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Resumo

O estudo investigou as percepcdes de profissionais de Recrutamento e Selegdo (R&S) de uma institui¢do sem fins
lucrativos sobre o uso da inteligéncia artificial (IA) nos processos seletivos. Seu objetivo foi compreender o nivel de
familiaridade dos profissionais com essas tecnologias, identificar beneficios e limitagdes percebidas, analisar praticas de
governanga e ética, e avaliar expectativas sobre o papel futuro da IA no R&S. A pesquisa adotou abordagem
quantitativa, com aplicacdo de questionario online a 25 profissionais atuantes no processo seletivo, utilizando analise
descritiva para interpretagdo dos dados coletados. Os resultados apontam que a maioria dos profissionais ja utiliza
ferramentas de IA, especialmente para automatizar tarefas e agilizar processos, como redagdo de textos, triagem inicial
e comunicagdo com candidatos. Destacou-se percepgdo positiva quanto a eficiéncia, a praticidade e a melhoria da
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experiéncia do candidato. Contudo, foram identificadas lacunas importantes, como baixa capacitacdo técnica,
desconhecimento sobre aspectos éticos e legais, e falta de politicas institucionais para uso responsavel da IA. Também
foram relatadas falhas técnicas e preocupacdo com a perda do contato humano nos processos. Conclui-se que a IA esta
consolidada como ferramenta de apoio estratégico no R&S, embora ndo substitua o julgamento humano. O estudo
evidencia a necessidade de capacita¢do continua, governanca digital e equilibrio entre tecnologia e interagdo humana
para garantir processos mais eficientes, éticos e inclusivos.

Palavras-chave: Inteligéncia Artificial; Recrutamento e Selegdo; Recursos Humanos; Transformagdo Digital; Etica e
Governanga.

Abstract

The study investigated the perceptions of Recruitment and Selection (R&S) professionals from a nonprofit organization
regarding the use of artificial intelligence (Al) in hiring processes. The objective was to understand professionals' level
of familiarity with these technologies, identify perceived benefits and limitations, analyze governance and ethical
practices, and assess expectations regarding the future role of Al in R&S. A quantitative approach was adopted,
applying an online questionnaire to 25 professionals involved in the selection process, with descriptive analysis used to
interpret the collected data. Results indicate that most professionals already use Al tools, especially to automate tasks
and accelerate processes such as writing job descriptions and emails, initial resume screening, and communication with
candidates. A positive perception was observed regarding efficiency, practicality, and improvement in candidate
experience. However, significant gaps were identified, including limited technical training, lack of knowledge regarding
ethical and legal aspects, and absence of institutional policies for responsible Al use. Reported drawbacks included
technical errors and concerns about reduced human interaction in the selection process. It is concluded that Al is
consolidated as a strategic support tool in R&S, although it does not replace human judgment. The study highlights the
need for continuous training, digital governance, and balance between technology and human interaction to ensure more
efficient, ethical, and inclusive hiring processes.

Keywords: Artificial Intelligence; Recruitment and Selection; Human Resources; Digital Transformation; Ethics and
Governance.

Resumen

El estudio investigé las percepciones de profesionales de Reclutamiento y Seleccion (R&S) de una institucion sin fines
de lucro sobre el uso de la inteligencia artificial (IA) en los procesos de seleccion. Su objetivo fue comprender el nivel
de familiaridad de los profesionales con estas tecnologias, identificar beneficios y limitaciones percibidas, analizar las
practicas de gobernanza y ética, y evaluar las expectativas sobre el papel futuro de la IA en el R&S. La investigacion
adopté un enfoque cuantitativo, con la aplicacion de un cuestionario en linea a 25 profesionales que actuan en el
proceso de seleccion, utilizando analisis descriptivo para la interpretacion de los datos recopilados. Los resultados
indican que la mayoria de los profesionales ya utiliza herramientas de IA, especialmente para automatizar tareas y
agilizar procesos, como la redaccion de textos, la preseleccion inicial y la comunicacion con los candidatos. Se destaco
una percepcion positiva en cuanto a la eficiencia, la practicidad y la mejora de la experiencia del candidato. Sin
embargo, se identificaron brechas importantes, como la baja capacitacion técnica, el desconocimiento sobre aspectos
éticos y legales, y la falta de politicas institucionales para el uso responsable de la IA. También se reportaron fallas
técnicas y preocupacion por la pérdida del contacto humano en los procesos. Se concluye que la IA estd consolidada
como una herramienta de apoyo estratégico en el Reclutamiento y Seleccion, aunque no sustituye el juicio humano. El
estudio evidencia la necesidad de capacitacion continua, gobernanza digital y equilibrio entre la tecnologia y la
interaccion humana para garantizar procesos mas eficientes, éticos e inclusivos.

Palabras clave: Inteligencia Artificial; Reclutamiento y Seleccion; Recursos Humanos; Transformacion Digital; Etica
y Gobernanza.

1. Introducao

A transformagdo digital tem promovido mudangas significativas nas praticas de recrutamento e selecdo (R&S),

impulsionada pela adocdo crescente de ferramentas baseadas em inteligéncia artificial (IA). Essas tecnologias vém redefinindo

o papel do profissional de Recursos Humanos ao introduzir novos métodos de triagem, andlise de perfis e tomada de decisdo,

que ampliam a eficiéncia, reduzem custos e contribuem para mitigar vieses nas contratacdes (Laukkarinen et al., 2025; Mori et

al., 2025; Tursunbayeva, 2025). Além disso, a IA favorece a melhoria da experiéncia do candidato e a otimizag¢ao dos recursos

organizacionais, refletindo uma tendéncia global de digitalizacdo das praticas de gestdo de pessoas (Vargas Rech, 2023; Abreu

et al., 2024; Santos Pereira, 2024).

Segundo dados recentes, aproximadamente 70% das empresas globais adotaram ou planejam implementar IA em seus
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processos de recrutamento, com mais da metade das organizagdes brasileiras alinhadas a essa tendéncia (ABRH Brasil, 2025;
McKinsey, 2023). Ferramentas baseadas em machine learning e processamento de linguagem natural permitem analisar
grandes volumes de dados estruturados e ndo estruturados, como curriculos e perfis digitais, promovendo selecdes mais
precisas e alinhadas ao perfil das vagas (Laukkarinen et al., 2025; Hosain, 2025).

