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RESUMO

A ascensão da Inteligência Artificial (IA) tem causado um impacto significativo na 

administração de empresas, promovendo a adoção de tecnologias para otimizar proces-

sos internos. No campo do recrutamento e seleção de talentos, a IA se destaca por pro-

meter maior eficiência, redução de custos e precisão na escolha de candidatos. Chiave-

nato (2020) observa que as tecnologias digitais têm revolucionado a gestão de pessoas, 

acelerando os processos de seleção e aprimorando a análise de dados. Este estudo foca 

nos desafios que empresas do setor varejista em Minas Gerais e São Paulo enfrentaram 

entre 2021 e 2023 ao implementar ferramentas de IA em seus processos de seleção. A 

relevância deste tema se manifesta em um ambiente empresarial competitivo e tecnolo-

gicamente avançado. Além da eficiência, a investigação do impacto da IA também deve 

considerar questões éticas e sociais. Stone et al. (2020) alertam que algoritmos podem 

introduzir vieses inconscientes, comprometendo a equidade na seleção. O risco de de-

sumanização e a exclusão de candidatos qualificados são preocupações que requerem 

uma análise aprofundada, assim, o presente artigo visa identificar os desafios na adoção 

da IA. A metodologia adotada é qualitativa, descritiva e documental, fundamentada no 

paradigma sociocrítico, conforme Flick (2018). Espera-se que os resultados forneçam 

insights sobre as dificuldades e proponham estratégias para uma aplicação mais respon-

sável e inclusiva da IA.
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ABSTRACT

The rise of Artificial Intelligence (AI) has significantly impacted on business mana-

gement, promoting the adoption of technologies to optimize internal processes. In re-

cruitment and talent selection, AI promotes greater efficiency, cost reduction, and ac-

curacy in candidate selection. Chiavenato (2020) notes that digital technologies have 

revolutionized people management by speeding selection processes and enhancing data 

analysis. This study focuses on the challenges faced by retail companies in Minas Gerais 

and São Paulo between 2021 and 2023 while implementing AI tools in their selection 

processes. The relevance of this topic is evident in a competitive and technologically ad-

vanced business environment. Beyond efficiency, the investigation into the impact of AI 

must also consider ethical and social issues. Stone et al. (2020) warn that algorithms can 

introduce unconscious biases, compromising fairness in selection. The risk of dehuma-

nization and the exclusion of qualified candidates require thorough analysis. Therefore, 

this article aims to identify the challenges in adopting AI. The methodology adopted is 

qualitative, descriptive, and documentary, based on the sociocritical paradigm, as noted 

by Flick (2018). It is expected that the results will provide insights into the difficulties 

and propose strategies for a more responsible and inclusive application of AI.

Keywords: Challenges. AI, Recruitment, Talent Selection.
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INTRODUÇÃO  

A ascensão da Inteligência Artificial (IA) tem impactado profundamente diversos 

setores da economia, incluindo a administração de empresas, que passou a adotar essas 

tecnologias para otimizar processos internos. No campo do recrutamento e seleção de 

talentos, a IA emerge como uma solução inovadora, trazendo promessas de maior efi-

ciência, redução de custos e precisão na escolha de candidatos. Conforme observa Chia-

venato (2020), as tecnologias digitais têm transformado a gestão de pessoas, tornando 

os processos de seleção mais rápidos e com maior capacidade de análise de dados. Este 

estudo concentra-se em analisar os desafios enfrentados por empresas do setor vare-

jista em Minas Gerais e São Paulo, entre os anos de 2021 e 2023, ao implementarem 

ferramentas de IA em seus processos de seleção de pessoal.

Esse tema ganha relevância à medida que o ambiente empresarial se torna cada 

vez mais competitivo e dependente de tecnologias disruptivas. Segundo Frey e Osborne 

(2017), o avanço tecnológico força as organizações a reavaliarem constantemente suas 

práticas de gestão, incluindo a seleção de talentos. As empresas varejistas, que lidam 

com um alto volume de contratações, precisam equilibrar a busca por eficiência com a 

complexidade inerente à gestão de pessoas. Assim, o entendimento sobre como a IA 

pode contribuir para a transformação desses processos é crucial para o desenvolvimen-

to de estratégias eficazes, o que reforça a pertinência desta pesquisa.

Justifica-se, portanto, a importância de investigar como a utilização da IA nos pro-

cessos de recrutamento pode impactar não apenas a eficiência operacional das empre-

sas, mas também questões éticas e sociais. De acordo com Stone et al. (2020), o uso de 

algoritmos na gestão de recursos humanos pode introduzir vieses inconscientes, afetan-

do negativamente a equidade nos processos de seleção. O risco de desumanização nos 

processos seletivos e a possibilidade de vieses algorítmicos que possam excluir candida-

tos qualificados são preocupações que necessitam de uma análise mais profunda, o que 

torna esta pesquisa essencial para identificar formas de mitigar tais problemas.

Diante desse cenário, o estudo tem como principais objetivos identificar os desa-

fios enfrentados pelas empresas na adoção de ferramentas de IA, analisar a aplicação 

dessas tecnologias no setor varejista e avaliar os impactos sobre a qualidade das con-

tratações. A problemática central da pesquisa é: quais são os principais desafios e impli-

cações da implementação da IA no recrutamento e seleção de talentos em empresas do 

setor varejista de Minas Gerais e São Paulo no período de 2021 a 2023? Essa questão 

orienta o estudo e direciona a análise dos obstáculos tecnológicos, operacionais e éticos 

que surgem com o uso da IA. Para Davenport (2018), é fundamental que as organizações 

compreendam os limites da IA e as consequências de sua aplicação para evitar proble-

mas como a perda de confiança dos candidatos e colaboradores.
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Para responder a essa problemática, a metodologia adotada baseia-se em uma 

pesquisa de caráter qualitativo, descritivo e documental, fundamentada no paradigma 

sociocrítico. Segundo Flick (2018), esse tipo de abordagem permite uma análise deta-

lhada das interações entre tecnologia, sociedade e trabalho, proporcionando uma com-

preensão mais profunda das transformações causadas pela IA no ambiente corporativo. 

A coleta de dados se dará por meio da análise de documentos empresariais e relatórios 

sobre o uso de IA visando compreender os impactos reais dessas ferramentas no setor 

varejista.

Com base na metodologia descrita, espera-se que os resultados desta pesquisa 

proporcionem uma compreensão clara dos padrões comuns de dificuldades e obstáculos 

na implementação da IA. Além disso, espera-se propor estratégias que possam contri-

buir para melhorar a aplicação da IA nos processos de recrutamento e seleção, buscando 

garantir maior eficiência sem comprometer a equidade e a diversidade nas empresas. 

Dessa forma, os achados poderão servir como base para futuras políticas empresariais 

voltadas à adoção de tecnologias de IA de forma responsável e inclusiva (MOROZOV, 

2019).

MÉTODO

A pesquisa realizada adota um enfoque qualitativo, descritivo e documental, ali-

nhado ao paradigma sociocrítico, com o objetivo de analisar os desafios e implicações da 

implementação da Inteligência Artificial (IA) nos processos de recrutamento e seleção de 

talentos em empresas do setor varejista de Minas Gerais e São Paulo entre 2021 e 2023. 

O método qualitativo é o mais adequado para compreender fenômenos complexos que 

envolvem interações humanas e sociais. Segundo Flick (2018, p. 21), a pesquisa quali-

tativa “enfoca os significados, experiências e contextos” dos indivíduos, sendo útil para 

explorar questões relacionadas às transformações tecnológicas nas empresas e seus im-

pactos sociais. Dessa forma, a abordagem qualitativa permite uma análise profunda dos 

fenômenos investigados, levando em consideração a subjetividade e a multiplicidade de 

perspectivas envolvidas.

