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Integracio entre Inteligéncia Artificial e Inteligéncia Humana no
Recrutamento e Selecao: Percep¢oes, Desafios e Oportunidades

Andressa Ellwanger!
Eloi Almiro Brandt?

RESUMO: Este estudo analisa como a inteligéncia artificial (14) pode ser integrada ao julgamento humano nos
processos de recrutamento e selegdo (R&S), considerando percepgoes, desafios e oportunidades organizacionais.
Adotou-se uma abordagem mista, de carater descritivo e exploratério, por meio de levantamento com 30
profissionais de diferentes fungdes e setores, com predominéncia do setor contabil. Os dados objetivos foram
tratados por estatistica descritiva, ¢ as respostas abertas foram organizadas em categorias tematicas. Os resultados
indicam que 30% das organiza¢des ja utilizavam alguma solugdo de IA no recrutamento, 23% avaliavam sua
adocdo ¢ 47% ainda ndo a utilizavam. Entre os beneficios percebidos, destacaram-se a redugdo de tempo e custos,
a padronizagdo de etapas e o apoio a triagem. Como desafios, sobressairam a capacitacdo das equipes, a confianga
nos resultados, a transparéncia dos critérios, a protecdo de dados ¢ o risco de vieses. A maioria dos participantes
defendeu que a decisdo final permanecga sob responsabilidade humana, ainda que apoiada por ferramentas de IA.
Conclui-se que a adog@o responsavel da tecnologia depende de supervisdo humana, governanca, validacdo
periddica e critérios claros, de modo que a IA funcione como instrumento de apoio, ¢ ndo como substituta do
julgamento profissional.

Palavras-chave: Inteligéncia Artificial; Recrutamento e Sele¢do; Tomada de decisdo; Gestao

de Pessoas; Tecnologia.

ABSTRACT This study analyzes how artificial intelligence (4/) can be integrated with human judgment in
recruitment and selection (R&S) processes, considering organizational perceptions, challenges, and opportunities.
A mixed-method, descriptive, and exploratory survey was conducted with 30 professionals from different roles
and sectors, predominantly accounting. Objective responses were analyzed using descriptive statistics, while open-
ended responses were organized into thematic categories. The findings indicate that 30% of the organizations
already used some form of Al in recruitment, 23% were considering its adoption, and 47% had not yet adopted it.
The main perceived benefits were reduced time and costs, process standardization, and support for candidate
screening. Key challenges included staff training, confidence in results, transparency of criteria, data protection,
and the risk of bias. Most participants argued that final hiring decisions should remain under human responsibility,
even when supported by Al tools. The study concludes that responsible adoption depends on human oversight,
governance, periodic validation, and clear criteria, so that Al acts as a decision-support tool rather than a substitute

for professional judgment.
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1 INTRODUCAO

O recrutamento ¢ a selecdo de pessoas constituem processos estratégicos, pois
influenciam a qualidade do capital humano, o desempenho organizacional e a continuidade das
operagdes. Em areas que lidam com informagdes sensiveis, conformidade e tomada de decisao,
como as areas contabil e financeira, erros de contratagdo podem ampliar riscos operacionais,
éticos e financeiros. Tradicionalmente, essas decisdes apoiam-se na analise de curriculos,
entrevistas e avaliacdes conduzidas por profissionais de gestdo de pessoas, cujo julgamento
permanece relevante para interpretar competéncias técnicas, comportamentos ¢ aderéncia ao
contexto organizacional (ROBBINS, 2006; BANOV, 2015).

Com o avanco da transformacdo digital, ferramentas de IA passaram a apoiar a
divulgagdo de vagas, a triagem de curriculos, o ranqueamento de candidatos, a comunicagao
inicial e determinadas formas de avaliacdo. Essas aplicagdes podem ampliar a capacidade de
processamento de informagdes, reduzir tarefas repetitivas e conferir maior padronizagdo as
etapas iniciais do processo seletivo (UPADHYAY; KHANDELWAL, 2018; BLACK; VAN
ESCH, 2021). Entretanto, rapidez e automagao ndo equivalem, por si sds, a decisdes mais justas
ou precisas.

Os resultados produzidos por sistemas automatizados dependem da qualidade dos
dados, dos critérios de modelagem e das condi¢des de uso. Assim, modelos de IA podem
reproduzir ou ampliar vieses existentes, operar com baixa transparéncia e induzir confianca
excessiva em classificagdes aparentemente objetivas. A literatura recomenda supervisao
humana, validagdo continua e mecanismos de responsabilizagdo, especialmente em decisdes
que afetam oportunidades de trabalho (BOGEN; RIEKE, 2018; TAMBE; CAPPELLI,
YAKUBOVICH, 2019). Nesse sentido, a questdo central ndo consiste em escolher entre
tecnologia e pessoas, mas em definir como ambas podem atuar de forma complementar.

Diante desse cenario, formula-se a seguinte questdo de pesquisa: como a integragcdo
entre A e julgamento humano pode contribuir para processos de recrutamento e sele¢do mais
eficientes, transparentes e equilibrados, segundo a percep¢ao de profissionais inseridos em

diferentes contextos organizacionais?



Este estudo tem como objetivo geral analisar as percepcdes de profissionais sobre a
integracdo entre IA e julgamento humano nos processos de recrutamento e sele¢do. Como
objetivos especificos, busca-se: a) identificar o nivel de adogdo da IA nas organizagdes
participantes; b) examinar percepcoes relacionadas a atratividade, a motivagdo intrinseca, a
inovagdo percebida e a confianga; ¢) reconhecer beneficios e desafios associados ao uso de
tecnologias inteligentes; d) identificar medidas capazes de fortalecer a confianga e a
governanga; e €) compreender como os participantes avaliam a divisao de responsabilidades
entre sistemas automatizados e profissionais na decisdo de contratagao.

Para responder a questdo proposta, realizou-se uma pesquisa de abordagem mista,
descritiva e exploratoria, mediante questionario aplicado a 30 profissionais. O estudo esté
organizado em fundamentagdo tedrica, método, apresentacdo e discussdo dos resultados e

consideragdes finais.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentacdo teodrica estd organizada em trés partes. Inicialmente, apresenta-se uma
sintese da evolucao da IA e de sua incorporagado a gestao organizacional. Em seguida, discutem-
se aplicacoes, beneficios e riscos da IA no recrutamento e sele¢do. Por fim, abordam-se a
complementaridade entre sistemas automatizados e julgamento humano e as dimensdes
analiticas utilizadas na pesquisa: atratividade, motivac¢do intrinseca, inova¢do percebida e

confianga.

