluido, as
vezes somente o fundamental, entdo € possivel identificar que esses candidatos tém maiores
dificuldades com as ferramentas. A R3 disse que:

Para o candidato, pode ter muitas pessoas que estdo ficando perdidas. Entdo, eu acho
que ainda existe uma consciéncia, por parte do candidato, de ele querer conversar
com a inteligéncia, ndo s6 se candidatar em uma vaga, [...] de olhar os critérios,
olhar as atividades, olhar os requisitos, entender se o curriculo estd correto, se
escreveu de uma adequada. [...] Eu acho que para o candidato ainda tem ai uma
caminhada de maturacéo (R3).
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A P1 compartilhou que ndo vé nenhum risco para o candidato quando a IA é utilizada
nos processos de recrutamento e selecdo, acredita que a aplicacdo do candidato precisar ser
algo mais fluido para melhorar a sua experiéncia.

Para finalizar esta etapa da entrevista, foi questionado aos recrutadores se era possivel
identificar um aumento na eficiéncia e precisdo de triagem dos curriculos, onde todos os
recrutadores concordaram que existe um maior desempenho eficaz e com mais exatiddo. Este
resultado corrobora com a pesquisa de Blumen e Cepellos (2023) que afirmam que a
automatizacao dos processos de andlise dos perfis dos candidatos, visando identificar aqueles
que correspondem as especificacdes da vaga, pode proporcionar mais eficiéncia.

Todos os candidatos entrevistados acreditam que as ferramentas de IA trazem
beneficios para as organizacGes, auxiliando na diminuicdo de demanda dos recrutadores
devido a automatizagdo dos processos, otimizacdo de tempo, maior agilidade e precisdo. Com
base nesse desfecho, o resultado reforca os estudos de Violante e Andrade (2022) que
compartilham em sua pesquisa que o principal beneficio para as organizacbes, além da
reducdo de custos, € a automatizacdo dos processos. Os resultados obtidos também
corroboram com os autores Cabral et al. (2021) que trazem em seu estudo que os principais
beneficios para as empresas sao otimizacdo de tempo e maior assertividade nas contratacdes.

Ja quando questionados sobre os beneficios que podem trazer para os candidatos,
todos os entrevistados ndo identificaram nenhum ganho, com exce¢do do C5, ele
compartilhou que se sente muito confortavel realizando os processos com IA.

4.3.4 Desafios e Limitacdes

Nesta etapa do processo foi questionado aos recrutadores se eles identificam algum
desafio ou limitagdo nos processos de recrutamento e selegdo, a R1 acredita que o principal
limitador sdo os préprios seres humanos que ndo estdo abertos as novas tecnologias e tem
receio de utiliza-las. J& na opinido da R2 o maior desafio é que a ferramenta acaba sendo um
limitador, ele diz que nem todos tém acesso as mesmas oportunidades e quando se define que
precisa de um profissional formado a ferramenta acaba delimitando uma minoria na
sociedade. A R3 compartilhou que a IA conhece as palavras e ndo necessariamente o sentido
delas, completou dizendo que isso pode ser um desafio muitas vezes, trazendo o seguinte
exemplo:

Eu fui procurar o candidato para trabalhar num banco, t&? E ai o marceneiro
escreveu que ele fazia bancos de madeiras. A inteligéncia artificial me puxou o
marceneiro. Porque a palavra banco, que eu pedi, estava a4 e o candidato tem. A
inteligéncia artificial, ela conhece as coisas pelas palavras, ndo pelo sentido daqui a
pouco, e ai acaba puxando (R3).

A R4 e 0 R6 acreditam que é necessario ter um olhar humano quando se é utilizado
ferramentas de 1A e que ndo pode ser levado em consideracdo apenas os candidatos que ela
ranqueou como os melhores, acreditam que o maior desafio esta relacionado aos profissionais
ainda terem esse cuidado e empatia. A R5 néo identifica nenhum desafio ou limitacdo, apenas
acredita que a ferramenta poderia ser mais interligada.

A P1 compartilha que um dos desafios é que muitas pessoas ainda ndo entendem o que
é a inteligéncia artificial e como que ela pode ser aplica.

Quando questionados sobre os desafios e limitagdes com o uso da IA todos 0s
candidatos partilharam a mesma opinido, indicam preocupacdes legitimas sobre como a 1A
pode afetar candidatos de diferentes grupos demograficos, como pessoas com menos
experiéncia tecnologica, mais velhas ou com baixa escolaridade, acreditam que é importante
tornar os processos mais inclusivos e justos.
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4.3.5 Diversidade e Preconceito

Nesta etapa da entrevista foi questionando a os recrutadores se eles acreditavam que a
IA poderia ser usada para promover diversidade e inclusio nas organizagdes, pois de acordo
com Blumen e Cepellos (2023) o ponto forte de processos seletivos digitais € que, além de
proporcionarem uma busca mais abrangente de candidatos, conseguem aumentar a
possibilidade de acesso a diversidade.

