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“A inteligéncia artificial ndo substitui a inteligéncia humana; é uma ferramenta para
amplificar a criatividade e a engenhosidade humanas”.

FEI-FEI LI



RESUMO

A area de recrutamento e selecdo (R&S) possui uma grande gama de
processos para alcancar uma contratacdo condizente com o desejado, entretanto
mesmo com tais processos consolidados dentro das instituicdes, ainda assim ha um
grande percentual de contratacfes insatisfatorias para as organizacdes. Com a
capacidade da tecnologia de inteligéncia artificial em interpretar dados e informacdes
€ possivel identificar de forma mais assertiva gargalos e diversas informacdes cruciais

para a execugdo de uma boa contratacao.

No presente trabalho, buscamos analisar se a insercdo da ferramenta de
inteligéncia artificial dentro da area de recrutamento e selecdo é um fator que auxilia
ao longo do processo de contratacdes. Destrinchando sua historia e desenvolvimento
ao longos dos anos, e assim podendo-se constatar as mudancas e as possiveis
vantagens que a inteligéncia artificial aplicada ao processo de recrutamento e selecéo
possuem, ou seja, as possibilidades que tal ferramenta tecnoldgica oferece ao ser
introduzida dentro dos processos de R&S séo razdes que diversas organizagbes
devem se atentar, pois tal ferramenta tecnoldgica pode oferecer vantagens e assim

sendo uma das razdes em que uma organizacao cresce.

Palavras-chave: processos; informacdes; contratacdo; inteligéncia artificial,

recrutamento e selecdo; ferramenta; organizacdo; vantagens.



ABSTRACT

The recruitment and Selection area has a wide range of processes to achieve
an intended contract, however even with such stable processes inside the institutions,
there is still a percentage of unsatisfactory hires to the organization. With the capacity
of Artificial Intelligence to interpret data and information it is possible to identify in a

more assertively the gaps and other crucial information to fulfill a great hiring.

Nowadays, we tend to analyze if the insertion of artificial intelligence tools in
recruitment and selection areas assists in long-term hiring processes. Unraveling its
history and evolving over the years, being able to clearly see the changes and possible
benefits that the Al in the R&S possess, in other words, the possibilities that those tools
offer while being introduced are the reasons why so many organizations must be aware
because such tool can offer many benefits helping the organization only to increase If

managed right.

Keywords: processes; information; hiring; contract; artificial intelligence;

recruitment and selection; tool, organization; benefits.
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1. INTRODUCAO

No ambito empresarial muito se fala sobre a inteligéncia artificial e ela esta
sendo integrada de forma significativa, maximizando diversos processos fazendo com
que o usuério tenha uma experiéncia imersiva e Unica. A &rea de Recrutamento e
Selecdo, utiliza diversas técnicas e metodologias para executar de forma assertiva e
consistente a escolha de um novo colaborador, aprimorando e gerando melhores
resultados na empresa. A juncédo dos metodos se faz necessario para compreender o
impacto da inteligéncia artificial no recrutamento e selecdo e as mudangas que ela

traz no ambiente empresarial.

1.1. Justificativa

A tecnologia vem revolucionando o mundo e tudo nele, sendo integrada de
forma ativa no dia a dia da populacdo mundial, de modo que, as areas da
Administracdo, Contabilidade, Recursos Humanos, Financas, Logistica e outras
dentro das organizacBes utilizam-na para auxiliar e ter apoio na criacao,

desenvolvimento e na finalizagéo de diversos processos.

A velocidade com que essa tecnologia vem transformando o ambiente
mercadoldgico € impressionante e as organizacées correm contra o tempo para

acompanhar seus avancos.

1.2. Problematica
Serd que o uso da Inteligéncia Artificial quanto ferramenta de apoio aos
profissionais de recursos humanos contribui na triagem de curriculos dentro do

processo de recrutamento e selecao?

1.3. Hipoteses
e A Inteligéncia Artificial reduz os erros gerados pelo recrutamento manual,
filtrando os candidatos que estejam alinhados com o FIT cultural da empresa.
e A Inteligéncia Artificial agiliza os processos e as tomadas de decisdes na area
de recrutamento e selecao.
¢ Alnteligéncia Artificial nAo consegue analisar as condutas comportamentais de

possiveis colaboradores.
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1.4. Objetivo Geral
Identificar de que forma a inteligéncia artificial contribui no processo de

recrutamento e selecéao das organizacoes.

1.5. Objetivos Especificos

e Coletar dados, feedbacks e informacdes através de pesquisas bibliograficas
sobre empresas que utilizam a tecnologia da Inteligéncia Artificial e descobrir
como foi seu processo de implantacao.

e Pesquisar softwares, sites ou outras ferramentas tecnoldgicas de recrutamento
e selecao que utilizam Inteligéncia Artificial e mostrar os resultados obtidos com
a utilizagéo.

e Ouvir a opinido de profissionais da area de Recursos Humanos que utilizam ou
ja fizeram uso da Inteligéncia Artificial em processos de recrutamento e selecao

e identificar vantagens ou desvantagens.

1.6. Metodologia
Faremos o0 uso da pesquisa bibliografica (livros, revistas e artigos) para compreensao

aprofundada da tematica.

Questionarios qualitativos e quantitativos para andlise de dados caracteristicos e
opinibes de especificos grupos de pessoas que vivenciaram o processo de

recrutamento e selecdo com o uso da inteligéncia artificial.
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2. CONHECENDO A AREA DE RECRUTAMENTO E SELECAO

O Recrutamento trata-se de um processo organizacional, que consiste na
busca de demandas de candidatos ideais para o preenchimento de uma etapa que
ocorre logo apoés esta, a selegdo. A ideia é divulgar as vagas disponiveis e com isso,
ser capaz de conquistar o interesse das pessoas em conhecer a empresa e o0 que ela
tem a oferecer de acordo com o cargo proposto por meio do processo seletivo.
Segundo Chiavenato: “Se o recrutamento apenas comunica e divulga, ndo atinge seus
objetivos béasicos. O fundamental € que atraia e traga candidatos para serem
selecionados”. (CHIAVENATO, 2014)

Em relacéo a visdo de Chiavenato (2014), entende-se que quando a requisicao
das vagas nao é divulgada e comunicada de forma atrativa, consequentemente o
anuncio sera apenas visualizado, ndo conquistando assim o interesse de nenhum
candidato em se inscrever para participar do processo seletivo. Esse tipo de
acontecimento acaba muitas vezes atrasando as contratacdes e distanciando até
mesmo possiveis talentos de ingressarem na organizacdo. Ao desenvolver uma
requisicdo de vaga € imprescindivel que as informacdes estejam organizadas de
forma clara e concisa, bem como, completas para que ndo haja davidas para quem
estiver lendo. Deve-se pensar que este acaba sendo o primeiro contato do candidato
com a empresa, logo, ele também ira avalid-la. Deste modo, a organizagdo deve
utilizar o marketing ao seu favor, pois se a primeira impressao é a que fica, uma
requisicdo com erros ortograficos e informacfes desconexas passara uma imagem
ruim de desorganizacdo e muitas vezes isso pode ndo condizer com a realidade, mas

prejudica a empresa.

Segundo Guimardes & Arieira (2005 apud BAYLAO; ROCHA, 2014, p. 4) as
empresas que se preocupam em realizar o processo de recrutamento de forma
estratégica e sem gargalos, dificilmente terdo prejuizos. Pois, quando bem elaborado,
a organizacao ja consegue prever se o candidato sera ideal ao cargo vago e sabe que
0 mesmo sera aprovado também no momento da sele¢éo. Isso faz com que a empresa
nao tenha que investir tanto em treinamentos, ja que um profissional competente tera
um rapido dominio das rotinas da organizacéo. E necessario que haja comunicacdo e
uma troca de pensamentos com todos 0s setores da empresa, objetivando o lucro que
sera gerado, a produtividade e o desenvolvimento das pessoas, pois quanto mais
informacgdes, a probabilidade de recrutar pessoas com o perfil exato se torna maior.
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J& a Selecdo de Pessoas visa escolher dentre o numero de recrutados, 0s
candidatos com as competéncias e habilidades que mais se adequem as
necessidades do cargo e do negécio. (CHIAVENATO, 2014)

Dentro desta etapa pode haver uma grande variedade de métodos ja criados
com diferentes formas de estimar as informagdes dos candidatos, bem como, ao longo
dos anos novas tendéncias vao surgindo. Testes de triagem genética e informatizados
sdo exemplos de técnicas que ndo eram muito conhecidas, ao passo que, na
atualidade muitas organizacdes as utilizam. Apesar do surgimento de novos modelos
no mercado de Recrutamento e Selecdo, a maioria das empresas ainda preferem
utilizar o mecanismo tradicional com o uso de formularios e entrevistas. (MILKOVICH
E BOUDREAU, 2000)

Todo processo de selecdo de acordo com Guimarées e Arieira (2005) pode ser
entendido como Unicos, ja que cada empresa possui a sua cultura e forma de gerir
suas atividades. Além disso, este processo deve ser pensado de modo estratégico
como uma ferramenta de marketing tanto interno como externo, objetivando a
melhoria na visibilidade da organizacdo. A depender de como for conduzida esta
estratégia, pode-se adquirir tanto o encantamento e desejo dos candidatos em
ingressar na equipe, bem como, o desinteresse dos mesmos, caso sejam percebidas
lacunas e falhas durante o processo. Ainda assim, no caso de aprovacoes, esta etapa
nao finaliza com a admissédo, sendo necessario sua apresentacao, integracdo e

conducao durante o periodo de experiéncia na empresa.

2.1. Tipos de Recrutamento e Técnicas de Selecéo

O Recrutamento pode se dividir em varias vertentes, sendo algumas delas:
recrutamento interno, externo, misto e virtual. O interno esta voltado para os
colaboradores existentes na organiza¢do, com o intuito de mapear as competéncias
necessarias para melhor enquadra-las e obter um maior aproveitamento do capital
intelectual que a empresa possui. Este ocorre por meio de oportunidades de promocéao
de cargos mais elevados ou transferéncia para cargos de mesmo nivel, porém com
funcdes diferentes, mas que estejam atreladas com as habilidades e competéncias do
funcionario. De forma contraria, recrutar externamente tem seu foco em candidatos

gue se encontram no ambiente externo, ou seja, fora da empresa. Ele surge da
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necessidade de preenchimento de um cargo, cujo 0s recursos da organizagcdo nao
sao suficientes para suprir, visando atrair pessoas com competéncias novas para
agregar e enriquecer o capital intelectual, encontrando assim novos talentos e
aumentando a capacidade de inovar com experiéncias distintas das que a empresa ja
possui. (CHIAVENATO, 2014)

Uma alternativa que pode abranger os dois lados é o recrutamento misto. Como
0 nome ja sugere, este modelo que as empresas costumam preferir por abrir
oportunidades para todos, busca um equilibrio entre o pessoal interno e os candidatos
externos, ou seja, as duas modalidades de recrutamento sdo utilizadas neste
momento. Em sintese, ao realizar o recrutamento interno, o colaborador que ira migrar
para outro cargo dara espaco para outra pessoa assumir seu antigo lugar dentro da
organizagdo, deste modo, mais um cargo ficara vago, criando assim a necessidade

de um recrutamento externo para preencher a posicédo. (CHIAVENATO, 2009)

