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Resumo:

A crescente adogao de Inteligéncia Artificial (IA) em processos de recrutamento e selecao tem
intensificado debates sobre equidade, ética algoritmica e impactos sobre grupos
historicamente minorizados. Embora a [A prometa decisdes mais objetivas, existe o risco de
reproduzir vieses presentes nos dados utilizados para treinar algoritmos, reforcando
desigualdades estruturais. Este estudo investigou de que maneira a IA pode contribuir ou
prejudicar a promoc¢ao da diversidade e inclusdo nas contratacdes, analisando percepgdes,
experiéncias e desafios vivenciados por diferentes identidades sociais. A pesquisa adotou o
método hipotético-dedutivo e o procedimento monografico, utilizando dados primdrios e
secundarios. Foram obtidas 148 respostas por meio de questiondrio estruturado, composto por
perguntas fechadas e abertas, aplicado a participantes com diferentes identidades,
escolaridades e vinculos ocupacionais. A analise dos dados combinou estatisticas descritivas
e interpretagdo qualitativa alinhada ao referencial tedrico sobre 1A, diversidade e vieses
algoritmicos. Os resultados mostraram que 48% dos respondentes percebem potencial da IA
para ampliar inclusdo quando aplicada de forma adequada, enquanto 35% apontam que
algoritmos podem reforcar preconceitos historicos. A confianga na IA ¢ moderada, com 38%
declarando confiar apenas sob supervisdo humana. Entre os desafios mais citados por pessoas
diversas estdo preconceito (45%), desvalorizacdo de trajetorias (44%) e barreiras de
acessibilidade (39%). Conclui-se que, embora a 1A possa apoiar processos seletivos mais
inclusivos quando usada com ética e transparéncia, sua aplicacdo inadequada pode reproduzir
discriminacdes. O estudo recomenda auditorias algoritmicas, capacitacdo em diversidade e a
adocao de um Protocolo de Inclusao com IA.

Palavras-chave: Inteligéncia Artificial; Diversidade e Inclusdo; Vieses Algoritmicos;
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A adocgao de Inteligéncia Artificial (IA) em processos de recrutamento e selecdo (R&S) tem
se expandido rapidamente, associada a promessa de maior eficiéncia e objetividade.
Entretanto, também intensifica preocupacgdes relacionadas a vieses algoritmicos, que
emergem quando modelos aprendem padrdes historicos de discriminagao presentes nos dados
de treinamento. Em contextos organizacionais, esses vieses podem perpetuar desigualdades
que afetam grupos historicamente minorizados, comprometendo a constru¢cdo de ambientes
de trabalho equitativos e diversos. Este estudo se insere nesse debate ao investigar como a [A
pode promover ou prejudicar diversidade e inclusdo, articulando tecnologia, equidade e
formag¢ao humanista.

A literatura classica de R&S enfatiza o papel estratégico do RH e a necessidade de critérios
claros e replicaveis para garantir objetividade nas etapas de selecdao (Bohlander e Snell, 2014;
Chiavenato, 2008; Dessler, 2014). Paralelamente, cresce o uso de [A para automatizar triagens
e apoiar decisoes, com beneficios em escala e consisténcia (Herold e Roedenbeck, 2025; Yi
et al, 2025). Contudo, permanecem desafios como explicabilidade, mitigacdo de
discriminagdes, transparéncia e respeito a limites ético-legais. Casos como o sistema da
Amazon, que reproduziu discriminagdo de género, ilustram os riscos associados a
aprendizagem enviesada (Njoto et al., 2022). No Brasil, desigualdades persistentes de género,
raga, deficiéncia e orientagdo sexual evidenciam a necessidade de abordagens interseccionais
e de governanga algoritmica rigorosa (Barros Neto e Oliveira, 2023).

Apesar do avango teorico sobre Diversidade e Inclusao (D&I), ainda faltam evidéncias
empiricas sobre como diferentes identidades percebem e vivenciam o uso de IA em R&S,
além de diretrizes praticas para sua adocao responsavel (Kochling e Wehner, 2020). Assim,
este estudo busca responder: em que condi¢cdes a IA contribui (ou ndo) para processos
seletivos mais inclusivos e equitativos?