A partir da anélise das respostas obtidas, foi possivel identificar que, com excecdo da
R2, todos os recrutadores acreditam que a 1A esta trazendo uma maior diversidade e inclusdo
nas organizacfes. A R3, a R4 e a R5 compartilham que a ferramenta ja possibilita a filtragem
de pessoas com deficiéncia, por exemplo. A R3 disse que quando o candidato esta se
inscrevendo na vaga, ja tem um campo questionando se o participante tem alguma deficiéncia,
se ele responder que sim, j& consegue anexar o laudo na plataforma e informar se a empresa
precisa realizar alguma adaptacdo para recebé-lo.

O R6 acredita que o uso da IA nos processos seletivos podem gerar uma maior
diversidade e inclusdo nas empresas. Ele comenta que algumas ferramentas entregam a opc¢éo
de fazer um filtro por género ou cor, por exemplo, mas que em nenhuma das organizagdes que
trabalhou isso era utilizado. O recrutador complementa que € possivel que tenha um maior
preconceito por parte das organizac6es quando a questdo for a idade dos candidatos, pois esse
era um filtro muito utilizado por ele.

A R2 n&o acredita que utilizagdo da IA possa aumentar a diversidade e inclusdo nas
organizagOes, pois segundo ela “a plataforma é excludente”, a ferramenta sé verifica se o
candidato possui 0s requisitos que a vaga exige e complementa que “nem todos tem as
mesmas oportunidades”.

A Pl acredita que as ferramentas podem trazer diversidade e incluséo nas
organizacbes, mas que é necessario treinar a 1A de formas distintas para que ela possa
entregar algo diverso. Para concluir o profissional compartilha um caso de uma ferramenta
chamada Jobecan que faz recrutamento as cegas, no qual é possivel fazer as entrevistas online
de forma andnima, onde a prépria plataforma altera a voz, a imagem e o nome do candidato,
conseguindo assim evitar qualquer preconceito.

Para finalizar esta etapa foi questionado aos recrutadores sobre a imparcialidade da
IA nos processos de recrutamento e selecdo, o resultado obtido foi que a R1 e o R6 acreditam
que existe a imparcialidade, a R2 e a R4 néo acreditam na imparcialidade e a R3 e a R5
disseram que as vezes a |IA pode ser imparcial e as vezes ndo, dependendo dos fatores
humanos envolvidos.

O R6 compartilha que acredita na imparcialidade de IA, pois quem pode ndo ser
imparcial, quem pode ter o preconceito, € humano, o recrutador entende a ferramenta como
totalmente neutra. A R3 diz que a ferramenta pode ser imparcial, desde que todos os dados
que estiverem na plataforma forem veridicos. Caso um candidato adicione alguma informagéo
falsa na base de dados da ferramenta, ela deixa de ser imparcial. A R2 compartilha que “a
ferramenta ndo tem como ser parcial, porque quem cadastra as estruturas das vagas nao €
imparcial”. Ela complementa que a IA reproduz somente o que € solicitado pelo humano e
conclui que “se estrutura é excludente, como é que a ferramenta néo vai ser”.

Nesta etapa também foi questionado aos candidatos entrevistados sobre a
imparcialidade da IA nos processos seletivos, onde o C2, a C4 e o C5 acreditam que as
plataformas sejam neutras, a C4 diz:

Eu acredito sim que a IA é imparcial, porque ela ndo vai julgar o teu curriculo pela
tua cor, pelo teu sexo ou tua escolha de género, entdo eu acredito que ela seria
imparcial nessas questdes de diversidades (C4).
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A C1 acredita que as vezes ela pode ser imparcial, mas que vai depender das pessoas
serem veridicas nos seus cadastros. Ja o C3 ndo acredita que a IA seja imparcial, ele diz que
ela pode ser influenciada por estere6tipos e preconceitos, resultando em uma representacao
idealizada de candidatos que pode ser discriminatoria. Ele ressalta a importancia de garantir
que os sistemas de IA sejam treinados de forma neutra e que medidas sejam tomadas para
evitar a existéncia de preconceitos.

