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RESUMO
As revolucdes industriais marcaram a transicdo da produgdo artesanal para sistemas
complexos e automatizados, transformando radicalmente os processos produtivos e a gestao
de pessoas. A drea de Gestdo de Pessoas tem sido diretamente impactada por essas mudangas,
incorporando tecnologias para otimizar processos € tornar as decisdes mais assertivas. O
presente estudo tem como objetivo geral analisar a utilizacdo de tecnologias e IA no processo
de Recrutamento e Selecdo, especialmente no que se refere ao impacto no alinhamento
cultural (fit cultural), na integracdo, na reten¢do dos funciondrios e nos resultados
organizacionais a longo prazo. Trata-se de um estudo de natureza quali-quantitativa,
fundamentado inicialmente em uma pesquisa bibliografica, realizada com o intuito de mapear
o conhecimento existente acerca da temdtica. Como etapa empirica, foi desenvolvida uma
pesquisa por meio da aplicacdo de questiondrios junto a profissionais da drea. A base tedrica
do estudo foi constituida por artigos cientificos, livros e pesquisas que abordam a relacdo
entre tecnologia, cultura organizacional e recrutamento e selecdo. Os resultados evidenciam
que a utilizacdo de tecnologias e inteligéncia artificial nos processos de Recrutamento e
Selecdo promove maior eficiéncia operacional, com reducao de erros € otimizagao da triagem
de candidatos, além de contribuir para a formac¢do de um banco de talentos sustentdvel.
Verificou-se também impacto positivo no alinhamento cultural e no desempenho
organizacional, ainda que esse ndo tenha sido inicialmente um fator determinante para a
adocdo dessas ferramentas. Assim, a integracdo entre tecnologia e atuacdo dos gestores
fortalece a assertividade nas contratacOes e consolida a gestdo de pessoas como um processo
mais estratégico.
Palavras-Chaves: recrutamento, selecdo, fit cultural, inteligéncia artificial, gestdo de pessoas.
ABSTRACT
Industrial revolutions marked the transition from artisanal production to complex and

automated systems, profoundly transforming productive processes and people management



practices. The field of Human Resource Management has been directly impacted by these
changes, increasingly incorporating technologies to optimize processes and enhance decision-
making accuracy. This study aims to analyze the use of technologies and Artificial
Intelligence (AI) in Recruitment and Selection (R&S) processes, particularly regarding their
impact on cultural fit, employee integration, retention, and long-term organizational results.
This is a qualitative-quantitative study, initially grounded in a bibliographic review conducted
to map existing knowledge on the topic. As an empirical stage, a survey was carried out
through the application of questionnaires to professionals in the field. The theoretical
framework was based on scientific articles, books, and studies addressing the relationship
between technology, organizational culture, and R&S. The findings indicate that the use of
technologies and Al in Recruitment and Selection processes enhances operational efficiency
by reducing errors and optimizing candidate screening, in addition to contributing to the
development of a sustainable talent pool. Positive impacts on cultural alignment and
organizational performance were also identified, although these aspects were not initially
decisive factors for the adoption of such tools. Thus, the integration between technology and
managerial practices strengthens hiring accuracy and reinforces people management as a
more strategic organizational process.

Keywords: recruitment, selection, cultural fit, artificial intelligence, people management.
1INTRODUCAO

As transformagdes sociais, econOmicas e tecnoldgicas impulsionadas pelas
Revolucdes Industriais modificaram profundamente as dindmicas organizacionais ao longo
da histéria. A Primeira Revolugdo Industrial, iniciada ha mais de trés séculos, alterou 0 modo
de producdo e as relagdes de trabalho. Atualmente, vivencia-se a Quarta Revolugdo
Industrial, caracterizada pelo avango acelerado das tecnologias digitais, da automacao e,
principalmente, da inteligéncia artificial (IA). Esse novo cendrio tem demandado das
organizacdes a adocdo de estratégias inovadoras, especialmente no que tange a gestdo de
pessoas.

A érea de Gestao de Pessoas tem sido diretamente impactada por essas mudangas,
incorporando tecnologias para otimizar processos € tornar as decisdes mais assertivas. A
automacdo de etapas como o recrutamento e a selecdo de pessoal, por exemplo, permite a
andlise mais precisa dos perfis profissionais e sua compatibilidade com as exigéncias das
fungdes e da cultura organizacional (BLUMEN; CEPELLOS, 2022).

Nesse contexto, compreende-se a cultura organizacional como um diferencial

estratégico. De acordo com Feltrin (2020), trata-se de um conjunto de valores, crengas e



préticas que confere identidade a organizacdo e influencia diretamente os comportamentos e
decisdes dos colaboradores.

Portanto, observa-se que a cultura organizacional ndo apenas direciona
comportamentos e decisdes, mas também exerce influéncia direta sobre a forma como a
gestdo de pessoas € conduzida. Ao alinhar valores e praticas culturais as estratégias de
recrutamento e selecdo, as organizacdes fortalecem a construcdo de equipes coesas e
engajadas, garantindo que o capital humano reflita e sustente a identidade organizacional.

N

A gestdao de pessoas, conforme Avelar, Silva e Saraiva (2021), refere-se

o

[

capacidade de administrar e gerir pessoas com base em politicas e préticas que visem
sustentabilidade e a vantagem competitiva da organizagdo. Dentre os diversos subsistemas
que compdem essa drea, o recrutamento e a selecdo destacam-se por sua fungao estratégica na
atracdo e retencdo de talentos. O recrutamento refere-se a captacdo de candidatos
potencialmente compativeis com as demandas da organizacdo, enquanto a selecdo envolve a
aplicacdo de ferramentas analiticas para identificar aqueles que mais se alinham ao perfil
técnico, comportamental e cultural da organizacio.

Diante desse panorama, torna-se essencial compreender a implantacdo das
tecnologias e da inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e sele¢do, especialmente
no que se refere a identificacdo de candidatos compativeis com a cultura organizacional. A
partir dessa perspectiva, busca-se responder a seguinte questdo-problema: Como a utiliza¢ao
de tecnologias e A oferecem suporte no processo de recrutamento e selecio? Nesse sentido,
o presente estudo tem como objetivo geral analisar a utilizacdo de tecnologias e da
Inteligéncia Artificial no processo de Recrutamento e Selecdo, considerando o alinhamento
cultural e os impactos nos resultados organizacionais a longo prazo.

A justificativa da pesquisa reside na relevancia de compreender como 0s avangos
tecnoldgicos, especialmente a IA, podem ser incorporados como ferramentas estratégicas no
ambito da gestdo de pessoas. Ao investigar a interseccdo entre tecnologia/lA, cultura
organizacional e Recrutamento e selecdo, pretende-se oferecer subsidios tedricos e praticos
para a modernizagdo e eficiéncia dos processos de recrutamento.

A pesquisa adota uma abordagem quantitativa de natureza descritiva, fundamentada
em uma pesquisa bibliogrifica e na aplicacdo de questiondrios com profissionais da drea de
Gestdo de Pessoas atuantes na cidade de Campina Grande/Paraiba.

Além desta introducdo, o estudo apresenta a revisdo de literatura, abordando
inicialmente as transformacdes tecnoldgicas e os impactos da Quarta Revolucao Industrial na

gestdo de pessoas. Posteriormente, analisa-se a aplicacdo da inteligéncia artificial e novas



tecnologias no recrutamento e selecdo de candidatos, evidenciando como essa combinacdo
pode potencializar a assertividade das contratagdes alinhadas aos valores da organizagio.
Com base nessa fundamentagdo, sdo apresentados os procedimentos metodolégicos, os
resultados obtidos e a andlise dos dados, seguidos das consideracdes finais e referéncias
bibliogréficas.
2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 TRANSFORMACOES TECNOLOGICAS APLICADA A GESTAO DE PESSOAS

As revolugdes industriais marcaram a transicao da producao artesanal para sistemas
complexos e automatizados, transformando radicalmente os processos produtivos € a gestdo
de pessoas. A evolucdo do trabalho humano foi moldada pela necessidade de eficiéncia, indo
da mecanizacio a inteligéncia artificial. A Primeira Revolucdo introduziu a miquina a vapor
e o carvao como fonte de energia, mecanizando o trabalho e aumentando a produtividade. A
Segunda trouxe a eletricidade, o petrdleo e a producao em massa, consolidando o fordismo e
alterando a organizagdo do trabalho e as relacdes laborais. J4 a Terceira Revolugdo destacou-
se pela automacdo, microeletronica e internet, ampliando a integracdo entre homem e
mdaquina e possibilitando novos modos de comunicacdo e coordenacdo. Cada uma dessas
revolugdes estabeleceu mudangas profundas nas praticas de trabalho e gestdo, ampliando as
perspectivas para a complexidade e os desafios tecnoldgicos atuais. (Cimino e Nascimento,
2025).