Assim como o recrutamento, a selecdo possui suas técnicas para avaliar qual
o melhor candidato que se encaixe com as necessidades do negdcio. De acordo com
Chiavenato (2009), elas estdo divididas em cinco grupos: entrevistas de selecao,
provas de conhecimentos ou capacidade, testes psicométricos, testes de
personalidade e técnicas de simulacdo. A entrevista de selecdo € a mais utilizada
dentre as empresas até hoje, sendo realizada por meio de uma conversa entre 0
recrutador e o candidato, que auxiliard na decisao final. Além disso, ela também pode
ser aplicada na avaliacdo de desempenho, orientacéo profissional, triagem inicial do
recrutamento e até mesmo no desligamento. As provas de conhecimentos e
capacidade como se sabe, sdo para avaliar o grau de conhecimentos, habilidades e
atitudes presentes no candidato e se vao de encontro com as exigéncias do cargo. Ja
0s testes psicométricos ou psicoldgicos também aplicados como prova, sao focados
em conhecer o desenvolvimento mental do individuo, bem como ter o diagndstico de
personalidade e com isso identificar aptiddes e padrdes de comportamento e prever
como o individuo agiria em determinadas situacdes dentro da empresa. O teste de
personalidade € utilizado como forma de anélise dos tracos de personalidade, que
podem estar ligados ao carater ou temperamento da pessoa. Ele auxiliara a conhecer
cada vez mais o individuo, mostrando para a empresa como essas caracteristicas
podem ser Uteis ao seu negocio ou hao. Sua aplicacdo e interpretacéo cabe ser feita

apenas por um psicologo. Em relagédo as técnicas de simulacdo, Chiavenato (2009)
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argumenta que elas tém como principio o tratamento grupal, deixando o isolamento
de lado e colocando os candidatos em a¢éo de forma social, com todos os individuos
ali presentes. Trata-se basicamente de uma dinamica de grupo, onde um desafio ou
uma situacdo problema ficticia é criada para que os candidatos tragam solucoes,

como se fossem colaboradores e estivessem de fato vivenciando a rotina do cargo.

Seu ponto de partida é o drama, que significa reconstituir em cima de um
palco - contexto dramatico - no momento presente, no aqui e agora, 0O
acontecimento que se pretende estudar a analisar 0 mais proximamente do
real. Assim, o protagonista, ao dramatizar uma cena, assume um papel (role
playing) e permanece em um palco circular rodeado por outras pessoas -
contexto grupal - que assistem a sua atuagdo e podem vir ou ndo a participar
da cena. As técnicas de simulagdo sdo essencialmente técnicas de dindmica
de grupo. A principal técnica de simulacdo € o psicodrama que se fundamenta
na teoria geral de papéis: cada pessoa pde em acéo os papéis que Ihe sédo
mais caracteristicos sob forma de comportamento, seja isoladamente seja em
interacdo com outra pessoa ou outras pessoas. Estabelece vinculos que lhe
sdo habituais ou tenta estabelecer novos vinculos. Age no aqui e agora como
em seu cotidiano, o que permite analisar e diagnosticar seu préprio esquema
de comportamento. (CHIAVENATO, 2009, p. 190 - 191).

3. O QUE E FIT CULTURAL?

Definimos o fit cultural cognitivo como o grau de semelhanca entre o conjunto
de representacfes mentais, crencas e valores de um individuo, e agueles adotados
pelos membros do grupo. Por fit cultural comportamental entendemos o grau de
conformidade do individuo com as expectativas comportamentais normativas do
grupo. Podemos assim caracterizar os individuos pela extensdo em que eles
alcancaram desempenho cognitivo e comportamental ajuste cultural. (SANAZ
MOBASSERI, AMIR GOLDBERG, AND SAMEER B. SRIVASTAVA, 2017)

3.1. Beneficios do fit cultural

O fit cultural tem sido associado a uma série de resultados positivos para as
organizacdes e para os individuos. Estudos demonstram que funcionarios que se
identificam com a cultura organizacional tendem a apresentar maior
comprometimento, satisfacéo no trabalho e desempenho (KRISTOF-BROWN ET AL.,
2005).

A contratacdo por meio de fit cultural traz muitos beneficios; além disso, o fit
cultural esta relacionado a reducdo do turnover e ao aumento da coesdo e

colaboracédo entre os membros da equipe (SCHNEIDER, 1987). Obtendo uma maior
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retencdo de talentos para a empresa, alto engajamento e melhor desempenho no

trabalho.

3.2. Meios de Avaliacéao do fit cultural

Diversas abordagens tém sido propostas para avaliar o fit cultural. Uma das
mais utilizadas € a andlise das caracteristicas culturais da organizacdo, como sua
missao, visao, valores declarados e préticas de gestdo (O'REILLY ET AL., 1991). Além
disso, instrumentos de auto avaliagdo, entrevistas comportamentais e avaliagdes de

pares também podem ser empregados para medir o fit cultural (CHATMAN, 1989).

3.3. Consequéncias

O alinhamento cultural entre funcionarios e organizacao esta positivamente
relacionado a retencédo de talentos, reduzindo a rotatividade e os custos associados a
substituicdo de pessoal. (KRISTOF-BROWN ET AL., 2005) O fit cultural adequado
promove uma maior satisfacdo no trabalho, j& que os funcionarios se sentem mais
alinhados com os valores e a missédo da organizacédo. (SCHNEIDER, 1987)

O fit cultural inadequado pode levar a conflitos internos, diminuicdo da coesao
da equipe e até mesmo ao surgimento de subculturas dentro da organizacéo.
(O'REILLY ET AL., 1991)

4. O QUE SAO CONDUTAS COMPORTAMENTAIS?

Segundo o Direto Penal (2000), conduta € a acdo ou omissdo consciente e
voluntaria de um individuo, com a intencdo de alguma finalidade. Considera se
também, conduta como uma manifestacdo do modo como um individuo ou grupo se
comporta perante a sociedade, tendo como base as crencas, culturas, valores morais

e éeticos que seguem.

A lei de ouro do comportamento € a tolerancia mutua, ja que nunca pensaremos
todos da mesma maneira, ja que nunca veremos sendo uma parte da verdade e sob
angulos diversos (GANDHI,2009)

O codigo de ética e conduta € um relevante instrumento que constitui um
conjunto essencial de principios que fundamentam comportamentos éticos,

estabelecendo diretrizes e valores empresariais para promover relacionamentos
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saudaveis entre a organizacdo, seus colaboradores e demais stakeholders. Além de
ser um documento que orienta as regras e o padrao de comportamento que deve ser
seguido por todas as pessoas que se relacionam com a empresa, comecando pelos
colaboradores, independentemente do nivel hierarquico. Essa ferramenta funciona
como uma norma interna que alinha valores éticos e facilita a compreenséo da cultura
organizacional, além de dar énfase em leis e regulamentos aplicaveis ao negaocio.
(PORTAL DO RH, 2024).

Um cédigo de ética e conduta esclarece os valores e 0s principios da empresa
e deixa claro quais sdo os mecanismos disponiveis caso uma pessoa queira relatar
um episodio de desvio de conduta, além de apresentar quais atitudes nao séo aceitas
naquele ambiente. E uma ferramenta fundamental para dar mais seguranca para a
resolugdo de situagbes de conflito. Ele serve de suporte para quando surgirem
problemas, a empresa e seus colaboradores possam recorrer ao documento para se
prevenir de possiveis riscos, como os de fraude e corrupcéo. Isso é especialmente

importante no relacionamento com membros externos a companhia. (MALUF, 2023)

A conduta é vista como comportamento humano voluntario, e ndo apenas como
acao. Sobre a antijuricidade, Juarez Tavares ressalta que os neokantistas introduzem
um aspecto material, reconhecendo a antijuricidade apenas quando ha efetiva lesédo
a um bem juridico. (MACEDO, 2023).

O comportamento profissional em uma empresa se refere a conduta, atitudes
e ética que os funcionarios demonstram no ambiente de trabalho. Isso inclui respeitar
colegas, seguir normas da empresa, manter um bom relacionamento interpessoal,
cumprir responsabilidades e agir de maneira alinhada aos valores da organizacéao.
(FURTADO, 2023).

“A conduta pessoal € comportamental de um individuo é relativa, o importante
€ a indole, a boa fé e o carater ilibado. O resto sdo conjecturas de ideologias e

pensamentos, que ndo mancham a nossa vida pregressa e atual” (PONTES).

Segundo Skinne (2020), o termo “comportamento” descreve uma relagéo entre
organismo e ambiente. Mais especificamente na relacdo entre as atividades do
organismo, que sao as respostas, e 0s eventos ambientais que sédo os estimulos.

Assim, o comportamento € a relacao entre estimulo e resposta.
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Psicologia comportamental ndo possui um Unico conjunto de teorias, seus
estudos sao debatidos por diversos autores. Os principais tipos de Behaviorismo sao
o Behaviorismo metodoldgico, influenciado pelo trabalho de John B. Watson, e o
Behaviorismo radical, que foi iniciado pelo psicologo Burrhus Frederic Skinner
(VITTUDE, 2019)

No chamado “manifesto behaviorista”, Watson defende uma psicologia objetiva
como Unica possibilidade da psicologia se emancipar como ciéncia. Watson, portanto,
abandona a consciéncia como objeto de estudo e adota o comportamento pela
vantagem de que este é observavel e, portanto, passivel de estudo cientifico
(CARRARA e STRAPASSON, 2008)

Segundo a PABX (2024), a anélise comportamental do trabalho através da Inteligéncia
Artificial representa uma mudanca de paradigma no mundo dos negdcios e recursos
humanos. Ela oferece as empresas a capacidade de entender, prever e otimizar o

comportamento humano de maneira sem precedentes.

5. O QUE E A INTELIGENCIA ARTIFICIAL?

A inteligéncia artificial € uma das areas de estudo de ciéncia mais atual, teve
seu primeiro passo apds a Segunda Guerra Mundial, e hoje estd sendo aderida a
diversas areas, inserindo-se em campos voltados a atividades de manuseio amplo ou
utiizada em tarefas de cunho especificos, como na medicina auxiliando em
diagnostico ou na literatura elaborando materiais de alta complexidade. Essa
tecnologia pode ser utilizada em inUmeras atividades que dependem da inteligéncia,
tanto automatizando processos, como elaborando os mesmos, sendo assim capaz de
ser interligada em diversas areas e campos da sociedade. (RUSSEL; NORVIG apud
GOMES, 2010)

A inteligéncia artificial teve sua primeira contextualizacdo em uma conferéncia
feita Dartmouht College, no ano de 1956, EUA, Nova Hampshire. A reunido de nomes
renomados na época sobre o estudo de sistemas, como Nathaniel Rochester, um dos
desenvolvedores do IBM 701, primeiro computador cientifico, teve como tema discutir
a respeito de maquinas que tinham capacidade iguais ou superiores ao “homem” de

ser inteligente. Mas antes mesmo desse acontecimento, Alan Turing, um importante
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matematico considerado para muitos como o fundador da inteligéncia artificial,
publicou seu teste sobre sistemas computacionais inteligentes, que demonstrava o
gue seria a inteligéncia artificial. O Teste de Turing, como € conhecido, consistia em
uma dinamica de perguntas e respostas. No teste sdo colocados trés participantes,
dois homens e um sistema computacional inteligente. Um dos homens assume o
papel de interrogar os outros dois participantes restantes, através desse interrogatorio
por meio das respostas, o interrogador tem que determinar quem é o humano e quem
€ o sistema. No caso ndo sendo feita a constatacdo, presume-se que o sistema é
inteligente ao ponto de se passar por um humano. (SOUZA, POLETTO, 2020)

Um sistema de Inteligéncia Artificial deve ser capaz de fazer trés coisas: (1)

armazenar Conhecimento, (2) aplicar o conhecimento armazenado para

resolver problemas e (3) adquirir novo conhecimento através da experiéncia.

