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RESUMO: O recrutamento de pessoas € uma funcdo muito importante
desempenhada pelo Recursos Humanos (RH), tornando-se assim
responsavel por garantir que a empresa encontre os melhores candidatos
para as vagas disponiveis. A Inteligéncia Arti cial (IA) surge como uma
tecnologia inovadora com um potencial revolucionario nesse processo,
trazendo beneficios com a sua utilizacdo dentro da empresa e na
sociedade. A partir desse contexto, o objetivo da pesquisa € apresentar 0s
beneficios decorrentes da utilizacdo de tal ferramenta, levando em conta
0 processo de avaliacao baseado em competéncias e habilidades com
foco nas caracteristicas relevantes para o cargo. Para tanto, foram
realizadas pesquisas bibliogra cas que relacionam o uso da lA e os
processos gerenciais. Os resultados apontam que ferramentas de

Inteligéncia Arti cial podem diminuir os custos nanceiros e o tempo na
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hora da contratacéo de novos colaboradores e aumentando a
probabilidade de que as empresas encontrarem pro ssionais quali cados,
com requisitos e competéncias que combinem com o per | desejado.
Tudo isso re ete em uma menor taxa de rotatividade e menos despesas
com encargos trabalhistas resultantes da contratacdo de um funcionario
gue ndo possui um per | compativel com o da empresa, garantindo a

qualidade e a satisfacdo no trabalho.

PALAVRAS-CHAVE: Inteligéncia Arti cial. Gestao de Pessoas. Diversidade.
Recrutamento. Ferramentas Digitais.

ABSTRACT: Recruiting people is a very important function performed by
Human Resources (HR), making it responsible for ensuring that the
company nds the best candidates for available vacancies. Arti cial
Intelligence (Al) emerges as an innovative technology with revolutionary
potential in this process, bringing bene ts with its use within the
company and in society. From this context, the objective of the research is
to present the bene ts arising from the use of such a tool, taking into
account the assessment process based on competencies and skills with a
focus on characteristics relevant to the position. To this end,
bibliographical research was carried out relating the use of Al and
management processes. The results indicate that Arti cial Intelligence
tools can reduce nancial costs and time when hiring new employees and
increasing the probability that companies will nd quali ed professionals,
with requirements and skills that match the desired pro le. All of this
results in a lower turnover rate and less labor expenses resulting from
hiring an employee who does not have a pro le compatible with the
company’s, ensuring quality and job satisfaction.

KEYWORDS: Arti cial Intelligence. People management. Diversity.

Recruitment. Digital Tools.

1 INTRODUGAO



Este artigo tem como objetivo mostrar como a utilizac&o das ferramentas
de Inteligéncia Arti cial (IA) podem auxiliar no recrutamento e selegéao de
pessoas, agilizando no processo de triagem manual de curriculos que
muitas vezes € uma fase trabalhosa para o setor de Recursos Humanos
(RH).

Muitas vezes esses pro ssionais que tém o per |ideal para determinada
vaga disponibilizada acaba passando despercebido em uma triagem

manual, trazendo resultados insatisfatorios para os dois lados, tanto para a
organizacao que tera gastos com treinamento por néao ter selecionado o
candidato quali cado pro ssionalmente e preparado para atuar no setor

deferido.

Com a utilizacdo dessa ferramenta tecnoldgica, o setor recrutador se
torna mais assertivo, ja que este se responsabiliza pela selecéo dos
candidatos de acordo com a padronizacdo estabelecida pela empresa,
dessa forma diminuindo a rotatividade de colaboradores dentro da
organizacéao, tornando o Recursos Humanos um setor mais agil e
organizado podendo gerir o tempo dos seus colaboradores dentro da

empresa garantindo um relacionamento e caz.

Durante a realizacédo dessa pesquisa foram utilizados como referéncia de
pesquisa bibliogra cas livros, artigos cienti cos e documentos eletronicos,
tendo como base de analise alguns autores como Toledo, Chiavenato,

Russell e Gil, dentre outros autores que argumentam sobre o tema.

