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USO DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL NO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E
SELECAO DE PESSOAS: um estudo exploratorio sobre a selecao digital.

1. INTRODUCAO

A insercdo transversal de tecnologia da informacdo nos processos organizacionais vem
alcancando significativamente os setores da indudstria, do comercio, de servicos e, nos ultimos
anos, com o avanco do desenvolvimento tecnoldgico, a digitalizacio ganhou relevante
destaque em diversas dreas. Nesse contexto, podemos vislumbrar as implicacdes do uso das
novas ferramentas digitais nesses processos como, por exemplo, na drea de gestdo de pessoas
(GP) e, principalmente, nas dreas de recrutamento e selecio (GREGORY; MEADE;
THOMPSON, 2013).

Pensar, planejar e avaliar os meios e tecnologias para busca de colaboradores é uma tarefa
essencial para a organizacdo, visto que o recrutamento e selecao (R&S) configura-se como
uma atividade extremamente estratégica. (LACOMBE; TONELLI, 2001; CHAIM;
MARTINELLI; AZEVEDO, 2012). O exponencial crescimento da tecnologia desempenha
um papel central no processo de R&S, tanto na perspectiva do candidato quanto do
recrutador. A Inteligéncia Artificial (IA) trouxe impacto significativo ao tornar o processo
mais eficiente para recrutar, acompanhar, entrevistar candidatos, até mesmo para integrar
novos funciondrios (HARVER, 2019; ALLEN; OTONDO, 2007; ALLEN et al, 2004).

Mas o uso dessas tecnologias também impde desafios de gestdo, como por exemplo, o
gerenciamento dos vieses inconscientes. Segundo a Reuters (2018) a Amazon comecou a usar
em 2014 programas para analisar curriculos de candidatos com o objetivo de automatizar a
busca por novos colaboradores mas, depois de algum tempo, os especialistas descobriram que
o mecanismo de selecdo ndo selecionava pessoas do sexo feminino. Isso porque o sistema
tinha aprendido a preferir candidatos do sexo masculino por conta dos dados histdricos usados
e, com isso, abandonaram o uso a ferramenta.

Para Alt (2018) embora o uso da IA ofereca inimeras possibilidades de beneficios, sem
ddvida existem muitos aspectos obscuros dessa tecnologia que podem apresentar enormes
riscos para individuos, organizacdes e sociedade, considerados as trés dimensdes mais
importantes para a digitalizacdo, dentro do processo de transformacao digital.

2. PROBLEMA DE PESQUISA E OBJETIVO

Este estudo aborda a temadtica da transformacdo digital na drea de gestdo de pessoas e,
consequentemente, as exigéncias de préticas relacionadas a inovacdo nas organizagoes
contemporaneas. Mais especificamente, pretende-se buscar responder a seguinte questio:
quais sao as implicacdes do uso da Al no processo de recrutamento e selecdo de pessoas? O
artigo, de carater exploratdrio, portanto, se propde a discutir contribuicdes e o papel da
inteligéncia artificial como tecnologia habilitadora de transformacdo no processo de
recrutamento e a selecdo digital de pessoas, assim como desafios de sua utilizagdo.

A pesquisa objetiva contribuir para a producdo de conhecimento relativo a pesquisa e
desenvolvimento no campo do uso de IA aplicado a gestdo organizacional e suas implicacdes,
tendo como base uma andlise comparativa entre o processo de R&S de pessoas considerado
tradicional e o com uso de IA. Além disso, em termos praticos, espera-se que a compreensao
dessas implicagOes possa subsidiar gestores a minimizar e/ou eliminar os possiveis problemas
decorrentes do uso dessa tecnologia.



3. FUNDAMENTACAO TEORICA

3.1. Inteligéncia Artificial como ferramenta de transformacao digital

'

Vial (2019), define conceitualmente a Transformacdo Digital como "um processo que visa
melhorar uma entidade, provocando mudangas significativas em suas propriedades por meio
de combinagdes de tecnologias de informag¢do, computacido, comunicac@o e conectividade". A
Inteligéncia Artificial (IA), por sua vez, € definida como uma maquina capaz de pensar e
aprender como um ser humano e capaz de executar humanas tarefas cognitivas (JARRAHI,
2018). Trata-se de uma tecnologia que simula o desempenho humano tipicamente aprendido,
podendo chegar as suas conclusdes proprias, melhorando o desempenho cognitivo humano ou
substituindo pessoas pela execu¢do de tarefas nao rotineiras (PANETTA, 2019).