Um sistema de IA tem trés componentes fundamentais: representacéo,
raciocinio e aprendizagem. (SOUZA; POLETTO apud SAGE, 1990)

Para Wehmeier (2000), € a forma em que eletrénicos tem a capacidade de fazer
tarefas que normalmente necessitam do intelecto humano, como aprender através de
experiéncias, raciocinar para entender contextos e até mesmo elaborar com base no
seu “conhecimento”, ou seja, com o0 seu banco de dados. Podemos utilizar o termo
Inteligéncia Artificial quando tratamos do ramo da ciéncia que chamamos de ciéncia
da computagdo, a qual cuida do desenvolvimento de sistemas que possuem tais

capacidades cognitivas.

Segundo Silvia e Mairinki (2019), a Inteligéncia Artificial € a visdo em qual a
mAaguina passa a ter aspectos relacionados aos processos mentais, tais como a
percepc¢ao das situacdes, o conhecimento adquirido pelas experiéncias, 0 raciocinio
para desenvolver ideias e a memoria para armazenar informagdes. E assim, capaz de

efetuar tarefas as quais antes s6 poderiam ser executadas por humanos.

Em outra perspectiva, a inteligéncia artificial € separada em duas categorias,
fraca e forte. A fraca refere-se a maquina como ferramenta que permite o usuario a
elaborar e aplicar ideias através de padrbes. Por sua vez, a forte ndo trata o
computador como ferramenta, mas sim como uma mente que tem a proeza de sentir,

entender e assim criar, sendo essa mais proxima da mente humana. (SEARLE, 1980,
p.2)
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A (IA) auxilia em diversos meios da sociedade, sua competéncia de absorver
informacdes e rapidamente processa-las € de suma relevancia para o mundo. Em uma
realidade onde a quantidade de informacdes é extremamente alta, as complexidades
de gerenciar esses dados demandam tempo, e muitas vezes sdo necessarias um grau
de esfor¢co, o uso da Inteligéncia Artificial simplifica diversos processos e abre
caminhos para diferentes situa¢des, assim sendo uma ferramenta util e facilitadora
para sociedade. (BROUGHTON, 2019)

Ja para Fowler (2021), umas das principais caracteristicas da inteligéncia
artificial € a automatizacdo de processos do cotidiano, essa maximizacdo dos
processos tende a trazer beneficios de grande valor exponencial para as organizacdes
e a sociedade. Beneficios esses como melhoria nas performances dos servigcos e
diminuicdes de custos expressivos.

Uma subarea da Ciéncia da Computacdo que objetiva desenvolver
programas Computacionais inteligentes. Esses programas sao:
solucionadores de problemas, programas que melhoram sua prépria
performance, programas que interpretam linguagens, programas que
reconhecem esquemas visuais, enfim que se comportam de maneira que

seria considerada inteligente se observada num homem. (SOUZA; POLETTO
apud WATERMAN, 1985)

Ja para Kaufman (2016), € algo em que a humanidade ndo tem controle, uma
criacdo do homem sem limitag6es, estudiosos ainda ndo sabem dizer até onde essa
tecnologia pode chegar ou 0 quanto pode evoluir, porém ha uma grande preocupacao,
ja que nao é possivel distinguir seu comportamento no futuro e quais consequéncias
podem acarretar seu desenvolvimento. As incertezas de um futuro onde ha maquinas
gque possuem capacidades iguais ou superiores ao ser humano € uma area
desconhecida para a humanidade e talvez por isso seja importante mais atencéo em
seu desenvolvimento, pois algo que nem mesmo o ser humano pode controlar,

podendo gerar grandes catastrofes.

A Inteligéncia Artificial, segundo Kai Fu Lee (2022), é a juncédo de dados e
programas capazes de executar atividades atribuidas a inteligéncia humana, € a
compreensdao do modo de aquisicdo da mente humana, o esclarecimento das

condutas do homem e o Ultimo estdgio para nos auto entender.
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E necessario se focar apenas nos pontos que mais est&o atrelados a IA filtrando
uma grande quantidade de informacfes e se atentando aos pontos cruciais que
caracterizam a inteligéncia artificial, e ainda assim sera uma definicdo superficial. A
Inteligéncia produzida de forma artificial pelo homem, compreende situacdes, permeia
aracionalidade aderindo aspectos e atitudes relacionados a inteligéncia, adapta-se as
variaveis por meio de suas experiéncias e informacdes, se comporta e comunica entre
0S mesmo e o0s desiguais. Sendo assim ou de outra forma, a inteligéncia artificial esta
fortemente ligada a sociedade, e seus avancos apavoram e dao perspectivas de um
futuro cheio de inUmeras possibilidades. (COZMAN, NERI, 2021)

6. A INTELIGENCIA ARTIFICIAL NO MERCADO DE TRABALHO

Sabemos que a inteligéncia artificial € uma nova tecnologia que esta
revolucionando o mercado de trabalho e tudo o que ele envolve. Quando falamos
sobre isso, pensamos em um lado ruim dessa inovacdo, uma negatividade sobre
empregos perdidos, o uso indevido de dados colaborativos e muitas outras coisas.
Mas a IA (inteligéncia artificial) € muito mais do que isso, ela pode ser uma grande
aliada nos processos dentro do mercado de trabalho (ZENDESK, 2024).

“A substituicdo de trabalhadores por maquinas cria vencedores e perdedores”,
nessa reflexdo conseguimos observar a dualidade sobre essa inovacdo, onde
podemos assimila-la com o uso consciente da tecnologia. (AUTOR; MINDELL;
REYNOLDS, 2020).

Esse assunto € muito novo para todo mundo e ndo sabemos a dimensao que
isso pode chegar. Nao existem estudos que afirmem a real identidade do IA, e sim
descobertas e novos jeitos de usa-la. Temos empresas que fazem o uso dessa
inteligéncia para simplificar o dia a dia, como: Banco Bradesco com a assistente virtual
“Bia”; o Google com a ‘google assistente”; a Apple com a “Siri’ € muitos outros, que
por mais que ndo conhecemos, estamos usando. Um marco da IA na sociedade, foi
em um momento muito delicado para todos, quando enfrentamos a pandemia de
COVID-19, onde tivemos altos numeros de morte e desemprego. Esse desemprego

foi causado por inumeros fatores, como por exemplo: o despreparo para um
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acontecimento global; faléncia de muitas empresas; a inovagéo de servicos que nao

fora acessivel para muitos departamentos e diversos outros. (SICHMAN,2021)

A inteligéncia artificial ou a IA teve inicio no ano de 1943, nos estados unidos,
qgquando McCulloch (1898 - 1969) e Pitts (1923 - 1969) criaram o primeiro modelo
computacional para redes neurais. O nome inteligéncia artificial ainda n&o era usado,
mas a criacdo é reconhecida como sua base de funcionamento. Em 1956, John
McCarthy utilizou o termo pela primeira vez e desde entdo, ela vem sendo inovada.
(ZENDESK, 2024).

O uso da inteligéncia artificial no mercado de trabalho, integra novas
oportunidades e formas de realizar um bom servico. Em uma frase presente no artigo
“INTELIGENCIA artificial e trabalho. O trabalho do futuro: moldando a tecnologia e as
instituicées”, destacam: “(...) nem todas as inovacfes que aumentam a produtividade
deslocam trabalhadores, e nem todas as inovacbes que deslocam trabalhadores
aumentam a substancialmente a produtividade.”, e isso mostra que dentro do mercado
de trabalho, pode existir um equilibrio entre a trabalho humano e a tecnologia, que
ambos podem atuar juntos, pois essa tecnologia esta sendo inovada para nos ajudar
no dia a dia. (AUTOR; MINDELL; REYNOLDS, 2020).

“Nao é s6 uma caixa de entrada, um input e um output. Eu quero saber o que
tem aqui dentro [da caixa]. E o que a inteligéncia artificial estuda, saber o que
tem dentro dessa grande caixa. A inteligéncia artificial se ramifica em muitas
areas, de games a filosofia. No fundo, podemos imaginar essa ciéncia como

uma grande capilaridade, que pode ser aplicada basicamente em tudo”.
(MARAR, 2015).

Os anos 20 chegam e a tecnologia também, desde 2020 (o ano onde se inicia
o0 momento pandémico de covid-19) ela vem tomando uma grande dimenséo na vida
das pessoas e também dentro do mercado de trabalho. Uma nova forma de trabalho
foi implementada, uma coisa que ndo era de maior costume, vira rotina na vida de
milhares de trabalhadores, veridicamente ele, o home office. Ele foi um meio que as
empresas encontraram para conseguir manter seus servicos e empregos de muitos
funcionarios em meio a um tempo téo dificil e incerto. O home office era uma forma
de trabalhar ndo muito comum na nossa sociedade, pois as empresas preferiam o
trabalho presencial, mas ao adentrarem o isolamento, elas adotaram essa
metodologia tecnolégica para manter suas atividades, reduzir custos e continuarem

com seus funcionarios, visando também a salide dos mesmos e contribuindo com a
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diminuicdo dos casos gerados por esse virus. Essa foi uma evolugéo tecnoldgica que
revolucionou a forma de trabalhar, trazendo muitas vantagens tanto para o
trabalhador, quanto para a empresa (MARIN; MENDES E STRUZIATO, 2021).