O objetivo geral consistiu em analisar como a IA pode favorecer processos seletivos mais
inclusivos, com objetivos especificos de identificar vieses no R&S tradicional, mapear
tecnologias de IA aplicaveis e propor diretrizes para implementacao responsavel. Com base
nas hipdteses de que a IA facilita o trabalho de recrutadores, pode prejudicar minorias quando
treinada com dados enviesados, € subutilizada nas empresas e, quando usada de forma ética,
favorece inclusdo, adotou-se método hipotético-dedutivo e procedimento monografico.
Foram combinados dados primarios e secunddrios, com questiondrio estruturado aplicado a
148 participantes.

Os resultados indicam um potencial condicional da IA: 48% percebem contribui¢do a inclusao
quando bem implementada; 35% temem reforgo de preconceitos; e 38% confiam na IA apenas
com supervisao humana. Entre os principais desafios estdo preconceito (45%), desvalorizagao
de trajetorias diversas (44%) e barreiras de acessibilidade (39%). Assim, o estudo propde um
Protocolo de Inclusdao com IA, baseado em auditorias, transparéncia de critérios, capacitagao
continua e supervisao humana, oferecendo subsidios praticos e tedricos para organizagdes
comprometidas com ambientes mais justos, diversos e orientados ao desenvolvimento
humano.

Fundamentacio Teorica
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O processo de Recrutamento e Selegao (R&S) constitui ndo apenas uma atividade operacional,
mas um pilar estratégico capaz de influenciar diretamente a qualidade do capital humano e,
por consequéncia, o desempenho global das organizagdes. Isso ocorre porque o R&S, quando
estruturado de forma rigorosa, envolve um conjunto de etapas sistematicas, como andlise de
curriculos, entrevistas, testes psicoldgicos e dinamicas de grupo, que permitem identificar,
com maior precisdo, candidatos cujas competéncias, valores e comportamentos sao
compativeis com as demandas organizacionais.

Para que esse alinhamento seja eficaz, autores como Chiavenato (2021) e Banov (2020)
destacam a necessidade de critérios explicitos, padronizados e replicaveis, os quais reduzem
interferéncias subjetivas, aumentam a objetividade e reforgcam a seguranca das decisdes de
contratagdo. Esses critérios ndo apenas fortalecem a confiabilidade do processo, mas também
contribuem para a equidade entre candidatos, diminuindo a influéncia de vieses individuais e
ampliando a transparéncia sobre o que se espera de cada etapa avaliativa.

Em um cenario organizacional marcado por competitividade, diversidade e rapidas
transformagdes tecnologicas, a adocdo de praticas padronizadas em R&S torna-se um
diferencial estratégico, pois possibilita escolhas mais assertivas, sustentaveis e alinhadas ao
planejamento de longo prazo da organizacao. Essa perspectiva refor¢a que o R&S nao ¢ um
procedimento isolado, mas uma engrenagem essencial da gestdo de pessoas, capaz de moldar
a cultura organizacional, elevar a produtividade e criar condigdes para inovagdo continua
(Barros Neto; Barbosa, 2000).

Revisoes recentes t€ém destacado que a efetividade dos processos de R&S nao depende apenas
da execucdo correta de suas etapas tradicionais, como triagem, entrevistas e testes, mas,
sobretudo, da clareza metodologica que orienta essas etapas e da capacidade de as
organizagdes integrarem praticas, métricas e resultados de forma coerente e continua (Barros
Neto, 2022).

Segundo Herold e Roedenbeck (2025), essa integracdo ¢ fundamental porque permite que o
R&S deixe de ser um conjunto de procedimentos isolados e se transforme em um sistema
estruturado de tomada de decisao, no qual os dados produzidos em cada fase retroalimentam
o processo, qualificando futuras contratagdes e reduzindo ineficiéncias.