A automacdo de tarefas repetitivas e a velocidade de andlise e de identificacdo de correlagcao
entre dados sdo algumas das caracteristicas que tornam a IA uma tecnologia de grande valia
para a tomada de decisdo nas organizacdes. O Gartner Group (PANETTA, 2019) define a [A
como aplicacdo de técnicas avangadas de andlise baseadas em logica, incluindo aprendizado
de maquina (machine learning), para interpretar eventos, dar suporte e automatizar decisdes e
acoes organizacionais.

Machine Learning (ML), ou aprendizado de mdaquina, ¢ um subconjunto de IA. Uma
diferenciacdo crucial que separa a ML dos anteriores sistemas de tecnologia € sua capacidade
de se modificar quando exposta a mais dados, sendo dindmica e ndo requerendo
necessariamente interven¢do humana para fazer alteragdes especificas e depende menos de
especialistas humanos, ou seja, € uma cole¢do de algoritmos e técnicas usados para projetar
sistemas que aprendem com dados (RAINA et al, 2007; VIAL, 2019). Esses sistemas sao
capazes de realizar previsdes ou deduzir padrées dos dados fornecidos. A ML € um tipo de TA
que fornece aos computadores a capacidade de aprender sem ser explicitamente programado,
ou seja, trata-se de uma subdrea da inteligéncia artificial que usa métodos estatisticos para
ensinar as miquinas a aprenderem com a experiencia. A aprendizagem de mdquina centra-se
no desenvolvimento de programas de computador que podem mudar quando expostos a novos
dados (RAINA et al, 2007). Comuns e conhecidas aplicagdes da ML sao os servicos que a
partir da andlise de dados que a pessoa acessou anteriormente e, com base nisso, identifica e
seleciona outros itens que correspondam ao mesmo padrdao (PYTHON, 2019).

Em pesquisa conduzida pelo IBM Institute for Business Value (MEISTER, 2017) descobriu-
se que diretores de recursos humanos reconhecem o poder da computacdo cognitiva em
transformar de forma disruptiva algumas classicas funcdes da drea de Recursos Humanos,
como departamento de pessoal, processo de recrutamento e sele¢do, além do desenvolvimento
de talentos. Da mesma forma que os profissionais de marketing descobriram o poder da Al
para personalizar a experiéncia de compra do cliente e oferecimento de servigos, as equipes
de gestdo de pessoas estdo comegando a programar algoritmos para transformar a experiéncia
do funciondrio, assim como os processos internos e a experiéncia do candidato no processo de
recrutamento e sele¢ao.

A partir da utilizacdo dessas tecnologias, processos transacionais e atividades podem ser
aprimoradas e automatizadas, proporcionando decisdes mais inteligentes por meio de dados e
andlises, o que pode se tornar uma grande contribuicdo para a estratégia de negdcio das
corporacoes. Por outro lado, ndo podemos ignorar o fato que embora a tecnologia em si seja
sem vieses e orientada a fatos, ela depende das pessoas para prover os fatos que servem de
base para as andlises e que o aprendizado das ferramentas usadas se baseia na repeticdo dos
fatos que, por sua vez, refletem as préticas ja em andamento na organizagao.



3.2. Transformacao digital no processo de recrutamento e selecao de pessoas

A tecnologia vem ocupando cada vez mais espacos no dia a dia das organizacdes € a drea de
Gestdo de Pessoas estd incluida nesta evolugdo. O processo de R&S pode ser considerado
como um dos subsistemas de RH ou GP e € responsdvel por trazer novas pessoas para a
organizacdo. Em direcdo a digitalizacdo completa, com avangos em [A, a drea caminha na
andlise de pessoas e aprimorando os métodos de resposta as complexidades de recrutamento e
gerenciamento da forca de trabalho moderna (GULLIFORD; DIXON, 2019). Uma das
possibilidades de uso da IA € a aplicacdo da tecnologia de aprendizagem ou resolucido de
problemas que o computador pode fazer para os processos de R&S.