7. RECRUTAMENTO E SELECAO MANUAL E SUAS FALHAS

Como uma ramificagdo do Recursos Humanos, os processos de Recrutamento
e Selecdo tem um papel importantissimo nas organiza¢des para formagcdo de seu
corpo funcional. Quando as contratacdes sao realizadas de forma assertiva a empresa
s6 tende a ganhar, pois a produtividade aumenta, as taxas de turnover (rotatividade)
diminuem e a possibilidade de encontrar talentos e reté-los se torna maior. Por este
motivo, € necessario que 0s processos sejam realizados de forma eficiente, para que
promova 0 crescente sucesso da organizacdo e a mantenha em uma posi¢do
competitiva no ambiente mercadolégico em relagdo aos seus concorrentes. No
entanto, ainda existem empresas que preferem e insistem em utilizar os métodos
manuais de contratacdo, sendo estes, por vezes falhos e consequentemente

passiveis de prejuizos a empresa. (SELECTY, 2018)

No processo de recrutamento, normalmente o que demanda mais trabalho ao
profissional da area acontece na fase de dinamizacdo da oferta de emprego. Séo
varias as opcoes disponiveis na internet que os recrutadores podem fazer uso para
divulgar vagas de emprego, como as redes sociais LinkedIn, Facebook, Instagram, ou
até mesmo sites de emprego como Sapo Emprego, Indeed e outros. Com a crescente
necessidade de acelerar os processos, somente a utilizacdo de sites ndo € capaz de
suprir as demandas, sendo preciso utilizar novas tecnologias em paralelo, pois elas
permitem que o tempo utilizado para a procura de determinados candidatos seja
reduzido, tornando o processo mais rapido e deixando espacos para focar em outras
estratégias necessarias a organizacdo. Apesar disso, por estes métodos possuirem
custos mais elevados, as organizagbes consequentemente optam por permanecer
com o0s métodos tradicionais em vista de seu custo reduzido. O tempo demandado
pelo trabalho manual em publicar ofertas, fazer analise dos curriculos e entrevistas,

sdo alguns dos problemas que ocorrem, pois, esta demora impacta também no
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periodo de resposta do RH aos candidatos, criando assim um clima de desconforto
neles. (MENDES, 2019)

Pensando na situacédo da pessoa candidata, o atraso no feedback do RH gera
uma angustia em quem esté constantemente a procura de oportunidades de emprego
nas redes sociais, sites de empregos, envio de curriculos, realizacao de entrevistas e
ao final a espera de uma resposta positiva ou negativa. Em outro viés, quando a
empresa chega no momento de selecédo, com a demanda exorbitante de candidatos,
ela da prioridade em selecionar as pessoas que geralmente possuem mais
qualificacBes e experiéncia profissional. Porém, o candidato ideal para assumir um
cargo nao pode ser definido analisando apenas estes fatores, mas também a sua
personalidade, sentido critico e outros pontos que podem ser definidos como soft-
skills. Durante as entrevistas essas caracteristicas sdo de dificil percep¢éo por parte
do profissional de RH, em vista disso pode ocasionar uma contratacéo falha, onde o
colaborador ndo tera um bom desempenho na organizacéo e causara transtornos para
ambas as partes. (MENDES, 2019)

De acordo com Marques (2021), os principais erros cometidos por profissionais de
Recrutamento e Selecdo, e que devem ser evitados para alcancar melhores
resultados dentro da Organizacao séo:

A realizacdo do processo sem definicdo de metas e objetivos — nao
estabelecer o que sera feito e de que forma, torna o processo confuso para o
profissional, pois ele ndo sabe exatamente que caminho seguir. E necessario que se
defina os requisitos exigidos para ocupar determinado cargo, definindo também quais
as habilidades técnicas e pessoais atreladas a ele. Outro ponto a se falar € a
distribuicdo de tarefas, entdo antes de comecar todo o processo, o lider da equipe
precisa separar quem ficara responsavel por conduzir cada etapa (triagem,
entrevistas, dindmica etc.). Realizando todo o planejamento e coletando o0 maximo de
informac0des, a probabilidade de encontrar candidatos alinhados ao que a empresa
realmente necessita se torna maior e mais simples.

Divulgacao falha da vaga — existem duas principais falhas que costumam
ocorrer na divulgacdo de vagas: auséncia de especificacdo e excesso de
especificacdo. Na auséncia, a vaga é descrita de forma geral, onde ndo € necessario

ter nenhum conhecimento especifico para se candidatar, dando possibilidade para
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qualguer um participar. Ja o excesso, torna a vaga muito especifica, onde dificilmente
as pessoas se candidatam, pois ndo se enquadram nos requisitos. Essa disparidade
prejudica o processo de atracdo de candidatos, sendo a melhor alternativa manter o
equilibrio entre esses dois fatores, 0 que permitira atrair uma demanda de pessoas
mais interessadas e com volume suficiente para escolher o candidato que considerar
ideal.

N&o avaliar o perfil pessoal do candidato - avaliar apenas as habilidades
técnicas é algo que deve ser deixado no passado. E imprescindivel que as habilidades
pessoais e comportamentais sejam vistas com mais atencdo por quem esta
recrutando. Mapeando estes aspectos, atinge-se um maior grau de assertividade no
perfil procurado, pois o colaborador precisa ter um perfil pessoal que se enquadre
também com a equipe da qual ele fard parte, na auséncia deste quesito, facilmente
ocorrera desisténcia por parte do funcionario que ndo se adaptou, acarretando em
prejuizos financeiros para a Organizacao.

Realizar um processo seletivo muito lento - a realizacdo de processos de
recrutamento e selecdo muito demorados pode trazer alguns prejuizos para a
empresa, como a perda de bons candidatos, isto porque novas propostas de outras
empresas surgem e acabam contratando eles. Além disso, a espera causa um
desgaste em quem estd aguardando o resultado, que logo desanima com tanta
burocracia. Para evitar uma situa¢cdo como essa, organizar cada etapa estabelecendo
um cronograma com comeco e fim é o mais aconselhavel.

N&o utilizar ferramentas adequadas - a falta de ferramentas no recrutamento
e selecado acabam tornando o processo mais lento e engessado. Buscar alternativas
gue otimizem o tempo € essencial, como plataformas de gestdo de RH, sistemas
capazes de armazenar curriculos e o banco de dados para encontrar as informacdes
necessarias de forma mais dinamica. Além disso, os testes de triagem de curriculos
também séo recomendados por conseguir filtrar o perfil desejado em tempo menor e
evitar triagens para entrevistas errbneas.

Contratar com downgrade de 20% ou mais - a expressao estrangeira
representa um rebaixamento, na discussdo em questdo, esta atrelado a um
profissional muito qualificado aceitar uma vaga de nivel hierarquico e salario bem
abaixo do que suas experiéncias, formacdes e aspectos em geral pedem. Esse tipo
de fendmeno costuma ocorrer em momentos que o pais enfrenta crises econémicas

como a pandemia por exemplo, e em vista deste cenario muitos cortes de funcionarios
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sao realizados nas empresas e por ndo haver muitas opgdes de oportunidades de
trabalho, as pessoas se submetem a receber um salario muito abaixo de sua

qualificacdo apenas para se manter e pagar suas despesas.

O problema disso, € que quando a economia se recupera e o mercado de
trabalho volta a aquecer, esse tipo de profissional é o primeiro a ir embora, o que gera
um grande prejuizo para as Organizacdes, pois muito capital foi investido para se
contratar e treinar este funcionario, e consequentemente também ira impactar as
equipes que ficardo sobrecarregadas até que esta vaga seja preenchida novamente.
As tratativas mais adequadas para evitar tamanhos transtornos podem ser, verificar a
viabilidade de um aumento salarial para estes colaboradores com boas qualificacdes
no intuito de manté-los por mais tempo na Organizacdo. Ou até mesmo no momento
da criacdo da requisicdo de vaga, especificar os requisitos e ndo aceitar curriculos
que fogem do que foi definido anteriormente. Apesar dos pontos negativos gerados
pela contratacdo downgrade, as empresas ainda podem fazer uso deste modelo,

sendo viavel apenas se utilizado no curto prazo, que € o caso de contratacfes
temporarias, por exemplo. (MARQUES, 2021)

8. A OTIMIZA(;AO DOS PROCESSOS DE RECRUTAMENTO E
SELECAO

O RH tem sido o responsavel pela exceléncia das organizacdes e pela

contribuicdo de capital intelectual que simboliza a importancia do fator humano em

plena Era da Informacéo. O setor esta diretamente ligado as pessoas, partindo dessa

afirmacdo, € necessario que as suas agbes gerem resultados diretos a todos os

membros que compdem a empresa, entretanto € um tanto contraditorio quando esta
realidade nao é notoria. (CRUZ; SANTANA, 2015, p. 34)

A Inteligéncia Atrtificial (IA) € um ramo da ciéncia da computacdo que quer
dotar os computadores de inteligéncia. Desde os primeiros computadores, a
guestdo da inteligéncia ligada a estas maquinas tém sido tema de debates
acalorados, muitas vezes com base mais em informacdes imaginarias do que
em fatos objetivos. (NESPOLI, 2004).
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Frisa-se que outro ponto importante € que essa tecnologia ja esta sendo diferida
nas grandes empresas como por exemplo: Amazon, Walmart e Nike, conforme visto
pela (PROPUS SCIENCE 2019).

De acordo com Neto (2018), com a ferramenta Big Data, muitos estudiosos e
profissionais conseguem ver um futuro promissor e eficaz em meio ao mercado de
trabalho, com andlises e processos gerenciais que facilitam a medir desempenho,

criar competéncias, e melhorar o processo decisorio.

Os escritores Silva, Oliveira e Alves (2019), dizem que o uso da tecnologia em
tudo, faz com que o mercado seja muito tendencioso, aprimorando ser mais eficiente
e melhor, e fazendo de tudo para cumprir metas e produtividade. Por isso, a
inteligéncia artificial e os recursos humanos de uma empresa evoluirdo juntos, pois se
complementam. O uso dessa tecnologia ja é frequente no sistema dos recursos
humanos para fazer recrutamento, avaliacdo de desempenho, integracdo e outros.
Favorecendo para que sejam mais autbnomas e também eficazes, assim atividades

gue demandam mais esfor¢co sejam minimizadas.

Kai - Fu Lee (2022), diz que gquando treinado com muitas informac¢@es e dados,
a |A se personaliza e busca esses padrdes no que Ihe foi designado. Uma inteligéncia
artificial tem muito mais facilidade em processos de padrdes de dados e agilidade que

um ser humano.

Segundo Ribeiro (2005), o RH tem a responsabilidade de administrar as
relacdes interpessoais que existem em uma empresa. Com isso € evidente que lidam
com um maior numero de informacgdes, sendo que para filtrar todas € necessario a
tecnologia para aumentar a produtividade, tendo que lidar também com a
administracdo dos colaboradores ao mesmo tempo. Por isso 0 uso de tecnologia em
meio a gestdo € importante, pois aléem disso o0 gestor aprimora 0S servicos ou
atividades propostas. E evidente uma readaptacdo as mudancas que o ambiente

corporativo vem oferecendo, sendo a cultura organizacional um bom exemplo.

De acordo com Cheron (2019), o Big Data é bastante utilizado por muitas
empresas a fim de transformar dados ndo estruturados em planilhas e relatérios. Em
sua utilizacdo, podemos encontrar na funcao de recrutamento e selecao a aplicacao
para a analise de curriculos e cruzamento de informac¢des como idade, sexo, formacao

académica, habilidades desejadas e experiéncia na area como também aponta,
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servindo como um filtro para obter o melhor processo seletivo, tornando-o mais

preciso.