Ao enfatizar a importancia de métodos bem definidos, essas revisoes ressaltam que processos
sustentados por critérios claros e indicadores mensuraveis geram maior consisténcia,
favorecem o alinhamento entre competéncias requeridas e resultados obtidos e reduzem a
interferéncia de julgamentos subjetivos que podem comprometer a qualidade das
contratacdes. Além disso, essa abordagem integrativa contribui para construir uma visao
estratégica do R&S, permitindo que a area de Recursos Humanos se apoie em evidéncias
empiricas e em mecanismos de avaliagdo continua para aprimorar suas praticas. De fato,
Herold e Roedenbeck (2025) afirmam que a auséncia desse alinhamento entre métodos,
métricas e resultados gera assimetrias e dificulta a mensurag¢@o da efetividade do processo,
enquanto sua presenca fortalece a capacidade analitica do RH e eleva o impacto estratégico
da gestdo de talentos.

Conceitualmente, a Inteligéncia Artificial (IA) compreende a capacidade de aprender,
raciocinar e tomar decisdes com base em dados, realizando operagdes como classificagdo,
ranqueamento e inferéncia, processos centrais em aplicagdes que exigem analise de grandes
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volumes de informacdes e padronizagao deciséria. Conforme descrevem Silva et al. (2018),
sistemas de IA ndo apenas armazenam e manipulam dados, mas também sdo capazes de
representar conhecimento, inferir novas relagcdes e resolver problemas complexos,
aproximando-se, em nivel computacional, de habilidades cognitivas humanas como dedug¢ao
e generalizagao.

Essas capacidades sdo particularmente relevantes no contexto do Recrutamento e Sele¢do, em
que algoritmos podem apoiar atividades como triagem automatica de curriculos, identificagao
de padrdes recorrentes em perfis profissionais, priorizagdo de candidatos segundo requisitos
estabelecidos e auxilio a tomada de decisdo em etapas iniciais do processo seletivo. A
utilizacdo de IA nesse dominio permite lidar com a crescente quantidade de candidaturas e
com a necessidade de analises mais rapidas, consistentes e livres de fadiga humana.
Entretanto, ao mesmo tempo em que a [A amplia a eficiéncia e melhora a capacidade de
tratamento de dados, destaca-se que sua atuagao depende diretamente da qualidade,
diversidade e representatividade dos dados sobre os quais aprende. Isso significa que sua
habilidade para “raciocinar” e “decidir” de forma adequada estd condicionada tanto ao
desenho do algoritmo quanto ao rigor metodoldgico empregado no treinamento dos modelos.
Assim, embora a A ofereca avangos significativos para a gestdo de pessoas e para processos
de sele¢do mais ageis e objetivos, seu uso exige atencao critica € mecanismos de governanga
que assegurem que o raciocinio algoritmico esteja alinhado a praticas éticas, inclusivas e
transparentes.

No plano técnico e também no plano societario, a Inteligéncia Artificial contemporanea
depende intensamente da quantidade e qualidade dos dados utilizados para treinar seus
modelos, o que significa que sua capacidade de gerar previsdes, classificagdes ou decisdes
coerentes esta diretamente vinculada as bases informacionais que a alimentam. Conforme
destacam Cozman, Plonski e Neri (2021), esses sistemas enfrentam desafios cada vez mais
complexos relacionados a explicabilidade, isto €, a capacidade de tornar compreensiveis os
mecanismos internos pelos quais um algoritmo chega a determinadas conclusdes, bem como
a robustez, que envolve a resisténcia dos modelos a ruidos, variagdes ou ataques que possam
distorcer os resultados.