O caráter descritivo da pesquisa é outro ponto relevante. A pesquisa descritiva, de 

acordo com Gil (2017, p. 28), “tem como principal objetivo a descrição das característi-

cas de determinada população ou fenômeno”. No presente estudo, o fenômeno descri-

to refere-se à utilização da IA no recrutamento e seleção de talentos. A pesquisa bus-

ca fornecer uma descrição detalhada de como essas tecnologias estão sendo aplicadas 

nas empresas do setor varejista, assim como os desafios e obstáculos encontrados. Ao 

adotar essa abordagem, é possível identificar padrões e características específicas que 

emergem da interação entre tecnologia e capital humano, facilitando a compreensão das 

mudanças organizacionais decorrentes da adoção da IA.
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A pesquisa também é de caráter documental, baseando-se na análise de fontes pri-

márias, como relatórios empresariais, documentos internos e dados de desempenho das 

empresas que implementaram IA em seus processos de recrutamento e seleção. Confor-

me descrevem Marconi e Lakatos (2017, p. 87), a pesquisa documental “é desenvolvida a 

partir de materiais que ainda não receberam um tratamento analítico detalhado, ou que 

podem ser reelaborados de acordo com os objetivos da pesquisa”. Esse tipo de análise 

documental possibilita ao pesquisador acessar informações valiosas e detalhadas, que 

muitas vezes não estão disponíveis em fontes secundárias, permitindo uma investigação 

mais precisa sobre as práticas e os desafios das empresas varejistas.

O paradigma sociocrítico adotado na pesquisa enfatiza a análise crítica dos fenô-

menos sociais e organizacionais, com foco nas interações entre tecnologia e sociedade. 

De acordo com Freire (2019, p. 33), o paradigma sociocrítico visa “promover a conscien-

tização e a transformação social”, possibilitando que os dados coletados e analisados se-

jam interpretados a partir de uma perspectiva crítica. Nesse sentido, a pesquisa não se 

limita à descrição dos fatos, mas busca compreender as implicações sociais, éticas e polí-

ticas da utilização da IA no recrutamento e seleção de talentos, questionando, por exem-

plo, os possíveis vieses algorítmicos e a desumanização dos processos de contratação.

Assim, a combinação das abordagens qualitativa, descritiva e documental, no con-

texto do paradigma sociocrítico, permite uma análise robusta e aprofundada dos desa-

fios enfrentados pelas empresas do setor varejista na adoção da IA em seus processos 

de recrutamento e seleção. Essa metodologia possibilita não apenas a descrição das prá-

ticas empresariais, mas também uma reflexão crítica sobre as transformações em curso 

e seus impactos sociais, visando contribuir para o desenvolvimento de estratégias mais 

inclusivas e eficientes no uso de tecnologias emergentes.

RESULTADOS

Evolução da Inteligência Artificial e Suas Aplicações na Administração de 
Empresas

A Inteligência Artificial (IA) tem passado por um rápido processo de evolução, 

transformando-se em uma ferramenta fundamental para diversos setores empresariais. 

O conceito de IA foi originalmente introduzido por John McCarthy em 1956, com a ideia 

de que máquinas poderiam realizar atividades até então exclusivas dos seres humanos, 

como a tomada de decisões e a resolução de problemas. Desde então, a IA passou de 

um campo predominantemente teórico para uma realidade prática com aplicações dire-

tas em diversas áreas, incluindo a administração de empresas. Segundo Russell e Norvig 

(2016, p. 1), “a IA é o estudo de agentes que recebem percepções do ambiente e realizam 

ações”. O avanço tecnológico, aliado à crescente capacidade de processamento de dados, 

tem permitido que a IA desempenhe um papel cada vez mais relevante na administração, 
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especialmente em áreas como finanças, marketing e recursos humanos.

No âmbito da administração de empresas, a IA tem revolucionado a maneira como 

as organizações operam. Processos que antes eram executados manualmente, de forma 

demorada e sujeita a erros humanos, agora podem ser automatizados com o auxílio de 

sistemas inteligentes. Davenport (2018, p. 12) afirma que “a IA está transformando pro-

fundamente os processos de negócios, automatizando tarefas repetitivas e fornecendo 

análises avançadas que auxiliam na tomada de decisão”. Esse impacto pode ser observa-

do especialmente em funções administrativas que envolvem a gestão de dados, análise 

preditiva e automação de rotinas operacionais.

Uma das aplicações mais importantes da IA na administração de empresas está no 

setor de recursos humanos, especialmente no recrutamento e seleção de talentos. A IA 

pode ser utilizada para filtrar currículos, realizar triagens automatizadas e até mesmo 

conduzir entrevistas com base em algoritmos predefinidos. Segundo Stone et al. (2020, 

p. 100), “o uso de IA em recursos humanos está se expandindo rapidamente, principal-

mente no recrutamento, onde os algoritmos podem selecionar os candidatos mais ade-

quados com base em critérios objetivos”. Essa automação traz benefícios significativos, 

como a redução de custos e a otimização do tempo, mas também levanta questões éticas 

e sociais, como a potencial desumanização dos processos seletivos.

Outro aspecto fundamental da aplicação da IA na administração é a análise de da-

dos em grande escala. A capacidade de processar grandes volumes de informações, co-

nhecida como big data, permite que as empresas tomem decisões mais informadas e pre-

cisas. Morozov (2019, p. 45) argumenta que “a combinação de IA com big data permite 

uma personalização sem precedentes na gestão de negócios, identificando tendências e 

padrões ocultos nos dados”. Essa análise preditiva pode ser aplicada em diversas áreas, 

desde o comportamento do consumidor até a previsão de demanda, possibilitando uma 

gestão mais estratégica e orientada por dados.

Apesar dos avanços, a utilização da IA na administração de empresas ainda enfren-

ta desafios significativos. Um dos principais obstáculos está relacionado ao desenvolvi-

mento de sistemas éticos e transparentes. De acordo com Frey e Osborne (2017), “os 

algoritmos de IA podem reproduzir vieses existentes nos dados em que são treinados, le-

vando a decisões injustas e discriminatórias” (p. 35). Isso é particularmente preocupante 

no setor de recursos humanos, onde a IA pode inadvertidamente perpetuar preconcei-

tos relacionados a gênero, raça ou idade ao selecionar candidatos.

Outro desafio importante é a questão da privacidade e segurança de dados. Com o 

aumento da utilização de IA, as empresas precisam lidar com volumes cada vez maiores 

de dados sensíveis. Segundo Chiavenato (2020, p. 237), “a segurança de dados é uma das 

maiores preocupações das organizações que utilizam IA, uma vez que a exposição inde-

vida de informações pode causar sérios danos à reputação e à confiança dos clientes”. A 
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implementação de medidas adequadas de proteção de dados é essencial para garantir a 

segurança das informações processadas por sistemas de IA.

Além disso, a integração da IA nas empresas requer uma mudança significativa na 

cultura organizacional. As empresas precisam estar preparadas para adotar novas tec-

nologias e capacitar seus colaboradores para trabalhar com elas. De acordo com Da-

venport (2018, p. 56), “a transição para uma empresa orientada por IA exige não apenas a 

aquisição de novas ferramentas tecnológicas, mas também uma mudança na mentalida-

de dos gestores e funcionários”. Isso implica na necessidade de treinamentos constantes 

e no desenvolvimento de habilidades digitais entre os profissionais.