O objetivo geral desta pesquisa é a identi cacao das contribuicbes que as
ferramentas de Inteligéncia Arti cial podem trazer na area de
recrutamento de pessoas/Recursos Humanos. Tendo como objetivo
especi co o levantamento de informacdes sobre essa nova tecnologia
visando o0 aumento da e cacia na tomada de decisfes. A identi cacdo das
diversas ferramentas disponiveis para serem utilizadas dentro do setor,
visando que, algumas ferramentas podem gerar uma economia de

tempo e recursos para o recrutador.



2 RECURSOS HUMANOS

Esta secdo tem como fun¢g&o mostrar como a termologia Recursos
Humanos tornou-se uma funcao de grande responsabilidade e
fundamental dentro de uma organizacdo. A nomenclatura que
conhecemos hoje, Gestdo de Pessoas, vem de uma rica histéria marcada
por muitas transformacoes e adaptac6es no decorrer do tempo,
demonstrando como a visao sobre as pessoas e seu papel dentro das
empresas se modi cou ao longo dos anos.

Durante a Revoluc¢ao Industrial (século XVII-XIX), o0 setor surge como
Revolucdes Industriais, onde o foco era nas resolucdes de problemas e na
manutenc¢ado do bom relacionamento social nas fabricas. (Oweng, 1819).

Ja na década de 1950, tornou-se Administracdo de Pessoal, as fungdes
comecam a se diversi carem incluindo recrutamento e selecdo de

pessoas, treinamento e desenvolvimento, administracéo de salario e
bené cos dos colaboradores. (Chiavenato, 1999). A partir da década de
1970 veio o conceito Recursos Humanos, tendo como funcao a velha
condicao de visualizar as pessoas como recursos produtivos e meros

agentes passivo onde suas atividades devem ser planejadas.

A Gestéo de Pessoas se consolida a partir de 1990 como uma area
estratégica, reconhecendo o capital humano como diferencial. Nese
momento o foco é voltado para o desenvolvimento de pessoas, captacéo
de talentos e na criacao de um ambiente de trabalho positivo. (Hamel,
1999)

Ao longo da histdria o setor se adaptou as demandas de sua época,
buscando atender a necessidade das organizacfes e dos seus

colaboradores de acordo com suas necessidades no momento.

De acordo com Gil (2016), embora a denominagéo Gestdo de Pessoas seja
atualmente a preferida para a designacéao de titulos de obras de cunho

didaticos, veri ca-se a progressiva tendéncia para tratar a area como



Gestéo Estratégica de Pessoas. Como € uma area que se vincula as metas
e aos objetivos estratégicos da organizacgao, tornando-se capaz de

exibilizar as inovacdes dentro das organizacgoes.
21 RECRUTAMENTO E SELECAO

O recrutamento e a selecéo de pessoas englobam um complexo conjunto
de acdes e métodos para sua e ciéncia. Segundo Chiavenato (2009,
p.154):

Recrutamento € um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa a atrair candidatos
potencialmente quali cados e capaz de ocupar
cargos dentro da organizac&o. E basicamente um
sistema de informacéo, através do qual a organizacao
divulga e oferece ao mercado de RH oportunidades

de emprego que pretende preencher.

Portanto, esse processo de selecao e recrutamento de pessoas sao etapas
cruciais para o processo de desenvolvimento e sucesso de qualquer
organizacao. Atraves de um processo bem estruturado, as empresas
podem atrair, identi car e selecionar candidatos quali cados, garantindo
gue a vaga seja preenchida por um colaborador engajado e produtivo.

A funcao de Recursos Humanos (RH), atualmente Gestédo de Pessoas, é
percebida como uma peca-chave na implementagao de politicas e
praticas que otimizam o desempenho individual, culminando no alcance
dos objetivos mais amplos da organizacdo (Chiavenato, 2008). Essa
perspectiva reforca a visdo de que as organizagdes bem-sucedidas
reconhecem os colaboradores como ativos estratégicos, cujo



desenvolvimento e engajamento contribuem signi cativamente para o

sucesso organizacional.

Tendo em vista que a empresa esta necessitando passar por mudancas
ou por uma renovacgao em seu quadro de funcionarios, ela devera atrair e
buscar por pessoas com esse potencial e quali cacéo pro ssional

adequada para a vaga disponibilizada.

Segundo Gil (2016), é necessario que a Gestédo de Pessoas seja
reconhecida como parceiro tanto no processo de formulagao quanto na
implementacéo das estratégias da organizacao.