Por fim, estamos passando por uma quarta revolugao classificada como a Revolugdo

Tecnolodgica ou 4.0, onde se destaca que:

A quarta revolucdo industrial, ou Industria 4.0, resulta na transformacdo da
humanidade, afetando a maneira em que os humanos vivem, trabalham e se
relacionam, pois permite a conexdo de bilhdes de pessoas através de dispositivos
moveis, dispde de um acesso sem limites ao conhecimento, além de um aumento
expressivo na capacidade de processamento de dados. Esta revolucao engloba uma
gama de tecnologias contemporineas que unem o mundo fisico, biolégico e digital,
sendo algumas delas: inteligéncia artificial (IA), internet das coisas (IoT), robdtica e
realidade aumentada (Cimino; Nascimento, 2025, p. 4).

De acordo com Campos e Carreiro (2024), passamos por uma disrupcao digital ou
conceitualmente descrito uma quarta revolucdo industrial impulsionada por avancos
tecnoldgicos como internet, computacdo em nuvem, inteligéncia artificial, big data, internet
das coisas (IloT), blockchain e automagdo, onde os trabalhadores estdo cotidianamente

expostos a algoritmos e maquinas inteligentes. Ainda com base nesses autores:

A inteligéncia artificial € caracterizada como sistemas computacionais que emulam
a inteligéncia e os pensamentos humanos, interagindo, interpretando e aprendendo
do ambiente, adaptando dinamicamente seu comportamento com base nessas
interacdes. Esses sistemas t&ém a habilidade de coletar e interpretar dados, identificar



padrdes e produzir resultados para auxiliar processos de decisdo e alcancar metas
especificas. Eles sdao amplamente empregados para automatizar tarefas, realizar
previsdes, embasar decisdes e interagir com humanos e outros sistemas através de
diversos meios e canais, como texto, dudio, imagens e video. (Campos e Carreiro,
2024, p. 10).

Diante da intensificacdo do uso da inteligéncia artificial e da automagdo nos
processos de recrutamento e selecdo nas organizagdes, observa-se uma redefini¢do do papel
da gestdao de pessoas, marcada por avancos em seus processos e praticas. Conforme analisam
Jesus, Santos e Caires (2025), essas mudancas ndo se limitam ao ambito tecnoldgico, pois
impactam diretamente as relacdes de trabalho, a tomada de decisdo e o posicionamento
estratégico da drea de gestdo de pessoas, permitindo assim gestdes multifuncionais. Nesse
contexto, torna-se necessdrio aprofundar a compreensdo tedrica desse campo, a fim de
analisar como ele se reorganiza frente as novas tecnologias [A e as exigéncias
organizacionais.

Para Chiavenato (2014, p. 30), gestdo de pessoas € um conjunto integrado de
processos dindmicos voltadas para atrair, desenvolver, motivar e reter talentos que

contribuam para os objetivos organizacionais, conforme pode ser observado na Figura 1.

Figura 1- Moderna Gestio de Pessoas
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Segundo o autor a drea de gestdo de pessoas evoluiu de um papel operacional para
uma fungdo estratégica, passando a ter responsabilidade de alinhar as necessidades, a cultura
organizacional e as competéncias dos colaboradores. Entre os subsistemas que se destacam
para este alinhamento € o recrutamento e selecdo que conforme o autor, consistem em
processos fundamentais para agregar profissionais adequados as demandas técnicas,
comportamentais e culturais da organizagao.

Entretanto, os métodos tradicionais de recrutamento e selecdo (andlise manual de
curriculos, entrevistas nao estruturadas, testes padronizados) apresentam limitacdes
significativas no contexto atual da Gestdo de Pessoas. As principais limitacdes incluem,
conforme (Aragio e Miranda 2023):

Viés Subjetivo e Preconceitos: Dependéncia excessiva da intuicdo do recrutador, o
que pode levar a vieses inconscientes (confirmacdo, afinidade), resultando em selecdes pouco
diversas e discriminatorias.

Baixa Eficiéncia e Lentiddo: Processos manuais sao demorados e ineficientes,
especialmente para gerenciar grandes volumes de curriculos, resultando em processos de
contratacdo longos e aumento de custos.

Avaliagdo Incompleta: Foco excessivo no curriculo e na entrevista, o que ndo
consegue medir com precisdo competéncias comportamentais (soft skills), potencial real ou
aderéncia cultural (fit cultural).

Limitacdo de Alcance: Restricdo geogréfica e menor capacidade de atrair talentos
diversificados em comparacdo a métodos digitais.

Ma Experiéncia do Candidato: Processos longos e impessoais podem prejudicar a
marca empregadora (employer branding).

Alto Custo de Contratacdo Errada: A inefici€éncia na avaliacdo pode levar a altas
taxas de rotatividade (tfurnover), custando caro para a organizacgao.

Essas limitacdes tornam os métodos tradicionais menos adequados em mercados
atuais competitivos, impulsionando a necessidade de ferramentas tecnoldgicas, como IA e
andlise de dados (people analytics).

Conforme Mastella et al (2022) destaca também, dentre estas limitagOes estd o
tempo elevado para a anélise de curriculos e a subjetividade nas decisdes, 0 que abre espaco
para solucdes tecnoldgicas, como o uso de inteligéncia artificial nos processos executados
pela gestdao de pessoas possibilitando automatizar as etapas do recrutamento, analisar grandes
volumes de dados com maior precisdo e auxiliar na identificacdo do fit cultural dos

candidatos.



No contexto do recrutamento o uso de inteligéncia artificial possibilita analisar
rapidamente grandes volumes de curriculos e perfis de candidatos identificando aqueles que
melhor se alinham com a cultura ja existente na organizacio e o fit cultural com a vaga

disposta. Os autores também afirmam que:

Sistemas baseados em IA podem analisar o desempenho individual e oferecer
recomendacdes personalizadas para o desenvolvimento de habilidades, cursos e
trajetérias de carreira. Essa abordagem ndo apenas maximiza o potencial de
crescimento individual, mas também ajuda as organizacdes a alinhar melhor os
talentos de seus funciondrios com as necessidades estratégicas do negdcio. Mastella
et al. (2022, p. 11-42).

Para Queiroz et al. (2024), no contexto do recrutamento e selecdo digital, os
processos de atragdo e escolha de talentos devem estar alinhados as transformacdes
tecnoldgicas e as novas demandas organizacionais. Segundo os autores, a simples ado¢do de
plataformas digitais ndo € suficiente, € necessdrio que a area de Gestdo de Pessoas integre
essas ferramentas aos objetivos estratégicos da empresa, promovendo maior eficiéncia,

precisdo e agilidade na analise dos candidatos.

Dessa forma, Queiroz et al. (2024) evidenciam que a digitaliza¢do do recrutamento e
selecio € um elemento estratégico que sustenta a modernizacdo da Gestdo de Pessoas,
garantindo processos mais dindmicos e resultados mais consistentes ao alinhar a cultura

organizacional com as tecnologias e o fit cultural dos candidatos com a vaga.