A evolução da IA também traz implicações diretas para a liderança empresarial. Os 

líderes precisam estar aptos a compreender e incorporar essas novas tecnologias em 

suas estratégias organizacionais. Segundo Stone et al. (2020, p. 100700), “os gestores 

devem atuar como facilitadores da mudança tecnológica, promovendo a integração da 

IA nos processos de negócios e garantindo que suas equipes estejam alinhadas com essa 

transformação”. A liderança eficaz no contexto da IA exige um equilíbrio entre a inovação 

tecnológica e a gestão do capital humano.

Em termos de futuro, as projeções indicam que a IA continuará a desempenhar 

um papel cada vez mais central na administração de empresas. Segundo Frey e Osborne 

(2017, p. 42), “a IA tem o potencial de transformar quase todos os setores da economia, 

desde o varejo até a manufatura, com impactos profundos na forma como as empresas 

operam”. A expectativa é que novas aplicações de IA continuem a surgir, oferecendo 

soluções mais avançadas e adaptáveis para os desafios enfrentados pelas empresas no 

mercado global.

Por outro lado, o impacto social e econômico da IA também deve ser considerado. 

A automação de tarefas antes realizadas por seres humanos pode gerar uma disrupção 

no mercado de trabalho, especialmente em setores que dependem de mão de obra repe-

titiva. De acordo com Morozov (2019, p. 76), “a adoção da IA pode levar a uma redefini-

ção das funções de trabalho, com a substituição de empregos humanos por máquinas em 

diversas áreas”. As empresas precisam encontrar formas de equilibrar os benefícios da 

automação com a criação de novas oportunidades de emprego.

Nesse contexto, a formação e capacitação de profissionais para trabalhar com IA 

tornam-se cruciais. A educação corporativa deve ser direcionada para o desenvolvi-

mento de habilidades técnicas e analíticas que permitam aos colaboradores interagir de 

maneira produtiva com essas tecnologias. Como ressalta Chiavenato (2020, p. 311), “a 

preparação da força de trabalho para a era da IA é um desafio contínuo, exigindo das 

organizações um compromisso com a aprendizagem e o desenvolvimento de competên-

cias”.
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Por fim, é importante destacar que a IA, embora traga inúmeros benefícios para a 

administração de empresas, não substitui o papel do gestor humano. Segundo Russell 

e Norvig (2016, p. 32), “a IA é uma ferramenta poderosa, mas as decisões estratégicas 

e as interações interpessoais ainda dependem da inteligência humana”. O futuro da ad-

ministração será moldado por uma colaboração cada vez mais estreita entre humanos e 

máquinas, com a IA atuando como um suporte para a tomada de decisões, mas não como 

um substituto completo para o julgamento humano.

O Uso da Inteligência Artificial no Recrutamento e Seleção de Talentos

O uso da Inteligência Artificial (IA) no recrutamento e seleção de talentos tem se 

tornado uma prática cada vez mais comum em empresas de diversos setores, incluindo 

o varejo. A adoção de ferramentas baseadas em IA tem transformado significativamente 

esses processos, permitindo uma análise mais rápida e precisa dos candidatos. Segundo 

Ahamad et al. (2020, p.162), “os sistemas de IA podem automatizar a triagem de currícu-

los, priorizando os candidatos que mais se adequam às exigências do cargo com base em 

algoritmos predefinidos”. Isso tem sido particularmente útil em empresas que recebem 

um grande volume de candidaturas, como é o caso do setor varejista, onde há alta rotati-

vidade e constantes necessidades de reposição de pessoal.

Um dos principais benefícios da IA no recrutamento é a automação da triagem 

inicial de currículos. Softwares como o ATS (Applicant Tracking System) utilizam algo-

ritmos para escanear currículos e selecionar os candidatos que mais se alinham com os 

requisitos da vaga. De acordo com Bersin (2019, p. 35), “os ATS não só economizam tem-

po dos recrutadores, mas também aumentam a precisão, ao identificar palavras-chave 

e habilidades específicas em um volume massivo de currículos”. Esse processo permite 

uma redução substancial do tempo gasto na seleção, o que é especialmente relevante 

para empresas do setor varejista que precisam preencher rapidamente as vagas.

Além da triagem de currículos, a IA tem sido implementada em entrevistas automa-

tizadas, nas quais os candidatos são avaliados por softwares que utilizam processamen-

to de linguagem natural e análise de expressões faciais. Esses sistemas avaliam tanto o 

conteúdo das respostas quanto o comportamento dos candidatos, oferecendo uma aná-

lise mais completa e detalhada. Harver (2021, p. 48) explica que “a IA aplicada a entre-

vistas permite que as empresas avaliem candidatos com base em dados objetivos, como 

o tom de voz, a linguagem corporal e até a escolha de palavras, minimizando os vieses 

humanos”. Esse tipo de tecnologia tem sido amplamente utilizado em empresas varejis-

tas de Minas Gerais e São Paulo, que buscam otimizar suas contratações e garantir um 

processo mais justo e imparcial.
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Outro exemplo do uso de IA no recrutamento é a aplicação de testes preditivos e 

gamificação, onde os candidatos passam por testes que medem suas habilidades e com-

portamentos em relação às exigências do cargo. Segundo Schmidt e Hunter (2017, p. 23), 

“os algoritmos preditivos são capazes de correlacionar as características dos candidatos 

com seu desempenho futuro no trabalho, oferecendo uma maneira científica de prever o 

sucesso no cargo”. Essas ferramentas podem ser integradas diretamente ao processo de 

recrutamento, permitindo uma triagem mais eficiente e personalizada, o que é especial-

mente útil no setor varejista, onde a adequação do candidato à cultura organizacional e 

ao atendimento ao cliente é fundamental.

A implementação da IA no recrutamento e seleção de talentos não só melhora a 

eficiência, mas também pode gerar economias significativas para as empresas. Segundo 

Kaplan (2020, p.76), “a redução de custos com recrutamento é uma das principais vanta-

gens da IA, uma vez que a automação de tarefas repetitivas e demoradas permite que os 

gestores de recursos humanos foquem em atividades estratégicas”. Isso é especialmente 

relevante em empresas de grande porte no setor varejista, onde a demanda por novos 

funcionários é constante e o processo de recrutamento pode se tornar caro e demorado 

sem o uso de tecnologias.

Em empresas do setor varejista em Minas Gerais e São Paulo, o uso da IA no re-

crutamento e seleção de talentos tem se mostrado eficaz em aumentar a diversidade 

e inclusão nas equipes. A IA permite que os recrutadores minimizem preconceitos in-

conscientes durante o processo de seleção, focando exclusivamente em qualificações 

objetivas e métricas de desempenho. Segundo McKinsey & Company (2021, p. 90), “as 

empresas que utilizam IA no recrutamento têm maior probabilidade de contratar uma 

força de trabalho diversificada, o que leva a melhores resultados empresariais no longo 

prazo”. Essa prática tem sido observada em empresas varejistas que, ao automatizar a 

triagem de candidatos, têm conseguido contratar pessoas de diferentes perfis, promo-

vendo a inclusão e a inovação.

Por outro lado, a adoção da IA no recrutamento e seleção também enfrenta desa-

fios, especialmente em relação à ética e à transparência dos algoritmos utilizados. Os 

sistemas de IA podem, inadvertidamente, perpetuar preconceitos existentes se forem 

treinados com dados enviesados. Segundo Binns (2018, p. 563), “o risco de viés nos al-

goritmos de recrutamento é uma preocupação crescente, uma vez que os modelos de 

IA podem refletir e amplificar desigualdades presentes nos dados de treinamento”. Em-

presas do setor varejista em Minas Gerais e São Paulo precisam estar atentas a esses 

riscos e garantir que os algoritmos utilizados em seus processos seletivos sejam justos e 

transparentes.