Santos (2021), diz se conhece os fatores historicos ligados a gestdo dos
recursos humanos e a seu progresso para acompanhar as mudancas em busca da
eficiéncia no contexto da globalizacdo e desenvolvimento tecnolégico. A gestdo de
pessoas evolui no cenario maximizado em relacdo a gestdo de recursos humanos,
possibilitando delimitar o pensamento que o departamento estd em constante
adaptacdo ao ambiente, o conhecimento e as habilidades para a utilizacdo dos
recursos tecnoldgicos. Com a tecnologia, contribui de maneira diversificada de modo
a auxiliar no progresso, que o fator humano é importante para a sua utilizacdo e
desenvolvimento. Com a aplicacdo do BIG DATA, possibilita um melhor
aproveitamento das informacgdes, para a criacdo de ideias, resolugéo de problemas e
aprimorar a analise de dados principalmente para o recrutamento e selecdo. Afirma
Gustavo que, para o cenario administrativo da gestdo de pessoas, a finalidade é
treinar e capacitar o capital humano para desenvolver o aumento da producéo e a
agilidade nos procedimentos comuns junto a gestéao de recursos humanos. Importante
destacar que a “Industria 4.0” e internet das coisas para o desenvolvimento do capital
humano que serd a opcdo da gestdo estratégica para ser implantada através da
Inteligéncia Artificial, para otimizar a complexidade que cerca o setor de recursos
humanos, criando na gestédo de pessoas, possibilidade de melhorar a eficiéncia da
administragdo de recursos humanos. Abrahdo enfatiza que o fator humano
possivelmente ird sofrer um processo de aprimoramento para acompanhar as
mudancgas, ira criar um ajustamento da cultura organizacional em termos,
“atualizacdo” ao mundo. Isso intensifica 0 desenvolvimento no capital humano, ou
seja, lapidar suas competéncias e caracteristicas com foco no seu conhecimento,
deixando claro uma expertise e maior engajamento. As mudancas naturais sao
comuns, na administracdo de recursos humanos néo é diferente, observando elevar
as potencialidades da gestdo das pessoas, assim, 0 aperfeicoamento de técnicas e
habilidades sera atribuido pelo capital intelectual, oferecendo uma melhor perspectiva

para a interacdo dos dados nos sistemas que envolvem a tecnologia.

De acordo com a Huma de (2023), a gestdo de pessoas evolui no cenario
maximizado em relacdo a gestdo de recursos humanos, possibilitando delimitar o

pensamento que o departamento estd em constante adaptacdo ao ambiente, o
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conhecimento e as habilidades para a utilizacdo dos recursos tecnologicos. O futuro
imaginado € certeiro, em varios casos, faz parte do presente. Seu impacto € ainda
maior quando nao se limita a individuos, mas também é aplicado a equipes e redes
conectadas que tém os objetivos em comum. O resultado seria o aprendizado efetivo,
aumento da comunicagéo e colaboracdo. Com uma pesquisa feita aos executivos,
que responderam a Deloitte (2023) Global Human Capital Trends acreditam nos
beneficios que a tecnologia e as equipes atuam juntos para impulsionar bons
resultados. A IA e o machine learning contribuirdo para cerca de 37% na produtividade
do trabalho até 2025. Com tecnologia evoluindo para capacitar humanos e equipes,
torna o trabalho melhor para as pessoas e as pessoas melhores no trabalho. Para
avancar ao futuro, as organizacdes precisam afastar-se de visdes ultrapassadas que
limitam a tecnologia e acreditar nas IAs como ferramentas poderosas para aprimorar

o capital humano.

Permitir que as pessoas se concentrem em tarefas cognitivas de alto valor,
como criatividade, geracdo de ideias e inovacdo-competéncias essencialmente
humanas e inestimaveis. Selecionar o melhor talento em menor tempo € o foco ideal
para as empresas. Recursos como a inteligéncia artificial podem ser aplicados nesta
etapa para melhora da capacidade de triagem e assertividade. Uma solucao que usa
a IA pode auxiliar na coleta de informacdfes, realizacdo de triagem, conducédo de
entrevistas, além de fazer avaliagcbes comportamentais e encaminhar candidatos para
entrevistas finais. A solucdo pode ser usada para mensurar a aderéncia dos
profissionais cadastrados no banco de talentos ao perfil da vaga, criando ranking dos
profissionais com maior compatibilidade. Do ponto de vista do candidato, uma
experiéncia digitalizada é mais intuitiva e simples. Facilita a inclusdo de dados, com
recursos que leem documentos e PDFs, até o preenchimento de habilidades, atraves
de questionéarios que avaliam capacidades, adaptacéo a cultura e outros. Processos
seletivos com grande quantidade de participantes, como trainee ou estagio, é
necessario promover uma experiéncia positiva ainda na fase on-line. Para isso, &
preciso testes e ferramentas que tragam informacfes comportamentais e técnicas,

antes de levar determinado candidato para a fase presencial, indicam.
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9. A INTELIGENCIA ARTIFICIAL COMO FERRAMENTA DE SUPORTE

De acordo com a Sénior (2024), a Inteligéncia Artificial em gestdo de pessoas
pode ser utilizada para automatizar tarefas, melhorar a tomada de decisdes, resolver
obstaculos e aumentar a eficacia dos processos. Sendo sempre baseada em
algoritmos que aprendem a partir dos dados e decidem com base em probabilidades

a partir de seus dados.

Por isso a |IA pode, através dos dados, imitar o comportamento humano em
tarefas que requerem raciocinio, aprendizagem e tomada de decisao, em um tempo
muito mais rapido que um ser humano. Isso pode justificar o fato que a tecnologia esta

revolucionando diversos setores, incluindo a gestéo de pessoas. (SENIOR, 2024)

A tecnologia da inteligéncia artificial utilizada na gestdo de pessoas de forma
estratégica, como uma aliada dos profissionais de RH na automacao de tarefas
rotineiras ou operacionais, € muito mais préatica, rapida e assertiva. (SENIOR, 2024)

Segundo Programaria (2020), o machine learning € o nome de um tipo de
aprendizagem da maquina ou sistema, que muda de acordo com seu feedback, lhe
oferecendo um parametro que serd utilizado para guardar informacdes e usar mais
tarde. O que mais se adequa ao meio da gestdo é o ndo supervisionado, onde vocé
nao tem a “resposta”, os dados nao possuem rétulos e vocé nao sabe como o
resultado vai ser, pois ele ndo diz. O algoritmo vai identificar padrbes e categorias
nesse conjunto de dados, onde vocé descobrira o resultado apenas no fim do

processo.

A Conta Ja (2023) diz que RPA, Automacgédo de Processos Roboticos, permite
a automacéao de tarefas repetitivas e burocraticas, deixando a mao de obra humana
para se dedicar a atividades mais estratégicas e criativas. Contribui para que haja
menos erros e aumenta a eficiéncia operacional, sendo uma ferramenta boa para a

transformacéao digital das empresas.

Um exemplo no setor financeiro, é possivel realizar essa atividade de forma
rapida e precisa, economizando tempo e recursos, automatizando o processo de
conciliagdo bancaria, uma tarefa que demanda tempo e atencdo aos detalhes.

Integrar, com sistemas de andlise de dados para criar relatérios financeiros mais
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precisos e detalhados. Isso facilitaria a tomada de decisGes e permitird uma gestédo
mais eficiente e inovadora. (CONTA JA, 2023)

Com uma ferramenta voltada a andlise de dados historicos de projetos antigos
para prever possiveis atrasos e sugerir a melhor alocacédo de recursos, trazendo a
garantia que os projetos sejam concluidos dentro do prazo e do orcamento. Com
essas ferramentas podemos facilitar a comunicacéo e a colaboracéo entre as equipes,
promovendo um ambiente de trabalho mais harmonioso e produtivo. (CONTA JA,
2023)

O uso da inteligéncia artificial na empresa € uma ferramenta indispensavel para
gestdo corporativa. As empresas que adotam essas tecnologias estdo um passo a
frente, pois operam de forma mais eficaz e inovadora, atendendo as demandas de
forma mais precisa. Facilitando a gestdo ao oferecer solucédo inteligente que
economiza o tempo e recursos, se concentrando em estratégias de crescimento e
inovag&do. (CONTA JA, 2023)

Conforme Furbino (2018), inovacdo cada dia mais rapida faz com que as
organizacdes tenham que investir em inovacdo e qualidade, bem como nas suas
proprias estruturas internas. A tecnologia ndo veio para substituir o humano, mas
ajudar para que o trabalho desenvolvido seja melhor. Ela ndo s6 ajuda a otimizar a
administracdo do negécio, como a gerir as informacgdes obtidas externamente para
desenvolver solugdes. A partir do momento em que ha implementacao de uma cultura

de inovacéo, fica mais facil alinhar todos os colaboradores.

O RH é um dos setores que mais se adaptam a IA. Os processos seletivos
dependiam diretamente da analise manual dos curriculos, com os avancgos, € possivel
pegar e selecionar documentos com maior precisdo por meio de softwares. A
tecnologia também influencia a maneira como os colaboradores séo treinados e
avaliados. Por meio do emprego de softwares de RH é possivel detectar problemas
em equipes e colaboradores e tentar solucionar. (FURBINO, 2018)

Hoje, é possivel fazer a mensuracao de resultados de desempenho por equipe
e individualmente em meio produtivo da empresa. Com isso pode observar
comportamentos e replica-los para os outros colaboradores. Facilita a producéo, o uso

de softwares contribui para que os erros sejam localizados, com os erros identificados



32

e arrumados o colaborador consegue produzir mais em menos tempo. (FURBINO,
2018)

Um trabalho bem feito leva a uma reducdo de custos. Com os softwares que
apontam exatamente as tarefas a serem feitas, faz com que os erros diminuam. Ao
ajudar na identificagdo do perfil comportamental, os gestores conseguem contratar
profissionais alinhados e formar times mais heterogéneos, nas quais os colaboradores
complementam o trabalho uns dos outros com suas ideias construtivas a partir das
analises de perfil desses. (FURBINO, 2018)

Foi apresentado por King (2024), tudo que faz parte da propriedade do negécio
€ um recurso financeiro e material, e por viabilizar gestores e colaboradores conta

com ferramentas tecnoldgicas e ajuda a conquistar objetivos em comum.

Os principais receios das empresas foi o que mais ajudou, como por exemplo
em sites, o sistema ERP (é um software especializado na integracdo de todos os
processos e operacbes de todas as areas do seu negdécio), autoatendimento

disponibilizados em totens, tablets, celulares e Sistema Frente de Caixa. (KING, 2024)

Principais beneficios da tecnologia para a gestdo de negdcios: minimizagéo de
erros, maior controle de informacdes, equipe otimizada, satisfacdo do cliente e
melhores resultados. (KING, 2024)

10. INTELIGENCIA ARTIFICIAL NO RECRUTAMENTO & SELECAO:
NECESSIDADES E FERRAMENTAS

A respeito da tecnologia nos processos de R&S mostra que houve um
crescimento exponencial do numero de candidatos em busca de emprego utilizando
a web, o que acarretou um numero grande de ofertas de curriculos e um reduzido
namero de profissionais envolvidos na selecdo dos candidatos (FALIAGKA ET AL.,
2012).

Os funcionarios da area de recrutamento e selecdo quando analisando
curriculos estao fadados a levar um tempo maior e a cometer erros, ja que baseiam o

seu julgamento em suas proprias crengas, vivéncias cotidianas e experiéncias que
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teve ao longo de sua vida. O tempo é um dos fatores valiosos no recrutamento e
selecdo, processos demorados acarretam maiores custos, por isso, nem todos o0s
candidatos acabam tendo o mesmo tempo e dedicacdo para analise de seus
curriculos, o que traz um senso de injustica para os recrutadores e candidatos.
(BLUMEN E CEPELLOS, 2022).