Apesar da maior parte dos candidatos acreditarem na imparcialidade da IA, todos
acreditam que ela pode ser configurada para selecionar apenas um tipo se perfil, que
dependendo de como o recrutador parametrizou, a ferramenta pode escolher apenas um
conjunto especifico de caracteristicas.

4.3.6 Etica

Segundo Ludermir (2021) o uso de inteligéncia artificial implica em diversas questfes
éticas e morais, incluindo invasdo de privacidade, falta de transparéncia na utilizacdo de
informacdes e auséncia de explicagdes sobre como os sistemas de IA funcionam.

Nesta etapa da entrevista foi questionado aos recrutadores se eles identificavam
alguma preocupacdo ética no uso da IA nos processos seletivos. Todos os recrutadores
concordaram que existem tais preocupacdes, eles partilham que a apesar de confiarem nas
ferramentas que utilizam, cuidarem e zelarem os dados dos candidatos, quem manipula as
plataformas sdo pessoas, e talvez, nem todo profissional possua responsabilidade necessaria
com essas informagdes. A R1, a R2, a R3 e 0 R6 comentam sobre a Lei Geral de Protecéo de
Dados (LGPD) que veio para regulamentar o tratamento de dados pessoais.

Os candidatos foram questionados se acreditam que os dados pessoais que
compartilham nas plataformas séo tratados com o devido cuidado e preocupacdo. A C1, o C2
e 0 C5 concordam que se tem uma cautela com as informacgdes divulgadas nas ferramentas,
mas ressaltam que sempre se tem riscos e que podem ocorrer vazamentos de dados. JAo C3 e
a C4 partilham que tudo pode ser facilmente exposto para outras empresas e que nao
acreditam que se tem um gerenciamento acirrado sobre essa questao.

Segundo Ludermir (2021) alguns dos problemas éticos e morais estdo sendo
abordados no mundo por meio de cddigos de privacidade de dados, mas ainda ndo foram
resolvidos. De acordo com Martins e Ribeiro (2022) devido as preocupagdes das novas
tecnologias estarem sujeitas a causar danos aos seres humanos, a UNESCO esta
desenvolvendo um conjunto de recomendagfes que tem potencial de se tornar o primeiro
codigo de ética global relacionado a inteligéncia artificial.

4.4 O EFEITO DA UTILIZACAO DE IA NOS PROFISSIONAIS DE RH

Esta secdo traz os efeitos da utilizacdo da inteligéncia artificial nos profissionais de
RH, sendo dividida em adaptacéo e habilidades, impactos da utilizacdo e tomada de decis&o.

4.4.1 Adaptacéo e Habilidades

Em relacdo a adaptacdo e habilidades para o uso de IA, a R2, a R3 e a R5 comentaram
que os profissionais estdo realizando treinamentos e cursos para se adaptarem e aprenderem
mais sobre as plataformas. A R1 e o R6 acreditam que ainda se tem uma resisténcia a
incorporacdo dessas ferramentas em algumas empresas, a R1 diz que dependendo do
segmento que a organizacdo atua, se tem uma maior dificuldade de incluséo da IA, ela traz
como exemplo empresas mais tradicionais. Ja 0 R6 acredita que essa resisténcia esteja
relacionada diretamente com as geracOes, ou seja, acredita que os profissionais mais
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experientes, possuem uma menor flexibilidade para mudar a forma que 0s processos Sao
realizados e tendem a barrar a implementacéo de tecnologias de IA. Porém a R4 diverge das
opinides da R1 e do R6 ela diz que “ndo tem nenhuma resisténcia, eu acho que muito pelo
contrario, a gente tem respiro para realizar o processo de forma mais rapida”.

Os recrutadores citaram algumas habilidades necessérias para uso de 1A nos processos
seletivos, sendo elas, adaptabilidade, visdo sisttémica, comunicacdo clara e dinamica,
curiosidade para manipular as ferramentas, humanidade, empatia, conhecimento e dominio de
ferramenta digital.

Foi questionado aos candidatos como as pessoas estdo se adaptando aos processos
seletivos com uso de IA, todos compartilham que as plataformas inteligentes ja estdo muito
presentes no recrutamento e acrescentam que as empresas estdo aderindo cada vez mais. O C5
diz que as pessoas estdo se adaptando a tecnologia, mas o grau de aceitacdo e familiaridade
varia entre as diferentes faixas etarias.