E fato que diversas etapas sdo realizadas em processos de R&S e o uso desses métodos pode
variar de acordo com as necessidades e a cultura organizacional (LIMA; RABELO, 2018)
mas, de forma geral, o processo de R&S € divido em duas etapas. Desde a divulgacdo da vaga
e o agrupamento dos candidatos que preenchem o perfil da funcdo e reinem condicdes para
atuar na vaga refere-se a primeira etapa, o recrutamento. Essa etapa tem como fungdo
principal a atracdo de pessoas capacitadas e suportar o processo de selecdo. Os profissionais
de gestdo de pessoas divulgam no mercado oportunidades de empregos da organizacdo com
objetivo de atrair candidatos com potencial e competéncias especificas para ocupar um posto
de trabalho vago.

A selecdo, segunda etapa do processo, € o processo de identificacdo do candidato mais
adequado para a oportunidade divulgada, ou seja, ocorre a partir da convocacdo dos
candidatos, seja para testes e/ou entrevistas, até a decis@o final de contratacio (CAMARA et
al, 2001). Grande parte do sucesso de uma organizacdo depende de contratacdes acertadas,
colocando pessoas certas nos lugares certos. Falhas nesse processo, impactam em retrabalho
da drea de gestdo de pessoas e das liderangas envolvidas, diminuicdo da produtividade do
time e custos financeiros (SOUSA et al, 2012; CAMARA et al, 2001).

Os processos mais tradicionais de recrutamento compreendem andncios em midia,
apresentacdes institucionais, indicacdes, agéncias de emprego, consultorias de head hunting e
sites de oferta/procura de candidatos. Em relacdo a selecdo, inclui os testes psicoldgicos, a
verificacdo das referéncias dos candidatos, a realizacdo de dindmicas de grupo e de entrevistas
(LACOMBE, 2011). Estes métodos tradicionais, no entanto, t€m passado por um processo de
digitalizacdo, dando origem ao R&S online, também conhecido como e-recruitment. As
vantagens desse modelo, que ocorre via plataformas da Internet, estdo vinculadas a redugdo
de custos e uma maior velocidade e abrangéncia na busca por candidatos (CHESLEY, 2014;
LIMA; RABELO, 2018).

A figura 1 apresenta as atividades inerentes ao classico processo de R&S. A construcao foi

inspirada em um mapeamento do processo “off-line”, realizado por Sousa et al (2012), e

incrementou-se com os aspectos relacionados a divulgacdo de oportunidades via estratégias

digitais:

1. Descri¢do do Perfil - Construg@o da descri¢do, a partir parceria do gestor com a equipe de
gestdo de pessoas, baseando-se na descricdo de cargo da posicdo com informacdes tais
quais responsabilidades e atribui¢des, requisitos e qualificacdes.

2. Divulgacdo Online da Oportunidade - Publicagdes repetitivas, tais como divulgar a mesma
descricao da oportunidade em diversos job boards, pidgina de carreira do site oficial da
organizacdo, redes sociais da empresa, ferramentas de divulgacao interna da vaga, etc.
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Figura 1 — Processo de recrutamento e selegao.
Fonte: Elaborado pelos autores, baseado em Sousa et al (2012).

Recebimento das Candidaturas Online - Visto que a lista de ferramentas de divulgacdo é
extensa e descentralizada, por consequéncia, o recebimento dos curriculos é fragmentado
e ha necessidade de, apds prazo final de candidatura, reunir todos os curriculos e
indica¢Oes recebidas.

Andlise de Candidaturas Online - Filtragem preliminar focado em excluir os curriculos
que nao possuem nenhum tipo de afinidade com a vaga.

Triagem de Curriculos - Levantamento os candidatos que fazem sentido para as
competéncias demandadas para a posicdo e retirando dividas junto aos candidatos a
respeito de informagdes, geralmente via ligacdo telefonica.

Realizacdo de Testes — sdo convidados os candidatos pré-aprovados na triagem.

Definicao dos Candidatos Finalistas — Ranqueamento dos pré-selecionados e o convite
para as etapas finais do processo.



8. Realiza¢do de Entrevistas com RH — tem como objetivo analisar a compatibilidade do
candidato com a cultura organizacional, geralmente feita com a estratégia de entrevista
comportamental.

9. Painel com Gestores — Entrevistas com gestores e avaliacdo final das competéncias e
experiéncias praticas versus os desafios da posicao.

10. Realizacdo de Exames Médicos - O candidato que tiver melhor performance na udltima
etapa do processo serd encaminhado para essa etapa, a fim de constatar-se aptiddo médica
para a posicdo em questao.