Assim, o uso de tecnologias, como sistemas de rastreamento de candidatos e anélise
de dados, permite ampliar o alcance do processo seletivo, identificar perfis compativeis com
os requisitos técnicos e comportamentais e aumentar a assertividade na escolha, fortalecendo
as praticas de recrutamento e selecao, estes aspectos mencionados evidenciam a importancia

do uso das tecnologias para uma gestdo 4.0.

2.2 INTEGRACAO ENTRE INTELIGENCIA _ ARTIFICIAL, CULTURA
ORGANIZACIONAL E RECRUTAMENTO E SELECAO

A transformacgdo digital nos processos de Gestdo de Pessoas tem reconfigurado as

dinamicas de atracdo e selecdo, transpondo a barreira da mera automacao operacional para se

tornar um elemento estratégico na preservagao da identidade organizacional. Nesse cendrio, o

uso de tecnologias e inteligéncia artificial no Recrutamento e Selecdo (R&S) surge como um

mecanismo capaz de otimizar a triagem de talentos, embora imponha o desafio critico de

garantir que a tecnologia atue como uma facilitadora do alinhamento cultural.



Assim, a convergéncia entre ferramentas tecnoldgicas e a cultura corporativa define
ndo apenas a eficiéncia na contratagdo, mas a sustentabilidade das relacdes humanas e o
alinhamento de valores entre o individuo e a organizacdo em um mercado de trabalho cada

vez mais dindmico

Segundo Feltrin (2020), para uma gestio estratégica da drea de Gestao de Pessoas é
primordial conhecer os indicadores de cultura organizacional, como indice de engajamento e
satisfacdo, absenteismo e presenteismo, turnover, tempo de integra¢do, alinhamento de
valores. Estes ajudam a identificar se os colaboradores estdo satisfeitos e engajados,
refletindo o clima de lideranca, a eficdcia do processo de Re S, comunicagdo e retenciao de

talentos.

Para Silva et al. (2025), um clima organizacional favoravel reflete diretamente a
cultura da organizacdo, promovendo valores, normas e comportamentos que fortalecem a
identidade corporativa. Ambientes internos positivos incentivam a colaboracdo, o
engajamento e a proatividade dos colaboradores, além de reduzir o absenteismo e a

rotatividade (turnover).

Os processos seletivos contemporaneos tendem a estar cada vez mais alinhados as
transformacoes digitais e a andlise de dados, permitindo otimizar tempo, reduzir custos e
melhorar a qualidade das contratacdes. Esse alinhamento nio apenas fortalece o engajamento
dos profissionais, mas também possibilita selecionar candidatos com maior compatibilidade
com a cultura organizacional, garantindo o fit cultural, promovendo processos mais flexiveis

e dgeis e contribuindo para a formacao de um ambiente s6lido e homogéneo.

Nesse contexto, a tecnologia se mostra de grande importincia, permitindo
automatizar etapas, personalizar processos conforme cada vaga e analisar dados
comportamentais, técnicos e culturais dos candidatos. Plataformas digitais ampliam também
o alcance das selecOes, atraindo perfis diversos e qualificados, independentemente da

localizacao geografica (Brasil; Parente, 2023). No entanto, segundo os autores,

E fundamental que a adocio dessas tecnologias seja acompanhada de uma cultura
organizacional preparada para interpreta-las e utilizd-las de forma critica. O uso
indiscriminado de ferramentas digitais, sem o devido preparo técnico e ético, pode
comprometer a objetividade dos processos e afastar potenciais talentos. Assim, o
equilibrio entre inovag@o tecnoldgica e inteligéncia humana é o que sustenta um
recrutamento verdadeiramente eficaz, transparente e alinhado as necessidades
contemporaneas das organizacdes (Brasil; Parente, 2023, p. 6).



Nessa perspectiva, Appolinario, Hedler e Ferneda (2025) ressaltam que a adocdo da
Inteligéncia Artificial na Gestdo de Pessoas deve ser orientada pela cultura organizacional
previamente estabelecida, de modo que as ferramentas digitais atuem em conformidade com
os valores e préticas ja consolidados. O recrutamento e sele¢do, além de funcionarem como a
porta de entrada para a organizagdo, tornam-se processos cruciais para a consolidagdo dessa
cultura, permitindo a identificacdo de candidatos com maior fit cultural e alinhamento aos

objetivos institucionais.

Diante disto, a utilizacdo dessas tecnologias pode proporcionar a otimizacao do
tempo dos gestores nos processo de selecdo com o uso de reconhecimentos de imagens, video
e deteccdo de voz em entrevistas, sistemas de “Processamento de Linguagem Natural” (PLN)
para chatbots e 1A Generativa baseados em LLMs (“Modelos de Linguagem de grande escala
como o ChatGPT, tteis na redagdo de perguntas semiestruturadas para entrevistas, por fim a
area de gestdo de pessoas ainda pode utilizar ferramentas como Gupy e Linkdin para filtrar os
perfis que estejam de acordo com o pardmetros estabelecidos, tornando os processos mais
ageis e precisos. Nesse contexto, a gestdo de pessoas assume um papel estratégico, uma vez
que o uso da IA alinhado a cultura contribui para reduzir indices de rotatividade e
absenteismo, a0 mesmo tempo em que potencializa o desempenho, a criatividade e a

capacidade inovadora da organizacdo. (Appolindrio, Hedler e Ferneda, 2025).

Nesse novo contexto, a utilizacdo de tecnologias de suporte, plataforma e IA na
Gestdo de Pessoas € apontada como a prioridade para aumentar a produtividade e
engajamento dos profissionais, e atuando em conjunto com a inteligéncia humana para

garantir um processo de selecao mais 4gil e eficaz.

3. METODOLOGIA

O presente estudo teve como objetivo analisar a utilizacdo de tecnologias e IA no
processo de Recrutamento e Selecdo, especialmente no que se refere ao impacto no
alinhamento cultural (fit cultural), na integracdo, na retencdo dos colaboradores e nos

resultados organizacionais a longo prazo.

Para este estudo realizou-se uma pesquisa descritiva com abordagem quali-
quantitativa. A pesquisa quali-quantitativa reine dados numérico (perguntas fechadas) e

textuais/narrativos (perguntas abertas) no mesmo instrumento. Este tipo de abordagem
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permite que o pesquisador aprofunde a compreensdo das respostas objetivas partir de

questdes abertas.

Inicialmente, foi realizado uma pesquisa bibliografica com o objetivo de mapear o
conhecimento existente sobre a temadtica estudada, a partir de uma questao central: o uso de
TI/IA nos processos de recrutamento e selecdo. Para a coleta de informagdes sobre inovacdes
tecnoldgicas aplicadas a gestdo de pessoas, foram consultadas fontes disponiveis CAPES e

principalmente no Google Académico.

Foi realizado um criterioso filtro dos dados bibliogréaficos disponiveis, selecionando
apenas aqueles que melhor contribuiram para a fundamentagdo tedrica da pesquisa.
Considerou-se um recorte temporal de cinco anos a partir da data de publicacdo, a fim de

garantir atualidade e relevancia das informacdes utilizadas.

Com base nesse processo, os artigos selecionados foram organizados em um quadro
tedrico estruturado segundo sua relevincia para o tema, possibilitando uma visdo clara das
principais contribui¢cdes e referenciais que sustentam a andlise sobre o uso de tecnologias da
informacao e inteligéncia artificial nos processos de Recrutamento e Selecdo. A partir dessa
sistematizacdo e com base na revisao da literatura, foi elaborado pelo autor um quadro
analitico composto por quatro dimensdes: (1) Expectativas em relagdo ao uso das tecnologias
e da inteligéncia artificial; (2) Impacto das solucdes tecnoldgicas no processo de
Recrutamento e Selecdo; (3) Dificuldades na implementacdo dessas solucdes; e (4)

Resultados obtidos, conforme Quadro 2 ilustra.

Quadro 2- Quadro Tedrico das Dimensdes e Referéncias

Dimensoes Autores Justificativa

Silva et al. (2025) Mostram como plataformas digitais e IA
reforcam o alinhamento cultural e motivam
gestores a adotd-las.