4.4.2 Impactos da Utilizacdo

De acordo com os recrutadores, as ferramentas de IA vem impactando 0s processos
gue possuem potencial de automatizacdo, para auxiliar os profissionais em tarefas mais
burocréticas e repetitivas. Eles compartilham que o olhar do recrutador ainda é muito
importante e necessario, que até o0 momento a ferramenta vem trazendo beneficios para que 0s
profissionais consigam estar mais presentes nas atividades estratégicas. A R2 diz:

Eu vejo com muito bons olhos as ferramentas, porque o que eu quero é otimizar o
meu trabalho. Eu quero estar na linha de frente com as pessoas, a parte de
recrutamento, de estar olhando o curriculo, € muito cansativa. Entdo, eu quero tudo
que é ferramenta para que eu fique livre para fazer o que eu gosto, que é estar com
as pessoas (R2).

Os recrutadores compartilham que é possivel alguns profissionais terem preocupacdes
em relacdo a substituicdo de tarefas, mas que ela esta relacionada aos processos mais manuais
que alguns recrutadores ainda fazem. Partilham que é muito dificil uma ferramenta de 1A
conseguir realizar todo o processo de selecdo, com as tecnologias que se tem hoje, e
complementam que o olhar humano ainda € muito valioso.

A P1 compartilhou que as tecnologias ao longo do tempo ja foram substituindo alguns
tipos de trabalho e que existe uma tendéncia na automatizacdo de processos para que se
tornem mais precisos.

Ainda nesta etapa da entrevista, foi questionado aos recrutadores se com a utilizacao
de plataformas inteligentes era possivel que os profissionais de RH se tonassem menos
humanizados nos processos de recrutamento e selecdo. A R4 e o R6 partilham de opinides
muito semelhantes, os dois acreditam que sim, é possivel os recrutadores se tornarem menos
humanizados e que é necessario ter um cuidado para que isso ndo aconteca, 0 R6 disse:

Sim, acredito que sim, porque as vezes a gente se entrega né, é como se fosse uma
relagdo com uma pessoa e tem uma hora a gente confia nela, entdo assim a
inteligéncia artificial & como se fosse um parceiro, quanto mais confianca a gente
entrega para ela, maior vai ser a desconfianga em uma abordagem (R6).

A R1 acredita que € necessario ter um cuidado com a utilizacdo das ferramentas para
que a desumanizagao ndo ocorra e que ndo acredita em processos feitos totalmente por 1A, ela
diz que:

Os processos devem ser hibridos, a gente deve utilizar o IA dentro das
caracteristicas, das possibilidades, para nos fornecer dados, nos munir de
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informacdes para que a gente possa ser mais analitico, mais critico. Eu acho que o
IA vem para complementar, ele vem para nos dar o embasamento, para nos trazer
mais fontes de dados, mais informacgdes para fazer uma analise mais assertiva e nao
para ele ser o Gnico no processo (R1).

A R3 diz que j& existe uma desumanizacdo, uma vez que a inteligéncia artificial é
utilizada para fazer filtros, mas que ainda vé os recrutadores sendo humanizados quando estao
em contato com os candidatos, ele complementa:

Mas eu como candidata em algum momento eu ja senti essa frieza, cumpre o
requisito ou ndo cumpre o requisito, a inteligéncia artificial te selecionou, se néo te
selecionou ndo segue. Eu, particularmente, ndo quero perder essa virtude de interagir
com as pessoas, identificar talentos e contar com a IA no meu processo. Ja
aconteceu varios casos de a inteligéncia artificial eliminar um candidato e eu regata-
lo (R3).

A R2, a R5 e a P1 compartilham que no ambiente que estdo inseridos ndo veem isso
acontecendo, a R5 complementa que vé todos os recrutadores dando total suporte nas davidas
que os candidatos possuem, ela diz:

[...] porque existem muitos candidatos que ainda tém dificuldades, existem muitos
candidatos que ndo entendem e a gente ndo pode perder pessoas por isso, por erros
do sistema, de talvez a pessoa ter cadastrado errado. Entdo, eu acho que precisa
desse olhar ainda, por isso que acho que ndo tem como abrir méo do profissional
recrutador (R5).

Foi questionado também aos candidatos se eles veem que os profissionais de RH estéo
se tornando menos humanizados devido a utilizacdo da IA. A C1, o C2 e o C5 ndo acreditam
que haja uma desumanizagdo nos processos, pois ainda existe uma entrevista apos a pré-
selecdo realizada pela ferramenta. JA 0 C3 e a C4 acreditam que 0 processo se torne menos
humanizado por ser uma plataforma que determine se vocé vai passar para a proxima etapa ou
nao.