Por outro lado, os avangos trazem desafios relevantes, principalmente no que se refere a transparéncia dos algoritmos,
governanca dos dados, ¢ a capacitagdo continua dos profissionais envolvidos, para assegurar o uso ético e responsavel da IA
(Silva & Souza, 2025; Silva & Santos, 2025 Li, 2023; Saini, 2025). A automagdo inteligente reduz vieses inconscientes e
potencializa a inclus@o e justiga nos processos seletivos, mas requer equilibrio entre o poder decisério da tecnologia ¢ o
julgamento humano, essencial para avaliar aspectos subjetivos como cultura e comportamento organizacional (Mori et al.,
2025; Kong & Ding, 2024; Vargas Rech, 2023).

Diante desse cenario, este estudo buscou analisar as percepgdes de profissionais atuantes em processos de
recrutamento ¢ selecdo em uma instituicdo sem fins lucrativos, focando no nivel de familiaridade técnica, beneficios,
limitagdes, praticas de governanga e expectativas quanto ao papel futuro da IA no setor. Os resultados visam contribuir para a

consolidacdo de praticas éticas, eficazes ¢ alinhadas a transformacao digital no contexto organizacional brasileiro.

2. Metodologia

A metodologia deste estudo caracteriza-se como uma pesquisa quantitativa descritiva (Pereira et al., 2018), com uso
de estatistica descritiva com graficos de barras, ¢ valores de frequéncia absoluta ¢ frequéncia relativa porcentual (Shitsuka et
al., 2014) e, voltada para analise estatistica das percepgdes de profissionais de Recrutamento e Selecdo de uma instituigdo sem
fins lucrativos com mais de 1.300 colaboradores. A amostra foi composta por 27 profissionais que atuam diretamente no
processo seletivo, dos quais 25 responderam ao questiondrio, resultando em uma taxa de resposta de 92,6%.

A coleta de dados ocorreu por meio de um questionario estruturado composto por perguntas fechadas, desenvolvido
com base em literatura atual e adaptado ao contexto organizacional investigado. O instrumento buscou identificar o uso,
beneficios, limitagdes ¢ desafios do emprego da IA nos processos de recrutamento e selegdo. A aplicagdo do questionario se
deu em formato online, garantindo anonimato e confidencialidade as respostas.

A analise dos dados envolveu técnicas estatisticas descritivas para mensurar a frequéncia, percentuais ¢ padrdes nas
respostas, permitindo verificar a representatividade das percepgdes e identificar tendéncias relevantes. Essa abordagem
quantitativa confere objetividade e replicabilidade ao estudo, alinhada as melhores praticas de pesquisa em Recursos Humanos
que buscam mensurar efeitos e impactos do uso de tecnologias digitais no setor.

A metodologia adotada permitiu uma visao clara e rigorosa das experiéncias dos profissionais sobre a incorporagdo da

IA no recrutamento e selecdo em sua instituicdo, oferecendo subsidios para futuras pesquisas e praticas organizacionais.

3. Resultados e Discussao

A seguir, sdo apresentados os dados obtidos a partir do questionario aplicado aos profissionais responsaveis pelos
processos de recrutamento e selecdo em uma instituicdo sem fins lucrativos.

Os resultados obtidos evidenciam o avango do uso da Inteligéncia Artificial (IA) nos processos de recrutamento e
selecdo (R&S) em uma institui¢do sem fins lucrativos, refletindo tendéncias observadas em organizagdes publicas e privadas
no Brasil (Santana, 2024; Vargas & Rech, 2023). De modo geral, os profissionais de Recursos Humanos demonstram
receptividade a adogdo de tecnologias inteligentes, embora persistam lacunas na capacitag@o técnica, na governanga ética € na

integracao estratégica dessas ferramentas.
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3.1 Perfil e preparo dos profissionais
As Figuras 1 e 2 indicam que a maioria dos participantes atua na instituicdo ha menos de trés anos e nao recebeu

treinamento formal sobre IA, o que revela um quadro de imersao recente e aprendizado empirico.

Figura 1. Tempo de atuag@o dos recrutadores na institui¢ao.
oo 56%

50%

40%
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30%

20%

10%

4% 4%
0% . |
De 1 a 3 anos Menos de 1ano De 3 a 5 anos De 5a 10 anos

Fonte: Autoria propria.

O grupo com experiéncia de 1 a 3 anos representa 56% do total, seguido por 36% de profissionais com menos de 1
ano de atuagdo. Apenas 4% tém entre 3 e 5 anos de experiéncia, ¢ outros 4%, entre 5 e 10 anos. Esse perfil evidencia uma
equipe de recrutamento e selecdo composta predominantemente por profissionais em estdgio inicial ou intermediario da
carreira, o que pode favorecer a adogdo de praticas inovadoras e maior receptividade as tecnologias digitais, como a
inteligéncia artificial.

Sob a perspectiva organizacional, esse padrdo pode refletir a dindmica tipica das instituigdes sem fins lucrativos, que
tendem a apresentar maior rotatividade de colaboradores em areas operacionais. Por outro lado, profissionais com menor
tempo de experiéncia contribuem com uma visdo mais atualizada das praticas de Recursos Humanos, embora demandem
capacitacao continua para acompanhar as inovagdes tecnoldgicas. A presenga, ainda que reduzida, de colaboradores com mais
tempo de casa representa uma oportunidade para o compartilhamento de experiéncias e o fortalecimento de boas praticas.

Em relagdo aos treinamentos ou capacitagdes sobre o uso de 1A, apenas 28% dos respondentes afirmaram ter recebido
algum tipo de qualificacdo na area, enquanto 72% declararam ndo ter tido acesso a formagdes especificas (Figura 2). Esse
resultado evidencia uma lacuna significativa na preparacdo técnica da equipe para a adogdo efetiva de tecnologias de IA nos

processos de recrutamento e selecao.
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Figura 2. Participacdo em treinamentos ou capacitacdes sobre o uso de IA.
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Fonte: Autoria propria.