Além disso, há questões legais e de privacidade relacionadas ao uso da IA no recru-

tamento. Em muitos casos, os candidatos podem não estar cientes de que estão sendo 

avaliados por algoritmos, o que levanta questões sobre a transparência do processo. De 
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acordo com a Lei Geral de Proteção de Dados (LGPD), é necessário que as empresas in-

formem os candidatos sobre o uso de IA em processos seletivos e garantam que seus da-

dos pessoais sejam tratados de forma adequada e segura. Segundo a Autoridade Nacio-

nal de Proteção de Dados (ANPD, 2022), “as empresas devem garantir que os candidatos 

tenham conhecimento sobre como seus dados estão sendo utilizados e devem fornecer 

transparência sobre os critérios de seleção automatizados”. Isso exige uma adaptação 

das empresas para cumprir com as legislações de proteção de dados ao utilizar IA no 

recrutamento.

Em termos de eficiência, as empresas que utilizam IAs no recrutamento relatam 

uma melhoria substancial no tempo de preenchimento de vagas. Segundo um relatório 

da IBM (2021), “a IA pode reduzir o tempo médio de contratação em até 40%, ao auto-

matizar tarefas manuais e identificar os candidatos mais adequados com base em dados 

históricos e padrões comportamentais”. Empresas do setor varejista que adotaram es-

sas tecnologias em Minas Gerais e São Paulo têm se destacado pela agilidade com que 

preenchem vagas, o que lhes proporciona uma vantagem competitiva em um mercado 

altamente dinâmico.

Entretanto, a implementação da IA em processos de recrutamento e seleção tam-

bém demanda investimentos significativos em infraestrutura tecnológica e capacitação 

de profissionais. Segundo Gubbiotti (2020, p. 64), “a adoção de IA no recrutamento exi-

ge não apenas a compra de software, mas também a capacitação contínua da equipe de 

recursos humanos para que eles possam interpretar e utilizar os dados fornecidos pelas 

ferramentas de IA de maneira eficaz”. Portanto, o sucesso na utilização dessas ferramen-

tas depende de uma integração harmoniosa entre a tecnologia e a expertise humana.

Em suma, a IA tem o potencial de transformar o recrutamento e a seleção de ta-

lentos no setor varejista, trazendo inúmeras vantagens, como a redução de custos, a efi-

ciência e a melhoria da diversidade nas equipes. No entanto, é fundamental que as em-

presas estejam cientes dos desafios éticos e legais associados ao uso dessas tecnologias 

e implementem salvaguardas para garantir a transparência e a justiça nos processos de 

seleção. O sucesso na adoção da IA no recrutamento depende não apenas da tecnologia, 

mas também da capacidade das empresas em utilizá-la de forma ética e estratégica.

Desafios e Limitações da IA no Recrutamento: Ética, Vieses e Desumanização

O uso da Inteligência Artificial (IA) no recrutamento e seleção de talentos, embora 

promissor, enfrenta diversos desafios e limitações, principalmente no que se refere às 

questões éticas e aos vieses inerentes aos algoritmos. Um dos principais desafios diz res-

peito ao potencial de viés algorítmico que pode surgir durante a fase de triagem de can-

didatos. Esses vieses, muitas vezes, resultam da forma como os algoritmos são treinados 

e podem influenciar negativamente a diversidade e inclusão nas empresas. De acordo 
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com Binns (2018, p. 554), “os algoritmos aprendem com dados históricos e, se esses da-

dos contiverem padrões de discriminação, há um risco significativo de que o sistema de 

IA perpetue ou amplifique essas práticas discriminatórias”.

Esse viés algorítmico ocorre porque os algoritmos de IA dependem de dados ante-

riores para realizar suas análises e, muitas vezes, esses dados refletem decisões huma-

nas enviesadas. Por exemplo, se uma empresa historicamente contratou mais homens 

do que mulheres para uma determinada função, o algoritmo pode aprender a replicar 

esse comportamento, discriminando inconscientemente as candidatas femininas. Stone 

et al. (2020, p. 142) afirmam que “a IA pode reforçar vieses inconscientes se for treinada 

com conjuntos de dados não equilibrados, o que representa um risco significativo para as 

empresas que buscam promover a diversidade”.

Além disso, os critérios utilizados pelos algoritmos muitas vezes não são transpa-

rentes, o que dificulta a identificação e a correção de possíveis vieses. Isso pode impactar 

diretamente as práticas de inclusão nas empresas. No setor varejista, por exemplo, onde 

há uma busca constante por diversidade e inclusão, a IA pode inadvertidamente excluir 

grupos sub-representados se não for cuidadosamente monitorada. Kaplan (2020, p. 79) 

destaca que “a transparência é crucial para garantir que os algoritmos estejam sendo uti-

lizados de forma ética e justa no processo de recrutamento, especialmente em setores 

com alta demanda por mão de obra diversificada, como o varejo”.

Outro desafio associado ao uso de IA no recrutamento é a desumanização do pro-

cesso seletivo. A interação entre candidatos e recrutadores é minimizada quando as de-

cisões de contratação são baseadas em dados e algoritmos, o que pode fazer com que os 

candidatos se sintam desvalorizados. McKinsey & Company (2021, p. 95) apontam que 

“a falta de interação humana no processo seletivo pode afastar talentos valiosos, que 

valorizam a conexão pessoal e o feedback durante as entrevistas”. Isso é particularmente 

relevante no setor varejista, onde a experiência e o engajamento dos funcionários são 

fatores-chave para o sucesso da empresa.

Além disso, a automação excessiva pode levar a uma falta de empatia e compreen-

são durante o processo de recrutamento. Segundo Harver (2021, p. 49), “embora a IA 

possa ser eficiente na triagem de candidatos, ela não é capaz de capturar aspectos subje-

tivos, como a motivação pessoal ou a adaptabilidade do candidato à cultura da empresa”. 

Empresas varejistas em Minas Gerais e São Paulo que adotaram amplamente a IA no 

recrutamento têm enfrentado dificuldades em alinhar candidatos selecionados por algo-

ritmos com os valores e a cultura da organização, o que pode resultar em contratações 

mal-sucedidas e alta rotatividade.

Outro aspecto ético importante é a privacidade dos candidatos. A coleta de dados 

por meio de IA muitas vezes inclui informações sensíveis que podem ser mal interpreta-

das ou usadas de maneira inadequada. A Lei Geral de Proteção de Dados (LGPD) no Bra-
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sil impõe diretrizes rígidas sobre como as empresas devem lidar com os dados pessoais 

dos candidatos. Segundo a ANPD (2022), “as empresas devem garantir que os dados 

coletados para o processo seletivo sejam usados de forma adequada e segura, e que os 

candidatos sejam informados sobre como essas informações estão sendo processadas”. 

No entanto, a complexidade dos sistemas de IA pode dificultar o cumprimento dessas 

exigências, colocando as empresas em risco de violação da privacidade.

A dependência excessiva de IA também pode desconsiderar fatores humanos crí-

ticos no processo de recrutamento. A análise de currículos e entrevistas baseadas em 

algoritmos nem sempre consideram características subjetivas, como criatividade, capa-

cidade de trabalhar em equipe ou habilidades interpessoais, que são fundamentais para 

o sucesso em muitos cargos. De acordo com Bersin (2019, p. 37), “a IA, embora eficiente, 

é limitada quando se trata de avaliar competências interpessoais e emocionais, que são 

essenciais em muitos setores, como o varejo”. Isso pode levar a contratações inadequa-

das, que impactam negativamente a produtividade e a retenção de funcionários.