4.4.3 Tomada de Decisao

Todos os recrutadores acreditam que as plataformas afetam o seu processo de tomada
de decisdo por fazerem uma filtragem inicial de curriculos. De acordo com Mendonca et al.
(2018) os conjuntos de dados com grandes variedades permitem uma maior eficiéncia e
eficacia nos processos e permitem uma tomada de decisdo baseada em evidéncias e nao
achismos. Como compartilhado anteriormente, a ferramenta faz um ranking dos candidatos
gue mais se adequam a vaga. Todos os recrutadores disseram que os fatores humanos ainda
estdo presentes e que utilizam as ferramentas como forma de tornarem o processo mais &gil,
mas que a tomada de decisdo de quem conquistou a vaga ou ndo é delimitada por eles e pelos
gestores, independente da posicdo que este candidato conquistou na plataforma. Quando
questionado sobre a tomada de decisdo para a P1, ela compartilhou o seguinte:

O que eu vejo, normalmente, nos processos de contratacdo, sdo processos no qual
existe uma entrevista no final, seja ela as cegas ou ndo. E o que eu vejo € muito mais
a inteligéncia artificial trazendo produtividade e agilidade para esse processo antes
da entrevista. Eu acho que no final vocé ainda vai ter uma decisdo que vai ser
humana (P1).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Diante das entrevistas realizadas, é evidente o impacto da inteligéncia artificial (1A)
nos processos de recrutamento e selecdo nas organizacdes. A IA vem sendo utilizada na
automatizacio dos processos, principalmente na triagem de curriculos. E notavel que a
utilizacdo de ferramentas inteligentes traz uma maior assertividade e aceleracdo nos processos
seletivos para as organizagdes. Segundo Cabral et al. (2021) o uso de tecnologias de IA
proporciona uma area mais assertiva e estratégica. Os autores Blumen e Cepellos (2023)
também concordam que o0s processos de recrutamento e selecdo, quando utilizadas
ferramentas de 1A, trazem além da assertividade, uma maior agilidade e efetividade.

No entanto, é evidente que as ferramentas estdo suscetiveis a falhas, erros que estdo
principalmente relacionadas a equivocos humanos, tanto por parte dos candidatos quanto dos
recrutadores. Se tem o conhecimento que os sistemas inteligentes operam com base nas
grandes quantidades de dados fornecidas por operadores humano, assim sendo, igualmente
propensos a cometer falhas como as pessoas (Martins; Ribeiro, 2022).

Os recrutadores e o0s candidatos acreditam que pode ocorrer vazamento de
informacdes pessoais dos participantes de processos seletivos, tanto por parte dos recrutadores
gue manipulam os dados disponiveis nas plataformas inteligentes, quanto pela propria
ferramenta de 1A. Adicionalmente, observa-se uma percepcdo de que pessoas mais velhas,
com menos experiéncia tecnolégica e menor nivel de escolaridade podem encontrar
dificuldades nesse novo contexto.

A visdo do recrutador permanece crucial para 0s processos, assim como a importancia
de mesclar a inteligéncia artificial com o contato humano. A constatagdo de que as pessoas
podem mentir em seus curriculos ressalta a importancia continua da supervisao humana
nesses processos. Segundo Cabral et al. (2021) a area de recursos humanos desempenha um
papel estratégico dentro das organizacOes, tornando essencial o reconhecimento do ativo
humano como potencial parceiro nas empresas.

Este estudo contribui para reflexdo dos profissionais de recrutamento e selecdo sobre
as novas formas de contratacdo e a importancia do olhar humanizado nos processos. Além
disso, contribui para o campo da Ciéncia Administrativa, acrescentando novos elementos a
discussdo sobre o emprego de inteligéncia artificial para aprimorar os de recrutamento e
selecdo. Esta pesquisa ndo apenas impulsiona novas reflexfes, mas também estimula
pesquisas futuras nessa area, reconhecendo-a como uma linha promissora de investigacao.

Como limites da pesquisa tem-se a pequena variedade de idades dos entrevistados, o
gue acabou tendenciando os resultados para essa faixa etaria. Outra limitacdo foi a amplitude
dessa area de estudo, que envolve diversas dimens@es de analise, tornando a apresentacdo dos
resultados mais densa e detalhada.

Para estudos futuros, sugere-se desenvolver um instrumento quantitativo, valida-lo e
aplicad-lo com uma amostragem maior para se ter um panorama mais abrangente do uso e
impacto da IA nos processos de recrutamento e selecdo. Também seria relevante uma analise
aprimorada de quais sdo as principais ferramentas de inteligéncia artificial utilizadas nos
processos seletivos e quais suas funcionalidades. Como altima sugestao, a realizacdo de um
estudo de caso entre duas empresas, uma que realize o recrutamento e selecdo de pessoas de
forma tradicional e uma que utilize tecnologias de 1A, para poder identificar qual a diferenca
de eficiéncia e agilidade que se tem nos dois tipos de processo.