1. Expectativa na

implementac¢do das

tecnologias/TIA Bhering et al. (2020) | Apontam que as tecnologias e IA

automatizam processos, reduzem erros e
fortalecem a anélise do fit cultural.
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Aragdo e Miranda
(2023)

Destacam que plataformas digitais ampliam
alcance, otimizam o ReS e tornam a
identificacdo do fit cultural mais precisa.

2. Impacto das solugdes
tecnoldgicas no processo de
Recrutamento e Selecao.

Queiroz et al. (2024)

Evidenciam que préticas digitais
potencializam a identificacdo do fit cultural
e a integracdo dos novos colaboradores.

Nascimento, Marcon
e Antunes Neto
(2024)

Mostram que tecnologias digitais fortalecem
o alinhamento entre cultura organizacional e
objetivos corporativos.

3. Dificuldades na
implementacdo

Blumen e Cepellos
(2022)

Apontam resisténcia de gestores, despreparo
técnico e subjetividade como entraves ao
uso das plataformas.

Torres, Garcia e
Mendes (2021)

Ressaltam limitacdes estruturais,
necessidade de adaptacdo e desafios de
integracdo entres os sistemas.

Chagas, Costa e
Paradela (2022)

Destacam que a transformacdo digital de
RH também impd&e desafios operacionais e
estruturais.

4. Resultados obtidos

Brasil e Parente
(2023)

Mostram ganhos em agilidade, precisao e
qualidade das contrata¢des, com impacto
direto nos resultados organizacionais.

Chagas, Costa e
Paradela (2022)

Evidenciam resultados organizacionais
expressivos decorrentes de tecnologias
como People Analytics e IA.

Fonte: Elaborado pelo o autor (2026)

Na segunda etapa deste estudo, realizou-se a coleta de dados primdrios por meio da

aplicacdo de questiondrios online junto a gestores de pessoas de grandes empresas localizadas

em Campina Grande, Paraiba. A pesquisa foi estruturada de forma a contemplar quatro

segmentos organizacionais distintos, sdo os ramos da: Industria, Construgdo, Servigos e
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Comércio, possibilitando a andlise comparativa das percepc¢des e praticas relacionadas ao uso

de tecnologias e inteligéncia artificial nos processos de Recrutamento e Selecao.

O critério utilizado para a classificacio de grandes empresas foi do Instituto

Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) que define a seguinte classificagao.

Indastria: 500 funcionarios ou mais

Comércio/Servigos: 100 ou mais funciondrios.

Atualmente, Campina Grande possui um saldo total de aproximadamente 116.472
postos de trabalho formais, conforme dados do CAGED referente a janeiro de 2026. Embora
a grande massa de CNPJs na cidade seja composta por Microempreendedores Individuais
(MEIs) e Microempresas (ME), o grupo de Grandes empresas € o que sustenta 0os maiores

volumes de contratagcdo. Por isso, essas empresas foram escolhidas para estudo.

Outro critério utilizado para escolha das empresas foi a utilizacdo de TI e
plataformas nos processos de Recrutamento e Selecdo, considerando que muitas empresas
ainda utilizam a TI apenas para Recrutamento, como cadastro e filtragem de curriculos. A

pesquisa foi realizada com 4 (quatro) gestores de pessoas das empresas selecionadas.

Neste contexto a amostra pode ser classificada como selecionada por critério de
relevancia tedrica, que segundo Patton (2014) em vez de focar na representatividade
estatistica, o pesquisador foca em fontes ricas de informacdo. Ou seja, a logica € selecionar
pessoas/organizacdes que vivenciam o fendmeno de forma intensa. Para justificar a dimensao
da amostra selecionada, utiliza-se também do conceito de Poder da Informacao de Malterud
et al (2016), dado que este estudo foca em um publico com vivéncia muito especifica, ou
seja, a amostra coletada detém o poder de informacdo necessario para responder a pergunta

de pesquisa.

Essa amostra permitiu analisar de forma as percepcdes desses profissionais sobre o
uso de tecnologias e inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e selegdo,
considerando aspectos como eficiéncia operacional, fit cultural, retencdo e desempenho

organizacional.

O instrumento de coleta foi um questiondrio online composto de duas partes:



13

- A Parte I — Perfil demografico abrange faixa etdria, identidade de género,

escolaridade, estado civil, cargo ocupado e tipo de organiza¢do, permitindo tracar um perfil

detalhado dos gestores participantes e contextualizar suas respostas em relacdo a aplicacdo de

tecnologias e a utilizacdo da inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e selecao.

- Parte II -

relacionadas as dimensdes, conforme Quadro 3:

Andlise das dimensdes: Questdes aberta e de mdltiplas escolhas

Quadro 3- Dimensdes de andlise e instrumento de pesquisa

Dimensoes Objetivo Variaveis Questoes de multiplas
escolhas.
Identificar os motivos, Motivos da Questdes 1,2e 3
Dimenséo 1 — critérios e expectativas | adogao; 1. Por que decidiram
Expectativa com o quanto a adocéao de Critérios de implementar ou
uso da tecnologias/IA/Plataform | escolha; contratar
tecnologia/lA/Platafor | as no recrutamento e Dificuldades | plataformas/tecnologias/
am selegao. anteriores a IA no processo de
implementacgé | Recrutamento e
0 das Selecao?
tecnologias e | 2. Quais critérios foram
IA. considerados na
escolha da
tecnologia/lA/plataforma
utilizada?
3. Quais eram as
maiores dificuldades no
recrutamento e selecéo
antes da utilizagao das
plataformas/TI/IA?
Analisar os impactos do | Fit cultural; Questbes 4,5e 6
Dimenséo 2 — uso das Integracdo e | 4. Como a analise do fit
Impactos do uso no tecnologias/IA/plataform | socializacdo; | cultural foi impactada
recrutamento e as no alinhamento Retencao pelo uso da
selecdo e no Fit cultural, integracao e TI/IA/plataforma?
Cultural retencao 5. Quais foram os
impactos da utilizacao
das Tl/IA/plataformas
na integracao e
socializacao dos
funcionarios?
Identificar desafios e Resisténcia; | Questao 6
Dimenséao 3 — limitagbes na Limitagdes 6. Quais foram as
Dificuldades na implantagéo das técnicas; principais dificuldades
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Implantacao plataformas Integracédo de | ou pontos negativos na
sistemas implantacao das
plataformas?

Analisar os resultados Desempenho; | Questao 7

Dimensao 4 — organizacionais Clima 7. Quais resultados a

Resultados a Longo percebidos a longo organizaciona | longo prazo foram

Prazo prazo l; percebidos para a
Marca empresa com o uso das
empregadora; | plataformas/tecnologias
Custos ?

Fonte: Elaborado pelo autor (2026)

Os dados foram analisados por meio de estatistica descritiva, com o uso de
frequéncia relativa (porcentagem). E as questdes abertas serviram para complementar o
estudo, a partir do momento que permitiu que os respondentes expressassem opinides ou
complementacdes as dimensdes analisadas, estas foram analisadas conforme as dimensdes

apresentadas.

O anonimato das empresas e dos profissionais entrevistados foi rigorosamente
preservado, assim como o uso confidencial dos dados, que se restringird exclusivamente a

fins académicos.
4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Na andlise, os resultados da pesquisa foram organizados em duas -etapas
complementares. A primeira etapa consistiu na caracterizagdo do perfil sociodemogréfico e
profissional dos respondentes, a partir das varidveis: faixa etdria, identidade de género, nivel
de escolaridade, estado civil, cargo ocupado e tipo de organizacdo em que atuam. Essa etapa
teve como objetivo descrever e contextualizar a amostra pesquisada, possibilitando uma
compreensdo mais precisa do publico participante do estudo.

A segunda etapa concentrou-se na andlise das respostas relativas as percep¢oes dos
profissionais de Gestao de Pessoas sobre os temas investigados no questiondrio, considerando
as 4 (quatro) dimensdes analiticas previamente definidas no instrumento de pesquisa. A
interpretacdo dos dados foi realizada de forma descritiva, permitindo identificar tendéncias,
convergencias e particularidades nas respostas.