O recrutamento envolve procedimentos que varia de acordo com cada
organizacao. Durante cada etapa o recrutador deve se atentar a algumas
guestdes referentes ao processo, tais como: alto custo com turnover ( uxo
de entrada e saida de colaboradores), desmotivacédo dos colaboradores e
baixa produtividade. Além de escolher a pessoa certa para evitar futuros
problemas, os gestores devem destinar seu tempo aos colaboradores com
0 objetivo de manter um clima ambiente corporativo, intermedir con itos
e planejar a capacitacao e treinamento dos funcionarios (Chiavenato,
2009).

22 GESTAO DE PESSOAS: AVANCOS TECNOLOGICOS

A tecnologia tem um potencial cada vez mais relevante no setor,
impulsionando a area para o desenvolvimento do futuro, tornando
promissor e repleto de oportunidades. Através de ferramentas inovadoras
e solucdes digitais, as empresas podem otimizar processos, aprimorar
estratégias e alcancar resultados excelentes na gestao do seu capital

humano.

Os avancos tecnoldgicos vém exercendo um notavel impacto nos mais
diversos campos da Gestao de Pessoas. Com as novas ferramentas de
tecnologia da informacéo, tornou-se mais simples o processo de
averiguacao das habilidades de seus candidatos (Gil (2016).



Segundo Chiavenato (2009), as organizacdes estao apostando na internet
para recrutar talentos e reduzir os custos dos processos de avaliacdo de
candidatos. A internet proporciona velocidade de informacdes, facilitando
e agilizando o trabalho com grande volume de dados que seriam feitos

manualmente.

As novas ferramentas tecnoldgicas revolucionaram o cenéario do
recrutamento de talentos, oferecendo as empresas uma gama de
recursos inovadores para agilizar seus processos, reduzindo custos e
alcancando resultados mais e cazes, tornando o trabalho agil e e ciente.

3. INTELIGENCIA ARTIFICIAL

As relacdes virtuais entraram na vida dos seres humanos de uma forma
repentina e aceleradamente. Se observarmos as pessoas pelas ruas, ou
em veiculos, em qualquer lugar, di cilmente se encontra alguém que nao
esteja com um celular na méo. A internet possibilitou relagcdes sociais
simultdneas e um acesso imediato ao mundo em qualquer lugar que se
esteja.

Segundo Ulrich (1997), as organizacfes tém se utilizado da tecnologia
como ferramenta para aumentar a competitividade e melhorar suas
estratégias, diminuindo custo e, ao mesmo tempo, inovando. No caso da
area de recrutamento (RH), as vantagens sao ainda atuais na busca por
candidatos para preencher vagas por meio das redes sociais, consultorias
com cadastros de curriculos e a velocidade com que 0s processos de

selecdo podem proceder com testes, provas e cadastros online.

De acordo com Gil (2016), o recrutamento online pode ser vantajoso
porque os sites incluem um modelo de curriculo que o candidato tem
que preencher obrigatoriamente, o que acaba por favorecer a coleta de
dados realmente necessarios, otimizando também a Itragem dos

candidatos de acordo com per | desejado.



Segundo Russell e Norvig (1995), as ferramentas de Inteligéncia Arti cial
lida diretamente com as tomadas de decisfes de forma racional por uma
determinada ferramenta digital, a partir do conhecimento que uma
maquina possui construida atraves de dados ou informacdes,
considerando essa atividade “correta”. Pesquisas realizadas pela Revista
Master (2021), o setor de Recursos Humanos das empresas também esta
fazendo uso dessas novas tecnologias que facilitam e auxiliam a inovar,
contribuindo na reducéo de custos, aumentando na e cacia,
possibilitando que a equipe trabalhe de forma cada vez mais estratégica,
melhorando na experiencia dos colaboradores e no aprimoramento da
execucao das tarefas. Isso evidencia que apesar de onde tecnoldgica esta
se tornando cada vez mais comum nas mudancas de adequacao nas

organizagoes.