2.1 HISTORICO E EVOLUCAO DA INTELIGENCIA ARTIFICIAL

A inteligéncia artificial ndo pode ser atribuida a um unico pesquisador, pois resulta de
contribuigdes acumuladas nas areas de computagao, matematica, logica e ciéncia cognitiva. A
Conferéncia de Dartmouth, realizada em 1956, é frequentemente apontada como marco da
constituicdo formal da IA como campo de estudo, ao reunir pesquisadores interessados em
desenvolver sistemas capazes de executar tarefas associadas a inteligéncia humana (OCDE,
2019).

Antes desse marco, Turing (1950) ja havia discutido a possibilidade de avaliar se uma

maquina poderia apresentar comportamento indistinguivel do humano em uma intera¢ao. O



desenvolvimento da IA alternou periodos de grande expectativa e de retragcao de investimentos,
conhecidos como “invernos da IA”. A expansdo da capacidade computacional, a
disponibilidade de grandes volumes de dados e o aperfeicoamento de métodos de aprendizagem
de maquina favoreceram a retomada e a ampliagdo de suas aplicacdes a partir das ultimas
décadas (OCDE, 2019).

Na gestao de pessoas, a adocao de tecnologias digitais antecede o uso contemporaneo
de IA. Chapman e Webster (2003) ja identificavam a presenga de sistemas eletronicos em etapas
de recrutamento, triagem e selecdo. Posteriormente, a digitalizacdo do RH passou a envolver
integracdo de dados, automacdo de processos e apoio analitico a decisdo, alterando
competéncias profissionais e formas de organizag¢ao do trabalho (STROHMEIER, 2020).

No recrutamento, a IA pode apoiar a busca de candidatos, a leitura de curriculos, a
identificacdo de requisitos e a organizagdo de grandes volumes de informagdes. Contudo, seu
desempenho nao ¢ independente do contexto: bases de dados incompletas, critérios
inadequados e correlagdes sem fundamento podem gerar resultados pouco confiaveis. Tambe,
Cappelli e Yakubovich (2019) destacam que fendomenos de gestdo de pessoas sdo complexos e
frequentemente contam com amostras pequenas, o que exige cautela na aplicagdo de técnicas
preditivas.

Além da capacidade técnica, a aceitagdo desses sistemas depende da confianga dos
usuarios. Gerlich (2023, 2024) demonstra que a confianca em IA est4 associada a percepcdo de
utilidade, consisténcia e confiabilidade, mas também ¢ influenciada por fatores sociais e pela
compreensdo limitada do funcionamento dos modelos. Por isso, confianca ndo deve ser
confundida com auséncia de controle: quanto maior o impacto da decisdo, maior deve ser a

exigéncia de transparéncia, validacdo e supervisao.

2.2 INTELIGENCIA ARTIFICIAL NO RECRUTAMENTO E SELECAO

No contexto de RH, a IA pode ser utilizada em diferentes etapas do recrutamento e
selecdo, como divulgacdo de vagas, triagem inicial, comunica¢do com candidatos, organiza¢ao
de bancos de talentos e apoio a comparagao de requisitos. Estudos indicam ganhos potenciais
de eficiéncia e escala, sobretudo em processos com grande volume de candidaturas

(UPADHYAY; KHANDELWAL, 2018; BLACK; VAN ESCH, 2021).



Esses beneficios, contudo, dependem da adequagdo da ferramenta ao objetivo do
processo. Sistemas de rastreamento de candidatos, plataformas de recrutamento e aplicagdes de
IA generativa possuem fungoes distintas e nao devem ser tratados como equivalentes. A adogao
responsavel exige definicdo prévia dos critérios de avaliacao, verificagdo da qualidade dos
dados e compreensao das limitagdes de cada solugao.

Os riscos incluem discriminagdo indireta, opacidade dos critérios, invasao de
privacidade, exclusdo de candidatos por falhas de dados e transferéncia indevida de
responsabilidade para a tecnologia. Bogen e Rieke (2018) alertam que ferramentas preditivas
podem reproduzir desigualdades presentes nos dados histéricos. Revisdes recentes também
destacam a necessidade de governanga, prote¢ao de dados e avaliagdo continua de impactos
(DADABOYEV et al., 2025).

Dessa forma, a integracdo entre IA e julgamento humano deve ser estruturada pelo
principio da complementaridade. A tecnologia pode apoiar tarefas repetitivas e andlises
preliminares, enquanto profissionais devem interpretar o contexto, contestar resultados,
considerar aspectos comportamentais ¢ assumir a responsabilidade pela decisdo final. Esse
arranjo requer registros auditaveis, critérios explicaveis, capacitagdo das equipes e

possibilidade de revisdao das decisoes.

2.3 INTEGRACAO ENTRE IA E JULGAMENTO HUMANO: DIMENSOES
ANALITICAS

Figura 1 - Dimensoes analiticas da aceitag@o da IA no recrutamento e selegdo

Atratividade
Motivacao intrinseca

Aceitacao e uso
responsavel da IA

. 7

{ N\
Inovacao percebida no recrutamento
L ) e selecao
4 N
Confianca
\ 7

Dimensodes analiticas utilizadas para organizar a investigacao



Fonte: Adaptado de Ligeiro, Dias e Moreira (2024).

A Figura 1 organiza quatro dimensdes utilizadas para interpretar as percepgoes dos
participantes: atratividade, motivagdo intrinseca, inovacao percebida e confianga. O modelo foi
adotado como referéncia analitica, ¢ ndo como estrutura causal. Como a pesquisa possui
amostra reduzida e emprega estatistica descritiva, ndo foram formuladas nem testadas hipdteses

de influéncia entre variaveis.

2.3.1 ATRATIVIDADE

A atratividade corresponde a percepcao de que o uso da IA torna o processo ou a
organiza¢do mais moderna, eficiente e alinhada as expectativas dos candidatos. Essa dimensao
pode influenciar a disposicdo inicial para participar de processos mediados por tecnologia,
embora seus efeitos dependam da experiéncia oferecida e da clareza das informagdes
apresentadas (LIGEIRO; DIAS; MOREIRA, 2024).

Nesta pesquisa, a atratividade foi examinada como percepcao declarada dos

respondentes, sem inferéncia de causalidade.

2.3.2 MOTIVACAO INTRINSECA

A motivagdo intrinseca refere-se ao interesse em participar de um processo por
curiosidade, aprendizagem, desafio ou satisfagdo pessoal. Em ambientes digitais, a novidade
tecnologica pode estimular o engajamento de alguns usudrios, mas nao garante, isoladamente,
intencao de participagdo ou aceitagao do sistema (LIGEIRO; DIAS; MOREIRA, 2024).