Esse cendrio sugere a necessidade urgente de investimento em programas de capacitacdo e atualizagdo profissional,
visando ndo apenas garantir uma implementacédo responsavel da inteligéncia artificial, mas também potencializar os beneficios
advindos da automagdo inteligente. A auséncia de treinamentos pode impactar negativamente a eficiéncia, a seguranca ¢ a
capacidade critica dos profissionais ao utilizar ferramentas digitais, além de limitar o potencial inovador do setor de Recursos
Humanos.

Essa limitagdo ¢ corroborada pela Figura 3, que mostra que 60% dos respondentes se sentem apenas “parcialmente
familiarizados” com a IA. O cendrio, portanto, ¢ de adocdo pratica sem dominio conceitual, caracteristica comum em
organizagdes que se encontram em estagios intermediarios de transformacao digital (Torres & Santos, 2022). Isso reforca a

necessidade de politicas institucionais de desenvolvimento tecnoldgico e governanga de dados.

Figura 3. Percepgdo sobre a familiaridade em utilizar IA no recrutamento e selecéo.
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Fonte: Autoria propria.

Por outro lado, 36% declararam sentir-se plenamente aptos para utiliza-la, enquanto apenas 4% afirmaram ndo ter
qualquer familiaridade ou contato prévio com o tema. Esses resultados revelam um cenario intermediario de adesdo
tecnolodgica, no qual predomina a autopercepcéo de conhecimento parcial.

Tal panorama indica que, embora uma parcela significativa dos profissionais ja possua algum nivel de preparo, ainda

ha necessidade de aprofundamento técnico e desenvolvimento de competéncias digitais para assegurar o uso eficaz e ético da
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IA nos processos seletivos. O elevado percentual de profissionais que se consideram apenas parcialmente familiarizados
aponta para um potencial de crescimento, desde que a organizag@o invista em treinamentos praticos e acesso continuo a
informagodes atualizadas, fortalecendo a confianga e a qualificacdo técnica da equipe de Recursos Humanos diante das

inovagdes tecnoldgicas.

3.2 Conhecimento ético e legal
A Figura 4 apresenta os resultados referentes ao nivel de conhecimento dos profissionais sobre as implicagdes éticas e

legais do uso da inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e selegdo.

Figura 4. Conhecimento sobre as implica¢des éticas e legais do uso de IA no recrutamento e selegdo.
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Fonte: Autoria propria.

Os dados mostram que 40% dos participantes afirmaram conhecer pouco sobre o tema e outros 40% declararam nédo
possuir qualquer conhecimento acerca das implicagdes éticas e legais relacionadas ao uso da IA. Apenas 20% indicaram
possuir conhecimento parcial, ndo havendo respondentes com dominio profundo. Esses resultados evidenciam uma lacuna
relevante de preparo ético e juridico entre os profissionais de recrutamento e selecdo, o que pode comprometer a conformidade
dos processos e a equidade nas decisdes automatizadas, especialmente considerando riscos como reproducdo de vieses e
violagdes a protecdo de dados.

A literatura especializada reforca esses desafios. Li (2023) aponta que a falta de transparéncia nos algoritmos pode
gerar desconfianca e questionamentos legais, sobretudo quando vieses implicitos dificultam a imparcialidade. De forma
complementar, Silva & Souza (2025) destacam a importancia da governanga e da capacitacdo continua dos profissionais para
assegurar conformidade com normas éticas e de protecdo de dados. Saini (2025) acrescenta que a automagdo, embora
potencialmente capaz de reduzir vieses humanos, pode reproduzir preconceitos historicos, exigindo auditorias frequentes e
mecanismos de explicabilidade. Ainda, o Council et al. (2025) enfatiza a necessidade de politicas internas que garantam
transparéncia e supervisdo humana ativa nos processos mediado por IA.

Em consonéncia com esses autores, Raneo et al. (2025), Santana (2024) e Vargas & Rech (2023) ressaltam que a
adogdo responsavel da IA em Recursos Humanos exige ndo apenas dominio técnico, mas também compreensdo ética e
juridica. Assim, os resultados reforcam a necessidade de capacita¢do continua e multidisciplinar para promover o uso seguro,

justo e responsavel da IA nos processos de R&S.
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3.3 Adocdao e uso pratico das ferramentas
A Figura 5 apresenta os dados referentes a utilizacdo de ferramentas de IA nos processos de recrutamento e selecdo

pelos profissionais da institui¢do analisada.

Figura 5. Utilizacdo de ferramentas de IA no processo de recrutamento e selegéo.
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Fonte: Autoria propria.

Observa-se que 84% dos respondentes afirmaram utilizar ferramentas de IA em alguma etapa do processo seletivo,
enquanto 16% declararam nao as utilizar. Esse resultado demonstra uma alta taxa de adogdo tecnoldgica, indicando que a IA ja
estd presente de forma significativa nas praticas de R&S da instituicao.

Esse achado corrobora as tendéncias apontadas por Abreu et al. (2024) e Vargas & Rech (2023), que destacam o
crescimento do uso da IA como estratégia para otimizar o tempo de triagem, ampliar o alcance de candidatos e aumentar a
precisdo nas decisdes de contratagdo. No contexto das instituigdes sem fins lucrativos, essa adog@o revela uma abertura para
inovagdo e a busca por processos seletivos mais eficientes, mesmo diante de recursos limitados.

Contudo, ¢ importante salientar que a alta taxa de utilizacdo ndo necessariamente reflete dominio técnico ou ético
sobre as ferramentas empregadas — especialmente considerando os resultados da Figura 4, que indicam um baixo nivel de
conhecimento sobre as implicagdes legais e morais do uso da IA. Assim, observa-se um descompasso entre adocdo tecnologica
e capacitagdo profissional, o que reforga a necessidade de politicas internas de formagao continuada e governanga digital.