Davenport e Hofmann (2018) argumentam que a Inteligéncia Arti cial
néo deve ser vista como uma ameaca, mas sim como uma ferramenta de
poderoso auxilio na tomada de decisdes, automatizando tarefas
repetitivas e personalizar a experiencia dos seus colaboradores. Essa
ferramenta ndo deve ser um instrumento que causador de receio ao ser
utilizado ou implementado em uma empresa, mas sim como uma aliada
no processo e desenvolvimento do trabalho no setor de Gestéo de
Pessoas, através das analises de dados e personalizacao da experiencia de
seus colaboradores, liberando tempo para outras funcdes dos pro ssionais
do Recursos Humanos.

31 RECRUTAMENTO: OPERACIONAL X INTELIGENTE

Durante a busca por novos talentos utiliza-se dois grandes processos de
recrutamento dentro das organizaces. E de fundamental importancia
selecionar ferramentas con aveis e compativeis com a necessidade da
empresa. A combinacao entre Recrutamento Operacional e
Recrutamento Inteligente torna-se vantajosos, as empresas podem se
utilizar de cada método de acordo com suas necessidades e alcancar
resultados excepcionais.



O recrutamento operacional (manual) € aquele em gque todo o processo &
realizado por selecéo pessoal, que pode estar sujeito a falhas durante o
processo. A selecdo manual pode ser in uenciada por vieses
inconscientes dos recrutadores, levando a discriminacgao e a falta de
diversidade nas equipes. Porém, a outra forma de recrutamento é o
inteligente atraveés da utilizac&o de ferramentas tecnologicas, oferece
diversas vantagens durante o processo de selecéo, pois a chance de falhas
dos softwares é reduzida fazendo todo o processo de selecdo dos
candidatos mais adequado a vaga disponibilizada e a utilizacao dos
algoritmos e ferramentas adequadas diminui a in uéncia de vieses
inconscientes, promovendo uma selecao justa e diversi cada (Marras,
2017).

A Inteligéncia Arti cial € uma area que esta sendo bastante valorizada,
como por exemplo, sistema especialista, na robotica, visuais,
processamento de linguagem, planejamentos em geral e logistica.

O Recursos Humanos tem sido o responsavel pela exceléncia das
organizacoes e pela contribuicao de capital intelectual que simboliza a
importancia do fator humano em plena Era da informacéo. O setor esta
ligado diretamente as pessoas, partindo dessa a rmacéo, € necessario
gue as suas acoes gerem resultados diretos a todos os membros que
compdem a empresa, entretanto € um tanto contraditorio quando esta

realidade nao é notoria.

No entanto, Chiavenato (2009) também reconhece que a realidade nem
sempre é essa. Muitas vezes o setor Recursos Humanos ainda é visto
como um departamento burocratico e focado em tarefas administrativas,

em vez de ser um parceiro estratégico do negaocio.

4 INTERACAO RECURSOS HUMANOS E INTELIGENCIA ARTIFICIAL

A Inteligéncia Arti cial esta revolucionando a area de Recursos Humanos,
automatizando tarefas repetitivas e liberando tempo para que o0s
pro ssionais do setor se concentrem em atividades mais estratégicas e



consultivas. Para acompanhar essas mudancas, 0os pro ssionais do setor
precisam desenvolver um treinamento especi co de capacitacdo dessas

novas habilidades e competéncias.

Segundo Friedman (2016), a tecnologia esta transformando o mundo do
trabalho e o que os individuos junto com as organiza¢gGes podem fazer
para se adaptar a essa nova realidade, visualizamos algumas das

principais mudancgas nesse meio;

Mudancas nas habilidades: desenvolver habilidades digitais.
Globalizacéo: é preciso estar preparo para as novas tecnologias.

Automacéo: habilidades criativas e inovadoras serao cada vez mais
importantes.

E de grande importancia as habilidades digitais para o sucesso do
trabalho no futuro, tendo em vista 0 aumento na utilizagdo de novas
ferramentas digitais, computadores, navegadores, aplicativos, plataformas
online e softwares para a realizacao das tarefas de uma forma e ciente e
agil. Estar preparado para a globalizagdo que aos poucos vem tomando
conta do mercado de trabalho, conectando pessoas e empresas de todo 0
mundo. Ter uma compreenséo dos eventos mundiais e como eles podem
impactar o mercado e 0os negocios. Aprender novas linguagens e culturas
para se manter atualizado no mundo competitivo. Desenvolver a
capacidade de gerar novas ideias, e gerenciar solucdes inovadoras para
criar oportunidades e solucionar problemas, saber analisar situacoes de

uma forma critica e identi car solucdes criativas.