A analise considerou a motivagao intrinseca como uma dimensao perceptiva, observada

nas respostas ao questionario.

2.3.3 INOVACAO PERCEBIDA

A inovacao percebida diz respeito ao grau em que a utilizacao de IA ¢ interpretada como
novidade e sinal de moderniza¢do organizacional. Embora esse fator possa fortalecer a imagem

da empresa, a percep¢ao de inovagao precisa estar acompanhada de utilidade, acessibilidade e



tratamento adequado dos candidatos (BLACK; VAN ESCH, 2021; LIGEIRO; DIAS;
MOREIRA, 2024).
No estudo, a inovagdo foi analisada como percep¢do de moderniza¢dao, € ndo como

medida objetiva de desempenho tecnologico.

2.3.4 CONFIANCA

A confianga envolve a expectativa de que o sistema produza resultados consistentes,
compreensiveis e adequados ao proposito. Ela ¢ fortalecida por transparéncia, possibilidade de
contestagdo, supervisdo humana e histérico de desempenho, ¢ pode ser reduzida por erros,
opacidade e falta de explicagdo (GERLICH, 2023, 2024).

A confianca foi examinada a partir das opinides dos participantes sobre precisao,

seguranga, explicabilidade e responsabilidade humana.

3 METODO

Quanto a abordagem, esta pesquisa caracteriza-se como mista, pois integra dados
quantitativos e qualitativos; quanto aos objetivos, ¢ descritiva e exploratdria; e, quanto ao
procedimento, configura-se como levantamento do tipo survey (CRESWELL; CRESWELL,
2018; GIL, 2019). O delineamento transversal retrata as percepcdes dos participantes no
periodo da coleta, sem acompanhar mudangas ao longo do tempo.

A amostra, de natureza ndo probabilistica, foi composta por 30 profissionais de
diferentes cargos, portes empresariais € setores, com predomindncia do setor contabil. O
instrumento estruturado reuniu questdes fechadas de escolha simples e escala de concordancia,
além de perguntas abertas sobre adogdo, beneficios, desafios, confianga, governanga e
integragdo entre IA e julgamento humano. O campo destinado ao nome da empresa era opcional
e ndo integrou a andlise, a fim de preservar a confidencialidade dos respondentes.

Os dados das questdes fechadas foram tratados por frequéncias absolutas e relativas e
apresentados em graficos. As respostas abertas foram organizadas em quadros e submetidas a
categorizagdo tematica descritiva, com agrupamento de ideias recorrentes, como capacitagao,
agilidade, confianga, vieses, transparéncia e supervisao humana, preservando-se o sentido das

manifestagdes originais (BARDIN, 2016).



Em razdo do tamanho da amostra e do carater exploratorio, ndo foram realizados testes
inferenciais nem estabelecidas relagdes causais entre as dimensdes analisadas. Portanto, os
resultados devem ser interpretados como evidéncias descritivas do grupo pesquisado, € nao

como representagao estatistica de todas as organizacoes.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Participaram da pesquisa 30 profissionais vinculados a diferentes contextos
organizacionais. A apresentacdo dos resultados inicia pela caracterizacdo da amostra e, em
seguida, aborda o nivel de ado¢do da IA, as motivacdes, a disposi¢do para aprendizagem, a
responsabilidade pela decisdo final e as percepgdes registradas nas questdes abertas.
Considerando a predominancia do setor contabil, as conclusdes sao tratadas como exploratorias
e circunscritas ao grupo investigado.

A Figura 1 apresenta uma nuvem de palavras construida a partir das empresas ou areas
informadas pelos respondentes, permitindo identificar o contexto organizacional predominante
entre os participantes.

Figura 1 - Nome da empresa (opcional)
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Embora apenas uma parte dos respondentes tenha escolhido se identificar enquanto os
demais mantiveram o anonimato, a nuvem de palavras oferece uma visao clara dos setores mais
presentes entre aqueles que informaram seus dados. Observa-se predominancia de areas
estratégicas, administrativas e de servigos corporativos, refor¢ando que esses ambientes possuem
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forte interagdo com processos estruturados e tecnologias emergentes. Assim, a Figura 1 contribui
para contextualizar, mesmo de forma parcial, o cendrio organizacional em que a Inteligéncia
Artificial tem sido considerada ou aplicada pelos participantes.

A Figura 2 apresenta a distribui¢do dos cargos dos participantes, permitindo

compreender de quais posi¢des organizacionais partiram as percepcoes analisadas.

Figura 2 - Cargo dos respondentes

7
U

Fonte: Dados da pesquisa (2025).
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Entre os respondentes, 33% ocupavam cargos de gestdo, 27% atuavam como diretores,
23% exerciam outras fungdes e 17% pertenciam a area de RH. A presenca de gestores e
diretores indica predominancia de perspectivas estratégicas e decisdrias, aspecto relevante
porque a adogdo de IA depende de escolhas de investimento, governanga ¢ mudanca
organizacional (TAMBE; CAPPELLI; YAKUBOVICH, 2019). Por outro lado, a menor
participagdo de profissionais diretamente responsaveis pelo recrutamento limita a profundidade
das conclusdes sobre a pratica cotidiana do RH.

A Figura 3 apresenta os setores de atuagdo dos participantes e evidencia a composi¢ao

da amostra.

Figura 3 - Setor de atuagdo

® Contabi 21 132%
® Financeiro 2

® Servicos 4 7% ‘

® Industria

® Outra 3 0%

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

O setor contéabil reuniu 70% dos respondentes, seguido por servigos (13%), outros
setores (10%) e financeiro (7%). Nao houve participantes da industria. Assim, os resultados

refletem principalmente a realidade de organizacdes contabeis e ndo devem ser generalizados,
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sem cautela, para setores com estruturas, volumes de contratacdo e niveis de automagao
distintos.

A Figura 4 apresenta o porte das empresas em que os participantes atuavam.

Figura 4 - Porte da empresa
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).
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A maior parcela dos respondentes atuava em empresas de pequeno porte (37%), seguida
por organiza¢des de médio porte (30%), grande porte (20%) e microempresas (13%). A
composi¢do permite observar percepcdes provenientes de diferentes estruturas organizacionais,
porém permanece concentrada em empresas de pequeno ¢ médio porte, que podem enfrentar
restrigdes especificas de or¢amento, equipe e infraestrutura tecnoldgica.

A Figura 5 apresenta a forma de condu¢ao do recrutamento e selecao nas organizacdes

participantes.