Algumas das ferramentas que podem ser utilizadas para erradicar as falhas e

otimizar os processos segundo ALBASSAM, W. A, 2023, séo:
Resume Screening

Triagem de curriculos, € uma ferramenta especializada em triagem de
curriculos, ela é importante no recrutamento e selecdo por otimizar o tempo com sua
agilidade para analisar curriculos de milhares de candidatos, selecionando os mais
aptos para a vaga. Ela é necessaria especialmente para empresas de grande porte
(DEROUS & RYAN, 2018). Esta ferramenta pode identificar com rapidez e exatidao
os candidatos que correspondem aos critérios desejados, permitindo aos recrutadores
concentrarem-se nos candidatos mais adequados e reduzindo significativamente o

tempo e o esforco necessarios para a selecdo manual.
Candidate Matching

Selecdo de candidatos, essa ferramenta atua com base no Fit Cultural da
empresa e seus valores, procurando um candidato adequado baseando-se em
qualificacbes, habilidades, competéncias e experiéncias, reduzindo o tempo
juntamente com o resume screening. Existem varios tipos de ferramentas de
Candidate Maching, cada uma tem a sua forma de analisar, temos a técnica de
processamento de linguagem natural (NLP), que procura extrair informacdes
importantes do curriculo ou descricbes de cargos. Alguns utilizam da linguagem
preditiva que procura os melhores candidatos se baseando em desempenho e

experiéncias passadas.

Apesar dos beneficios trazidos pelas duas ferramentas (resume screening,
candidate matching), é importante que todos os dados usados sejam de qualidade

para garantir bons resultados, fazer o uso de informacgdes incorretas para alimentar



34

as ferramentas, pode prejudicar o processo de recrutamento e selecdo (HARSHA ET
AL., 2022).

Video Interview Analysis

Analise de video entrevista, € uma ferramenta que utiliza de uma Inteligéncia
Artificial que analisa expressoes faciais para saber se o candidato é apto para a vaga.
Essa ferramenta proporciona um entendimento da qualidade de comunicacdo do
candidato, expressfes faciais, emoc¢fes, contato visual e até mesmo linguagem
corporal (HEMAMOU ET AL., 2019).

Porém, a IA de Video Interview Analysis nem sempre € exata, podendo levar a
decisdes erradas, dependendo de quais dados sdo usados para fazer essa analise,
candidatos com deficiéncias ou sotaques fortes e fora dos padrées podem acabar
sendo penalizados de forma errada pela ferramenta levando a discriminacdo no
processo de recrutamento (ALBASSAM, W. A, 2023).

ChatBots

Chats automatizados, a ferramenta de chatbots auxilia os recrutadores em
tempo real, os guiando pelo processo indicando o que deve ou pode ser respondido
ou perguntado ao candidato, essa IA pode ser integrada em diversos tipos de apps,
plataformas, sites, email, facilitando a comunicacdo entre recrutador e candidato
(SUEN & HUNG, 2023).

E uma 6tima escolha ja que consegue auxiliar o candidato em qualquer
momento do dia, 24 horas, podendo reduzir as tarefas dos recrutadores, como marcar
entrevistas e responder perguntas que sao repetidas frequentemente, fazendo com
gue eles possam focar em outras atividades (GIGI & GUNASEELI, 2021).

Predictive Analytics

Analise Preditiva, essa ferramenta se baseia em historico de dados, ela utiliza

de processos seletivos anteriores para indicar o que melhor gerou resultados, fazendo
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com que os recrutadores saibam onde e como devem seguir com 0s préximos

processos seletivos.

Com a ajuda dessa ferramenta os recrutadores podem prever com base nos
nameros passados a quantidade de contratacbes que precisardo que fazer nos
proximos anos, assim podendo se preparar melhor, e fazer um planejamento de
qualidade focado em fatos (IBM, 2022).

Virtual Reality (VR)

Realidade Virtual (VR), € uma ferramenta que possibilita ao recrutador a criagao
de cenarios realistas para a andlise de resolucdo de situagbes dos candidatos,
podendo analisar suas competéncias, aptiddo e préticas, tornando a entrevista
inovadora e imersiva. Os beneficios dessa ferramenta estdo principalmente na
reducdo de custos e alcance maior de candidatos, ndo precisando fazer o
deslocamento para que a entrevista ocorra ou 0 uso de espacos que seriam utilizados
em uma entrevista tradicional (GUICHET ET AL., 2022).

Social Media Screening

Andlise de redes sociais, essa analise é feita por meio de triagem das redes
sociais, onde sao analisados gostos, estilo de vida pessoal, personalidade e valores,
para saber se o candidato se enquadra no fit cultural da empresa, e até mesmo em
causas que a empresa defende (JESKE & SHULTZ, 2015).

Grande parte dos candidatos ndo aprova esse tipo de estratégia por se sentirem
expostos e julgados, os mesmos dizem ndo sentir que a rede social, principalmente
se for pessoal, tem alguma relacdo com o trabalho em si, a ndo ser pessoas que
possuem perfis profissionais nessas redes, podendo acarretar discriminacdo e

preconceitos baseados em gostos pessoais (ALBASSAM, W. A, 2023).
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11. RESULTADO DE IMPLANTACOES

De acordo com uma pesquisa desenvolvida por Singh, Priyadarshini, Patil e
Shivalkar (2023), no qual o método usado foram questionarios e entrevistas
quantitativos e qualitativos relacionados a profissdo da area de Recursos Humanos,
onde analisavam e comparavam o processo de implantagdo da inteligéncia Artificial
no Recursos Humanos. Podemos entender que a integracao da Inteligéncia Artificial
tem sido vista e demonstrado resultados promissores para a eficiéncia e melhoria dos
processos gerais do RH, principalmente para a area de Recrutamento e Selecdo. A
pesquisa mostrou uma melhoria na agilidade das tarefas, fornecendo um tempo maior
para outras atividades serem desenvolvidas, a capacidade humana de identificar

tracos de personalidade ainda é indispenséavel.

Contudo esses profissionais ainda se preocupam com a capacidade de usar
esse tipo de ferramenta da melhor maneira, todo o seu potencial, conseguindo manter
a seguranca e protecdo de dados, além da preocupacdo com a responsabilidade e

estratégia do uso desse tipo de ferramenta

Estudos mostram que as organizacfes estdo obtendo diversos beneficios com
0 uso da Inteligéncia Artificial em seus processos de recrutamento e selecdo. Uma
das ferramentas mais elogiadas € a andlise automatica de curriculos por meio de
palavras chave, jA que tem empresas que lidam com uma grande quantidade de
curriculos por dia e a ferramenta ajuda a otimizar esse tempo. Também € possivel
usar a Inteligéncia Artificial para a organizacdo da agenda como ajuste de horérios de
entrevista. Essas conclusGes foram as mesmas apontadas por um estudo feito por
Johansson e Herranen (2019), com instituicbes egipcias na implementacdo da

Inteligéncia Artificial.

O estudo mostrou no geral uma avaliacao positiva com a implementacéo da IA
e suas ferramentas, a maioria das empresas e funcionarios tiveram e tém boas
experiéncias e beneficios com o uso da IA. Porém, os resultados também mostraram
limitacGes, a IA como inteligéncia artificial se baseia em dados e eventos passados,
junto com a cultura e valores da empresa o que pode resultar em uma triagem
baseada em favoritismo se nédo feita com cuidado, também pode ocorrer falhas ja que

a IA ndo consegue necessariamente fazer uma leitura de perfil baseada em
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personalidade, o recrutador deve ter em mente tais “falhas” e saber como gerencia-
las da melhor forma, evitando preconceitos e seguindo a ética. O estudo foi focado ao
recrutamento na parte do setor financeiro e pode ter algumas limitacées, mas no geral
nos mostrou que a implantacéo da IA gerou bons resultados para os profissionais de
Recursos Humanos, gerando diversos beneficios, mas como toda ferramenta deve
ser estudada e usada com cautela, promovendo uma boa colaboracdo entre
profissionais da area e a Inteligéncia Artificial, sempre tendo a ética em mente e
usando o sistema de uma forma cuidadosa. (ABDELRAOUF, EMAD, KADRY, 2024).

Em um outro estudo realizado pelo Blumen e Cepellos (2022), foi uma pesquisa
qualitativa semiestruturada feita com 12 profissionais do setor de RH com no minimo
5 anos de atuacdo na area de recrutamento e selecdo, em Sdo Paulo, do setor
farmacéutico. Essa pesquisa nos mostra novamente a ferramenta de triagem de
curriculos como a mais necessaria e que mais agrada os profissionais da area de
R&S, a triagem da agilidade e otimiza o tempo dos recrutadores e até mesmo dos
candidatos, fazendo com que a fase de selecdo de curriculos seja rapida e dé um
tempo maior para a fase de entrevistas. Sem a IA, por terem um tempo menor para
fazer a triagem de curriculos os recrutadores sentiam a falta de uma justica por ndo
conseguirem dar a mesma atencao a todos os curriculos e apenas aos que realmente
contém palavras chaves e que os chamem a atencao, com a triagem automaética e agil
da IA, os profissionais disseram ter uma melhora nesse senso de justica, ja que todos
os curriculos podiam ser analisados da mesma forma, além da IA poder evitar vieses
e erros nessa fase de triagem. Os profissionais dessa pesquisa também citaram a
plataforma Linkedin, a qual a maioria usava e ainda usa para fazer a publicacdo das
vagas, que por si s6 é um site que faz o uso da Inteligéncia Artificial, mais
precisamente a ferramenta de busca por palavras-chaves e filtros. Outra plataforma
que também foi citada € a Gupy, um site de vagas de emprego, 0s recrutadores
citaram que o que mais 0s agrada nesse site era que diferente do Linkedin, nele era
possivel o uso do FIT Cultural, é possivel adicionar valores e cultura da empresa,
fazendo a calibragem com os colaboradores atuais, podendo assim encontrar um
candidato com o FIT cultural mais proximo e similar ao da empresa em si. Nessas
plataformas e sites que fazem o uso das ferramentas de IA os recrutadores tambéem

citam o fato do contato com o candidato também pode ser feito por WhatsApp,
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Telefone e E-mail, o que faz com que o contato ndo seja 100% robotizado, sendo

também humano.

Diferente do estudo anterior, que focava no recrutamento da area financeira, a
area que mais necessita do uso da IA e suas ferramentas seria a area operacional, ja
que é a que mais tem volume de vagas (FALIAGKA ET AL., 2012), candidatos e seus
curriculos. Mas também como no estudo anterior a diversidade, preconceito e ética
também €é um ponto que tanto os profissionais quanto os candidatos tém
preocupacdes, uma ferramenta citada que ajuda a fazer o discurso neutro da vaga é
Textio (AHMED, 2018; ALBERT, 2019).

Uma das preocupacdes dos entrevistados € a exclusdo da populacdo mais
carente que nao teria acesso ou sequer conhecimento algum de tecnologia e como
utilizar tais sites, fazendo assim com que essas pessoas fossem deixadas de fora
desses processos seletivos, (BIBERG, 2019; COSTA, 2018), essa tecnologia por mais
que benéfica exige dos candidatos uma certa experiéncia com a tecnologia,
precisando requerer o conhecimento das palavras-chave e da internet e sua

funcionalidade basica no geral.

Com o uso da IA sempre pode acabar havendo um agravamento na
desigualdade social, quando vemos que a area que mais necessita do uso da IA é a
operacional, que também é a area mais ocupada por pessoas de classe baixa, ou
seja, tais pessoas que podem ter uma caréncia de conhecimentos tecnoldgicos,
podendo nem mesmo ser avaliados no processo (BLUMEN & CEPELLOS, 2022).