11. Contratacdo - A proposta de emprego € enviada e, caso ocorra o aceite do candidato
finalista, a contratacio é executada.

12. Retorno por e-mail informando a Rejei¢cdo - Findado o processo, a equipe de gestdao de
pessoas tem o papel ético de dar retorno negativo a todos os candidatos que participaram
do processo desde o envio do curriculo, ou seja, envio da carta de rejeicdo para todos os e-
mails. Trata-se de uma carta padrdo, geralmente enviada um més apds a candidatura
(tempo médio de uma selecdo), sem detalhes ou feedback que informa exclusivamente a
decisdo de rejeicdo aos candidatos que niao foram selecionados.

A memoria de antncios no jornal, filas enormes de candidatos nas portas da empresa ou o
envio de uma enxurrada de curriculos para os recrutadores, sejam impressos ou via e-mail,
ainda é algo recente para a geracdo que acompanhou o mercado de trabalho nas ultimas
décadas. Nesse modelo, era possivel esperarmos semanas e até meses para que apenas
ocorresse um processo e uma vaga fosse preenchida. Frente ao aumento da competividade do
mercado de trabalho, tanto o empregador como o candidato, ndo podem e nem aceitam
esperar um periodo tdo longo para finalizar uma sele¢do. Impactados pela transformacao
digital nos processos organizacionais e buscando evitar riscos e falhas de contratagcdo, a unido

entre tecnologia da informacao e gestdo de pessoas criou a Selecdo Digital.

Com o avango da tecnologia, processos tradicionais se digitalizaram, novos métodos
surgiram, o mercado de trabalho demandou constante aperfeicoamento dos processos de

R&S, e essa transformacdo acompanhou as mudancas estratégicas da drea de GP (CESAR;
CODA; GARCIA, 2006).

Nesse contexto, o profissional da drea de GP atua apoiado por ferramentas digitais que
auxiliam o R&S, como a Inteligéncia Artificial. A inser¢do da IA nesse subprocesso trouxe
padronizacdo e maior objetividade na avaliacdo de habilidades e capacidades dos candidatos.
Segundo Lopez (2018) “a IA pode complementar as habilidades dos funciondrios, redefinir
tarefas e aumentar a produtividade, mas isso requer treinamento, desenvolvimento e novas
maneiras de trabalhar”.

Diversas sdo as aprimoracdes feitas pela insercdo de IA no processo de R&S, entre elas, atua
na triagem, identificacdo e avaliacdo de candidatos por meio de ferramentas da Internet
(CASSIANO; LIMA; ZUPPANI, 2016), modelando o processo, alterando-o de forma
significativa devido aos impactos da transformacdo digital (Figura 2).

Uma ferramenta de IA pode, por exemplo, analisar o histérico de contratacio de uma
organizagdo, suas fontes de dados externas para determinar os atributos-chave para o sucesso
em uma funcdo e, em seguida, para apresentar os candidatos mais qualificados de forma
isenta. Outra possibilidade é avaliar trajetoria profissional e educacional dos candidatos as
vagas, efetuando todas as andlises e padrdes dessas habilidades e dos requisitos exigidos, para
tracar a correspondéncia entre um candidato as recomenda¢des mais adequadas, que talvez
nunca surgissem nos sistemas tradicionais de acompanhamento de candidatos (LOPEZ,
2018).
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Figura 2 — Processo Sele¢do Digital.
Fonte: Elaborado pelos autores.

Nessa nova estrutura, a primeira etapa (1) fornece insumos para o processamento de dados
efetuado pela plataforma de Selecdo Digital com IA. A partir dai, a primeira diferenciacdo no
processo € a concentracdo dos dados de todo o processo de recrutamento e selecio em uma
mesma plataforma. Dessa maneira, a IA € responsdvel por disparar uniformemente a
Divulgacdo Online (2) automatica da oportunidade em todos os canais previamente mapeados
pelos recrutadores com pouca necessidade de interferéncia do profissional da drea. Dessa
mesma maneira, a Al assegura também a centralizacdo de dados no Recebimento das
Candidaturas Online (3) oriundas das diferentes fontes de aplicagcdo em uma tnica plataforma.
Em outras palavras, o trabalho operacional e repetitivo de divulgacdo das vagas € destinado a
maquina e existia uma falha de processo na pulverizacio de portas de entradas para o
recebimento de curriculos, corrigida pela inteligéncia da artificial (CASSIANO; LIMA;
ZUPPANTI, 2016; CAMMIO, 2019; HARVER, 2019)