Figura 5 - Processo de Recrutamento e Selegao

@ Por conta propria 20

@ Pormeio de agénciz de RH 1

9%

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Observa-se que 97% das organizagdes realizavam o recrutamento e selecao
internamente, enquanto 3% recorriam a agéncia de RH. Esse resultado demonstra forte
internalizacdo do processo na amostra e sugere que decisdes sobre adog@o, controle e uso de
ferramentas tecnologicas recaem, em grande medida, sobre as proprias equipes e liderangas.

A Figura 6 apresenta o nivel declarado de utiliza¢do de IA no recrutamento e selecao.

12



Figura 6 - Uso de Inteligéncia Artificial no Recrutamento e Selecdo

® Nio 14

® Emestudo

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Os dados mostram que 30% das organizagdes ja utilizavam alguma solucdo de 1A, 23%
estavam estudando sua adocdo e 47% ainda ndo a utilizavam. Em conjunto, 70% nao haviam
incorporado efetivamente a tecnologia ao processo no momento da pesquisa. O resultado
caracteriza um cendrio de adogdo inicial e heterogénea, no qual interesse ¢ experimentacao
coexistem com praticas predominantemente manuais.

As Figuras 7A e 7B apresentam, respectivamente, os motivos para considerar o uso de

IA e a percepgao sobre a abertura dos profissionais de RH para aprender sobre a tecnologia.

Figura 7 - Motivagdes para uso da IA e abertura dos profissionais de RH para aprendizagem
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).
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Na Figura 7A, aredugdo de tempo e custos foi apontada por 47% dos participantes como
principal motivacao, enquanto maior precisdo e modernizagdo do setor reuniram 20% cada. Na
Figura 7B, 67% concordaram total ou parcialmente que os profissionais de RH demonstravam
interesse e abertura para aprender sobre IA; 20% mantiveram-se neutros € 13% discordaram
parcialmente. Os resultados indicam receptividade relevante, mas ndo uniforme, e reforcam que
a adogdo tecnologica exige desenvolvimento de competéncias e ndo apenas aquisicdo de
ferramentas.

Essa necessidade ¢ coerente com a discussdo de Strohmeier (2020), para quem a
digitalizagdo do RH modifica competéncias, responsabilidades e formas de trabalho.
Capacitacdo deve abranger ndo somente o uso operacional dos sistemas, mas também
interpretagdo de resultados, identificacao de limitagdes e responsabilidade ética.

As Figuras 8A e 8B apresentam as percepgdes sobre a responsabilidade pela decisdao
final e sobre a contribui¢do da integracdo entre IA e julgamento humano para a assertividade
das contratagdes. A analise considera que sistemas automatizados podem apoiar decisdes, mas

ndo devem funcionar como caixas-pretas nem afastar a responsabilizagdo dos profissionais

(BOGEN; RIEKE, 2018).

Figura 8 - Decisdo final e integracdo entre [A e julgamento humano
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@ Somante por humanos 12 40%

L

Com apoio dz |A. mas decisdo humana final 18

@® Pela 1A com minima interveng3o humana 0 60%

8-B A integragdo entre IA e inteligéncia humana tem melhorado a assertividade nas contratagdes

Concordo totalmente 1
T

Concordo parcialmente

Neutro 13 43%

e o o o

°

14



Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Na Figura 8A, 60% dos participantes defenderam o uso da IA como apoio, com decisao

final humana, e 40% atribuiram a decisdo exclusivamente a pessoas. Nenhum respondente

indicou que a IA deveria decidir sem intervencdo humana. Na Figura 8B, 54% concordaram

total ou parcialmente que a integragdo tem melhorado a assertividade, 43% permaneceram

neutros ¢ 3% discordaram parcialmente. A elevada neutralidade sugere experiéncia pratica

ainda limitada e recomenda cautela na interpretagdo do beneficio percebido.

O Quadro 1 retne as ferramentas informadas pelos respondentes. As respostas mostram

niveis muito distintos de adog¢ao e misturam trés grupos: solugdes gerais de [A generativa, como

ChatGPT e Gemini; plataformas de recrutamento e sistemas de rastreamento de candidatos; e

ferramentas especializadas de avaliagdo ou entrevista. Essa distingdo € essencial, pois o simples

uso de um assistente generativo ndo equivale a implantacdo de um sistema de decisdo

automatizada em recrutamento. Portanto, o quadro deve ser lido como inventario de usos e

intengdes, € ndo como escala uniforme de maturidade tecnologica.

Quadro 1 - Ferramentas e softwares de A utilizados ou avaliados pelas organizagoes

Ne Respostas Ne Respostas
1 | Bom, hoje ndo usamos nada de IA em contratag@o. 16 | Gemini e Chat GPT
< . . Plataforma de divulgagdo de vagas e gestdo de curriculos.

2 | Nao possuimos nada até o presente momento 17 ~ tvuigacao de vagas ¢ g urrieu
Elaboragao de pareceres psicoldgicos.

Estamos avaliando plataformas como Gupy ¢ Kenoby,

3 | Uso atualmente o sistema Soélides 18 | que oferecem recursos de triagem automatizada e analise
de perfil.

. ~ . . E li fi i latafi

4 | Sistemas de automagao de procedimentos repetitivos 19 stamos analisando . erramentas integradas a plataformas
de recrutamento online.

Chats de apoio as atividades operacionais da empresa. E Utlh;a{n 08 0 L}nkgdln Tal.ent‘ Solutloqs, que emprega
i . . . ~ inteligéncia artificial para indicar candidatos com base em
5 | também a propria IA como diferencial das solugdes e 20 s R .
. . compatibilidade de perfil, historico profissional e
servigos prestados aos clientes. .
engajamento na plataforma.
No momento, ndo utilizamos nenhuma ferramenta com
. N . N IA. O recrutamento ¢ conduzido manualmente,

6 | Ainda ndo temos esta informagao 21 o . - e
priorizando entrevistas presenciais e analise direta de
curriculos.

7 | N/A 22 | Chatgpt

Na&o ha isso de ia em contratagdes, somente nos demais S
8 23 | ndo utilizo

processos
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Ne Respostas Ne Respostas

. Estamos avaliando ferramentas basicas de triagem
Plataformas de recrutamento de curriculos como

9 24 | automatica de curriculos e chatbots simples para respostas

InfoJobs. o
iniciais.

Estamos estudando algumas. Ainda ndo usamos no nosso
processo.

10 25 | chat bot basico

11 | Ferramentas desenvolvidas internamente. 26 | Sistemas simples tipo o Chatgpt

Sistemas de ATS com IA integrada, plataformas de
12 | N/A 27 | andlise de competéncias e ferramentas de testes
cognitivos automatizados.