Além disso, a literatura recente aponta que a eficiéncia da IA depende da qualidade dos dados e da supervisao humana
no processo decisorio (Santana, 2024). Portanto, embora o uso dessas ferramentas represente um avango na modernizagao dos
processos de R&S, sua implementacdo deve ser acompanhada de critérios éticos, treinamento especializado e revisdo constante
dos algoritmos, a fim de evitar vieses e garantir decisdes mais justas e transparentes.

A Figura 6 apresenta os principais motivos apontados pelos profissionais que ndo utilizam ferramentas de inteligéncia

artificial em seus processos de R&S.
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Figura 6. Motivos para ndo utilizacdo de IA no processo de recrutamento e selecao.
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Fonte: Autoria propria.

Os resultados mostram que 72% dos participantes afirmaram que a questdo “ndo se aplica”, pois ja utilizam algum
tipo de tecnologia baseada em IA. Entre aqueles que ndo fazem uso, 16% indicaram a falta de conhecimento técnico como
principal motivo, enquanto 8% mencionaram razdes diversas (classificadas como “outros”). Além disso, 4% dos respondentes
atribuiram a ndo utilizagdo ao custo elevado das ferramentas, 4% a resisténcia da equipe ou cultura organizacional, e 4% ao
receio quanto a eficacia da IA. Nenhum dos participantes apontou preocupagoes éticas como fator determinante.

Esses resultados reforcam os resultados da Figura 5, que evidenciou uma ampla adog¢do das ferramentas de IA, e
indicam que as principais barreiras residuais estdo associadas a falta de capacitagdo técnica e a resisténcia cultural dentro da
organizagdo. Esses elementos refletem desafios amplamente discutidos na literatura, como destacam Abreu et al. (2024) e
Santana (2024), que identificam a caréncia de competéncias digitais ¢ o desconhecimento das potencialidades tecnologicas
como obstaculos recorrentes a transformagio digital nos Recursos Humanos.

O fato de preocupagdes €ticas ndo terem sido mencionadas sugere que a dimensdo ética ainda nao € percebida como
prioridade pelos profissionais do setor, possivelmente devido a auséncia de formagdo especifica sobre o tema — como ja
evidenciado na Figura 4. Essa constatacdo reforca a importancia de integrar aspectos éticos, legais e de governanga de dados as
estratégias de capacitacdo, garantindo que a ado¢do da IA ocorra de maneira responsavel, transparente e alinhada aos
principios de equidade nos processos seletivos.

Por fim, observa-se que os fatores econdmicos e culturais — embora minoritarios — também merecem atengdo, pois a
percepgdo de custo elevado ou resisténcia a mudanga pode limitar o potencial de inovagdo e a consolidacdo de uma cultura
organizacional orientada a tecnologia. Nesse sentido, iniciativas de gestdo da mudanca e comunicac¢do interna podem
contribuir para reduzir barreiras e fortalecer a confianga na integracao da IA as praticas de R&S.

A Figura 7 apresenta as etapas do processo de recrutamento e selegdo em que os profissionais afirmaram aplicar

ferramentas de inteligéncia artificial.
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Figura 7. Etapas do processo de R&S em que a IA ¢ utilizada.

Elaboragéo de textos (ex: e-mails, oficios) _ T72%
Plataformas completas com IA integrada (ex: Gupy) _ 60%
Triagem de cumriculos _ 44%
Envio automético de e-mails _ 40%
Automatizag&o de tarefas repetitivas _ 32%
Resposta automatica aos candidatos _ 28%
Agendamento de entrevistas _ 20%
Mé&o se aplica (n&o utilizo 1A) - 12%
Aplicagéo de provas/testes - 12%
Chatbots ou assistentes virtuais - 12%
Outro (especifique) 0%
Ferramentas para deteccdo de vieses 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fonte: Autoria propria.

Os resultados indicam que a IA ¢é mais frequentemente utilizada na elaboragio de textos, como e-mails e descrigdes de
vagas (72%), seguida pelo uso de plataformas completas com IA integrada (60%) e pela divulgacdo de vagas (52%). Outras
aplicacdes relevantes incluem a triagem de curriculos (44%), o envio automatico de e-mails (40%) e a automagdo de tarefas
repetitivas (32%). Ja fungdes mais complexas ou estratégicas, como resposta automatica aos candidatos (28%), agendamento
de entrevistas (20%), uso de chatbots e aplicacdo de testes (ambos com 12%), aparecem com menor frequéncia.

Esses dados revelam que o uso da IA na institui¢do concentra-se, sobretudo, em tarefas operacionais ¢ de suporte
administrativo, o que estd em consonancia com o perfil do piblico-alvo ¢ a estrutura funcional das instituigdes sem fins
lucrativos. As aplicagcdes mais comuns — voltadas a comunicacdo, divulgacdo e automacdo de atividades repetitivas —
demonstram que a IA tem sido utilizada principalmente para otimizar tempo e reduzir carga de trabalho manual, em vez de
substituir etapas decisorias ou analiticas do processo seletivo.

Essa tendéncia é coerente com as observagdes de Vargas & Rech (2023), que destacam o papel da IA como
ferramenta de apoio na fase inicial do recrutamento, favorecendo a eficiéncia operacional, mas ainda distante de assumir uma
fungdo estratégica ou preditiva nas decisdes de contratacdo. Do mesmo modo, Abreu et al. (2024) observam que, embora o
potencial da IA inclua analise de perfil comportamental e predigdo de adequagdo cultural, grande parte das organizagdes
brasileiras ainda utiliza essas tecnologias de forma instrumental e pontual.

O menor uso de ferramentas para avaliagdo de candidatos, deteccdo de vieses ou aplicagdo de testes indica que a
institui¢@o se encontra em um estagio intermediario de maturidade digital. Essa constatagdo reforga a necessidade de ampliar o
uso ético e responsavel da IA, priorizando ferramentas que promovam transparéncia, imparcialidade e qualidade nas decisdes
de selegao.

Portanto, pode-se inferir que a A tem contribuido para a eficiéncia dos processos, mas ainda ha potencial de expansao
para aplicagdes mais sofisticadas, especialmente aquelas voltadas a analise preditiva, mapeamento de competéncias e apoio a

tomada de decisdo estratégica no campo do R&S.
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3.4 Facilidade e preparo institucional
A Figura 8 apresenta a percep¢do dos profissionais sobre o grau de facilidade na adogdo e implementagdo da IA no

R&S.