4.1 Parte I — Perfil Sociodemografico

Tabela 1 — Perfil sociodemogréfico
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VARIAVEL CATEGORIA FREQUENCIA (%)
18 a 24 anos 0%
Faixa Etaria 25 a 35 anos 25%
36 a 45 anos 25%
46 a 65 anos 50%
Homem cisgénero 0%
Mulher Cisgénero 100%
Homem trans 0%
Identidade de Género  Mulher trans 0%
Nao-binario / Género-fluido /
Agénero 0%
Prefiro ndo responder 0%
Ensino Médio Completo 0%
Ensino Superior em Andamento 0%
Escolaridade Ensino Superior Completo 0%
Pés-graduacdo (Especializacao) 100%
Mestrado 0%
Doutorado 0%
Solteiro(a) 25%
Estado Civil Casado(a) 75%
Outro 0%
Coordenador(a) de RH 25%
Gestora de Pessoas e Cultura 25%
Cargo Ocupado Diretor(a) de RH 25%
Gerente de Gente & Gestdo 25%
Empresa privada 100%
Tipo de Organizacdo  Consultoria de Recursos Humanos 0%
Outro 0%

Fonte: Elaborado pelo o autor (2026)

A anélise do perfil sociodemografico dos respondentes evidencia que a amostra é

composta majoritariamente por profissionais com faixa etdria mais elevada, concentrando-se

principalmente entre 46 e 65 anos, o que indica um grupo com trajetdria profissional mais

experiente. As faixas etdrias de 25 a 35 anos e 36 a 45 anos aparecem de forma menos

representativa, sugerindo que a pesquisa alcangou, sobretudo, profissionais em estdgios mais

avancados de carreira.
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Todos os participantes possuem pds-graduacdo (100%), a maioria € casada (75%) e
todos atuam em empresas privadas (100%), ocupando cargos estratégicos na drea de Gestdo
de Pessoas, com cargos definidos por Coordenador de Pessoas, Gestor de pessoas e cultura,

Diretor de Pessoas e Gerente de gente e gestdo.

No que se refere a identidade de género, observa-se que 100% dos respondentes se
identificam como mulheres cisgénero, ndo havendo registros nas demais categorias
apresentadas no instrumento de pesquisa. Esse resultado aponta para uma predominancia

feminina na amostra.

Quanto a escolaridade e ao perfil profissional, destaca-se que todos os participantes
possuem pos-graduacdo em nivel de especializagdo, demonstrando elevado grau de
qualificacdo académica. Em relacdo ao estado civil, prevalecem respondentes casadas,
enquanto a maioria ocupa cargos estratégicos de lideranca na drea de gestdo de pessoas, como
coordenacgdo, geréncia, diretoria e gestdo de pessoas e cultura. Além disso, todos atuam em
empresas privadas, o que reforca o cardter gerencial e estratégico da amostra analisada. Esse
conjunto de caracteristicas indica que os dados refletem a percepcdo de profissionais
experientes, qualificados e inseridos em posicoes decisdrias, conferindo robustez e relevincia

as andlises subsequentes da pesquisa.

4.2 Parte II - Uso de tecnologias, plataformas e inteligéncia artificial nos processos de

recrutamento e selecio.

Esta parte dedica-se a andlise das dimensdes investigativas relacionadas ao uso de
tecnologias, plataformas e inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e selecdo. As
questdes de multipla escolha foram organizadas em quatro dimensdes analiticas, conforme
apresentado no Quadro 3 e no anexo (A), permitindo examinar expectativas, impactos,
dificuldades de implantacao e resultados organizacionais percebidos a longo prazo, a anélise
e discursdo foi elaborada com base nas respostas dos gestores e na literatura presente neste

estudo. Segue abaixou os resultados alcancados:

Grafico 1 - Porque decidiram implementar
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Pércep(;bes-e Experiéncias sobre o Uso de Tecnologias no Recrutamento e Selegéo

|D Copiar grafico
1. Porgue decidiram implementar ou contratar as plataformas/tecnologias

no processo de Recrutamento e Selegdo (ReS) ? Pode escolher mais de um
item.

4 respostas

A possibilidade de encontrar
candidatos com melhar alinha...
A possibilidade de maior
otimizacdo (tempo) dos proces. ..
A possibilidade de reduzir erros
nas contratacbes, permitindo u...
A possibilidade de reduzir os
custos dos processos de recrut. .
A possibilidade de inovacéo nos
processos de selecdo, garantin...
A possibilidade de melhorar a
imagem da empresa Comao um...

-0 (0%)

4 (100%)

2 (50%)

2 (50%)

—2 (50%)

—0 {0%)

[1} 1 2 3 4

Fonte: Dados da pesquisa (2026)

A analise das respostas revelou que 100% dos gestores destacaram a otimizagdo de
tempo como motivo para implementar tecnologias, e metade dos respondentes destacaram a
possibilidade de reducdo de erros nas contratagdes e a diminui¢do de custos, demonstrando
que a eficiéncia e a confiabilidade do processo de recrutamento e selecdo sdo as motivagdes
centrais para a adocdo de tecnologias e IA. Metade dos respondentes também destacou
inovacdo nos processos de selecio evidenciando uma preocupacdo adicional com
modernizacao. Por outro lado, nenhum gestor indicou que a busca por candidatos com melhor
alinhamento cultural ou melhorar a imagem da empresa foram motivos para implantar as
tecnologias. Percebe-se assim, um desequilibrio, o que sugere que, neste contexto, o foco
estratégico estd na precisdo e sustentabilidade financeira do recrutamento, mais do que em
buscar uma melhor imagem, investindo no Employer branding ou no melhor alinhamento

cultural.

Conforme um dos gestores evidencia, que a tecnologia no ReS potencializa a
eficiéncia operacional, permitindo processar grandes volumes de curriculos rapidamente e
reduzir o esforco manual nos processos seletivos. “Escalabilidade no recrutamento de
massa. Essencial para lidar com um alto volume de curriculos em processos seletivos de

grande escala, que seriam impossiveis de gerir manualmente."”
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Grifico 2 - Critérios considerados na escolha da tecnologia

2. Quais os critérios considerados na escolha da tecnologia/plataforma
utilizada? Pode escolher mais de um.

4 respostas

Publicacio multicanal,

. ) 3{75%
possibilitando utilizagdo de div... (r5%)

Triagem automafica de curriculos 2 (50%)

Aplicacdes de testagens, tanto
técnicas quanto comportamentais
Visualizagdo completa do funil de

candidaturas

Comunicacdo e feedback
automatizados

Oferta de relatorio e indicadores
durante o processo de recruta...

3(T5%)
2 (50%)
4 (100%)

2 (50%)

0 1 2 3 4

Fonte: Dados da pesquisa (2026)

Com relagdo aos critérios, as respostas indicam que os gestores priorizaram
comunicacdo e feedback automatizados, publicacio multicanal e aplicacdes de testagens
técnicas e comportamentais, evidenciando que a escolha da tecnologia visa agilizar os
processos seletivos e garantir consisténcia na avaliacdo dos candidatos. A implementacio
dessas plataformas surge como solucdo para superar dificuldades anteriores, como processos
demorados e falta de mapeamento técnico e comportamental, equilibrando eficiéncia
operacional.

Conforme relatado por um dos gestores, com relagdo ao critério para escolha da
tecnologia, seja aquela que contribui tanto para a agilidade dos processos quanto para o
alcance de candidatos em diferentes regides, reforcando a eficiéncia operacional.

"Otimizacdo de tempo com processos morosos, devido altas demandas, além do alcance de

candidatos em outras regioes."

Outro aspecto destacado na escolha seria a seguranca e conformidade, como
destacado por outro gestor “Seguranca e Conformidade: Aderéncia a regulamentagoes (como

LGPD/GDPR) e suporte a prdticas seguras de desenvolvimento”.