Utilizamos o chatgpt e o HireVue quando optamos fazer
entrevistas online, uma plataforma que utiliza IA para
analisar video entrevistas, avaliando comunicagao,
padrdes de fala e indicadores comportamentais.

13 | Chat GPT, Manus IA 28

O Eightfold Al Interviewer no qual utilizamos para
14 | Nao pretendo! 29 | analise preditiva de carreira, matching avangado e
construcdo de pipelines globais de talentos.

Estamos usando o Gupy Clima & Engajamento, uma

de pesquisa com agentes de IA para analisar dados de
clima organizacional e engajamento, prever riscos de
turnover (saida voluntaria) e sugerir agdes estratégicas
para retencao.

15 | Nenhuma 30

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A leitura do quadro confirma a coexisténcia de organizagdes sem uso de IA, empresas
em fase de avaliacdo e casos com solugdes mais estruturadas. Entre os usos relatados aparecem
apoio a redagdo, triagem de curriculos, gestdo de candidatos, entrevistas on-line e andlise de
dados. A heterogeneidade refor¢a a necessidade de definir claramente a finalidade, o grau de
automagao e a responsabilidade humana em cada aplicagao.

O Quadro 2 retne os desafios percebidos pelas equipes na adaptagdo a tecnologias
inteligentes. As respostas variam entre auséncia de experiéncia, dificuldade de familiarizagao,

resisténcia a mudanca, necessidade de treinamento, receio de erros e preocupagdo com o

equilibrio entre analise automatizada e sensibilidade humana.

Quadro 2 - Desafios das equipes na adaptagdo a tecnologias inteligentes no recrutamento

N° Respostas N° Respostas

Como a equipe ndo ¢ tdo grande, ainda conseguimos

1 | Hoje néo temos IA no recrutamento 16 o . .
conciliar com tranquilidade o processo seletivo

2 | Por enquanto ndo ¢ feito o uso 17 | Como a equipe é jovem, sdo poucos desafios.
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Ne° Respostas Ne Respostas

Creio que o desafio ¢é dar credibilidade para a Falta de conhecimento técnico, tempo para

A 1 . e
3 assertividade da IA 8 treinamento e certa resisténcia inicial 8 mudanca.
Falta de familiaridade com as ferramentas, resisténcia
4 | Por enquanto nenhum 19 |. .. . . ;
inicial e necessidade de treinamento continuo
Acredit nto principal afio, ca . . .
cred 0 que o ponto princip de de§ 1110, caso el O principal desafio ¢ garantir o uso correto das
fosse utilizar, seria entender como utilizar a IA para ] -
5 e . . .. 20 | ferramentas e interpretar de forma equilibrada as
agilizar o processo e depois concluir a atividade com iy .
analises da IA com o olhar estratégico do RH.
o olhar humano.
O principal desafio ¢ a falta de confianga nos
. . resultados automatizados e a crenca de que a
6 | Adequar as necessidades internas 21 L . reng q
tecnologia ndo substitui a sensibilidade e a
experiéncia humana.
7 |NA 22 | Adaptabilidade
8 | Néo ha 23 | ndo utilizamos IA no recrutamento
, . , Falta de capacitagao, receio de substitui¢do de tarefas
Apenas ¢ desafiador quando s6 curriculos nas .
9 ~ ~ . 24 | e dificuldade em entender como usar as ferramentas
plataformas ndo estdo atualizados.
corretamente.
nfian rénci T nvolvi — .
10 Confianga e aderéncia aos processos desenvolvidos 25 | Falta de capacitagdo e receio de uso

até o momento.

Dificuldade em compreender o funcionamento das
11 | O uso daIA ainda esta em desenvolvimento 26 | ferramentas, receio de erros automaticos e falta de
treinamentos especificos.

Adaptag@o as novas ferramentas, necessidade de

12 | Familiariza¢do com a ferramenta 27 | atualizagdo constante e integragdo entre diferentes
tecnologias de RH.
13 Facilidade de entendimento da realidade do nosso 28 Interpretar corretamente analises automatizadas e
negocio equilibrar tecnologia com atendimento humanizado.

Garantir que o modelo permanega livre de vieses,
14 | Como ndo utilizei, ndo sei dizer! 29 | manter atualizagdo constante e integrar dados de
diferentes filiais internacionais.

O principal desafio ¢ o alinhamento entre tecnologia
e personalizacdo, garantindo que o processo continue
humano e acolhedor. Outro ponto ¢ a curva de
aprendizado, pois a equipe precisa se atualizar
constantemente para interpretar relatorios gerados
pela IA e aplica-los de forma pratica para os clientes.

15 | Nao utilizamos ainda 30

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Os desafios concentram-se em trés eixos: competéncias técnicas, aceitacdo
organizacional e governanga. A capacitagdo deve permitir que as equipes compreendam o
funcionamento e os limites das ferramentas; a gestdo da mudancga deve reduzir resisténcia e
expectativas irreais; € a governanca deve manter supervisao, documentagdao e revisao dos
resultados. A auséncia desses elementos aumenta o risco de decisdes opacas e de reproducgdo

de vieses (BOGEN; RIEKE, 2018; TAMBE; CAPPELLI; YAKUBOVICH, 2019).
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O Quadro 3 apresenta mudangas positivas e negativas percebidas apds a incorporagao

de inovagdes tecnoldgicas no recrutamento.

Quadro 3 - Mudangas percebidas apos a incorporagdo de inovagdes tecnologicas no recrutamento