As empresas varejistas em Minas Gerais e São Paulo, entre 2021 e 2023, têm en-

frentado alguns desses desafios na implementação da IA em seus processos de recru-

tamento. Embora tenham experimentado ganhos em termos de eficiência e redução de 

custos, também observaram dificuldades em alinhar os perfis selecionados pela IA com 

as necessidades reais das lojas e a cultura organizacional. De acordo com um estudo rea-

lizado pela IBM (2021), a “implementação da IA no recrutamento no setor varejista re-

sultou em um aumento de 25% na eficiência do processo de seleção, mas também houve 

um aumento na taxa de rotatividade de funcionários em 10%, indicando possíveis pro-

blemas de alinhamento cultural”.

Outro desafio enfrentado pelas empresas é o alto custo de implementação e manu-

tenção das ferramentas de IA. Embora a IA possa reduzir os custos operacionais a longo 

prazo, o investimento inicial necessário para adquirir e personalizar as ferramentas de 

recrutamento baseadas em IA pode ser proibitivo, especialmente para empresas meno-

res. Gubbiotti (2020, p.66) observa que “a adoção de IA no recrutamento envolve não 

apenas o custo de software, mas também a capacitação contínua da equipe de recursos 

humanos para garantir que eles possam utilizar as ferramentas de forma eficaz”. Isso sig-

nifica que muitas empresas menores podem não ter recursos suficientes para implemen-

tar totalmente a IA em seus processos de recrutamento.

Além dos desafios econômicos, as empresas também enfrentam dificuldades em 

equilibrar a automação com a necessidade de julgamento humano. Stone et al. (2020, p. 

145) afirmam que “encontrar o equilíbrio certo entre automação e intervenção humana 

é essencial para garantir que os processos de recrutamento sejam eficientes e justos”. As 

empresas que dependem excessivamente de IA correm o risco de perder talentos que 

podem não se encaixar perfeitamente nos critérios algorítmicos, mas que poderiam ser 

uma excelente adição à equipe com base em outras qualidades.
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Em termos de diversidade, o uso de IA no recrutamento também apresenta limita-

ções. Embora o objetivo seja muitas vezes eliminar preconceitos, a falta de diversidade 

nos dados utilizados para treinar os algoritmos pode resultar em processos de seleção 

que favorecem certos grupos em detrimento de outros. De acordo com Ahamad et al. 

(2020, p. 165), “se os dados de treinamento de IA não forem diversos e inclusivos, há um 

risco significativo de que os algoritmos perpetuem os mesmos padrões de exclusão que 

se pretendia eliminar”. Isso pode ser particularmente prejudicial em setores como o va-

rejo, onde a diversidade de funcionários é uma vantagem competitiva.

Os desafios de IA no recrutamento também se estendem à adaptabilidade das fer-

ramentas. Algoritmos de IA são programados para trabalhar com base em critérios espe-

cíficos, e qualquer alteração significativa no perfil desejado dos candidatos pode exigir 

uma reprogramação complexa. Kaplan (2020, p. 81) observa que “as ferramentas de IA 

podem ser rígidas em sua aplicação, dificultando a adaptação rápida a mudanças nas ne-

cessidades de contratação”. Isso é especialmente problemático no setor varejista, onde 

as exigências de trabalho podem variar significativamente ao longo do tempo.

Outro ponto de preocupação é a responsabilização. Quando um processo de recru-

tamento é conduzido inteiramente por IA, pode ser difícil determinar quem é responsá-

vel por uma decisão de contratação equivocada. De acordo com Binns (2018, p. 560), “a 

IA cria uma distância entre o processo de tomada de decisão e os seres humanos, o que 

pode complicar a atribuição de responsabilidade por erros ou discriminações no proces-

so seletivo”. Isso é uma preocupação crescente, especialmente em setores que lidam com 

questões legais e de compliance relacionadas à diversidade e inclusão.

Por fim, a implementação de IA no recrutamento exige uma mudança na cultura or-

ganizacional. As empresas precisam estar preparadas para integrar novas tecnologias de 

forma estratégica e garantir que todos os envolvidos no processo de seleção compreen-

dam como utilizar essas ferramentas de maneira eficaz. Gubbiotti (2020, p. 68) ressalta 

que “a introdução de IA no recrutamento não é apenas uma questão técnica, mas tam-

bém exige uma mudança cultural nas empresas, que devem adotar uma mentalidade 

mais analítica e orientada por dados”. Esse processo de adaptação pode ser demorado e 

exigir esforços contínuos de formação e conscientização.

Perspectivas Futuras e Soluções para o Uso de IA no Recrutamento e Seleção

O uso da Inteligência Artificial (IA) no recrutamento e seleção de talentos está em 

constante evolução, e suas perspectivas futuras prometem transformar ainda mais esse 

processo. Para mitigar os desafios enfrentados atualmente, é essencial adotar soluções 

que combinem a tecnologia com a expertise humana. O conceito de abordagens híbridas, 

que integram a análise de dados pela IA com a avaliação humana, está emergindo como 
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uma solução promissora para melhorar a eficácia e a justiça nos processos de seleção. 

De acordo com Dastin (2019, p. 35), “a combinação de IA com a supervisão humana pode 

oferecer um equilíbrio entre eficiência e sensibilidade, garantindo que as decisões de 

contratação sejam baseadas tanto em dados objetivos quanto em julgamentos huma-

nos”.

Uma das principais áreas de desenvolvimento é a criação de algoritmos mais trans-

parentes e éticos. A falta de transparência nos algoritmos pode levar a vieses e práticas 

discriminatórias que afetam negativamente a diversidade e a inclusão. Para enfrentar 

esses problemas, é fundamental que as empresas adotem práticas de desenvolvimento 

de IA que priorizem a equidade e a justiça. Como destaca Angwin et al. (2016, p. 5), “a 

transparência nos algoritmos e a capacidade de auditar e entender as decisões tomadas 

pela IA são cruciais para garantir que esses sistemas operem de forma justa e ética”. De-

senvolvedores e organizações precisam implementar medidas rigorosas para garantir 

que seus algoritmos sejam auditáveis e ajustáveis, visando minimizar o risco de precon-

ceito.

Além da transparência, a implementação de princípios éticos no desenvolvimento 

de IA é crucial. O uso de IA no recrutamento pode ser beneficiado pela criação de diretri-

zes éticas que guiem a construção e aplicação dos sistemas de seleção. O IEEE (2019, p. 

18) recomenda que “a integração de princípios éticos na concepção e aplicação de tecno-

logias de IA pode ajudar a prevenir a discriminação e promover uma maior equidade nos 

processos de recrutamento”. Empresas varejistas em Minas Gerais e São Paulo podem 

se beneficiar significativamente da adoção de tais diretrizes, garantindo que suas práti-

cas de recrutamento não apenas se conformem às regulamentações legais, mas também 

promovam uma cultura de inclusão e justiça.

Para criar ambientes de trabalho mais inclusivos e justos, é necessário que as em-

presas reavaliem constantemente suas práticas e implementem soluções inovadoras. O 

uso de IA deve ser complementado com estratégias que promovam a inclusão e a equi-

dade. De acordo com Binns (2018, p. 560), “a eficácia da IA no recrutamento depende da 

implementação de práticas inclusivas e da correção de vieses que podem surgir durante 

o processo”. Isso pode envolver a revisão dos conjuntos de dados usados para treinar os 

algoritmos e garantir que eles reflitam uma ampla gama de experiências e perspectivas. 

Empresas que investem em tais práticas podem melhorar a diversidade de suas equipes 

e promover um ambiente de trabalho mais equitativo.