De acordo com Cruz e Barros (2020), essa mudanca permite que 0s

pro ssionais do setor do Gestdo de Pessoas se concentrem em outras
atividades de alto valor agregado, como; implementacéo de programas e
beneficios personalizados, reducéo da rotatividade de funcionarios e
aumento da produtividade, melhoria na comunicacgéao interna e do
trabalho em equipe, criacao de um ambiente de trabalho mais positivo e

engajador.



Dessa forma esse pro ssional pode agregar mais valor a organizacao,
tornando a empresa mais competitivo no mercado. Lembrando que, a
ferramenta de Inteligéncia Arti cial ndo substitui completamente o
trabalho humano. Essa tecnologia € apenas uma ferramenta poderosa
gue pode auxiliar os pro ssionais de Recursos Humanos, porém nao
elimina suas habilidades.

Russell (2019), reconhece que a Inteligéncia Arti cial tem um grande
potencial de revolucionar o setor, porém, alerta para riscos e desa 0s que
ela pode apresentar. E importante garantir que essas ferramentas sejam
utilizadas de forma ética e responsavel, evitando inclinacdes que
discriminem ou prejudiquem determinados grupos de colaboradores. E
importante estar ciente dos riscos e percalcos, tais como; riscos de
automacéao (automatizando tarefas repetitivas, complexas, isso pode levar
ao corte de funcionarios), risco de viés e discriminagéo (podendo tomar
decisdes discriminatéria com alguns grupos de colaboradores através das
informacdes lancadas no sistema, perpetuando desigualdade como
discriminacéo racial, de género ou socioecondmico), riscos éticos e legais
(como essa tecnologia ainda é nova, que passa por atualizacao e estudos
de aprimoramento constante, ndo regulamentacéo clara sobre seu uso no

setor, podendo levantar preocupacdes sobre privacidade e seguranca).

Torna-se necessario investir em pesquisas, regulamentacéo, educacao e
dialogo com os colaboradores. Investir em pesquisas e desenvolvimento
de Inteligéncia Arti cial segura e ética, criar regulamentacao para garantir
0 uso responsavel dessa ferramenta, educar pro ssionais da area sobre os
beneficios e desa o0s dessa nova tecnologia e principalmente envolver os
trabalhadores da empresa na discussao sobre o uso da ferramenta no
setor, levantando questdes éticas sobre privacidade, seguranca e o0 uso

responsavel dessa nova tecnologia.

Ja Davenport e Shoemaker (2017), argumentam que a utilizacao das
ferramentas de Inteligéncia Arti cial pode ampliar as habilidades e

capacidades humanas, na fornecendo aos trabalhadores acesso a



informacdes e uma compreensao mais aprofundada que se tornam de
grande di culdade de obtencé&o sem a tecnologia. Pode gerar novas
ideias e solugdes para problemas, explorar diferentes possibilidades e
encontrar solugdes inovadoras, facilitando na comunicacéo entre os

setores e gerenciar projetos e tarefas de forma mais e ciente.

Nesse sentido, cabe a rmar que a Inteligéncia Arti cial pode ser uma
ferramenta de grande auxilio para ampliar as habilidades e capacidades
humanas, desenvolvendo, impulsionando a criatividade e a produtividade
de uma organizacdo, poupando tempo e diminuindo custos.

41 RECRUTAMENTO E SELECAO: FERRAMENTAS TECNOLOGICAS

Tendo em vista as novas a atualiza¢des tecnologicas digitais nos setores
empresariais, na area de recrutamento e selecdo de pessoas nao seria
diferente. Na busca por ferramentas de recrutamento e cazes e crucial
para economizar tempo e recursos do setor, as empresas desejam se
destacar na procura de solucdes inovadoras para suas organizacoes.

Chiavenato (2020), apresenta algumas ferramentas e plataformas digitais
gque estdo atualizando o setor de gestao de pessoas. Como a Inteligéncia
Arti cial vem revolucionando a area de recrutamento, as novas
ferramentas estao sendo utilizadas de uma forma cada vez mais
frequente dentro das empresas. Tais ferramentas estdo cada dia mais
presentes e a disposicao dos pro ssionais do setor. Sua aplicacdo torna o
trabalho agil e e caz quando direcionado corretamente.