Figura 8. Percepcao dos profissionais sobre o processo de adogdo e implementagdo da inteligéncia artificial no recrutamento e

selegdo.

70%

64%
60%
50%
40%
30%
20% 16%

12%
10% 8%
H - o
0%
Relativamente Neutro Muito facil Né&o se aplica Relativamente  Muito Dificil
facil (ndo utilizo 1A) Dificil

Fonte: Autoria propria.

Os dados revelam que a maioria dos respondentes considerou o processo de adogdo relativamente facil (64%),
enquanto 16% o classificaram como neutro e 12% como muito facil. Apenas 8% afirmaram que a questdo ndo se aplica, por
ndo utilizarem IA em suas rotinas, ¢ ndo houve registros de respostas que apontassem dificuldades significativas na
implementagao.

Esses resultados indicam uma percep¢do positiva e receptiva quanto a integracdo da IA nas praticas de R&S,
sugerindo que a instituigdo possui infraestrutura e abertura organizacional favoraveis a inovag@o tecnologica. O predominio
das respostas “relativamente facil” e “muito facil” refor¢a a ideia de que a implantacdo das ferramentas ocorreu de forma
planejada e gradativa, minimizando resisténcias internas.

Ainda assim, a presenc¢a de respostas neutras ¢ a mengao de casos em que a IA ndo ¢ utilizada apontam que o processo
ndo ¢ totalmente homogéneo entre as equipes. Isso sugere a necessidade de maior padronizagdo e disseminacdo do uso da
tecnologia, além de capacitagdes continuas para assegurar o dominio técnico e o aproveitamento pleno das funcionalidades
oferecidas pelas ferramentas de [A.

Dando continuidade a investiga¢do sobre a adocdo da IA no recrutamento e sele¢do, buscou-se compreender se as
empresas realizaram algum tipo de preparagdo prévia antes de implementar as ferramentas de IA nos processos de R&S.

A Figura 9 apresenta as respostas dos profissionais quanto a existéncia de agdes preparatorias para a adogdo da IA nos

processos seletivos.
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Figura 9. Percep¢ao dos profissionais sobre a preparagdo prévia para implementacdo de ferramentas de inteligéncia artificial

no recrutamento e selegdo.

N&o, adotamos diretamente as ferramentas _ 44%
Qutro (especifique) _ 24%,
Sim, houve treinamento especifico _ 20%
Néo se aplica (ndo utilizo IA) - 8%

Sim, contratamos consultoria especializada . 4%,

Sim, realizamos um projeto piloto = 0%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Fonte: Autoria propria.

Os resultados indicam que 44% dos respondentes afirmaram que as ferramentas de IA foram adotadas diretamente,
sem preparagdo prévia, enquanto 24% mencionaram outras formas de preparagdo ndo especificadas e 20% relataram a
realizagdo de treinamento especifico para a equipe. Uma parcela menor declarou que o tema ndo se aplica (8%), por néo
utilizarem IA, e apenas 4% indicaram ter contratado consultoria especializada ou realizado projeto-piloto.

Esse panorama revela que a implementagdo das ferramentas de 1A, na maioria dos casos, ocorreu de forma reativa e
pragmatica, sem uma etapa estruturada de planejamento ou capacitagdo formal. Essa pratica pode estar associada a pressdo por
resultados imediatos, a percepcdo de simplicidade das ferramentas ou & auséncia de uma politica institucional de inovagéo
tecnoloégica voltada aos recursos humanos.

Embora a adogdo direta ndo necessariamente comprometa os resultados, a falta de preparagdo pode limitar o uso
estratégico da IA e aumentar o risco de interpretagdes equivocadas, vieses automatizados e resisténcia interna. Por isso, a
ampliacdo de treinamentos, simulagdes e testes controlados (projetos-piloto) se mostra essencial para consolidar a cultura
digital e garantir o uso ético e eficaz dessas tecnologias no R&S.

Na sequéncia, buscou-se identificar se a institui¢do possui politicas especificas que orientem o uso ético da
inteligéncia artificial nos processos de R&S.

A Figura 10 apresenta as percepcdes dos profissionais quanto a existéncia de diretrizes institucionais voltadas ao uso

ético da IA no R&S.
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Figura 10. Percepcao dos profissionais sobre a existéncia de politicas especificas para uso ético da inteligéncia artificial no
recrutamento e selegdo.

60%

52%
50%
40%
32%
30%
20%
10% 8%
- = =
0% 1 [
Né&o sei informar Sim N&o Em Né&c se aplica (ndo
desenvelvimento utilizo 1A)

Fonte: Autoria propria.

Os resultados apontam que 52% dos participantes declararam ndo saber informar se a instituicdo possui politicas
especificas relacionadas ao uso ético da IA, enquanto 32% afirmaram que essas politicas existem formalmente. Em
contrapartida, 8% afirmaram que ndo ha tais politicas, ¢ 4% indicaram que estdo em desenvolvimento. Outros 4% informaram
que a questdo ndo se aplica, por ndo utilizarem IA.

Esses dados revelam uma lacuna significativa na comunicagdo e na institucionalizagdo de diretrizes éticas
relacionadas a aplicagdo da inteligéncia artificial no contexto organizacional. O alto percentual de profissionais que n@o
souberam informar a existéncia de politicas demonstra fragilidade na disseminacdo interna de informagdes e na cultura de
governanca digital, aspectos fundamentais para o uso responsavel de tecnologias emergentes.

A presenga de respostas positivas, ainda que minoritaria, indica que parte das unidades ja possui algum nivel de
estruturagdo ética, o que pode servir de base para o avango de uma politica corporativa mais ampla. Entretanto, a
predominancia da incerteza refor¢a a necessidade de maior transparéncia, capacitagdo e comunicagdo institucional, de modo
que os profissionais compreendam as implicag¢des legais, morais e sociais do uso da IA no R&S.