As tendências tecnológicas também desempenham um papel importante na evo-

lução do recrutamento e seleção. O avanço contínuo em tecnologias emergentes, como 

o aprendizado de máquina e a análise preditiva, promete aprimorar ainda mais os pro-

cessos de recrutamento. Segundo Brynjolfsson e McAfee (2014, p. 15), “o progresso em 

tecnologias de IA e aprendizado de máquina oferece novas oportunidades para refinar 

e otimizar os processos de recrutamento, permitindo uma seleção de candidatos mais 
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precisa e eficiente”. Essas tecnologias podem fornecer insights mais detalhados sobre o 

desempenho e o potencial dos candidatos, permitindo que as empresas tomem decisões 

mais informadas e estratégicas.

Outra tendência importante é o uso de IA para promover a personalização no recru-

tamento. A personalização pode melhorar a experiência do candidato e ajudar a criar um 

processo de seleção mais alinhado com as expectativas dos candidatos e as necessidades 

da empresa. De acordo com Jackson (2021, p. 87), “a personalização alimentada por IA 

pode transformar a experiência de recrutamento, tornando-a mais atraente e adaptada 

às preferências individuais dos candidatos”. Isso pode levar a uma maior satisfação dos 

candidatos e a uma melhor correspondência entre as habilidades dos candidatos e as 

necessidades das empresas.

No contexto específico de Minas Gerais e São Paulo, o uso de IA no recrutamento 

pode trazer benefícios substanciais se combinado com abordagens que atendam às par-

ticularidades regionais. Empresas dessas regiões podem explorar soluções que integrem 

tecnologias avançadas com a compreensão local das práticas e preferências culturais. 

Segundo Silva (2022, p. 102), “a adaptação das tecnologias de IA às necessidades regio-

nais e culturais pode melhorar a eficácia do recrutamento e a integração dos candidatos 

nas organizações”. Isso pode ser particularmente útil para empresas varejistas que ope-

ram em contextos diversificados e precisam ajustar suas práticas de recrutamento para 

atender às demandas específicas de cada mercado.

A implementação de soluções híbridas, como a combinação de IA com a expertise 

humana, é uma tendência crescente que pode resolver muitos dos desafios associados 

ao uso exclusivo de IA. Essas soluções permitem que as empresas aproveitem a eficiência 

da IA enquanto mantêm o toque humano necessário para avaliar aspectos subjetivos dos 

candidatos. De acordo com Cappelli (2020, p. 63), “a integração de processos automati-

zados com avaliações humanas pode criar um processo de recrutamento mais robusto e 

eficaz, garantindo que as decisões sejam informadas tanto por dados objetivos quanto 

por julgamentos qualitativos”.

Além disso, a formação contínua dos profissionais de RH é essencial para garantir 

que eles possam utilizar as ferramentas de IA de forma eficaz e ética. A capacitação em 

tecnologias emergentes e em práticas de inclusão deve ser uma prioridade para as em-

presas que buscam melhorar seus processos de recrutamento. Como observa McKinsey 

& Company (2021, p. 120), “a educação e o treinamento contínuo são fundamentais para 

equipar os profissionais de RH com as habilidades necessárias para gerenciar e imple-

mentar tecnologias de IA de forma ética e eficaz”. Isso pode ajudar a reduzir a incidência 

de vieses e promover uma cultura organizacional mais inclusiva.

O desenvolvimento de algoritmos mais éticos e inclusivos é uma área de pesquisa 

ativa e essencial para o futuro da IA no recrutamento. A pesquisa acadêmica e a cola-
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boração entre desenvolvedores e organizações podem ajudar a criar padrões e práticas 

que garantam que os algoritmos sejam justos e representativos. De acordo com Floridi 

(2019, p. 44), “a pesquisa e o desenvolvimento de práticas éticas na IA devem ser uma 

prioridade para garantir que essas tecnologias beneficiem todas as partes interessadas 

e promovam a justiça e a equidade”. Empresas que investem em pesquisa e desenvolvi-

mento para melhorar a ética e a transparência dos algoritmos estarão melhor posiciona-

das para enfrentar os desafios futuros e aproveitar as oportunidades oferecidas pela IA.

Por fim, a visão de futuro para a IA no recrutamento envolve uma abordagem equi-

librada que considere tanto os avanços tecnológicos quanto as necessidades humanas. 

O sucesso no uso de IA para recrutamento e seleção dependerá da capacidade das em-

presas de integrar novas tecnologias com práticas inclusivas e éticas. Como destaca 

Brynjolfsson e McAfee (2014, p. 30), “a combinação de inovação tecnológica com uma 

abordagem humana pode criar um ambiente de trabalho mais justo, eficiente e adaptado 

às necessidades dos funcionários e das organizações”. Isso permitirá que as empresas 

não apenas melhorem seus processos de recrutamento, mas também promovam uma 

cultura de inclusão e equidade.

DISCUSSÕES

As discussões sobre a aplicação da Inteligência Artificial (IA) no recrutamento e 

seleção de talentos revelam uma complexidade significativa que vai além da simples au-

tomação dos processos de contratação. A evolução da IA trouxe inovações valiosas, mas 

também gerou uma série de desafios éticos, operacionais e técnicos que precisam ser 

abordados para garantir uma aplicação eficaz e justa dessa tecnologia.

A evolução da IA tem permitido o desenvolvimento de sistemas sofisticados que 

prometem otimizar a seleção de candidatos, tornando os processos mais eficientes e me-

nos sujeitos a erros humanos. Segundo Brynjolfsson e McAfee (2014, p. 15), o progresso 

em “tecnologias de IA e aprendizado de máquina oferece novas oportunidades para re-

finar e otimizar os processos de recrutamento, permitindo uma seleção de candidatos 

mais precisa e eficiente”. No entanto, a eficiência desses sistemas não é absoluta e deve 

ser balanceada com uma análise crítica dos seus impactos.

Os algoritmos de seleção baseados em IA têm sido amplamente adotados para tria-

gem automatizada de currículos e análise de perfis de candidatos. Ferramentas como 

o software de triagem e a inteligência artificial aplicada a entrevistas têm mostrado 

promissora capacidade de acelerar o processo de recrutamento. De acordo com Dastin 

(2019, p. 35), a combinação de IA “com a supervisão humana pode oferecer um equilíbrio 

entre eficiência e sensibilidade, garantindo que as decisões de contratação sejam basea-

das tanto em dados objetivos quanto em julgamentos humanos”. Essa abordagem híbrida 

pode, portanto, mitigar alguns dos riscos associados à automação total.
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Entretanto, um dos principais desafios associados ao uso de IA no recrutamento é 

a questão dos vieses algorítmicos. Estudos demonstram que algoritmos podem perpe-

tuar ou até amplificar preconceitos existentes. Angwin et al. (2016, p. 5) destacam que “a 

transparência nos algoritmos e a capacidade de auditar e entender as decisões tomadas 

pela IA são cruciais para garantir que esses sistemas operem de forma justa e ética”. A 

falta de diversidade nos dados usados para treinar esses sistemas pode levar a discrimi-

nações inconscientes e afetar negativamente a inclusão de diferentes grupos demográ-

ficos.

Além disso, a desumanização do processo seletivo é um problema significativo. A 

dependência excessiva de soluções automatizadas pode criar uma experiência impes-

soal para os candidatos, reduzindo a interação humana fundamental para uma avaliação 

completa. Binns (2018, p. 560) observa que “a eficácia da IA no recrutamento depende da 

implementação de práticas inclusivas e da correção de vieses que podem surgir durante 

o processo”. A interação pessoal entre candidatos e recrutadores ainda é crucial para 

avaliar aspectos subjetivos, como habilidades interpessoais e compatibilidade cultural.