Nesse momento, a IA executa simultancamente o Recebimento (3), a Andlise (4) de
qualificacdes demandadas e a Triagem de curriculos (5) conduzindo o candidato
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automaticamente a etapa de Realizacdo de testes (6) ou enviando o Retorno por e-mail
informando a Rejeicdo (12). Ela é capaz de ler e processar de forma automdtica (em
milésimos de segundo) os curriculos recebidos e cruzar os principais dados com 0s requisitos
que foram definidos para a vaga. Apenas analisando esse trecho do processo ja se faz possivel
perceber o imenso impacto de tempo, agilidade e assertividade no processamento das
informagdes e a vantagem competitiva da equipe de gestdo de pessoas que adere a ferramenta

(CASSIANO; LIMA; ZUPPANI, 2016; CAMMIO, 2019).

Com base no processo de selecdo preliminar efetuada pela 1A, o recrutador recebe uma lista
de ranqueamento de candidatos com indica¢do dos, em média, cinco candidatos mais bem
avaliados e com maior aderéncia ao perfil descrito e divulgado. Efetivamente, a atuacdo direta
do recrutador iniciard na Realizacdo de Entrevista com RH (8). Percebe-se que a equipe de
gestdo de pessoas obteve maior tempo para dedicar-se as etapas analiticas do processo e
delegou a ferramenta digital etapas operacionais e repetitivas. A partir desse ponto, o fluxo do
processo seletivo cldssico serd continuado com as atividades estratégicas como o Painel com
Gestores (8), Realizacio de Exames Médicos (10) e Contratacdo (11). O aprimoramento
proveniente da IA € a possibilidade de automaticamente encaminhar o Retorno por e-mail
informando a Rejei¢ao (12) também nas etapas (8) e (9) (CAMMIO, 2019; HARVER, 2019).

A partir de uma triagem codificada via processamento de linguagem natural (PLN), é feito o
ranqueamento dos candidatos quanto habilidades, experiéncia e outras classificacdes. dessa
forma, a TA fornecer os préximos passos e encaminha o candidato diretamente para os
recrutadores ou fornece o retorno negativo. Como ilustra a figura na relacdo das etapas (2),
3), 4), (5), (6) e (12), o processo torna-se célere e eficiente ao ndo necessitar esperar a
finalizacdo do processo seletivo e ndo requisitar a for¢a de trabalho da drea, sendo o robd
capaz de rastrear até 1.500 candidatos em menos de 9 horas (CAMMIO, 2019; HARVER,
2019).

As informagdes adicionais coletadas com a Al fornecem pistas significativas sobre a
priorizacdo do candidato durante o funil de recrutamento e ajudam o recrutador a criar um
processo de selecdo com mais eficiéncia (CAMMIO, 2019). Nesse contexto, surge também o
fendmeno das HRTechs (Human Resources Technologies), ou seja, empresas de tecnologia
que analisam e interpretam grandes quantidades de dados da drea de GP por meio de
plataformas de inteligéncia artificial (CRIVELLARO, 2018; CAVALLINI, 2018).

4. DISCUSSAO

4.1.Vantagens do uso da Inteligéncia Artificial na Selecdo Digital

A tecnologia aumenta a experiéncia positiva dos recrutadores e dos candidatos e torna o
processo geral de recrutamento mais eficiente para os dois lados. Para o recrutador, significa
que a IA pode complementar seu trabalho, sendo projetada para agilizar ou automatizar parte
do fluxo de recrutamento, especialmente tarefas repetitivas de alto volume, como a captura de
candidatos, triagem, coordenagdo de agendamentos e comunicacdo basica (HARVER, 2019).
Com isso, libera o profissional para se concentrar nos elementos mais estratégicos da selegao,
que as vezes podem ser negligenciados, como por exemplo, o tempo de entrevista com cada
candidato final. Para os préprios candidatos, isso significa que a IA pode tornar o processo
mais facil, mais engajador, estruturado e, no final, uma experi€éncia mais satisfatoria desde a
inscricdo. Dentre as maiores vantagens indicadas pelas literatura, encontramos a redugdo de
custos e a maior velocidade do processo (CESAR; CODA; GARCIA, 2006; MELANTHIOU;
PAVLOU; CONSTANTINOU, 2015; CHESLEY, 2014; LIMA; RABELO, 2018).