Ne Respostas Ne Respostas
1 | Nenhuma 16 Agilidade e eficiéncia com certeza serdo pontos
positivos, juntamente com redugdo de custos.
2 | Nao fazemos uso 17 | Agilidade, neutralidade e maior qualidade/ precisgo.
Percebemos maior agilidade na triagem e melhor
3 | Negativa ¢ o custo. Positiva ¢ agilidade 18 | organizagdo dos curriculos, mas ainda ha desafios na
personalizagdo da analise.
A comunicagdo com os candidatos ficou mais
. - organizada e o tempo de triagem diminuiu, mas
4 | Nao implantamos 19 sentimos falta de um contato mais proximo nas
etapas iniciais.
Observamos processos mais ageis, maior alcance de
5 Nao saberia dizer, pois nunca utilizei [A para 20 talentos e melhor alinhamento cultural dos
contratacao. candidatos. O ponto de ateng@o ¢ manter o vinculo
humano durante o processo.
As mudangas tecnoldgicas trouxeram mais agilidade
. ~ na divulgagdo de vagas, mas nao melhoraram a
Ainda nao tem 21 . . ’, . N
6 dando temos qualidade da selecdo. Ainda preferimos métodos
tradicionais.
7 |NA 22 | Nao sei informar
8 | Nao ha 23 | Nao utilizamos IA no recrutamento
9 | Positivo: agilidade no processo de recrutamento. 24 | Mais organizag@o e registro dos processos.
Aumento de candidatos e busca otimizada de perfis N
10 X 25 | Organizagao
aderentes as vagas
~ ., Tivemos maior organizagao e registro das
11 | Nao aplicavel 26 informagoes.
Ganho de velocidade, maior padronizagdo nas
12 1A 27 avalia¢des e melhor aproveitamento do tempo da
equipe de RH, que passou a focar mais em entrevistas
aprofundadas.
13 Maior agilidade na montagem de perguntas 73 Maior agilidade, organizagao do fluxo e melhor
direcionadas estratégicas filtragem inicial de perfis.
X 1 . . Reducdo de 40% no tempo de contratagdo e maior
14 | Nao ha! Vou ter que pesquisar mais sobre. 29 6t ) % P ¢
precisdo na triagem.
Sentimos muito mais fluidez no dia a dia:
conseguimos filtrar perfis mais rapido, entender
padrdes comportamentais e entregar resultados com
15 | Ainda nio usamos 30 mais seguranga para nossos clientes. Além disso,

ferramentas como a Gupy Clima e Engajamento nos
ajudam a enxergar além da contratagio, entendendo o
ambiente de trabalho e o engajamento o que fortalece
nosso trabalho de ponta a ponta.

Fonte: Dados da pesquisa (2025).
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As mudangas positivas mais recorrentes relacionam-se a agilidade, a organizacdo e a
padronizagdo de etapas. Entre os aspectos negativos, aparecem perda de personalizagdo, custos,
dependéncia tecnolodgica e risco de afastamento do contato humano. Os achados sado
compativeis com a literatura que reconhece ganhos operacionais, mas ressalta que eficiéncia
ndo dispensa validacdo, comunicagdo e experiéncia adequada do candidato (BLACK; VAN
ESCH, 2021; DADABOYEV et al., 2025).

O Quadro 4 apresenta medidas que, na percep¢ao dos participantes, podem aumentar a
confianga nos resultados gerados por sistemas de IA. As respostas destacam transparéncia,
testes, acompanhamento, auditoria, capacitagdo e participagdo humana na interpretacdo dos

resultados.

Quadro 4 - Medidas para aumentar a confianga nos resultados fornecidos por sistemas de 1A

N° Respostas Ne Respostas

Nao sei te dizer, pois ainda ndo temos IA nas

~ 16 | Supervisdo humana e proposito bem alinhado
contratacoes

Estudar se realmente o sistema possui dados Ja temos confianga nos recursos que estamos

17

confidveis utilizando.
. ~ . Maior transparéncia nos critérios utilizados pelos
Testes comportamentais sempre ddo uma ajuda . P
3 S 18 [ algoritmos e validacdes constantes dos resultados por
consideravel L
profissionais de RH.
Testes praticos de desempenho, revisdes constantes
4 | Iniciar o uso 19 | de critérios e acompanhamento conjunto com o RH
humano.
. ~ . Monitoramento constante dos algoritmos, relatorios
A verificag@o posterior por um processo que o .
5 20 | de desempenho e auditorias éticas para garantir

contemple a inteligéncia humana. . . °
neutralidade e precisdo nas recomendagdes.

Demonstragdes praticas, transparéncia total dos
6 | Ainda ndo temos 21 | critérios de andlise e garantias de que nao ha vieses
automatizados nas decisdes.

7 | classifica¢do dos candidatos 22 | Nao sei informar

8 | Néaoha 23 | Nao utilizamos IA no recrutamento

. N Treinamentos, demonstragdes praticas, casos reais de
Apesar da IA trazer agilidade, entendo que ndo § coesp ’

9 podemos descartar o olhar atento do recrutador. 24 | outras empresas e testes antes da implementagao
completa
10 credito que a maturidade do sistema trara 25 | Treinamentos e testes praticos

automaticamente a seguranga do processo.

Demonstragdes praticas, testes antes da
11 | Melhor parametrizagdo 26 | implementagdo e capacitagdo continua para entender
os critérios utilizados pela [A.

Relatérios mais transparentes, possibilidade de
12 | Melhorias continuas na ferramenta 27 | personalizag@o dos critérios de triagem e auditorias
periddicas dos algoritmos.
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N° Respostas Ne Respostas

Relatorios mais explicativos, validagdo continua dos

13 | Respostas com trechos de embasamentos legais 28 . . .
algoritmos e treinamentos internos.

Relatorios explicativos mais intuitivos e integracao
29 | mais profunda com as avalia¢gdes comportamentais
humanas.

Nao ha! Mas penso que o processo poderia ser mais

14 agil.

Confiamos bastante, mas sempre buscamos
melhorias. Para aumentar ainda mais a confianga,
precisamos de ferramentas que deixem claro como
cada analise ¢ feita, permitindo revisar critérios,
ajustar filtros e entender o que influenciou
determinado resultado. Transparéncia e possibilidade
de personalizacdo fazem toda a diferenca. Além
disso, auditorias frequentes e explica¢cdes mais
simples ajudam os clientes e candidatos a se sentirem
mais confortaveis com o processo.

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

15 | Fazer uma triagem inicial pelo curriculo 30

A confianga aparece vinculada a clareza dos critérios, a comprovacao do desempenho e
a possibilidade de revisdo humana. Esse resultado ¢ consistente com Gerlich (2023, 2024), que
relaciona a aceitacdo da IA a percep¢do de confiabilidade, e com Bogen e Rieke (2018), que
recomendam avaliagdo critica dos impactos e das fontes de viés. Assim, a confianca deve ser
construida por evidéncias e mecanismos de controle, e ndo apenas pela aparéncia de
objetividade da tecnologia.

O Quadro 5 retine as percepgdes sobre como a combinagdo entre [A e julgamento

humano pode contribuir para um processo seletivo mais justo e eficiente.

Quadro 5 - Contribui¢des da combinagio entre A e julgamento humano para o processo seletivo

Ne Respostas N° Respostas

Analisando maior quantidade de dados e trazendo
16 | resultados mais justos, junto com a supervisao
humana

Pode ser bom, mas teria que utilizar primeiro para
opinar

Com certeza. A neutralidade ou imparcialidade da IA
2 | Sim 17 | favorece a selecdo mais justa, isenta de julgamentos
ou preconceitos.