Grafico 3 - Dificuldades no recrutamento e selecao antes da utilizacao das
tecnologias
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3. Quais eram as maiores dificuldades no recrutamento e selegdo ANTES
da utilizacdo das plataformas/tecnologias.

4 respostas

Evcesso de candidatos nao

—0 (0%)
qualificados para o perfil cultur... (0%

Falta de mapeamento tecnico e

; 3(75%
tambem comportamental (75%)

Processos de ReS demorados e

A
com SLA (tempao de contrataca. . )

Volume alto de contratacfes por

-1(25%)
mes

Grande numero de profissionais

envolvidos na realizacio dos p... —1(25%)

] 1 2 3 4

Fonte: Dados da pesquisa (2026)

Com relacdo as dificuldades no recrutamento e selec@o antes da implementacao das
plataformas, os gestores destacaram que os processos eram demorados, com SLAs elevados,
e havia falta de mapeamento técnico e comportamental dos candidatos. No entanto, a op¢ao
referente ao excesso de candidatos nao qualificados para o perfil cultural ndo foi assinalada,
indicando que, a forma como era feita o R&S, ndo havia percepcao de dificuldade na anélise
do alinhamento cultural. Esse resultado pode estar associado ao fato de que os processos
eram conduzidos de forma predominantemente presencial, permitindo uma avaliacdo mais

direta e subjetiva por parte dos gestores.

Ademais, foi evidenciada a dificuldade nos processos dificultando a medi¢ao da
eficdcia, no tempo gasto em cada etapa e nos custos das contratagdes. "Falta de Métricas:
Era dificil medir a eficdcia das fontes de recrutamento, o tempo gasto em cada etapa ou o

custo real da contratagdo."
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Grafico 4- Impacto da utilizagdo da tecnologia na analise do Fit Cultural (perfil cultural e

comportamental do candidato)

4, Como a andlise do Fit Cultural (perfil cultural e comportamental do
candidato) foi impactada pelo uso da plataforma? Podem escolher mais de
um item

4 respostas

Aidentificaco rapida dagueles

3 (75%
com maigr alinhamento de valo... ( !

F\padmmzaqaqlda avaliacao do 2 (50%)
fit cultural, garaniiu que todos o

A utilizacdo de video-entrevistas,

dindmicas de grupo online & an... [ 12948

A plataforma permitiu avaliar

—2 (50%)
candidatos de diferentes localiz.... (

A atracdo de melhores

.
candidatos devido a utilizacio... 3 (75%}

0 1 2 3

Fonte: Dados da pesquisa (2026)

Com relagdo ao impacto das tecnologias na analise do fit cultural, o resultado mostra
que o uso de plataformas digitais e IA otimizou a identificacdo de candidatos com maior
alinhamento aos valores e comportamentos ja existentes na organizacdo, com 3 gestores
(75%) indicando esse impacto, como também na atragdo dos melhores candidatos. Outro
destaque seria na padronizacdo da avaliacdo do fit cultural, apontada por 2 gestores (50%)
que garantiu consisténcia e reduziu a subjetividade nos processos seletivos. Além disso, a
possibilidade de avaliar candidatos de diferentes regides, ampliaram o alcance e a qualidade
das contratagdes, fortalecendo o equilibrio entre agilidade operacional e precisdo na selecdo.
Evidenciando maior assertividade nas contratagdes e maior fit cultural dos candidatos, estes

resultados impactam positivamente no indice de rotatividade das organizagdes.

Conforme um dos gestores relata, o uso das plataformas no recrutamento e selecdo
contribui diretamente para a retencdo e desempenho dos colaboradores, reforcando o
alinhamento cultural como fator estratégico para engajamento e reducdo da rotatividade.
"Melhoria na Retencdo e Desempenho. Ao recrutar profissionais alinhados culturalmente, as
empresas reduzem o turnover (rotatividade), aumentam o engajamento e a produtividade,

pois os funciondrios compartilham dos valores da organizacgdo."
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Grafico 5- Impactos da utilizagdo das plataformas/tecnologias na integrag¢ao e socializagido

dos funcionarios

5. Quais foram os impactos da utilizacdo das plataformas/ tecnologias no
ReS na integragéo e socializagdo dos funciondrios

4 respostas

@ Comunicacio mais eficaz e melhor
compreensdo da cultura organizacional

@ Maior senso de pertencimento &
formacdo de equipes mais coesas
Melhoria na colaboracdo e no
alinhamento das formas de trabalho

@ Maior incluséo social & engajamento
dos funciondrios

Fonte: Dados da pesquisa (2026)

As respostas indicam que a maioria dos gestores percebem impactos positivos na
integracdo. Dois gestores (50%) destacaram a comunicacdo mais eficaz e a melhor
compreensdo da cultura organizacional, enquanto 1 gestor (25%) apontou maior senso de
pertencimento e formacdo de equipes mais coesas, € outro 1 gestor (25%) enfatizou a
inclusdo social e engajamento dos funciondrios. Esses resultados mostram que as tecnologias
digitais no recrutamento e selecdo contribuem para fortalecer vinculos e promover maior

engajamento dentro das equipes, favorecendo a integracdo cultural.

Conforme um dos gestores indica, a implementacdo de plataformas digitais no
recrutamento e selecdo favorece a integragc@o entre os colaboradores, fortalecendo vinculos e
promovendo maior engajamento, mesmo em processos realizados de forma virtual, o que
contribui para a coesdo das equipes e o alinhamento cultural. "Conexdo Virtual: Embora
digitais, ferramentas de colaboracdo aumentam em 50% a probabilidade de vinculo mais

forte com colegas."

Graéfico 6 - Dificuldades ou pontos negativos na implantagao das plataformas
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6.  Quais as dificuldades ou pontos negativos na implantacdo das |Ll Copiar grafico
plataformas

4 respostas

Resisténcia dos gestores 3(75%)

Falta de competéncia tecnical—0 (0%)

Subjetividade na inferpretacéo

dos resultados gerados pelas p... —2 {50h)

Limitacdes estruturais & de

0 (0%)
equipamentos de suporte (

Necessidade de integracdo enire

. Sl 3 (75%)
05 sistemas operacionais utiliz...

0 1 2 3

Fonte: Dados da pesquisa (2026)

Com relag@o as dificuldades na implantacdo das plataformas, os gestores destacaram
principalmente a resisténcia da gestdo e a necessidade de integracdo entre os sistemas
operacionais, ambos indicados por 3 dos 4 respondentes (75%). Além disso, a subjetividade
na interpretacao dos resultados foi mencionada por 2 gestores (50%). Nao houve relatos sobre
falta de competéncia técnica ou limitagdes estruturais/equipamentos, indicando que os
desafios se concentram mais na adaptagdo humana e na integragcdo tecnoldgica do que em

questdes técnicas.

Conforme relatado por um dos gestores, a observagdo evidencia que a implantacao
de novas tecnologias enfrenta barreiras relacionadas a adaptacdo dos colaboradores aos novos
fluxos de trabalho, indicando que a resisténcia a mudanca pode comprometer a efetividade do
ReS e exigir estratégias de gestdo de pessoas para superd-la. "Resisténcia a mudanga:

Colaboradores podem resistir a novos fluxos de trabalho, dificultando a ado¢do."
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Griéfico 7- Quais os resultados percebidos a longo prazo

7. Quais os resultados percebidos a longo prazo para a empresa com a |LJ Copiar grafico
utilizac&o das plataformas/tecnologias no ReS;

4 respostas

Melhoria no desempenho/

produtividade 4{100%)

Clima organizacional mais

5 ) -0 (0%)
harmoniosos, colaborativo e po..

Fortalecimento da marca

P —2 {50%)
empregadora para atracao e re..