Aplicactes: Chatbots para responder dividas de funcionarios e
candidatos, ferramentas preditivas para identi car talentos e riscos de
turnover e Softwares de andlise de sentimento para avaliar o clima
organizacional. Com a otimiza¢éo, ha uma reducéo signi cativa de custos
e tempo de processos, além de aumentar a agilidade e assertividade na
gestéo de pessoas. Essa combinacédo de fatores resulta em um setor de
Recursos Humanos mais estratégico, e ciente e focado em gerar
resultados positivos para a organizacao.



Big data, permite que o setor possa analisar grandes volumes de dados
para tomar decisdes inteligentes e estratégicas. Melhoria da qualidade de
contratacao, otimizacdo de processos.

Gami cacao, utiliza elementos de jogos para tornar 0s processos de
Recursos Humanos mais divertidos e engajadores. Essa ferramenta torna
0s processos de aprendizado mais divertido e interativo, aumentando a
retencao de informacdes e engajamento dos participantes. Plataformas
digitais facilitam a criacdo e gestao de programas de reconhecimento,
com diferentes tipos de recompensas, como pontos, bénus e beneficios.
Chiavenato (2020).

Algumas ferramentas sao indispensaveis para o processo de gestao de
pessoas.

Softwares de Gestao de Recursos Humanos
Plataforma de Recrutamento e Selecao

Sistema de Avaliacao de Desempenho
Ferramenta de Comunicacao Interna

Software de gestao de pontos
Plataforma de Beneficios

A primeira relaciona-se a centralizar informacdes sobre seus
colaboradores, como seus dados cadastrais, historico de trabalho,
facilitando o acompanhamento do desenvolvimento individual. Segundo
otimizar a busca por novos candidatos de acordo com a vaga e agilizando
no momento da contratacdo. Terceiro diz respeito a identi cacéo dos
pontos fortes e fracos e como melhorar fornecendo feedback construtivo
aos seus trabalhadores de acordo ao seu desempenho. Quarto facilitar a
comunicacao entre os setores e a empresa e seus colaboradores, quinto
mostra a gestao de ponto e controle de horarios, faltas e atrasos
reduzindo erros e melhorando o processo. Por ultimo e ndo tdo pouco
importante, a plataforma de beneficios, que oferece aos seus

colaboradores acesso facil as informacdes e servigos.



Para gque essas ferramentas funcionem de acordo com o esperado, é
necessario o treinamento adequado do pro ssional de Recursos
Humanos. Ferro (2023)

42 FERRAMENTAS DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL: ORGANIZACOES

De acordo com Ferrazi e Laszlo (2020), o futuro da Inteligéncia Arti cial é
promissor. Essa ferramenta tem o potencial de revolucionar o trabalho e a
sociedade, automatizando tarefes, criando oportunidades e mudando a
forma como vivemos e trabalhamos. No entanto, também levanta
preocupacdes sobre o futuro do emprego, a desigualdade social e 0
controle da tecnologia. Para que o futuro das organizacoes junto as
revolucdes dessas novas ferramentas, os lideres precisam se reinventar
em seus setores onde essas tecnologias serédo implementadas. E
fundamental preparar a forca de trabalho para as habilidades necessarias
para o desenvolvimento de suas fun¢cdes com a Inteligéncia Arti cial. Isso
inclui, habilidades técnicas, como ciéncia de dados e engenharia de
software, e habilidades sociais, como resolugéo de problemas e trabalho
em equipe. E importante garantir que a Inteligéncia Arti cial seja usada
de forma ética e responsavel. Isso incluindo politicas que protegem a
privacidade dos dados e que todos os stakeholders (partes interessadas)
estejam envolvidos na discusséo sobre o futuro dessa ferramenta dentro
da empresa.

Barros Neto (2022), com a implementacéo de ferramentas tecnoldgicas
digitais, o setor de Recursos Humanos ca disponivel para desenvolver
outras atividades dentro da empresa, no desenvolvimento de estratégias
alinhadas com os objetivos da organizacao.