IA pode transcrever as entrevistas para nés humanos
focarmos na linguagem corporal e na comunicagdo
do candidato. Os testes comportamentais também

3 | auxiliam, devem entregar os principais pontos da fala | 18
de um candidato, alinhando com testes
comportamentais e que fagam um comparativo com o
cargo.

Na minha visdo a IA ajuda a eliminar vieses
inconscientes ¢ a filtrar perfis mais compativeis,
enquanto o julgamento humano garante a analise de
fatores comportamentais e culturais.

Acredito que a IA pode filtrar os candidatos de forma
imparcial e rapida, e o julgamento humano garante
uma avaliagdo mais sensivel ¢ alinhada a cultura da
empresa.

4 | Por enquanto ndo tenho uma resposta 19
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Ne Respostas N° Respostas
. T . - A TA ajuda a eliminar vieses inconscientes e otimiza
Acredito que a inteligéncia humana é potencializada e .
e . . a analise técnica, enquanto o julgamento humano
5 | pela utilizagao da IA, assim temos mais tempo para 20 . L \
. assegura que o perfil do candidato esteja alinhado a
pensar no essencial.
cultura e aos valores da empresa.
Pode haver beneficios em tarefas simples, como
, R triagem inicial, mas acreditamos que a decisdo final
6 | Trara melhor pardmetros 21 g nosq
deve sempre depender da analise humana e da
entrevista presencial.
7 | Sim 22 | Néo sei informar
Nas escolhas de humanos consigo visualizar outro
humano. Contratamos usando campo semantico.
8 [ Potencial dificilmente serd percebido poruma IA. E 23 | Pode ajudar na triagem de curriculos
para nds importante é potencial e comportamento,
ndo experiéncia prévia.
Com a combinagao da IA e capital humano, ndo .- .
nag ccap > A TA pode agilizar e padronizar etapas, enquanto o
podemos deixar de ser criteriosos ¢ levar em . . D
9 . ~ ~ 24 | julgamento humano avalia fatores subjetivos que a
consideragdo as percepgdes humanas durante o L e
. tecnologia ndo capta, equilibrando o processo.
processo seletivo.
Os dados da IA com o sentimento humano, para
10 | mim, é a combinagdo de sucesso para uso de IA em 25 | 1A agiliza e o humano avalia fatores subjetivos
varios setores.
Pode filtrar grande volume de dados com
. . objetividade, enquanto o julgamento humano garante
11 [ Poderia poupar tempo na triagem e poupar custos 26 Je) . qa e garan
analise mais sensivel e contextual. Essa combinagao
tende a equilibrar técnica e percepgao.
Reduz vieses automaticos e classifica perfis com base
A combinagdo de ambas as for¢as promove mais em dados, enquanto a avaliagdo humana
12 | assertividade nas escolhas e tende a trazer pontos 27 | complementa com interpretagdo e analise
mais significativos das avaliagdes comportamental, criando um processo mais
equilibrado.
Montando perguntas direcionadas com base na s
perg! A IA traz objetividade, o humano complementa com
13 | demanda especifica da empresa, estando adequada 28 1
X SR analise comportamental e cultural.
legalmente as exigéncias da CLT
Garante critérios padronizados e evita discriminagdes
14 | Como ndo utilizo! Nao sei responder. 29 | iniciais; o humano considera trajetoria, potencial de
crescimento e contexto social.
A TA ajuda muito a evitar julgamentos apressados.
Ela olha de forma igual para todos, sem preferéncias
inconscientes. Ja o profissional de RH entra para
ouvir a historia, entender as motivagdes e perceber o
15 | Com a IA como auxiliadora do processo 30 | brilho no olho que nenhum sistema consegue medir.

Juntos, os dois garantem um processo mais humano,
equilibrado e justo, onde ninguém ¢ descartado por
detalhes, e boas oportunidades sdo identificadas com
mais clareza.

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Os respondentes associam a [A a padronizacdo de critérios e ao processamento de

grande volume de informagdes, enquanto atribuem aos profissionais a interpretacdo do

contexto,

a avaliagdo comportamental

€

a

responsabilidade pela decisdo. Essa

complementaridade pode reduzir inconsisténcias operacionais, mas nao garante neutralidade:
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dados, critérios e modelos também podem conter vieses. Por isso, a contribui¢do da IA depende
de supervisdo, validagdo e possibilidade de contestagdo.

O Quadro 6 apresenta desafios e oportunidades percebidos para o futuro da [A no
recrutamento e selegdo. As respostas enfatizam, de um lado, agilidade, alcance e apoio
analitico; de outro, ética, transparéncia, confiabilidade, protecdo de dados, capacitacdo e

preservagao do contato humano.

Quadro 6 - Desafios e oportunidades da IA no recrutamento e sele¢cdo do futuro

N° Respostas Ne Respostas

Acredito que seja possivel confiar que as
informagdes de A sejam precisas pois na contratacao
¢ uma caracteristica humana que tem que ter o poder
de decidir.

Fazer um processo seletivo mais eficiente e justo,
16 | juntamente com uma analise maior de dados em
curto prazo

Os desafios encontrados encontram-se em dados ndo

relevantes, e como oportunidade percebe-se que é Oportunidade para processos seletivos mais ageis e

17

uma forma de agilizar processos e integrar novas mais eficientes.
técnicas
Na minha opinido os Desafios incluem a ética no uso
dos dados e a adaptagdo das equipes; as
3 | Desafios sdo assertividade. 18 | oportunidades estdo na automagdo de etapas
operacionais e na melhoria da experiéncia do
candidato.

Afirmo que o principal desafio ¢ manter o equilibrio
entre tecnologia e empatia. A oportunidade esta em
tornar o processo mais estratégico, agil e orientado

por dados.

Creio que a IA ira ajudar a filtrar pessoas de uma
4 | caracteristica que a empresa procura, mas dai a 19
selecdo final, ainda acredito no processo humano

. ~ Os desafios estdo na regulamentag@o ética
Acredito que segue sendo a relagéo entre 1A e IH, salos regulamentag ¢4

. transparéncia de dados e capacitagdo dos
como desenvolver ferramentas com [A cada vez mais . . .
5 20 | profissionais de RH. As oportunidades incluem

capazes de nos entregar as respostas que precisamos ~ . . Lo .
pazes @ g P quep contrata¢des mais assertivas, diversidade ampliada e
com agilidade. n .
eficiéncia operacional.