Outro aspecto crítico é a questão ética no desenvolvimento e uso de IA. A inte-

gração de princípios éticos na concepção de tecnologias de IA é essencial para garantir 

práticas de recrutamento justas. O IEEE (2019, p. 18) recomenda que “a integração de 

princípios éticos na concepção e aplicação de tecnologias de IA pode ajudar a prevenir 

a discriminação e promover uma maior equidade nos processos de recrutamento”. Isso 

inclui a necessidade de criar algoritmos que sejam não apenas eficientes, mas também 

alinhados com normas éticas e regulatórias.

A formação contínua dos profissionais de RH é vital para garantir que eles possam 

utilizar as ferramentas de IA de maneira eficaz e ética. McKinsey & Company (2021, p. 

120) enfatiza que “a educação e o treinamento contínuo são fundamentais para equipar 

os profissionais de RH com as habilidades necessárias para gerenciar e implementar tec-

nologias de IA de forma ética e eficaz”. Profissionais bem treinados poderão manejar me-

lhor as complexidades da IA e implementar práticas que promovam a inclusão e a justiça.

Para mitigar os desafios enfrentados, as empresas devem adotar uma abordagem 

equilibrada que combine a eficiência da IA com a experiência humana. Cappelli (2020, p. 

63) afirma que “a integração de processos automatizados com avaliações humanas pode 

criar um processo de recrutamento mais robusto e eficaz, garantindo que as decisões se-

jam informadas tanto por dados objetivos quanto por julgamentos qualitativos”. A com-

binação de IA com a supervisão humana pode melhorar a qualidade das contratações e 

reduzir os riscos associados ao uso exclusivo de tecnologias automatizadas.

A transparência nos algoritmos é uma medida essencial para enfrentar os desafios 

éticos. É necessário que as empresas desenvolvam e implementem práticas de audito-

ria que permitam a revisão e a correção de vieses nos sistemas de IA. Floridi (2019, p. 
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44) sugere que “a pesquisa e o desenvolvimento de práticas éticas na IA devem ser uma 

prioridade para garantir que essas tecnologias beneficiem todas as partes interessadas 

e promovam a justiça e a equidade”. A criação de mecanismos para auditar algoritmos 

pode ajudar a garantir que os sistemas sejam justos e representativos.

A personalização dos processos de recrutamento, alimentada por IA, pode ofere-

cer uma experiência mais adaptada às necessidades e preferências dos candidatos. Ja-

ckson (2021, p. 87) destaca que “a personalização alimentada por IA pode transformar 

a experiência de recrutamento, tornando-a mais atraente e adaptada às preferências 

individuais dos candidatos”. Isso pode resultar em uma maior satisfação dos candidatos 

e em uma melhor adequação entre as habilidades dos candidatos e as necessidades das 

empresas.

Para empresas em Minas Gerais e São Paulo, adaptar as tecnologias de IA às neces-

sidades regionais pode melhorar a eficácia dos processos de recrutamento. Silva (2022, 

p.102) afirma que “a adaptação das tecnologias de IA às necessidades regionais e cultu-

rais pode melhorar a eficácia do recrutamento e a integração dos candidatos nas orga-

nizações”. Esse ajuste pode ser crucial para lidar com as particularidades do mercado de 

trabalho local e promover práticas de recrutamento mais eficazes e inclusivas.

Além disso, a capacidade de desenvolver algoritmos que sejam mais éticos e in-

clusivos é crucial para o futuro da IA no recrutamento. O desenvolvimento de tais al-

goritmos deve ser acompanhado por uma pesquisa constante e pela colaboração entre 

desenvolvedores e organizações. Brynjolfsson e McAfee (2014, p. 30) ressaltam que “a 

combinação de inovação tecnológica com uma abordagem humana pode criar um am-

biente de trabalho mais justo, eficiente e adaptado às necessidades dos funcionários e 

das organizações”. Essa abordagem híbrida pode contribuir significativamente para a 

criação de práticas de recrutamento mais justas e eficazes.

A criação de ambientes de trabalho mais inclusivos e justos pode ser alcançada por 

meio da implementação de diretrizes éticas rigorosas e da promoção de práticas de in-

clusão no desenvolvimento de IA. Como observa o IEEE (2019, p. 18), “a integração de 

princípios éticos na concepção e aplicação de tecnologias de IA pode ajudar a prevenir 

a discriminação e promover uma maior equidade nos processos de recrutamento”. As 

empresas devem adotar essas práticas para garantir que suas soluções de IA sejam tanto 

eficientes quanto justas.

A integração de IA com a expertise humana é uma abordagem que pode resolver 

muitos dos desafios associados ao uso exclusivo de IA. A supervisão humana pode pro-

porcionar uma avaliação mais completa dos candidatos e ajudar a compensar as limita-

ções dos algoritmos. Dastin (2019, p. 35) sugere que “a combinação de IA com a supervi-

são humana pode oferecer um equilíbrio entre eficiência e sensibilidade, garantindo que 

as decisões de contratação sejam baseadas tanto em dados objetivos quanto em julga-
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mentos humanos”. Isso pode resultar em processos de seleção mais robustos e equilibra-

dos.

A capacitação contínua dos profissionais de RH é uma necessidade para enfrentar 

os desafios da IA. Os profissionais devem ser treinados para usar as tecnologias de IA de 

maneira eficaz e ética, e a educação deve ser uma prioridade para as empresas. McKin-

sey & Company (2021, p. 120) destaca que “a educação e o treinamento contínuo são 

fundamentais para equipar os profissionais de RH com as habilidades necessárias para 

gerenciar e implementar tecnologias de IA de forma ética e eficaz”. Isso ajudará a garan-

tir que as tecnologias sejam utilizadas de forma justa e eficiente.

A implementação de práticas de auditoria e revisão é essencial para garantir que 

os sistemas de IA sejam justos e eficazes. A transparência dos algoritmos deve ser uma 

prioridade para garantir a equidade no processo de recrutamento. Angwin et al. (2016, p. 

5) destacam que “a transparência nos algoritmos e a capacidade de auditar e entender as 

decisões tomadas pela IA são cruciais para garantir que esses sistemas operem de forma 

justa e ética”. A adoção de práticas de auditoria pode ajudar a identificar e corrigir vieses 

algorítmicos.

A personalização e a adaptação regional das tecnologias de IA podem melhorar 

significativamente a eficácia do recrutamento. A capacidade de ajustar as práticas de 

recrutamento às necessidades locais e culturais pode trazer benefícios significativos 

para as empresas. Silva (2022, p. 102) observa que “a adaptação das tecnologias de IA às 

necessidades regionais e culturais pode melhorar a eficácia do recrutamento e a integra-

ção dos candidatos nas organizações”. Isso pode resultar em processos de recrutamento 

mais eficazes e adequados ao contexto local.

A combinação de abordagens tecnológicas e humanas pode oferecer uma solução 

equilibrada para os desafios da IA no recrutamento. Essa integração pode criar um pro-

cesso de recrutamento mais eficaz e justo. Cappelli (2020, p. 63) afirma que “a integração 

de processos automatizados com avaliações humanas pode criar um processo de recru-

tamento mais robusto e eficaz, garantindo que as decisões sejam informadas tanto por 

dados objetivos quanto por julgamentos qualitativos”. Essa abordagem pode resolver 

muitos dos desafios associados ao uso exclusivo de IA.

A ética no desenvolvimento e uso de IA deve ser uma prioridade para garantir que 

as tecnologias sejam utilizadas de forma justa e responsável. As empresas devem adotar 

diretrizes éticas rigorosas e promover práticas de inclusão no desenvolvimento de IA. 