A Inteligéncia Arti cial poder ser utilizada para realizacao de diversas
tarefas no setor de Recursos Humanos, como; triagem de curriculos,
agendamento de entrevistas etc., responder davidas frequentes, fornece
suporte técnico, identi car pontos fortes e fracos, oferecer feedback

personalizado. Com a utilizac&do dessa ferramenta o pro ssional do setor



torna-se e caz e e ciente na escolha de novos colaboradores, passa a ter
tempo e recursos para o desenvolvimento de outras atividades, ajudando
assim a empresa alcancar seus objetivos de negocios e criar um ambiente
de trabalho positivo para os trabalhadores.

A implementacéo de novas tecnologias na Gestao de Pessoas traz
consigo uma série de desa 0s éticos e sociais que exigem uma atencao
cuidadosa por parte das empresas. E fundamental que as empresas
busquem solucdes para esses desa 0s e implante as tecnologias de forma
responsavel e ética. Alguns desa 0s que podem surgir incluem viés
algoritmo, falta de transparéncia e a compreensao de fatores, questdes de
privacidade e seguranca de dados, impacto no emprego e mudancgas na
cultura organizacional. E de extrema importancia que as organizacées
tomem medidas para mitigar esses desa 0s, tais como realizar auditoras
de viés algoritmo, criar politicas de transparéncia e entender como o
sistema toma determinadas decisdes, implantar medidas de seguranca
de dados, investir em treinamento e desenvolvimento de habilidades e
gerenciar a de mudanca de umaformae caz. Ao abordar esses desa 0s
de forma proativa, as empresas podem garantir que as novas tecnologias
de Inteligéncia Arti cial sejam utilizadas de forma responsavel e ética, e
gue tragam beneficios para todos os envolvidos. Barros Neto (2022)

5 MATERIAIS E METODOS

O artigo explora como a Inteligéncia Arti cial pode auxiliar no processo de
recrutamento e selecdo de pessoas, otimizando a triagem manual de
curriculos e tornando o processo mais e ciente. Essa ferramenta pode
analisar grandes volumes de dados de forma rapida e precisa,

identi cando candidatos com as habilidades e quali cacdes necessarias
para a vaga.

Através de pesquisas literarias, sites e artigos ja publicados sobre o

assunto aqui argumentado, destaca-se as seguintes aquisicoes;

Reducéo do tempo e custo do processo:



A Inteligéncia Arti cial automatiza tarefas repetitivas, como a
triagem de curriculos e agendamento de entrevistas, liberando
tempo para atividades estratégicas.

A andlise preditiva de dados identi ca candidatos com maior
potencial, reduzindo o tempo e custo com recrutamento
malsucedido.

Chatbots e plataformas online respondem perguntas frequentes,
diminuindo o tempo gasto com suporto ao candidato.

Identi cacao de candidatos mais quali cados:

Analise de curriculos, per s em redes sociais e teste online,
buscando padrdes e indicadores de sucesso.

Algoritmo que identi quem candidatos com maior probabilidade
de se adaptar a cultura da empresa.
Avaliagao de candidatos de forma mais abrangente, considerando
habilidades e caracteristicas que podem nao ser evidentes em um

curriculo.
Reducdao de viés e da discriminacao:

A Inteligéncia Arti cial baseia a avaliacao de dados concretos e
historicos de desempenho, diminuindo o impacto de vieses
inconscientes.

Algoritmos podem ser ajustados para evitar a discriminagcao por
género, raca, idade ou outros fatores irrelevantes.

Promove um processo de recrutamento mais justo e imparcial para

todos os candidatos.
Melhoria da experiencia do candidato:

Plataformas online que facilitem a inscricdo e o acompanhamento
do processo de recrutamento.

Chatbots que respondem perguntas frequentes.

Oferecimento de um processo rapido, e ciente e transparente.



Torna o processo de recrutamento mais acessivel para pessoas com
de ciéncia ou vivem em areas remotas. Adaptando as necessidades
e interesses de cada candidato. Ulrich (2018).

A utilizacao de ferramentas de Inteligéncia Arti cial tem o potencial de
revolucionar o setor de Recursos Humanos e o0 processo de recrutamento
de pessoas, mas é importante usa-la com cuidado e responsabilidade. As
empresas precisam estar cientes dos riscos e desa o0s antes de adotar
essa tecnologia digital em seus processos. Ford (2016). E fundamental que
seja usada de forma ética e transparente, para garantir que todos os
candidatos tenham a mesma oportunidade de concorrer a vaga
disponibilizada e serem selecionados sem discriminagéo. Tambéem, é
importante que os pro ssionais do setor se preparem para o futuro do
trabalho, que sera cada vez mais automatizado. Bernard Marr. (2018).