A justica e a ética sdo os motivos das maiores preocupacdes no uso da IA, a
Inteligéncia Artificial e suas ferramentas aprendem pelos dados e experiéncias
passadas, e sdo configuradas por um responsavel, podendo ter seus valores e
vivéncias passados para a ferramenta, o que pode acarretar desigualdades e

preconceitos contra alguns grupos de candidatos.

As empresas quando lidando com a IA precisam ter certeza de que seus
processos sao justos e baseados em ética, levando em consideragédo todos os que
poderdo se candidatar as vagas, 0s recrutadores devem sempre analisar 0s

processos para ter certeza que nao existe nenhum tipo de preconceito sendo
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perpetuado e fazer a correcado se tiver algum existente (HUNKENSCHROER &
LUETGE, 2022).
“As nossas conclusdes revelaram que a |A tem a capacidade de revolucionar
0s processos de recrutamento. Estratégias baseadas em IA, tais como
triagem de curriculos, correspondéncia de candidatos, entrevistas em video,
chatbots, analise preditiva, gamificagcdo, avaliacdes de realidade virtual e
rastreio de redes sociais ndo s6 estdo a inovar as abordagens tradicionais ao

recrutamento, como também estdo a oferecer beneficios significativos. ~
(BLUEMEN & CEPELLOS, 2022).

Como Bluemen e Ceppelos (2022) concluem as ferramentas baseadas em
Inteligéncia Artificial como chatbots, resume screening, candidate matching, etc. E até
mesmo a propria IA, trazem diversos beneficios e melhorias para as empresas quando
usadas de forma correta, como otimizacdo do tempo com a triagem de curriculos,
organizacdo de agenda, agendamento de entrevistas, e melhorias até na parte
financeira. As preocupac¢fes dos recrutadores e candidatos com a ética, vazamento
de dados, discriminagcdo e preconceito devem ser levadas em consideracdo e
mantidas em mente durante todo o processo, pois sdo fatores que podem prejudicar

0 processo seletivo da empresa a curto, médio e até mesmo longo prazo.
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12. PESQUISA DE CAMPO

A pesquisa realizada foi voltada a profissionais da area de Recursos Humanos
que estejam em niveis gerenciais e de diretorias, com o objetivo de identificar
vantagens ou desvatagens causadas pelo uso da Inteligéncia Artificial nos Processos
de Recrutamento e Selecdo, bem como comprovar por meio da experiéncias destes

profissionais, se as informacoes discorridas neste trabalho aplicam-se a realidade.

1) Qual é o ramo e nome da Empresa em que vocé trabalha atualmente?

13 respostas

Aposentado

No momento estou buscando realocac&o no mercado de trabalho.
Seguranga, Limpeza e Facilites. Grupo Souza Lima.

RH

Satelis Consultoria

Industria Farmacéutica

Atento - Call Center

Centro Paula Souza e Senac

Foundever BPO

Thermo Fisher Scientific
Gol linhas aereas
Gol

Incorporadora e Construtora



RAMO DA EMPRESA PORCENTAGEM %
Servigos 53,85%
Industria 15,38%

Contabilidade 7,69%
Educacgao 7,69%
N&o trabalham atualmente 15,38%

Fonte: Autoria prépria (2024).
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A tabela acima mostra que 53,38% das pessoas que participaram da pesquisa

trabalham no ramo de Servicos, posteriormente 15,38% no ramo de Industria, no ramo

de Contabilidade e Educagcdo ambos com 7,69% e por fim 15,38% das respostas foi
gue atualmente ndo estao trabalhando.

2) Nesta mesma Empresa, em qual nivel hierarquico vocé esta?

13 respostas

1(7.7%) 1(77%) 1(7.7%) 1(7,7%)

1(7,7%)

1(7,7%)  1(7.7%)

Auxiliar. Consultora Diretora RH Gerencia Na dltima, Assiste...
Consultor Diretor de RH Estava...Gerente. .. Gerente
CARGOS PORCENTAGEM
Auxiliares 7,7%
Consultores 15,4%
Diretores 15,4%
Gerentes 30,8%
Tatico 7,7%
Pleno 15,4%
Fonte: Autoria propria.
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A andlise dos dados mostra que a maior parte dos participantes que
responderam a esta pesquisa, tem cargos maiores nas organizagbes como: gerentes
(30,8%), diretores (15,4%) e consultores (15,4%).

|_|:| Copiat

3) Voceé sabe o que € inteligéncia artificial ou ja ouviu falar sobre?

13 respostas

@® Sim, conheco muito sobre 0 assunto
@ Sim, conheco pouco sobre o assunto.

M&o, mas ja ouvi falar sobre o assunto
@ Nio, nunca ouvi falar sobre

Através das respostas coletadas, foi identificado que todos contribuintes da

pesquisa tém algum grau de conhecimento sobre inteligéncia artificial.

O grafico revela que (69,2%) das respostas coletadas indicam que o
conhecimento sobre a inteligéncia artificial € existente, mas nédo tao aprofundado. O
grafico também relata que (30,8%) das respostas € que o conhecimento dos
contribuintes sobre a inteligéncia artificial é bastante aprofundado.

“Seja como for, hoje a expressao Inteligéncia Artificial € muito popular, tanto na
literatura técnica quanto no imaginario popular. As mais variadas areas, de Medicina
a Direito a Engenharia, estéo vivendo revolucdes baseadas na “inteligéncia artificial”.
A sociedade simultaneamente se espanta com os prometidos ganhos em bem-estar
e produtividade e se apavora com perspectivas apocalipticas relacionadas a
“‘inteligéncia artificial”. Em muitos casos o que se observa € a confusédo entre 1A e toda
e qualquer atividade que envolve aparelhos digitais.” (COZMAN, Fabio; NERI, Hugo
2021)
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4) Voce considera a inteligéncia artificial como uma forte mediadora na tomada de ID Copiar
decisoes?

13 respostas

@ Sim, considero uma forte mediadora

@ WNio considero uma forte mediadora

@ Na maioria das vezes pode auxiliar na
tomada de decisoes.

@ Na maioria das vezes & possivel que
ndo auxilie como necessario.

O gréfico mostra que (61,5%) dos participantes consideram que, na maioria das
vezes a inteligéncia artificial pode auxiliar na tomada de decisdes. Enquanto (38,5%)

consideram uma forte mediadora.

De acordo com Neto (2018), com a ferramenta Big Data, muitos estudiosos e
profissionais conseguem ver um futuro promissor e eficaz em meio ao mercado de
trabalho, com analises e processos gerenciais que facilitam a medir desempenho,

criar competéncias e melhorar o processo decisorio.

5) Os processos de recrutamento e selegdo possuem o objetivo de enquadrar os
candidatos as vagas e assim, posteriormente contrata-los, porém, mesmo com todo
processo definido e alinhado, ha a possibilidade de ser feita uma contratacéo
inadequada. Por meio da inteligéncia artificial, vocé acredita que € possivel
minimizar esse fator?

13 respostas

@ Sim, & possivel
@ Nio & possivel
@ E parcialmente possivel

7
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Nota-se que houve uma equiparac¢do com o resultado alcancado. Onde (46,2%)
das pessoas acreditam ser possivel minimizar os erros em contratagdes, por meio da

inteligéncia artificial e (46,2%) acreditam que é parcialmente possivel.

De acordo com a Sénior (2024), a Inteligéncia Artificial em gestao de pessoas
pode ser utilizada para automatizar tarefas, melhorar a tomada de decisdes, resolver

obstaculos e aumentar a eficacia dos processos.

Podemos ver com a fala de Sénior que a Inteligéncia Artificial € uma forte aliada

para minimizar contratacoes inadequadas.

6) Durante todo processo de recrutamento e sele¢do, sdo levados em consideragéo I_D Copiar
diversos fatores para a contratacdao de um candidato, dentre eles as condutas

comportamentais. Vocé acredita que a inteligéncia artificial consegue analisar o

comportamento do individuo durante o processo de recrutamento e sele¢do?

13 respostas

@ Sim, acredito
@ Nio acredito
Acredito que possa auxiliar no processo

@ Acredito que nio possa ser téo eficaz
no processo

A analise dos resultados mostra que (61,5%) das pessoas que responderam a
pesquisa, acreditam que a inteligéncia artificial possa auxiliar no processo de analise

comportamental do individuo durante o processo de recrutamento e selecéo.

De acordo com Pontes, a conduta pessoal e comportamental de um individuo
é relativa, o importante é a indole, a boa fé e o carater ilibado. O resto s&o conjecturas

de ideologias e pensamentos, que ndo mancham a nossa vida pregressa e atual.
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7) Antes da inteligéncia artificial, vocé realizava o recrutamento e selegio de forma manual? Se

sim, existiam falhas? Quais?

Justifique a resposla

13 respostas

RESPONDERAM SIM
(11 RESPOSTAS)

NAO SOUBERAM
RESPONDER
(2 RESPOSTAS)

Sim, as vezes, seres humanos também falham, nas
observacbes de comportamentos, das habilidades,
conhecimento e atitudes dos candidatos.

A |IA pode trazer agilidade e imparcialidade nas decisdes de
contratacao.

Ainda nao tive
oportunidade de
atuar no processo de
R&S.

Sim, realizava manualmente, a questao era o tempo que SE
gastava para as avaliagoes, desde a elaboragao, aplicagéo
e correcao, Hoje basta um clique. Ontem por exemplo usei
o Gemini para buscar candidatos que n&do consegui no
LinkedIn e foi muito rapido.

N&o atuei ainda no
processo de R&S.

A tecnologia ajuda a filtrar candidatos mais alinhados com o
perfil da vaga. Antigamente este processo era feito em papel
ou em planilhas.

Processos excessivos, avaliacdo de muitas pessoas no
mesmo dia, causavam perda no poder de concentracao e,
consequentemente, avaliagdo dos candidatos

Sim. Tinham margens para subjetividade e escolhas
tendenciosas.

Sim. Muito tempo perdido tirando curriculos e muita
burocracia até achar o candidato ideal.

Sim. Sem automacgéo a triagem fica limitada e ha risco de
ignorar curriculos mais aderentes a posicédo dependendo da
guantidade de candidaturas recebidas

Sim.

As falhas séo diversas, até para controle e organiza¢cdo com
vagas de grande volume.

Existiam, controles inadequados desde as candidaturas até
os perfis.

Acredito que os candidatos ndo demonstram o que séo e
como sao no comportamento diario.
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Do total de 13 respostas, 11 pessoas responderam que ja realizaram o
processo de recrutamento e selecdo de forma manual e concordaram que haviam
muitas falhas durante esta etapa. Enquanto, 2 pessoas disseram nao ter atuado no
recrutamento e selecao.

Em suma, as falhas citadas foram: falha na observacdo de comportamentos,
habilidades, conhecimentos e atitudes dos candidatos; muito tempo gasto para as
avaliagOes, desde a elaboragao, aplicagao e corregao; processos excessivos; perda
no poder de concentracdo; subjetividade e escolhas tendenciosas; muito tempo
perdido; muita burocracia na busca por candidatos ideais; triagem limitada; risco de
ignorar curriculos mais aderentes; falhas no controle e organizacdo de vagas com
grande volume; controle inadequado desde as candidaturas até os perfis.