Reducao dos custos com

K - 4 (100%
recrutamento, integracao e trei... [ )

Crescimento, desenvolvimento e

promocao dos funciondrios| 00%)

0 1 2 3 4

Fonte: Dados da pesquisa (2026)

Com relacdo aos resultados percebidos a longo prazo, os gestores indicaram
unanimemente (100%) que a utilizacdo das plataformas/tecnologias no recrutamento e
selecdo trouxe melhoria no desempenho e produtividade e redugcdo de custos com
recrutamento, integracdo e treinamento. Metade dos gestores também destacou o
fortalecimento da marca empregadora, evidenciando que processos digitais bem estruturados
podem atrair e reter talentos. Nenhum gestor apontou impactos diretos em clima
organizacional ou no crescimento e promog¢do dos funciondrios, o que sugere que os efeitos
percebidos sdo mais operacionais e estratégicos do que relacionados ao desenvolvimento

interno de equipes.

Diante disto um dos gestores traz uma fala com relag@o aos resultados, refor¢cando a
importancia estratégica das plataformas/tecnologias no ReS. Ele destaca que, “além de
melhorar desempenho e reduzir custos, elas permitem gerar uma base organizada de
talentos, fortalecendo a retencdo, a agilidade operacional e a consisténcia do fit cultural a

longo prazo™

Esse tipo de beneficio evidencia que a tecnologia atua ndo apenas na execucao do
processo, mas também no planejamento e na sustentabilidade da gestdo de pessoas. “Cria¢do

de um "Banco de Talentos" Sustentdvel: Ao longo do tempo, as plataformas permitem
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construir e organizar um banco de curriculos acessivel e continuo, facilitando a busca por

talentos futuros e agilizando a recolocagdo interna’.

Conforme dos dados obtidos ndao ha percep¢do da relacdo do uso de tecnologia no
ReS com o desenvolvimento dos funciondrios, como afirma Silva et al (2025, p. 3) ao
destacar que “a influéncia da tecnologia vai além da automacdo, ela também contribui para
o alinhamento entre os objetivos organizacionais e as competéncias dos colaboradores,

integrando ferramentas de capacitagdo e desenvolvimento continuo.

Por fim, a partir do resultado encontrado, a implementacdo de Inteligéncia Artificial
e tecnologias digitais nos processos de Recrutamento e Selecdo demonstrou potencializar
simultaneamente a agilidade operacional e a precisdo na identificacdo do fit cultural,
entretanto sugere-se que os gestores busquem a integralizacdo dos sistemas podendo dispor

de um banco de dados, com candidatos alinhados a cultura j4 existente a organizacao.

As plataformas possibilitam triagem rdpida de candidatos, padronizam a avaliagdo
do alinhamento comportamental e permitem acesso a talentos de diferentes localizacoes,
garantindo maior consisténcia e qualidade nas contratagdes. Além disso, ao reduzir falhas e
otimizar etapas, a tecnologia contribui para a reten¢ao e engajamento dos colaboradores, uma
vez que candidatos alinhados culturalmente apresentam maior adaptacdo a organizagdo e
engajamento nas atividades. Os feedbacks dos gestores evidenciam ainda que a constru¢do de
um banco de talentos sustentdvel reforca a produtividade e o desempenho organizacional a
longo prazo, demonstrando que a adocdo de IA e plataformas digitais atua de maneira
estratégica, indo além da execucdo operacional e promovendo beneficios continuos a gestao

de pessoas.

4.1 ACHADOS DA PESQUISA

Os resultados da pesquisa indicam que a implementacdo de tecnologias e
inteligéncia artificial nos processos de Recrutamento e Selecdo proporciona ganhos
significativos em trés dimensdes estratégicas. Primeiramente, verifica-se uma maior
eficiéncia operacional, com redugdo de erros e otimizacdo do processamento de grandes
volumes de curriculos, permitindo aos gestores direcionar esforcos para decisdes mais

assertivas. Em segundo lugar, observa-se a formacdo de um Banco de Talentos sustentdvel,
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que organiza e mantém acessivel o histérico de candidatos, facilitando a busca de

profissionais futuros e promovendo a recolocacao interna de forma 4gil.

No que se refere os diferentes setores analisados, percebe-se que mesmo analisando
empresas pertencentes a diferentes nichos de atuagdo, observa-se a existéncia de uma
tendéncia convergente nas respostas dos gestores, especialmente no que se refere as
prioridades atribuidas as dimensdes analisadas. Essa tendéncia revela uma orientagdo comum
voltada a busca por maior eficiéncia operacional, indicando que, independentemente do
segmento organizacional, as organizagdes percebem o uso de tecnologias e inteligéncia
artificial como um fator estratégico para a otimizagcdo dos processos de Recrutamento e

Selecao.

E por fim, destaca-se o impacto positivo no desempenho organizacional e clima
interno, ao alinhar parcialmente os processos de selecdo a cultura organizacional. Observa-se
entdo que mesmo ndo tendo indicado a busca do alinhamento cultural como motivo para
implantar as tecnologias, € mesmo nao indicando o excesso de candidatos niao qualificados
para o perfil cultural como uma dificuldade antes do uso da tecnologia, os gestores percebem

o impacto positivo da tecnologia no alinhamento cultural.

Este achado evidencia que a combinagdo de tecnologia com a expertise humana
permite que a gestdo de pessoas atue de forma mais estratégica, fortalecendo a assertividade
na identificacdo do fit cultural e na tomada de decisdes relacionadas a atracdo,

desenvolvimento e manutencdo de talentos na organizacao.
5. CONSIDERACOES FINAIS

Através desta pesquisa foi possivel observar que a utilizacdo de tecnologias e
Inteligéncia Artificial nos processos de Recrutamento e Selecdo estabelece uma estrutura
mais organizada e eficiente, além disto foi possivel constatar que houve maior alinhamento
cultural dos candidatos, diminuindo o indice de rotatividade e aumentando o de retencdo de
talentos estes resultados se interligam para o desenvolvimento de praticas mais estratégicas
na gestdo de pessoas, possibilitando maior assertividade nas contratacdes e melhor
desempenho organizacional. Tal evidéncia é reforcada pelos resultados obtidos, nos quais
100% dos gestores apontaram melhorias na produtividade e reducdo de custos, além de

percepgdes positivas quanto a integracao e ao engajamento dos colaboradores.
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Observa-se que essas ferramentas nido apenas otimizam etapas operacionais, mas
também promovem avancos na integracdo e engajamento dos colaboradores, refletidos em
melhor comunicacdo, compreensdo da cultura organizacional e fortalecimento do senso de
pertencimento. Embora a subjetividade nos processos ainda se faga presente, ela se apresenta
de forma mais estruturada, e a resisténcia a mudanca, juntamente com a necessidade de
integracdo dos sistemas, evidencia que o fator humano permanece central para o sucesso da

gestao.

Assim, a adocdo de tecnologias no recrutamento e sele¢do transcende a
operacionalidade, contribuindo para decisdes mais assertivas, alinhamento cultural, busca de
candidatos com o fit cultural, estes resultados possibilitam a drea de gestdo de pessoas uma
fun¢do mais estratégica e sustentdvel entregando para as organizacoes resultados de médios e
longo prazo. Apesar das limitacOes inerentes ao estudo, espera-se que os resultados
contribuam para o avango das discussdes académicas sobre o uso de tecnologias e IA na
Gestdo de Pessoas, bem como sirvam de subsidio para pesquisadores e profissionais

interessados na tematica.

Diante disto cabe destacar que os resultados desta pesquisa devem ser interpretados
a luz de suas limitagdes metodoldgicas, especialmente no que se refere ao nimero reduzido
de empresas participantes. A amostra, do estudo consolidou-se através de gestores de grandes
empresas de diferentes segmentos localizadas em Campina Grande/PB, foi delimitada com
base em critérios de relevancia tedrica, diversidade setorial e vasta experiéncia de mercado e
académica dos participantes, conforme explicitado na metodologia, priorizando organizagdes
que vivenciam de forma mais intensa o uso de tecnologias e inteligéncia artificial nos
processos de Recrutamento e Selecdo. Portanto sugere-se a ampliagdo da amostra tanto em
em organizacdes do mesmo segmento quanto no nimero de empresas ou até mesmo de outras
regides. Portanto, sugere-se que estudos futuros aprofundem a temética, incorporando um
maior nimero de organizacdes e diferentes contextos organizacionais, de modo a ampliar a
compreensdo sobre os impactos da tecnologia e da IA no alinhamento cultural/(fit cultural),

na reten¢do e nos resultados organizacionais a longo prazo.
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1EO32026, 2129 QUESTIONARID

QUESTIONARIO

D! Meu nome £ Dielson Andrade Marinho, sou estudante do curso de Administracao da
Universidade Federal de Campina Grande (UFCG) e estou desenvolvendo meu Trabalho
de Conclusdo de Curso (TCC) na drea de Gestdo de Pessoas, com foco na utilizaggo de
tecnologias e plataformas digitais no processo de Recrnutamento e Selegio (ReS).