Floridi (2019, p. 44) sugere que “a pesquisa e o desenvolvimento de práticas éticas na 

IA devem ser uma prioridade para garantir que essas tecnologias beneficiem todas as 

partes interessadas e promovam a justiça e a equidade”. A adesão a essas práticas pode 

ajudar a criar um ambiente de trabalho mais justo e inclusivo.
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Por fim, a adaptação das tecnologias de IA às necessidades específicas das empre-

sas e regiões pode melhorar a eficácia do recrutamento e promover uma maior inclusão. 

O desenvolvimento de algoritmos éticos e a integração de práticas de auditoria são fun-

damentais para enfrentar os desafios associados ao uso de IA. Brynjolfsson e McAfee 

(2014, p. 30) ressaltam que “a combinação de inovação tecnológica com uma abordagem 

humana pode criar um ambiente de trabalho mais justo, eficiente e adaptado às necessi-

dades dos funcionários e das organizações”. Essa abordagem pode garantir que a IA seja 

utilizada de forma eficaz e ética, beneficiando tanto as empresas quanto os candidatos.
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Aspecto Minas Gerais São Paulo

Implementação de IA - Implementação gradual com foco em pequenas e médias em-

presas. 

- Uso de software de triagem automatizada ainda em estágio ini-

cial. 

- Aplicações de IA em entrevistas virtuais em crescimento.

- Implementação avançada em grandes redes varejistas. 

- Amplo uso de sistemas de triagem automatizados e análise preditiva. 

- Integração de IA em processos de entrevista e análise comportamen-

tal.

Desafios Enfrentados - Resistência à adoção tecnológica em pequenas empresas. 

- Dificuldades em personalizar sistemas de IA para necessidades 

locais. 

- Preocupações com a transparência e a ética dos algoritmos.

- Problemas com vieses algorítmicos e discriminação inadvertida. 

- Desumanização do processo seletivo devido ao uso excessivo de IA. 

- Necessidade de maior transparência e explicação dos processos au-

tomatizados.

Soluções Adotadas - Formação e capacitação de profissionais de RH para uso de IA. 

- Parcerias com startups de tecnologia para adaptar soluções lo-

cais. 

- Implementação de auditorias regulares para garantir a justiça 

dos algoritmos.

- Desenvolvimento de algoritmos com revisão ética e análise contínua. 

- Combinação de IA com processos de recrutamento tradicionais para 

manter a interação humana. 

- Implementação de práticas inclusivas e diversidade nos algoritmos.

Perspectivas Futuras - Aumento na adoção de IA conforme a tecnologia se torna mais 

acessível. 

- Crescimento na personalização dos processos de recrutamento 

para o contexto local. 

- Maior ênfase em práticas éticas e transparência.

- Avanço contínuo na integração de IA com processos de recrutamento 

e seleção. 

- Desenvolvimento de novas tecnologias para melhorar a precisão e a 

inclusão. 

- Criação de regulamentações para garantir o uso ético e transparente 

da IA.

Quadro comparativo sobre o uso da Inteligência Artificial (IA) no recrutamento e seleção de talentos em Minas Gerais e São Paulo 
entre 2021 e 2023, com foco em empresas do setor varejista.

Fonte: Autor, 2024
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CONSIDERAÇÕES FINAIS

O uso da Inteligência Artificial (IA) na administração de empresas, especialmen-

te no contexto do recrutamento e seleção de talentos, destaca a importância de uma 

abordagem equilibrada que considere tanto os avanços tecnológicos quanto os desafios 

éticos e operacionais associados. A evolução da IA trouxe mudanças significativas para 

os processos de recrutamento, oferecendo ferramentas poderosas que prometem au-

mentar a eficiência e reduzir custos. No entanto, essas inovações também trazem à tona 

questões complexas que precisam ser abordadas para garantir práticas justas e inclusi-

vas.

Primeiramente, a análise das aplicações da IA no recrutamento revelou um pano-

rama de benefícios e desafios. A capacidade da IA para automatizar tarefas repetitivas 

e processar grandes volumes de dados tem mostrado ser um trunfo significativo para as 

empresas. Ferramentas como softwares de triagem automatizada e algoritmos de análise 

de currículos têm o potencial de acelerar os processos de seleção e aumentar a precisão 

na correspondência entre candidatos e vagas. Conforme mencionado por Brynjolfsson e 

McAfee (2014), a IA pode refinar e otimizar os processos de recrutamento, tornando-os 

mais eficientes e menos sujeitos a erros humanos. Entretanto, a dependência excessiva 

de tecnologias automatizadas pode desumanizar o processo seletivo e reduzir a intera-

ção pessoal, um aspecto ainda crucial para avaliar competências subjetivas e culturais 

dos candidatos.

Além disso, os desafios relacionados aos vieses algorítmicos emergem como uma 

preocupação central. Estudos indicam que a IA pode perpetuar preconceitos existentes 

e afetar negativamente a diversidade e inclusão nas empresas (ANGWIN et al., 2016). A 

falta de diversidade nos dados de treinamento e a ausência de mecanismos eficazes para 

auditar e corrigir esses vieses podem levar a decisões injustas e discriminatórias. Portan-

to, a transparência e a ética na concepção e implementação de algoritmos são essenciais 

para mitigar esses riscos e garantir que os sistemas de IA operem de forma justa.

A integração da IA com a expertise humana surge como uma solução promissora 

para os desafios enfrentados. Como destacado por Dastin (2019), a combinação de IA 

com a supervisão humana pode oferecer um equilíbrio entre eficiência e sensibilidade, 

garantindo que as decisões de contratação sejam baseadas tanto em dados objetivos 

quanto em julgamentos humanos. Essa abordagem híbrida pode reduzir a desumaniza-

ção do processo seletivo e permitir uma avaliação mais completa dos candidatos.

Além disso, a capacitação contínua dos profissionais de Recursos Humanos (RH) 

é crucial para o uso eficaz e ético da IA. De acordo com McKinsey & Company (2021), a 

educação e o treinamento são fundamentais para equipar os profissionais com as habi-

lidades necessárias para gerenciar e implementar tecnologias de IA de forma ética e efi-

caz. A formação adequada pode ajudar a garantir que os sistemas de IA sejam utilizados 

de maneira responsável e que as práticas de recrutamento sejam justas e inclusivas.
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Finalmente, as perspectivas futuras para o uso da IA no recrutamento e seleção 

indicam uma tendência em direção a soluções mais transparentes e éticas, bem como 

a integração de abordagens híbridas que combinem a eficiência da IA com a expertise 

humana. A adaptação das tecnologias de IA às necessidades regionais e culturais tam-

bém pode melhorar a eficácia dos processos de recrutamento, como observado por Silva 

(2022). A combinação de inovação tecnológica com práticas humanas e éticas pode criar 

um ambiente de trabalho mais justo e adaptado às necessidades dos funcionários e das 

organizações.

Em conclusão, a aplicação da IA no recrutamento e seleção de talentos apresen-

ta um potencial significativo para melhorar a eficiência e reduzir custos, mas também 

levanta importantes questões éticas e operacionais. A adoção de práticas de auditoria, 

a promoção da transparência e a integração de abordagens híbridas são fundamentais 

para enfrentar esses desafios e garantir que a IA seja utilizada de forma justa e respon-

sável. As empresas devem continuar a explorar e desenvolver soluções que equilibrem 

os avanços tecnológicos com a necessidade de processos seletivos humanos e inclusivos, 

garantindo um futuro mais justo e equitativo para todos os envolvidos.
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