Para compreender de forma mais ampla os efeitos percebidos da utilizagdo de inteligéncia artificial nos processos
seletivos, buscou-se identificar quais beneficios os profissionais reconhecem na aplicagdo dessas ferramentas em suas rotinas

de R&S.

3.5 Beneficios e limitacdes percebidos
A Figura 11 apresenta os principais beneficios apontados pelos respondentes quanto ao uso da IA no processo de

R&S.
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Figura 11. Beneficios percebidos pelos profissionais no uso da inteligéncia artificial no recrutamento e selecao.

Maior praticidade no processo de recrutamento
Agilidade do preenchimento das vagas
Automatizacéo de processos

Alcance de um numero maior de candidatos
Melhoria na experiéncia do candidato

Maior assertividade na escolha dos candidatos
Padronizac&o na triagem de curriculos

Apoio a diversidade e reducgédo de vieses
Reducédo de custos operacionais

Identificacdo de talentos ndo dbvios

Nenhuma das opg¢des
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Fonte: Autoria propria.

Os resultados demonstram que os beneficios mais frequentemente citados foram a maior praticidade no processo de
selecdo (68%), a agilidade no preenchimento das vagas (64%) e a automagdo de processos (56%). Esses indicadores
evidenciam a percep¢do de que a IA atua principalmente na otimizagdo operacional e¢ na reducdo de etapas manuais,
permitindo aos profissionais de Recursos Humanos dedicar mais tempo a atividades estratégicas e analiticas.

Outros aspectos relevantes mencionados incluem a melhoria na experiéncia do candidato (40%) e o alcance de um
numero maior de candidatos (40%), sugerindo que o uso de ferramentas digitais amplia a visibilidade das vagas e melhora a
interacdo com os participantes. Em propor¢gdes menores, aparecem beneficios ligados a assertividade na escolha de perfis
(32%), padronizagdo na triagem de curriculos (28%), redugdo de custos operacionais (20%), apoio a diversidade (20%) e
identificagdo de talentos ndo obvios (16%).

A analise evidencia que, embora a percep¢do predominante seja voltada a eficiéncia e agilidade, ha também o
reconhecimento de ganhos qualitativos, como a melhoria da experiéncia do candidato e a promogéo da equidade nos processos
seletivos. Esses resultados reforgcam o potencial estratégico da IA como ferramenta de transformacao digital no RH, desde que
acompanhada por politicas éticas, capacitagdo profissional e monitoramento continuo de seus impactos organizacionais (Wang,
2025; Hosain, 2025; Kong & Ding, 2024).

Ap6s identificar os beneficios percebidos com o uso da inteligéncia artificial no recrutamento e selecdo, o estudo
buscou compreender quais limitagdes e desafios os profissionais associam a adogdo dessas tecnologias no processo seletivo.

A Figura 12 apresenta as principais limitagdes percebidas pelos participantes quanto ao uso de IA no recrutamento e

selegdo.
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Figura 12. Limitagdes percebidas pelos profissionais no uso da inteligéncia artificial no recrutamento e selecao.

Erros ou falhas técnicas na triagem 44%

Falta de contato humano no processo seletive 36%

Dependéncia excessiva de tecnologia 24°%,
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uso correto

20%
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Risco de vieses e discriminacdo 16%

Barreiras a diversidade 8%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Fonte: Autoria propria.

Os dados indicam que as principais limitagdes percebidas estdo relacionadas a erros ou falhas técnicas na triagem
(44%) e a falta de contato humano no processo seletivo (36%), fatores que refletem preocupacdes tanto operacionais quanto
éticas. Essas respostas sugerem que, embora a IA contribua para a agilidade ¢ automagdo, ainda ha receio de perda de
sensibilidade humana na avaliag@o de perfis, aspecto considerado essencial no contexto de Recursos Humanos.

Além disso, 24% dos respondentes apontaram a falta de explicagdes claras sobre o funcionamento das ferramentas e a
dependéncia excessiva da tecnologia, seguidos por 20% que destacaram a necessidade de capacitagdo especifica para o uso
adequado das solugoes de IA. Ja o risco de vieses e discriminacdo e a op¢ao “nenhuma das opgdes” foram mencionados por
16% dos participantes, e 8% citaram barreiras a diversidade.

Esses resultados evidenciam que, embora a IA seja percebida como uma ferramenta eficaz, persistem desafios
relacionados a confiabilidade técnica, transparéncia dos algoritmos e qualificagdo profissional. A combinagdo entre falhas
técnicas e auséncia de preparo humano revela a importancia de estratégias de governanga e uso ético da 1A, garantindo que a
automagdo complemente — e ndo substitua — o julgamento humano. Nesse sentido, o fortalecimento de politicas de ética
digital e programas de capacita¢do continua se mostra fundamental para mitigar riscos e consolidar praticas mais responsaveis

e inclusivas no R&S (Batista & Lima, 2023).

3.6 Satisfacio e percepc¢ao de valor
Buscou-se avaliar a satisfagdo geral dos profissionais com o uso da inteligéncia artificial IA nos processos de
recrutamento e selecdo da instituigao.

A Figura 13 apresenta o nivel de satisfagao dos participantes em relacdo a aplicagao da IA no contexto de R&S.
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Figura 13. Nivel de satisfacdo dos profissionais com o uso da inteligéncia artificial no recrutamento e selecao.

Neutro (a) _ 16%
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Fonte: Autoria propria.

Os resultados revelam que a maioria dos respondentes (60%) declarou estar satisfeita com o uso da IA em suas
atividades de R&S, enquanto 16% afirmaram estar muito satisfeitos e outros 16% mantiveram uma posi¢ao neutra. Apenas 8%
indicaram que a questdo ndo se aplica, por ndo utilizarem a tecnologia, ¢ ndo foram registradas respostas de insatisfacao.

Esses dados reforcam a percepc¢do predominantemente positiva dos profissionais em relagdo a incorporagdo da IA,
indicando que as ferramentas digitais estdo sendo bem aceitas e integradas as rotinas de trabalho. A elevada taxa de satisfacdo
sugere que os beneficios praticos — como agilidade, automagao e eficiéncia — superam as dificuldades identificadas nas
etapas de implementagao.