4.1.1. Agilidade no processo e diminuicao de custos

Através de pré-selecio com planejadas tomadas de decisdes automadticas - como ilustra a
Figura 2 - os dados podem ser encontrados, mesclados e analisados em questdo de segundos,
apresentando, assim, uma imagem mais abrangente dos candidatos do que a que poderia ser
feita apenas aproximadamente por um recrutador no mesmo espago de tempo. O aprendizado
por maquinas é capaz de processar um nimero maior de correlacdes simultineas que o
cérebro humano, aumentando a velocidade na analise dos curriculos, com minima
participacdo do profissional de RH, sendo o robd capaz de rastrear até 1.500 candidatos em
menos de 9 horas (CAMMIO, 2019).

A inteligéncia artificial torna a contratacdo eficiente, ajudar a alcangar o talento de forma
célere e oferece vantagens econdmicas a empresa, ela trouxe impacto direto na diminuicao
das atividades operacionais da 4rea de gestdo de pessoas e no tempo dedicado a essa
atividade. Logo, além permitir uma dedicacdo mais assertiva aos candidatos de maior

potencial, a IA torna a selecdo mais direta e objetiva, reduzindo o custo do processo.
4.1.2. Melhoria continua na qualidade da selecao de perfil e contratacao

A drea de gestdo de pessoas, em busca de qualidade na contratacdo, muitas vezes sacrifica a
velocidade de contratacdo e a reciproca também € comprovadamente verdadeira. A cada nova
rodada de selecdo de curriculos e entrevistas, aumenta-se a probabilidade de contratar o
melhor candidato, mas pode acrescentar semanas ao processo de contratacdo. Com IA, a
contratacdo rdpida e assertiva pode ser feita sem comprometer a qualidade, identificando e
alcancando os melhores talentos para o perfil da vaga e da organizacio (GULLIFORD:;
DIXON, 2019).

Com a aprendizagem de maquina, a cada aplicacao, a andlise de filtros pré-definidos aprende
mais a respeito do perfil buscado a afinidade com a cultura organizacional e continuamente
aperfeicoando-se continuamente - ou seja, a IA aprende com a evolug@o do processo seletivo
e € capaz de diferenciar os pontos estruturais e situacionais dos profissionais que foram até a
ultima etapa (e foram contratadas) daquelas que foram desclassificadas na etapa cadastro, por
exemplo. Esse ponto, torna-se uma vantagem para a gestdo do conhecimento da drea, visto
que a experiéncia pessoal de um profissional que executa o recrutamento ¢é dificil de
transmitir e pode ser perdida completamente na saida do profissional da empresa.

4.1.3. Exceléncia na experiéncia do candidato

O sistema orientado por IA deve ser moderno, seguro e ficil de usar tanto para os
recrutadores quanto para os candidatos, oferecendo a ambos uma 6tima experi€ncia. Ao tornar
as interagdes e comunicacoes, desde o inicio, mais rdpidas e personalizadas, o processamento
de linguagem natural permite uma experiéncia de candidato mais responsiva e evita perder
bons candidatos que poderiam desistir da vaga em um processo muito longo.

Desde a utilizagdo de IA para solicitar upload do curriculo até ao rdpido retorno de resultado e
agendamento de entrevistas online, a ferramenta apoia a valorizagdo da marca junto ao
publico interessado na organizagdo, fortalecendo a aquisi¢do de novos aplicantes as vagas. Na
mesma medida, a IA consegue retroalimentar o processo enviando aos recrutadores feedbacks
da experiéncia dos candidatos (UPADHYAY; KHANDELWAL, 2018), como fonte de
aprimoramento do processo e levando o profissional de RH a uma atuacdo mais alinhada a
estratégia de negdcios e constru¢do de relacionamento consultivo com gestores do negdcio.

No que tange a qualificacdo do retorno final aos candidatos, os participantes que porventura
sdo rejeitados pelo processo, recebem feedback individual sobre a deficiéncia de competéncia
especifica que o fez ndo estar adequado a posicdo, isso colabora com o desenvolvimento do
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profissional e cria uma experiencia positiva no processo. Além disso, a partir desses dados
coletados, a IA consegue encaminhar ao candidato novas vagas adequadas ao perfil dela, que
porventura, poderdo surgir (UPADHYAY; KHANDELWAL, 2018).