O maior desafio ¢ manter a ética e a personalizagdo
no processo seletivo. A principal oportunidade esta

6 | Ainda ndo temos 21 . e
em usar a [A apenas como apoio, sem substituir o
contato humano e o julgamento profissional.

7 | Melhor escolha do candidato 22 | Adaptabilidade das pessoas

8 | Nao vejo 23 | Nio pensei sobre isso

Adaptagdo das equipes, custos iniciais, confiabilidade
e questdes éticas. Oportunidades: maior agilidade,
triagem mais precisa e modernizagdo do processo
seletivo.

Atualizag@o e as pessoas que atuam com [A,
9 | deixarem de ter um olhar atento e confiarem demais 24
nas ferramentas.

Estamos em uma fase embrionaria para o uso da IA,
portanto, penso que ainda tem muito campo de
oportunidades com a implementagdo da IA no dia a
dia dos negocios.

10 25 | Adaptacao e ética

Capacitagao das equipes, transparéncia dos

11 | Um dos principais desafios ¢ fazer avaliagdes justas 26 . ~
algoritmos e adequagio ao contexto da empresa.
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N° Respostas Ne Respostas

Garantir uso ético, evitar dependéncia excessiva da
tecnologia e preparar profissionais para operar essas
ferramentas, e vejo como oportunidade de que a

12 | Interpretar os diversos modelos de curriculos 27 | selegdo mais estratégica, maior qualidade nas
contratacdes, economia de tempo e capacidade de
analisar grandes volumes de candidatos com maior
precisdo.

13 [ Confiabilidade nas respostas recebidas pela IA 28 | Integragdo com sistemas, ética e transparéncia.

Os desafios que encontramos sdo governanga de
14 | Vou ter que estudar mais sobre o assunto! 29 | dados, atualizagdo continua e comunicagdo clara com
candidatos.

Entre os desafios, o principal ¢ garantir que os

Mais oportunidades do que desafios, a IA pode sistemas sejam realmente justos e transparentes.
15 | auxiliar muito com dados, antes de chegar no 30 | Muitas empresas e candidatos ainda tém receio de
momento do humano intervir. que um algoritmo tome decisdes sem considerar a

individualidade de cada pessoa.

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

Os dados indicam que a IA possui potencial para apoiar o recrutamento, mas sua adogao
responsavel depende de governanga e preparagdo institucional. A oportunidade nio esta em
automatizar indiscriminadamente, e sim em selecionar tarefas adequadas a tecnologia, medir
resultados, monitorar possiveis efeitos discriminatorios ¢ manter a decisdao final sob

responsabilidade claramente definida.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo analisou as percep¢des de 30 profissionais sobre a integragdo entre IA e
julgamento humano no recrutamento e selecdo. Os resultados respondem aos objetivos
propostos ao descrever o nivel de adocdo, as motivagdes, os desafios, as medidas de confianca
e a distribui¢do de responsabilidades percebida pelos participantes.

Quanto ao nivel de adogdo, 30% das organizacdes declararam utilizar alguma solugao
de IA, 23% estavam estudando sua implementacao e 47% nao a utilizavam. Portanto, a amostra
retrata um estagio inicial e heterogéneo, no qual ferramentas gerais, plataformas de
recrutamento e solugdes especializadas coexistem com processos integralmente manuais.

As dimensodes de atratividade, motiva¢do intrinseca, inovagdo percebida e confianca
ajudaram a organizar a interpretagdo das respostas. A tecnologia foi associada a modernizagao,
agilidade e eficiéncia, mas também a daividas sobre confiabilidade, transparéncia e experiéncia
humana. Como o estudo ndo realizou testes inferenciais, essas dimensdes ndo podem ser

apresentadas como causas da aceitacdo, mas como percepcoes relevantes do grupo pesquisado.
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Entre os principais desafios, destacaram-se falta de capacitagdo, resisténcia a mudanca,
receio de erros automatizados, dificuldade de interpretacdo e necessidade de preservar a
sensibilidade profissional. Esses achados demonstram que a adogdo da IA ¢ um processo
sociotécnico: depende da ferramenta, mas também das competéncias, das regras internas e da
cultura organizacional.

As oportunidades percebidas concentram-se na redu¢ado de tarefas repetitivas, no ganho
de tempo, na organizagdo de informagdes e no apoio a triagem. Entretanto, a IA ndo deve ser
presumida como neutra. Seus beneficios exigem dados adequados, critérios revisaveis,
acompanhamento de resultados, protecdo de informagdes pessoais e avaliagdo de possiveis
impactos desiguais entre candidatos.

A divisdao de responsabilidades foi um dos resultados mais consistentes: 60%
defenderam que a IA apoie o processo, mantendo-se a decisdo final com profissionais, e 40%
preferiram decisdo exclusivamente humana. Nenhum participante atribuiu a decisdo final
somente a [A. Assim, a aceitacdo observada esta ligada a um modelo de complementaridade e
supervisdo, e ndo de substitui¢do integral.

Conclui-se que a integracao entre IA e julgamento humano pode qualificar processos
seletivos quando a tecnologia ¢ utilizada como apoio, com finalidade definida, validagdo
periodica e responsabilizagdo humana. O valor da IA estd em ampliar capacidade analitica e
eficiéncia operacional; o valor do julgamento profissional estd em interpretar contexto,
reconhecer excegdes, dialogar com candidatos e assumir a responsabilidade ética pela
contratagao.

As limitag¢des incluem o tamanho reduzido da amostra, a selecdo nao probabilistica, a
predominancia do setor contdbil, a menor participagdo de profissionais de RH, o uso de
percepgdes autorrelatadas e a auséncia de testes inferenciais. Além disso, os respondentes
utilizaram o termo [A para ferramentas muito diferentes, o que limita comparacdes diretas entre
niveis de adogao.

Como contribuicao pratica, recomenda-se que as organizagoes: delimitem quais etapas
podem receber apoio automatizado; documentem critérios e fontes de dados; capacitem as
equipes; realizem testes antes e apds a implantacdo; monitorem erros € possiveis vieses;
informem os candidatos sobre o uso da tecnologia; disponibilizem mecanismos de revisdo; e

mantenham a decisao final sob responsabilidade de profissionais identificados.
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Pesquisas futuras podem ampliar a amostra, comparar setores e portes, acompanhar
organizagdes ao longo do tempo e utilizar indicadores objetivos, como tempo de contratagao,
qualidade da selegdo, diversidade, satisfacdo dos candidatos e taxa de revisao de decisoes.
Também sdao recomendados estudos sobre explicabilidade, prote¢do de dados e efeitos de

diferentes formas de supervisao humana.
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