23

REFERENCIAS

ATANAZIO, Amanda et al. A Inteligéncia Artificial transformando o RH do futuro: um
estudo de caso sobre a tecnologia e a diversidade no mercado de trabalho. Revista FATEC
Zona Sul, v. 7, n. 4, p. 1-16, 2021. Disponivel em: https://bit.ly/47cleRF. Acesso em: 03 set.
2023.

BALAMURUGAN, S. et al. (org.). Impact of Artificial Intelligence on Organizational
Transformation. 1. ed. [S. .]: Wiley, 2022. E-book.

BARDIN, Laurance. Andlise de conteudo. S&o Paulo: Grupo Almedina, 2009.

BLUMEN, Daniel; CEPELLOS, Vanessa Martines. Dimens6es do uso de tecnologia e
Inteligéncia Acrtificial (I1A) em Recrutamento e Selecdo (R&S): beneficios, tendéncias e
resisténcias. Cadernos EBAPE.BR, [s. I.], v. 21, n. 2, p. 1-16, 2023. Disponivel em:
https://bit.ly/49pp4Zn. Acesso em: 03 set. 2023.

CABRAL, Jose Antonio; NUNES, Rair Soares; PAIOLI, Luis Aparecido. A inteligéncia
artificial no departamento de recursos humanos: um estudo de caso sobre a IA no processo
de recrutamento e selecdo. Sao Paulo: RIC-CSP, 2021. Disponivel em:
https://bit.ly/49sALhN. Acesso em: 22 abr. 2023.

CHIAVENATO, Idalberto. Planejamento, Recrutamento e Sele¢io De Pessoal: como
agregar talentos a empresa. Rio de Janeiro: Atlas, 2021. E-book.

CIPRIANO, Gael Santos et al. Inteligéncia artificial nos processos de sele¢do de RH. Revista
Estudos de Administracéo e Sociedade, [s. I.], v. 6, n. 2, p. 8-22, 2021. Disponivel em:
http://bit.ly/47ckQCH. Acesso em: 11 abr. 2023.

COPPIN, Ben. Inteligéncia Artificial. Rio de Janeiro: Grupo GEN, 2010. E-book

DAMILANO, Claudio Teixeira. Inteligéncia Artificial e Inovacdo Tecnoldgica: as
Necessarias Distin¢des e Seus Impactos Nas Rela¢Ges De Trabalho. Brazilian Journal of
Development, [s. 1], v. 5, n. 10, 2019, p. 19985-20001. Disponivel em:
https://bit.ly/A0NQOhz. Acesso em: 23 ago. 2023.

ESTUDO IBM: 41% das empresas no Brasil ja implementaram ativamente Inteligéncia
Artificial em seus negécios. IBM, [s. I.], 29 de set. 2022. Disponivel em:
https://ibm.co/463s221. Acesso em: 24 out. 2023.

IAFRATE, Fernando. Artificial Intelligence and Big Data. Newark: John Wiley & Sons,
Incorporated, 2018. v. 8.

KAUFMAN, Dora. Desmistificando a inteligéncia artificial. Sdo Paulo: Grupo Auténtica,
2022. E-book.

LACOMBE, Francisco José Masset. Dicionario de Administracdo. Sdo Paulo: Saraiva,
2004.



24

LOTZ, Erika Gisele; BURDA, Jocely Aparecida. Recrutamento e selecdo de talentos.
Curitiba: Intersaberes, 2015. E-book.

LUDERMIR, Teresa Bernarda. Inteligéncia Artificial e Aprendizado de Maquina: estado
atual e tendéncias. Estudos Avancados, [s. I.], v. 35, n. 101, p. 85-94, 2021. Disponivel em:
https://bit.ly/3QUijY]. Acesso em: 23 ago. 2023.

MACHADO, José dos Santos et al. A inovacao tecnoldgica e os desafios representados pela
Inteligéncia Artificial. Revista Thema, Pelotas, v. 22, n. 1, p. 151-168, 2023. Disponivel em:
https://bit.ly/4750B8Kk. Acesso em: 3 set. 2023.

MARTINS, Joana D’ Arc Dias; RIBEIRO, Maria de Fatima. Algoritmos e inteligéncia
artificial: democracia ndo rima com obscurantismo. Revista da Faculdade Mineira de
Direito, Belo Horizonte, v. 25, n. 50, p. 173-196, 2022. Disponivel em:
https://bit.ly/47p2DBy. Acesso em: 24 out. 2023.