Apesar desse tipo de ferramenta estar sendo cada vez mais utilizada,
ainda ha uma de ciéncia de ferramentas gratuitas e que possam ser
personalizadas de acordo com as necessidades da empresa, a proposta
da aplicacéo apresentada neste artigo visa suprir essa lacuna. E de grande
importancia a escolha correta de ferramentas que atendam as
necessidades da empresa e do setor recrutador, investir em treinamento
de pro ssionais que irdo manusear essas ferramentas, monitoramento do
impacto na selecao. Siegel (2018). Com o mercado de trabalho
extremamente competitivo e uma procura cada vez maior por uma
colocacao no mercado de trabalho, muitas vezes o pro ssional que tem o
per |ideal para determinada vaga acaba passando despercebido.

Os resultados aqui obtidos apresentam uma visao diversi cada a respeito
da utilizacdo da Inteligéncia Arti cial no setor de Recursos Humanos nos
tempos atuais e futuros.

6 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa aqui realizada mostra o potencial transformador da utilizacéo

das ferramentas de Inteligéncia Arti cial no setor de Recursos Humanos,



necessariamente no recrutamento e selecdo. Através de sua aplicacéo, o
desenvolvimento de encontrar e contratar os melhores talentos se
tornando e caz, agil e assertivo, gerando beneficios para a organizacéo e
candidatos. A Inteligéncia Arti cial esta revolucionando diversos setores, e
o recrutamento e selecdo de pessoas ndo é excecao. As ferramentas
digitais podem trazer diversos bené cos para as empresas, COmo:

Maior agilidade e e ciéncia durante a avaliagcdo dos curriculos, as novas
tecnologias podem automatizar tarefas repetitivas, como triagem de
curriculos e agendamento de entrevistas, liberando tempo para que os

recrutadores se concentrem em atividades mais estratégicas.

A Inteligéncia Arti cial pode analisar grandes volumes de dados para
identi cacéo dos candidatos com quali cacéo ideal para cada vaga. Ajuda
a eliminar vieses inconscientes no processo de selecéo, garantindo que
todos os candidatos tenham chances iguais de serem selecionados. Pode

proporcionar uma experiencia mais personalizada e positiva para os

candidatos, com feedbacks rapidos e relevantes.

A tecnologia auxilia e colabora com a empresa a encontrar candidatos
diversos e inclusivos, rompendo com barreiras tradicionais de

recrutamento.

No entanto, € importante ressaltar que a Inteligéncia Arti cial também
apresenta alguns desa os que precisam ser considerados, os algoritmos
podem ser complexos e opacos, o que di culta a compreensao de como
as decisoes de selecao foram tomadas. Se os dados utilizados para treinar
os algoritmos forem tendenciosos, isso pode levar a resultados

discriminatorios.

A automacao de tarefas no recrutamento e selecéo pode levar a perda de

emprego para recrutadores tradicionais.

O uso de Inteligéncia Arti cial no recrutamento e selecéo de pessoas
levanta questdes éticas importantes, como a privacidade dos dados dos



candidatos.

Para garantir que a Inteligéncia Arti cial seja utilizada de forma
responsavel e ética no recrutamento e selecéo de pessoas, € fundamental
gue as empresas implementem ferramentas tecnolégicas com cuidado e
transparéncia, utilizem dados de alta qualidade livres de vieses,
monitorem os resultados dos algoritmos para identi car e corrigir
qualquer problema, garantam a protecéo dos dados dos candidatos de
acordo com leis e regulamentos de protecdo e invistam em treinamento

de seus recrutadores.

Mas é importante que as empresas utilizem essa tecnologia de forma
responsavel e ética, tomando as medidas adequadas. Além dos pontos
mencionados acima, vale ressaltar que a Inteligéncia Arti cial ainda esta
em desenvolvimento no contexto de recrutamento e sele¢io. E também
de grande importante que as empresas acompanhem as ultimas
tendencias e pesquisas nessa area para garantir que estao utilizando
essas ferramentas de forma adequada e responsavel.
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