Os critérios de avaliacdo definidos no inicio do processo de inscricdo e expostos desde a
divulgacdo da oportunidade, levam a uma avaliacdo supostamente mais objetiva e, trazem
efeito positivo na maneira como a empresa € percebida pelos candidatos. A objetividade e a
transparéncia oferecidas pelas decisdes tomadas pela inteligéncia artificial proporcionam uma
sensag¢do de maior nivel de imparcialidade.

4.2.Desvantagens do uso da Inteligéncia Artificial na Sele¢ao Digital

A TA ¢ habilmente programada para evitar viés inconsciente. Distintamente do preconceito
explicito, o viés inconsciente se manifesta pelas chamadas ‘microagressdes’ ou exclusoes,
tornando dificil sua identificacdo, e € resultado de preconceitos inconscientes que levam a
discriminacdo intencional daqueles socialmente marginalizados em uma sociedade, por
qualquer caracteristica (BELLACK, 2015). A visdo social das tecnologias € inevitavelmente
incorporada a partir dos valores culturais e politicos de seus designers e desenvolvedores.
Ferramentas como o aprendizado de mdaquina simplesmente perpetuam as desigualdades
sociais estruturais, como discriminacao racial e de género. Para evitarmos esses preconceitos,
¢ necessario que o aprendizado seja “manipulado conscientemente”, ou seja, projetados fora
do sistema por meio de praticas de dados responsdveis e testes rigorosos de feedback de
modelos (EUBANKS, 2018).

Sistemas com tecnologias de Al podem ignorar fontes primdrias de preconceito, como nomes,
escolas frequentadas, sexo, idade e raca, além de se concentrar fortalecimento da diversidade
de novas contratagdes (UPADHYAY; KHANDELWAL, 2018). Logo, dirfamos que uma das
maiores vantagens da inteligéncia artificial nesse processo € a reducdo do fator opinido
pessoal por parte do profissional de gestdo de pessoas nas triagens, sele¢des e contratagoes.
Baseando a avaliacdo ndo somente em intui¢do do recrutador e tempo de experi€éncia, mas em
dados, probabilidades, habilidades e competéncias, constréi-se um senso de justica no
processo. Em outras palavras, ao contratar com base em dados, evita-se o risco de falhas de
contratacdes dependente apenas da intuicao e de dados primarios de um curriculo. Al suporta
a sua tomada de decisdo com dados e ajuda a remover o preconceito (HARVER, 2019).

No entanto, na aprendizagem de mdquina, o volume de dados coletados ao longo do tempo
define sua taxa de otimizacdo para aumentar a validade. A tecnologia aprende com cada
contratacao feita na plataforma e pode comparar os candidatos com os melhores desempenhos
da empresa. O algoritmo pode analisar dados de videos ou escritos para combinar com
padrdes no raciocinio verbal, gerando um perfil psicolégico. A informacao € revelada sobre
extroversdo, autoconhecimento, inteligéncia emocional, abertura e amabilidade, incluindo
todos os seus 30 tracos subjacentes. (CAMMIO, 2019).

A ressalva € que os algoritmos desenvolvidos para essa nova ferramenta precisam ser justos e
éticos. Em outras palavras, os sistemas também devem ser transparentes em relacio aos niveis
de incerteza negociados nos processos analiticos. Segundo Gulliford e Dixon (2019, p.3):

“O aprendizado de maquina opera nas dreas cinzentas das probabilidades, e
seria antiético negar isso e trocar informacdes sob a bandeira da certeza
absoluta. [...] A TA s6 é mais poderosa quando estd firmemente integrada
em estruturas éticas e humanas de escrutinio e regulamentagdo. Os
humanos ainda devem agir como guardides e ainda temos a ultima palavra
sobre a tomada de decisdes”.



Programas, e algoritmos, sdo passiveis de falhas, afinal sdo desenvolvidos por pessoas e,
portanto, sdo sujeitos a erros na concepg¢ao e/ou codificacdo. Além disso, a andlise algoritmica
dos dados possui inerentemente algum viés: os conjuntos de dados sdo pré-estruturados de
acordo com precedentes e padrdes historicos da organizacdo, dessa maneira, ji foram
instruidos em algum direcionamento. Esses ‘“vieses” normalmente refletem a cultura
organizacional e podem ser incorporados ao cédigo de programacgdo durante a aprendizagem
da miquina.