MENDONGCA, Afonso Paulo Albuquerque et al. Inteligéncia artificial: recursos humanos
frente as novas tecnologias, posturas e atribuices. Revista Contribuciones a la Economia,
2018. Disponivel em: https://bit.ly/3QVnozz. Acesso em: 25 abr. 2023.

MENDONCA, Clatdio Marcio Campos; ANDRADE, Antonio Manuel Valente; SOUSA
NETO, Manuel Veras de. Uso da LOT, big data, inteligéncia artificial nas capacidades
dindmicas. Revista Pensamento Contemporaneo em Administracéo, [s. I.], v. 12, n. 1, p.
131-151, 2018. Disponivel em: https://bit.ly/3SBoSQO. Acesso em: 19 maio 2023.

MENEZES, Roneir Corréa. Recrutamento e selecéo de pessoas. Floriandpolis: Clube dos
Autores, 2014.

MURPHY, Mark. Ignorar a inteligéncia artificial pode ser um tiro no pé para altos executivos.
Forbes, [s. I.], 28 jul, 2023. Disponivel em: https://bit.ly/49xfulg. Acesso em: 24 out. 2023.

SAMPIERI, Roberto Hernandes.; COLLADO, Carlos Fernandez.; LUCIO, Maria del Pilar
Baptista. Metodologia de pesquisa. Sdo Paulo: Penso Editora, 2013. E-book.

SGARBOSA, Pietro; VECHIO, Gustavo Henrique Del. Inteligéncia artificial e suas
implicagdes: como os dispositivos inteligentes e assistentes virtuais influenciam o cotidiano
das pessoas. Revista Interface Tecnoldgica, [s. 1], v. 17, n. 2, p. 193-205, 2020. Disponivel
em: https://bit.ly/3FRleui. Acesso em: 22 abr. 2023.

SILVA, Fabricio Machado et al. Inteligéncia artificial. Porto Alegre: Sagah Educagéo S.A,
2019. E-book.

SOUSA, Daniel Marcos Miranda; PASSARELLI, Samuel Eduardo; PUGLIESI, Jaqueline
Brigladori. A inteligéncia artificial no recrutamento e selegéo de pessoas. Revista EduFatec:
educacdo, tecnologia e gestéo, [s. I.], v. 2, n. 1, p. 1-19, 2019. Disponivel em:
https://bit.ly/3ufV41E. Acesso em: 3 nov. 2023.

VIOLANTE, Afonso; ANDRADE, Anténio. O potencial da Inteligéncia Artificial na gestéo.
Gestdo e Desenvolvimento, [s. I.], n. 30, p. 439-479, 2022. Disponivel em:
http://bit.ly/3MCouNP. Acesso em: 28 ago. 2023.



25

APENDICE A - QUESTIONARIO BASE UTILIZADO NA REALIZACAO DAS
ENTREVISTAS DOS RECRUTADORES

1) Qual a sua idade?

2) Nivel de escolaridade?

3) Area de formagao?

4) Em qual rea/setor vocé trabalha?

5) Quanto tempo trabalhar nesta area/setor?

6) Quais sdo as suas atribuicbes nesta area/setor?

7) Em sua experiéncia profissional, qual é o nivel de familiaridade que vocé tem com o
uso da inteligéncia artificial no processo de selecéo de pessoal?

8) Quais sdo as principais maneiras pelas quais a IA tem sido utilizada na selecdo de
pessoal em sua organizacdo ou nas organizacGes em que vocé trabalhou?

9) Vocé acredita que a IA possa falhar?

10) Existem casos em que a IA falha em identificar candidatos qualificados? Se sim, qual
¢ a razdo por tras dessas falhas?

11)Como a IA ¢é empregada no processo de triagem inicial de curriculos em sua
organizacdo?

12)Como a IA é utilizada no processo de entrevista e avaliacdo de candidatos em sua
organizacdo?

13)Com a utilizacdo da 1A nos processos de selecdo € possivel identificar uma maior
assertividade do perfil do candidato a vaga?

14)Com a uso da IA nos processos de selecdo é possivel identificar se houve uma
diminuicdo na taxa de turnover na empresa?

15) Na sua opinido quais sdo as principais ferramentas ou tecnologias de IA utilizadas para
avaliar o desempenho e as competéncias dos candidatos? E de quais sdo as principais
utilizadas nos processos de recrutamento e selecdo?

16) As ferramentas atendem as necessidades deste processo?

17)Vocé acredita que utilizando a IA nos processos seletivos reduz o tempo de
contratagdo? Reduzindo o SLA de uma vaga, por exemplo.