Este guestionario tem como ohjetivo compreender as expectativas, impactos,
dificuldades e resultados relacionados a utilizagdo de tecnologias e plataformas digitais
no processo de Recrutamento e Selecio (ReS), especialmente no que se refere ao
alinhamento cultural (fit cultural), a integragéo, a retengao de colaboradores e aos
resultados organizacionais a longo prazo.

Em cada questdo, leia atentamente os enunciados e assinale as alternativas que melhor
representem a realidade da sua organizagao ou sua experiéncia profissional. Em
algurnas perguntas, € possivel selecionar mais de uma opgéo e, quando indicado,
complemnentar a resposta cOm sua propria percepgao,

# jnrfira A neommta nhriostaria

1. ldade*
Marcar apenas uma oval.
" 25 a35anos
) 36a45anos

") 46a65anos

it o0 es o COMmITommE/di 1 ZFNK BN 2EE AWK Vh a6y 0y S 3L A0F Imme hnkiF et
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2 |dentidade de Género *
Marcar apenas uma oval.
Homem Cisgénero
Mulher Cisgénero
Homem Trans
Mulher Trans
Mao-binario / Género-fluido / Agénero

Prefiro ndo responder

3. Escolaridade *

Marcar apenas uma oval.
Ensino Meédio Completo
Ensino Superior em Andamento
Ensino Superior Completo
Pbs- Graduacio (Especializagdo)
Mestrado

Doutorado

4. Estado Civil *

Marcar apenas uma oval.
Solteiro (a)
Casado (a)

Outro

hitpe: fdoes qoogie ComTomME/di 1 ZFNK B 2BRAgwH Vh2e6v0yE 3L M OqFmmshn ok F et

34



1EO32026, 2129 QUESTIONARID

5 Cargo Ocupado *

6. Tipo de Organizagdo em que atua *
Marcar apenas uma oval.

) Empresa privada

% Consultoria de Recursos Humanos

b, :' Ourtro

Percepgies e Experiéncias sobre o Uso de Tecnologias no Recrutamento e
Selecdo

7. 1. Porgue decidiram implementar ou contratar as plataformas/tecnologias  *
no processo de Recrutamento e Selec3o (ReS) 7 Pode escolher mais de um
item.

Margue todas gue se aplicam

[1a possibilidade de encontrar candidatos com melhor alinhamento cultural

A possibilidade de maior otimizag@o (tempao) dos processos de ReS

A possibilidade de reduzir ermos nas contratagdes, permitindo uma andlise mais
precisa

A possibilidade de reduzir os custos dos processos de recrutamento e seleggo

,' ', A possibilidade de inovacio nos processos de selegio, garantindo uma methor
experiéncia junto aos candidatos

| | A possibilidade de melhorar a imagem da empresa como uma marca empregadora

8.  Casotenha tido outros motivos, nos mencione quais, por favor.

it o0 es o COMmITommE/di 1 ZFNK BN 2EE AWK Vh a6y 0y S 3L A0F Imme hnkiF et
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9 2 Quais os critérios considerados na escolha da tecnologia/plataforma "
utilizada? Pode escolher mais de um,

Marmue todas que se aplicam
| | Publicagdo multicanal, possibilitando utilizacdo de diversos canais de divulgacdo
das vagas.

Triagem automatica de curriculos

| | AplicacGes de testagens, tanto técnicas guanio comportamentais

' Visualizagio completa do funil de candidaturas

i l Comunicacéo e feedback automatizados

Oferta de relatorio e indicadores durante o processo de recrutamento e selegao

10. Casotenha considerado outros critérios, nos mencione quais, por favor.

11. 3. Quais eram as malores dificuldades no recrutamento e selegio ANTES  *
da utilizagdo das plataformas/tecnologias,

Margue todas gue se aplicam.

[ | Excesso de candidatos ndo qualificados para o perfil culural da empresa
Falta de mapeamento técnico & também comportamental

|| Processos de ReS demorados e com SLA (tempo de contratagio) altos
_ | volume atto de contratagies por mes

|| Grande nimero de profissionais envolvidos na realizacio dos processos de
recrutamento e selegdo

it o0 es o COMmITommE/di 1 ZFNK BN 2EE AWK Vh a6y 0y S 3L A0F Imme hnkiF et 4B
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12, Casotenha tido outras dificuldades, nos mencione quais, por favor.

13. 4. Como a andlize do Fit Cultural (perfil cuftural e comportamental do
candidato) fol impactada pelo uso da plataforma? Podem escolher mais de
um itern

Margue todas gue se aplicam.

_ A identificagdo rapida dagueies com maior alinhamento de valores e
comportamentos com a cultura da empresa

_ | & padronizagdo da avaliagdo do fit cultural, garantiu que todos os candidatos
passassem por critérios semelhantes, o que aumentou a consisténcia das
contratagoes.

[la utilizacdo de video-entrevistas, dinémicas de grupo online e andlise de midias
sociais geraram dados gue puderam ser analisados para entender melhor o
comportamento e as soft skills dos candidatos.

i_. | & plataforma permitiu avaliar candidatos de diferentes localizagtes geograficas,
facilitando a contratagao remota e a diversidade de talentos sem a limitaggo fisica.

L A atracdo de melhores candidatos devido a utilizagdo de um processo seletivo
digital bem estruturado, transparentes e rapido

14.  Caso tenha percebido outros impactos, nos mencione guais, por favor,

it o0 es o COMmITommE/di 1 ZFNK BN 2EE AWK Vh a6y 0y S 3L A0F Imme hnkiF et
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15. 5. Quais foram os impactos da utilizagdo das plataformas/ tecnologias no  *
ReS na integracdo e socializacdo dos funcionarios

Marcar apenas uma oval
| Comunicagio mais eficaz e methor compreenséo da culura organizacional
Maior senso de pertencimento e formacdo de equipes mais coesas
~ | Melhoria na colaboragiio e no alinhamento das formas de wabalho

Maior inclusdo social e engajamento dos funcionarios

16.  Caso tenha percebido outros impactos, nos mencione quais, por favor,

17. 6. Quais as dificuldades ou pontos negativos na implantacdo das "
plataformas

Margue todas gue se aplicam.

: Resisténcia dos gestores

Falta de competéncia técnica

__ Subjetividade na interpretagao dos resuitados gerados pelas plataformas
_ | LimitagGes estruturais e de eguipamentos de suporte

§ Mecessidade de integragao entre os sistemas operacionais utilizados

it o0 es o COMmITommE/di 1 ZFNK BN 2EE AWK Vh a6y 0y S 3L A0F Imme hnkiF et
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18. Casotenha tido outras dificuldade ou percebido outros pontos negativos, nos

mencione quais, por favor.

19. 7. Quais os resultados percebidos a longo prazo para a empresa com a .
utilizagdo das plataformas/tecnologias no ReS:

Margue todas gue se aplicam.

|| Melhoria no desempenho/ produtividade

i;l Clima organizacional mais harmonicsos, colaborativo e positivo

|_| Fortalecimento da marca empregadora para atrag 8o e retengdo de talentos
(] Redugdo dos custos com recrutamento, integragao e treinamento,

|| crescimento, desenvolvimento e promogéo dos funcionarios

20. Casotenha percebido outros resultados a longo prazo, nos mencione quais, por

favar.

Este contedido n&o foi crisdo nem sprovedo pelo Google.
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