Os cddigos sdo tdo bons quanto suas entradas forem cuidadosas no que tange a ética e justica
social, visto que, enquanto geram quantidades de dados faceis de entender, as andlises da A
sdo influenciadas pelos preconceitos incorporados a prépria programagdo inicial
(GULLIFORD; DIXON, 2019). Por exemplo, numa organizacdo que geralmente contrata
enfermeiros homens, brancos, com meia idade e pds-graduacdo, a tendéncia da maquina é
contribuir para a continuidade do padrao ao invés de promover diversidade.

5. CONCLUSAO

Faz-se importante evidenciar que a tecnologia ndo deve substituir completamente o
recrutador, afinal ndo isenta necessidade da atuacdo consultiva e estratégica de profissionais
de gestdo de pessoas capacitados em analisar comportamentos organizacionais e conduzir
entrevistas que evidenciem o perfil profissional dos candidatos. Segundo Gulliford e Dixon
(2019), na etapa de entrevista, o fator humano € indispensdvel, visto que a avaliagdo das
nuances técnicas e comportamentais sé € efetiva através do toque humano. As habilidades de
conexao entre comportamento e cultura ainda sio exclusividade do ser humano e esse ponto é
crucial na decisao de quem € realmente serd selecionado. A TA é uma grande ferramenta na
busca por vantagem competitiva, trazendo uma eficiéncia que pode suportar até mesmo
profissionais seniores. Entretanto, € preciso ndo ignorar que as fontes dos dados que servem
de base para as ferramentas sdo providas por pessoas e também que podem ocorrer vieses
decorrentes das formulacdes das regras dos processos de andlise e de aprendizagem, definidos
por pessoas ja imersas em prdticas organizacionais que, por muitas vezes, ja possuem um
direcionamento implicito.

Embora as regras e algoritmos da IA sejam de grande ajuda para a tomada de decisdes a partir
de dados, afastando vieses que s@o inerentes as pessoas existe, por outro lado, a possibilidade
de base de dados homogéneos, ao serem usadas como fonte de aprendizado, produza decisoes
enviesadas. E indispensdvel que a especificagio das regras e o desenvolvimento dos
algoritmos de aprendizagem sejam checados exaustivamente para identificacdo de possiveis
vieses, de forma a garantir igualdade de acesso as oportunidades de contratacdo (POLLI,

2017).

Este estudo buscou apresentar uma contribuicao na discussdo do tema da aplicacao de IA nos
processos de Gestao de Pessoas, com foco especifico no processo de Recrutamento e Selecao,
posto que nas literaturas brasileiras de gestdo de pessoas e inovagdo encontrou-se um
importante campo para estudo de modelos conceituais que estudem as contribuicdes de
tecnologias de transformacao digital na gestdo estratégica de pessoas.

De forma exploratdria, o estudo analisou preliminarmente e descreveu o campo de aplicacdo e
as contribuigdes estratégicas da IA na gestdo de pessoas. Uma agenda de pesquisas futuras
passa pelo aprofundamento do estudo das caracteristicas da utilizacio de 1A na gestdo
estratégica de pessoas no contexto da transformacgdo digital. Tais discussdes podem instigar a
realizacdo de novas pesquisas, que se voltem para a investigacdo, por exemplo, de “como
cada ator desse processo sente os impactos da transformac¢do digital no recrutamento e
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selecdo”, “qual a experiéncia do candidato e percepcao diante desse novo modelo de atuacdo
das areas de gestdo de pessoas”, “como outros processos de gestdo de pessoas sdo impactados
pela transformagdo digital” ou ainda “que implicagdes o recrutamento e selecdo baseado em
IA traz para o desempenho dos profissionais contratados”. E, principalmente, “como
desenvolver estratégias para identificacdo e correcdo de vieses nas etapas executadas

especificamente pelas ferramentas de IA”.

Espera-se que as contribui¢des fornecidas neste estudo, as oportunidades de continuidade da
pesquisa, bem como as sugestdes de novos estudos em assuntos correlatos aos que foram aqui
tratados, fomente a constru¢do de uma agenda de pesquisas futuras em gestao estratégica de
pessoas, inteligéncia artificial e transformacao digital.
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