18) Vocé acredita que a utilizacdo da IA nos processos de contratacdo e selecdo de pessoas
trazem beneficios para as organizagdes? Quais?

19) Vocé acredita que o uso da IA nos processos de contratacdo trazem beneficios para 0s
candidatos? Quais?

20) Vocé acredita que a 1A aumentou a eficiéncia e a precisdo da triagem de curriculos?
Por qué?

21) Quais sdo os principais desafios ou limitagdes que vocé identifica no uso da IA na
triagem de curriculos?

22)Quais sdo os principais desafios ou limitacOes enfrentados no uso da IA durante as
entrevistas e avaliagao de candidatos?

23) Vocé acredita que a 1A seja imparcial nos processos de recrutamento e selegdo?

24) Como a inteligéncia artificial pode ser usada para promover a diversidade e a incluséo
nas organizagdes?

25) Quais sdo as preocupacdes éticas que vocé identifica no uso da IA no processo de
selecdo?

26) Como os profissionais de RH tém se adaptado a incorporacdo da IA no processo de
selecdo de pessoal?

27) Quais séo as habilidades necessarias para trabalhar em conjunto com a IA no processo
de selec¢do?
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28) Na sua opinido, qual é o impacto da IA no papel dos profissionais de RH? H& alguma
preocupacdo em relacdo a substituicdo de tarefas tradicionalmente desempenhadas por
humanos?

29) Vocé acredita que a utilizacdo da IA nos processos de selecdo e contratacdo de pessoas
nas organizagbes podem fazer com que os profissionais de RH se tornem menos
humanizados?

30)Como a IA afeta a tomada de deciséo dos profissionais de RH durante o processo de
selecdo de pessoal?

APENDICE B - QUESTIONARIO BASE UTILIZADO NA REALIZACAO DAS
ENTREVISTAS DOS CANDIDATOS

1) Qual a sua idade?

2) Nivel de escolaridade?

3) Area de formagio?

4) Em qual area/setor vocé trabalha?

5) Quanto tempo trabalha nesta area/setor?

6) De quantos processos seletivos com o uso da IA vocé ja participou? Foi aprovado em
algum deles?

7) Por onde vocé cadastrou o seu curriculo? No site da empresa, em alguma plataforma
de oportunidade ou no linkedin, por exemplo.

8) Vocé acredita que a IA possa falhar em identificar candidatos qualificados?

9) Vocé acha que as pessoas podem adicionar habilidades que ndo possuem em seu
curriculo para que a IA considere o seu perfil em alguma vaga de emprego?

10) Vocé acredita que a IA teve a capacidade de identificar com precisdo o seu perfil e
suas habilidades como candidato?

11) Como voce se sentiu participando de processos seletivos com o uso da 1A?

12) VVocé percebeu se a IA era empregada no processo de triagem inicial do curriculo?

13) Vocé percebeu alguma diferenca na eficiéncia do processo de selecdo quando a IA
estava envolvida em comparagdo com 0s processos tradicionais?

14) Voce acredita que a 1A ajudou ou prejudicou no processo de recrutamento e sele¢do?

15) Em sua opinido, teria como os candidatos se prepararem melhor para serem avaliados
por sistemas de IA durante o0s processos de selecao?

16) Vocé sentiu alguma dificuldade na utilizagdo da ferramenta de IA no processo
seletivo? VVocé acha que ela foi adequada?

17) Vocé notou algum beneficio para os candidatos no processo de sele¢do e recrutamento
utilizando a 1A em comparagdo aos processos tradicionais? Se sim, quais?

18) Vocé notou algum beneficio para as empresas no processo de selecdo e recrutamento
utilizando a IA em comparagdo aos processos tradicionais? Se sim, quais?

19) Vocé identifica algum desafio ou limitagdes no uso da A nos processos seletivos?

20) Vocé acredita que a 1A é imparcial nos processos seletivos?

21)Vocé acha que ela pode ser configurada/ajustada para selecionar apenas um tipo de
perfil?

22) Na sua opinido vocé acha que os processos seletivos com uso de 1A sdo transparentes?
Que existe uma preocupacdo e cuidado com a privacidade do seu curriculo?

23)Em sua opinido, como os candidatos estdo se adaptado a incorporacdo da IA nos
processos seletivos?

24) Vocé acredita que a utilizacdo da IA nos processos de selecéo e contratagcdo de pessoas
nas organizagbes podem fazer com que os profissionais de RH se tornem menos
humanizados? Vocé sentiu isso em algum dos teus processos seletivos?