Ainda assim, a presenca de respostas neutras revela que hd espago para aperfeicoamento na experiéncia de uso,
especialmente no que diz respeito a capacitagdo continua e a clareza sobre os critérios de funcionamento dos algoritmos. Em
sintese, o nivel de satisfagdo observado evidencia o potencial consolidado da IA como aliada estratégica do setor de Recursos
Humanos, desde que acompanhada de politicas de governanga e de aprimoramento técnico dos profissionais envolvidos.

Em seguida, buscou-se compreender se o uso da IA nos processos de R&S exige a atuagdo de um profissional

especializado para sua operagao.
3.7 Especializacio e papel humano

A Figura 14 apresenta a percepg@o dos respondentes sobre a necessidade de especializagdo técnica para utilizagdo das

ferramentas de IA.
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Figura 14. Percepcao dos profissionais sobre a necessidade de especializacdo técnica para operar a inteligéncia artificial no

recrutamento e selecdo.
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Fonte: Autoria propria.

Os resultados demonstram que 48% dos participantes afirmaram que, em alguns casos, a operacdo da [A exige
profissionais especializados, enquanto 40% consideraram que ndo ha necessidade especifica de especializacdo. Apenas 12%
afirmaram que a atuagdo de especialistas ¢ indispensavel.

Essa distribuigdo indica que, embora parte significativa reconheca a importancia de conhecimentos técnicos, prevalece
a percepcao de que o uso da IA nas praticas de R&S pode ser assimilado por profissionais de RH com treinamento interno, sem
obrigatoriedade de formagao avangada em tecnologia. Ainda assim, a presenca de quase metade dos respondentes apontando
para situagdes que demandam especializagdo evidencia a necessidade de programas de capacitagdo continuada, sobretudo para
garantir o uso ético, seguro e eficiente dessas ferramentas.

Outra questdo investigada diz respeito a percepc¢do sobre a possibilidade de a IA substituir o trabalho humano no
R&S.

A Figura 15 apresenta as respostas dos profissionais quanto ao potencial de substituicdo da atuagdo do recrutador

humano pela inteligéncia artificial.

Figura 15. Percepcao dos profissionais sobre a possibilidade de substitui¢do do trabalho humano pela inteligéncia artificial no
recrutamento e selegdo.
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Fonte: Autoria propria.
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Os resultados apontam que 64% dos respondentes acreditam que a IA ndo pode substituir o trabalho de um recrutador
humano, enquanto 28% consideram que isso pode ocorrer parcialmente, € apenas 8% acreditam na substituigdo total.

Essa predomindncia de respostas negativas refor¢ca a compreensdo de que, embora a [A otimize tarefas e acelere
processos, o julgamento humano permanece essencial nas etapas que envolvem andlise comportamental, empatia e
alinhamento cultural. A leitura qualitativa de perfis, a condugdo de entrevistas e a tomada de decisdo final ainda sdo vistas
como fung¢des insubstituiveis pela tecnologia, o que confirma a visdo da IA como ferramenta de apoio e ndo como substituta da
atuagdo humana.

Na sequéncia, foi avaliado se os profissionais percebem que o uso da IA diminui sua valorizagdo ou oportunidade de
aprendizado profissional.

A Figura 16 apresenta as percepcdes sobre o impacto da IA na valorizagdo e nas oportunidades de desenvolvimento

dos profissionais de R&S.

Figura 16. Percepgio dos profissionais sobre a influéncia da inteligéncia artificial na valorizagdo e aprendizado profissional no

recrutamento e selecao.
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Fonte: Autoria propria.

Os dados mostram que 92% dos respondentes afirmaram que a IA ndo interfere na valorizagdo ou nas oportunidades
de aprendizado, enquanto apenas 4% relataram sentir-se menos valorizados e outros 4% disseram nao saber avaliar.

Esses resultados revelam um cenario amplamente positivo, no qual a IA € vista como uma aliada que ndo compromete
o reconhecimento profissional, mas, ao contrario, pode ampliar as possibilidades de aprendizagem e inovagdo. A percepgao
majoritaria de neutralidade refor¢a que os profissionais compreendem a tecnologia como um instrumento de apoio a

produtividade, e ndo como uma ameaca a relevancia humana dentro do processo seletivo.

3.8 Falhas, vieses e contato humano
Com o objetivo de identificar fragilidades praticas, a pesquisa também buscou saber se ja foram observadas falhas no
uso da IA durante os processos de recrutamento e, em caso afirmativo, quais tipos de erros foram registrados.

A Figura 17 apresenta as respostas sobre a ocorréncia de falhas e os tipos mais recorrentes.
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Figura 17. Ocorréncia e tipificacdo de falhas observadas no uso da inteligéncia artificial no recrutamento e seleg@o.
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Fonte: Autoria propria.

Figura 18. Tipos de falhas identificadas no uso da IA no recrutamento e seleg@o.
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Fonte: Autoria propria.

Os resultados apontam que 60% dos respondentes afirmaram ja ter observado falhas no uso da IA, enquanto 28%
disseram que ndo e 12% indicaram que ndo utilizam a tecnologia. Entre aqueles que relataram falhas, 55,6% mencionaram
erros de triagem, 22,2% citaram problemas de aprendizado do sistema, 16,7% indicaram outras falhas e 5,6% apontaram vieses
discriminatorios.

Esses dados evidenciam que, embora a IA seja considerada eficiente, problemas técnicos e limitagcdes de aprendizado
automatico ainda impactam sua precisdo. Os erros de triagem, por exemplo, podem levar a exclusdo de candidatos adequados
ou a priorizagdo incorreta de perfis. A baixa incidéncia de vieses discriminatdrios sugere que a ferramenta tem sido utilizada
com certo controle ético, mas reforca a necessidade de monitoramento constante e atualizagdo dos algoritmos para evitar
distorgdes e garantir processos seletivos justos e transparentes (Figura 18).

Avaliou-se ainda a percepc¢ao dos profissionais quanto & possibilidade de a TA gerar preconceitos ou vieses e a
importancia do contato humano na escolha de candidatos.