Segundo Marques (2021), a demora nos processos de recrutamento e selecao
levam a perda de bons candidatos, pois novas propostas de outras empresas surgem
e acabam contratando eles. Assim como, 0 excesso de burocracia gera desgaste e
ocasiona o desanimo em quem esta aguardando o resultado. Para evitar uma situacao
Como essa, organizar cada etapa estabelecendo um cronograma com comeco e fim é
o mais aconselhavel. Marques, ainda comenta que a falta de ferramentas no
recrutamento e selecdo tornam o0 processo mais lento e engessado. Buscar
alternativas que otimizem o tempo € essencial, como plataformas de gestdo de RH,
sistemas capazes de armazenar curriculos e o banco de dados para encontrar as
informacdes necessarias de forma mais dinamica. Os testes de triagem de curriculos
também sao recomendados pois filtram o perfil desejado em tempo menor e evitam
triagens para entrevistas erroneas.

Segundo Mendes (2019), com uma demanda exorbitante de candidatos, as
empresas dao prioridade em selecionar pessoas que possuem mais qualificacoes e
experiéncia profissional. Porém, o candidato ideal ndo pode ser definido analisando
apenas estes fatores, mas também pelas suas soft-skills. Caracteristicas pelas quais
sédo de dificil percepgédo por parte do profissional de RH, ocasionando assim uma
contratacao falha, onde o colaborador ndo tera um bom desempenho na organizacéo

e causara transtornos para ambas as partes.
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8) Em sua perspectiva, a |A pode ser precisa o suficiente para atrair candidatos que IE
estejam alinhados com o Fit Cultural da empresa?

13 respostas

® Sim
® Nio

@ Possivelmente

m @ Acredito que nio seja possivel

A andlise dos dados mostra que (46,2%) dos entrevistados, ou seja, maior parte
acredita que a inteligéncia artificial pode possivelmente ser precisa para selecionar os
curriculos de acordo com o fit cultural da empresa, ja a segunda maior (23,1%) tem
certeza. A terceira maior porcentagem (23,1%) disse que nédo, que a IA nao pode
selecionar curriculos dessa maneira, juntamente com a menor porcentagem presente

(7,7%) acredita que nao € possivel.

9) Vocé concorda que a inteligéncia artificial € um recurso vantajoso para as
organizagoes?

13 respostas

@ Sim, concordo
@ Nio concordo
@ Concordo parcialmente

A

De acordo com a analise realizada através da pesquisa, a maioria dos
respondentes (92,3%) concordam que a inteligéncia artificial € um recurso vantajoso
para as organizagdes. Segundo Autor, Mindell e Reynolds (2020), dentro do mercado
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de trabalho pode existir um equilibrio entre tecnologia e humanidade e ambos podem

atuar juntos.

10) Para vocé, em um futuro proximo, as organizagdes devem olhar para a inteligéncia artificial
como um recurso indispensavel no processo de recrutamento e selegao?

Justifique.

13 respostas

Sim IA pode auxiliar nos processos, porém ndo exclusivo.

Indispenséavel parcialmente, nao 100%. Penso que ainda sera necessario profissional humano especialista
em algumas etapas. Por exemplo, analisar o comportamento do candidato.

Sim. Acredito que na etapa de andlise de habilidades e competéncias dos candidatos, na agilidade e na
reducdo do tempo. Porém, na parte comportamental do candidato ainda deve ser realizada por humano
(especialista de RH)

Sim, ndo somente no RH, mas em toda a organizagao.
Como na resposta anterior, Hoje ja tenho meu tempo otimizado ao Fazer USO do GEMINI para busca de
peefil de candidatos, cruzamento de dados, o que torna fundamental para otimizado o SLA.

Sim, para ganho de eficiéncia no processo. Porém acredito que a entrevista continuara sendo uma etapa

determinante.

Nao. Ainda nao tenho seguranga de que a |A seja capaz de definir criterios intermediarios para identificar
pluralidades e garantir um processo que nao descarte a diversidade

Sim, pois otimiza os processos. S6 precisam qualificar os humanos por tras desta estratégia.

Sim! Principalmente para ajudar a selecionar os melhores perfis baseados na leitura rapida de
informacdes dos candidatos

Sim, pela eficiéncia em demandas de grande volume e a alta capacidade para analise de dados
Sim, € importante
Sim

Sim para obter o controle de tudo.

Fonte: Autoria propria (2024).
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RESPOSTAS FREQUENCIA %
J& é indispensavel 1 7,6
Sim 9 69,5
Parcialmente 2 15,3
Nao 1 7,6

A analise dos dados mostra que a maior parte dos participantes acreditam que
a Inteligéncia Artificial serd sim um recurso indispensavel no processo de
recrutamento e selecdo (69,5%); A segunda maior parte (15,3%) acreditam que sera
parcialmente indispensavel; (7,6%) acreditam que ja é indispensavel e (7,6%)

acreditam que néo serd indispensavel.

11) Adentrando a area de Recrutamento e Selegdo, voce acredita que os processos
realizados para contratagoes de novos funcionarios pode ser mais exato em relacéo
a0 que a empresa procura e necessita em um colaborador?

13 respostas

@® Sim
@ Mio

Poszsivelmente

De acordo com o grafico, (46,2%) acreditam que 0s processos de contratacao
de novos colaboradores podem ser mais exatos em relacdo ao que as empresas
buscam e necessitam. Segundo Guimardes & Arieira (2005 apud BAYLAO; ROCHA,
2014, p.4). As empresas que se preocupam em realizar o processo de recrutamento

de forma estratégica e sem gargalos, dificilmente terdo prejuizos. Pois, quando bem
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elaborado, a organizacédo ja consegue prever se o candidato sera ideal ao cargo vago

e sabe que o mesmo sera aprovado também no momento da selecéo.

12) Sobre o uso da inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e selegéo, ||_:| Cor
vocé sentiu que o tempo que era gasto antes para executar determinada tarefa foi
reduzido e se tornou automatizado?

13 respostas

® Sim

® Nio
N&o faco uso da |A dentro dos meus
processos

@ Concordo em partes

De acordo com a pesquisa a maior parte (61,5%) acredita que sim, que o tempo
gasto é reduzido com o uso da IA, a segunda maior parte (23,1%) diz que concorda
em partes, e (15,4%) acredita que ndo, que o uso da IA ndo reduz otempo gasto nos
processos. De acordo com uma pesquisa desenvolvida por Singh, Priyadarshini, Patil
e Shivalkar (2023), a pesquisa mostrou uma melhoria na agilidade das tarefas,

fornecendo um tempo maior.

13. PROPOSTAS E SOLUCOES

A inteligéncia artificial e suas ferramentas para o processo de recrutamento e
selecdo se mostrou ao longo do trabalho como uma grande vantagem para as
organizacfes. Logo sua adesdo as instituicbes é muito incentivada pois otimiza
processos sendo mais coesa. Reafirmamos a necessidade de ter um processo
imparcial, onde os profissionais responsaveis pelo manuseio das ferramentas tenham
o discernimento sendo profissionais e ndo influenciando os processos de forma injusta
Ou preconceituosa, onde suas crengas, vivéncias e principios comprometam a analise

dos candidatos.
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Também devemos ter em mente que nem todas as ferramentas estdo
devidamente adaptadas ou estdo ainda em fase de desenvolvimento e se forem
implementadas por alguma necessidade, podem ocasionar falhas nos processos de
selecéo e prejudicar a avaliacao final, como a ferramenta Video Interview Analysis,
que promete analisar a linguagem corporal do candidato, mas j& foi provada por testes
nao estar adequada a finalidade proposta.

Lembrando que em paises como o Brasil, onde a populacdo ndo tem total
acessibilidade aos recursos tecnoldgicos, ou nao dispde de conhecimentos como
criagcdo de curriculo com palavras-chave, que seria crucial na adoc¢do da IA nos
processos de recrutamento e sele¢éo, seria de responsabilidade do governo a criacao
de sistemas, implementacdo na grade escolar, ou cursos de capacitacdo para que a
classe trabalhadora de baixa renda na sua maioria do ramo operacional, ndo seja

excluida ou prejudicada por tamanha mudanca.
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14. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho prop6s abordar o Impacto da Inteligéncia Artificial nos
Processos de Recrutamento e Selecdo, para reiterar sua grande relevancia e
contribuicdo as éareas de Administracdo, Contabilidade, Recursos Humanos,
Financas, Logistica e outras, jA que com a extrema velocidade em que surgem
avancos tecnoldgicos é imprescindivel que as organizacdes estejam atualizadas para
acompanha-los. A metodologia utilizada se deu a partir de pesquisas bibliogréficas

(livros, revistas e artigos) e questionarios qualitativos e quantitativos.

Com as pesquisas realizadas, concluimos que foi possivel perceber com mais
exatiddo que os processos de recrutamento e selecao realizados de forma manual,
apesar de serem menos custosos para as organizacdes, geram demasiadas falhas,
se tornando ineficiente, principalmente nos dias atuais onde estamos cercados de
diversas formas de tecnologias que podem auxiliar nas rotinas organizacionais. Nesta
mesma linha de andlise, as pesquisas mostraram que de fato a hipotese de que a
inteligéncia artificial reduz os erros gerados pelo recrutamento manual, filtrando os

candidatos que estejam alinhados com o FIT cultural da empresa é veridica.

Com o uso da IA, ndo se corre mais o risco de perder horas analisando uma
alta demanda de documentos e algum curriculo passar despercebido pela triagem
sem a devida avaliagcdo, pois a mesma tem esta capacidade de filtrar um grande
volume de informacdes, levando principalmente em consideracdo os critérios de

aceitacdo a vaga e a cultura da empresa.

A hipotese de que a Inteligéncia Artificial agiliza os processos e as tomadas de
decisbes na area de recrutamento e selecédo, também se confirmaram ao longo do
trabalho. Diversos autores afirmam que a IA tem uma capacidade impressionante de
armazenamento de dados muito superior a do ser humano, o que auxilia 0s
profissionais no momento de tomar decisdes, pois as informacdes passadas sao
precisas o suficiente para melhorar este processo e entregar dados concretos. No que
se refere a agilidade dos processos, tarefas que sdo muito repetitivas tornam-se
automatizadas e consequentemente ocorre 0 aumento da produtividade, abrindo
espaco para os profissionais focarem-se em atividades mais estratégicas, ja que a

inteligéncia artificial realiza grande parte do processo e entrega um resultado que
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passou por analise e resta apenas ao profissional decidir a conduta a ser tomada com

base nesta informacéo.

No que diz respeito a Inteligéncia Artificial ndo conseguir analisar as condutas
comportamentais de possiveis colaboradores, se mostrou uma hipétese inconclusiva,
pois as opinides relatadas pelos autores ficaram muito divididas. De um lado, é dito
que a IA ndo é capaz de fazer uma leitura baseada na personalidade, que esta
fortemente ligada as questbes de condutas comportamentais, pois a personalidade
automaticamente é identificada na forma como o individuo se comporta. E por este
motivo, a andlise feita por um humano ainda € indispensavel. Por outro lado, afirmam
qgue a IA pode fazer avaliagbes comportamentais antes de encaminhar os candidatos

para uma fase final de entrevista.
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