A Figura 19 apresenta os resultados sobre as percepgdes de vieses e influéncia da interagdo humana nos processos de

recrutamento.
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Figura 19. Percepcao dos profissionais sobre a geragdo de vieses pela inteligéncia artificial e a importancia do contato humano

no processo seletivo.
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Fonte: Autoria propria.
Figura 20. Percepcao sobre a importancia do contato humano no processo seletivo.
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Fonte: Autoria propria.

Os resultados indicam que 48% dos respondentes acreditam que a IA ndo gera preconceitos ou vieses, 32% afirmaram
ndo saber dizer, ¢ 20% consideram que a IA pode, sim, gerar vieses. Além disso, 64% concordam parcialmente e 24%
concordam totalmente que a falta de contato humano pode prejudicar a escolha de bons candidatos, enquanto apenas 8%
apresentaram discordancia ou neutralidade.

Essas percepcdes revelam que, embora a maioria reconhega a IA como ferramenta imparcial, existe consciéncia sobre
a importancia do fator humano na avaliacdo de candidatos. A auséncia de interacdo direta pode limitar a leitura de aspectos
subjetivos, como empatia, motiva¢ao e adequacdo cultural — elementos que a tecnologia ainda ndo reproduz com precisao.
Assim, os resultados reforcam a necessidade de equilibrio entre automagdo e interven¢do humana, garantindo que o processo

seletivo mantenha sua dimensao ética, inclusiva e relacional (Figura 20).
3.9 Expectativas Futuras

Para encerrar a andlise, investigou-se a percep¢do dos profissionais quanto a predominancia futura da inteligéncia

artificial nos processos de recrutamento e selecao (Figura 21).
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Figura 21. Expectativa dos profissionais sobre a predominancia da inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e
sele¢do no futuro.
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Os resultados mostram que 52% dos respondentes concordam parcialmente que a IA sera predominante nos processos
de R&S, enquanto 32% concordam totalmente com essa afirmagdo. Outros 12% mantiveram posi¢do neutra, e apenas 4%
discordaram parcialmente; ndo houve discordancia total.

Esses dados evidenciam uma visdo amplamente favoravel a consolidagao da IA como componente central das praticas
de R&S. A predominincia de respostas positivas indica que os profissionais reconhecem o carater irreversivel da
transformag@o digital ¢ a tendéncia de ampliagdo do uso de algoritmos ¢ sistemas inteligentes para apoiar decisdes de
contratacao.

A soma das percepgdes “concordo parcialmente” e “concordo totalmente” (84%) demonstra ndo apenas otimismo,
mas também consciéncia sobre a coexisténcia entre automagdo e atuagdo humana, visto que a concordancia parcial sugere a
expectativa de equilibrio — em que a IA assume papel de destaque, mas sem eliminar a relevancia do olhar humano.

Essa tendéncia estd alinhada ao que afirmam Vargas e Rech (2023), Abreu et al. (2024), Melo e Pereira (2024) ¢
Santana (2024), que destacam o avango inevitavel da IA como ferramenta estratégica de apoio a decisdo, mas alertam para a
necessidade de governanga ética, capacitagdo técnica e manuten¢do do fator humano como diferenciais na condugdo dos

processos seletivos.

4. Conclusao

Os resultados deste estudo evidenciam que a inteligéncia artificial (IA) vem se consolidando como uma aliada
estratégica nos processos de recrutamento e sele¢do, contribuindo para a automagdo de tarefas operacionais, a redugdo do
tempo de contratagdo e a ampliagdo do alcance de candidatos. No entanto, apesar dos beneficios percebidos, o estudo revelou
que a adogdo dessas tecnologias ainda ¢ marcada por lacunas relacionadas a capacitacdo técnica, & auséncia de diretrizes éticas
e a necessidade de aprimoramento na governanca digital das institui¢des.

A analise quantitativa demonstrou que a maioria dos profissionais participantes ja utiliza ferramentas baseadas em IA
em alguma etapa do processo seletivo, sobretudo nas atividades de triagem, comunicagdo com candidatos e divulgagdo de
vagas. Contudo, verificou-se que o dominio técnico € o conhecimento sobre as implicagdes éticas e legais ainda sdo limitados,

o que reforca a necessidade de formacao continuada e de politicas institucionais que orientem o uso responsavel da tecnologia.
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Outro ponto relevante é a percepgdo dos profissionais quanto a impossibilidade de substituicdo total do julgamento
humano. A pesquisa confirma que, embora a IA potencialize a precisdo e a velocidade dos processos, o fator humano
permanece indispensavel na interpretacdo de aspectos subjetivos, como adequacdo cultural e comportamental. Essa visdo
refor¢a a no¢do de complementaridade entre a inteligéncia artificial e a expertise humana, evidenciando que o sucesso do
processo seletivo depende do equilibrio entre automagao e sensibilidade interpessoal.

As limitagdes identificadas — como falhas de triagem, dependéncia tecnologica e falta de transparéncia algoritmica
— indicam que o avango da IA deve ser acompanhado por estratégias de governanca de dados e avaliagdo ética. Nesse sentido,
recomenda-se que as institui¢des invistam em capacita¢cdes multidisciplinares, envolvendo profissionais de tecnologia, direito e
psicologia organizacional, além de estabelecer comités ou politicas formais voltadas ao uso ético da IA em gestao de pessoas.

Por fim, as percepcdes coletadas apontam para um cendrio otimista: a maioria dos profissionais acredita que a IA sera
predominante nos processos de recrutamento e selecdo no futuro. Tal expectativa demonstra ndo apenas confianca na
tecnologia, mas também a consciéncia de que a transformacdo digital ¢ um caminho sem retorno. Entretanto, seu sucesso
dependera da capacidade das organizacdes de equilibrar eficiéncia e humanidade, tecnologia e ética, automacdo e empatia.
Assim, o presente estudo refor¢a a importancia de promover uma integragéo critica e responsavel da inteligéncia artificial nas

praticas de Recursos Humanos, de modo a fortalecer a inovagdo, a justica e a sustentabilidade das relagdes de trabalho.
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