Ao mesmo tempo, persiste a necessidade de mitigar vieses algoritmicos, que emergem quando
modelos aprendem padrdes de discriminagdo presentes nos dados historicos, podendo
reproduzir desigualdades em grande escala, especialmente em contextos sensiveis envolvendo
pessoas, como processos de recrutamento e selecdo, avaliagdes de desempenho ou decisoes
organizacionais automatizadas. Esses desafios ndo sdo apenas técnicos, mas sociais, pois
sistemas de IA impactam decisOes reais sobre oportunidades e trajetdrias profissionais,
exigindo mecanismos rigorosos de supervisdo humana, auditorias, transparéncia e
governanga. Segundo Cozman et al. (2021), a busca por IA responsavel demanda integrar
avangos computacionais com compromissos €ticos, regulatdrios e organizacionais,
reconhecendo que modelos sofisticados s6 produzem beneficios quando operam de forma
confiavel, auditavel e alinhada aos principios de justica e equidade.

Diversidade e Inclusdo, enquanto campo tedrico e pratica organizacional, parte do
reconhecimento de que diferencas identitdrias, tais como raga, género, orientagdo sexual,
deficiéncia, idade e origem social, ndo sdo neutras no mundo do trabalho, mas estruturam de
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forma profunda e persistente o acesso a oportunidades, a mobilidade profissional e a
construcdo de trajetorias. Como argumenta Fleury (2000), a diversidade ndo se limita a
coexisténcia de identidades distintas no ambiente organizacional; ela se expressa nas
desigualdades concretas que atravessam a sociedade brasileira e que moldam quem ¢ visto
como competente, adequado ou “pertencente” aos espagos corporativos.

De modo complementar, Tonelli (2018) evidencia que essas diferengas sdo reproduzidas em
praticas cotidianas de gestdo, desde a triagem inicial de curriculos até processos de
desenvolvimento e promo¢ao, o que demonstra que a inclusdo exige a¢des estruturadas e nao
apenas declaragdes de intengao.

Assim, D&I envolve compreender que identidades sociais influenciam relagdes de poder,
formas de reconhecimento e barreiras institucionais, afetando quem tem chances reais de
acessar determinados cargos, como ¢ avaliado e quais trajetorias sdo possiveis de serem
construidas. Ao trazer esse entendimento para o centro da gestao de pessoas, o debate desloca
o foco de uma logica meramente demografica para uma perspectiva de justica organizacional,
que considera os mecanismos pelos quais desigualdades sdo continuamente produzidas e
reproduzidas. Nesse contexto, D&I torna-se ndo apenas um conjunto de praticas, mas uma
abordagem critica que exige repensar normas, critérios, processos € culturas organizacionais,
articulando diversidade a promogado de equidade e inclusdo efetiva.

As desigualdades no mercado de trabalho brasileiro permanecem estruturalmente enraizadas,
manifestando-se de maneira diferente conforme raga, género, classe, deficiéncia e outras
dimensdes identitarias. Nesse sentido, Guerra (2024) argumenta que somente uma gestao
interseccional, isto ¢, uma abordagem que reconhece que individuos acumulam multiplas
formas de opressdo e privilégios simultaneamente, ¢ capaz de responder adequadamente a
complexidade dessas desigualdades, uma vez que politicas genéricas de diversidade tendem a
silenciar experiéncias especificas de grupos minorizados e ndo alcangam mudangas estruturais
reais.

Complementando essa analise qualitativa, dados oficiais do IBGE (2022) revelam que a
participacdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho ainda ¢ significativamente
menor do que a de pessoas sem deficiéncia, evidenciando ndo apenas barreiras fisicas e
comunicacionais, mas também barreiras atitudinais e institucionais que limitam o acesso
dessas pessoas a oportunidades de emprego e desenvolvimento profissional.

No contexto de R&S, a TA ¢ frequentemente apontada como tecnologia capaz de ampliar
escala, acelerar prazos e padronizar critérios nas fases de triagem e ranqueamento de
candidatos, reduzindo a carga manual e aumentando a consisténcia procedimental ao longo
do funil, potencial j& descrito na literatura aplicada ao RH ao evidenciar automacao de tarefas
repetitivas, analise de grandes volumes de dados e suporte a decisdo com foco em eficiéncia
e alinhamento a requisitos da vaga (Atanazio et al., 2021).

Todavia, esse potencial convive com um descompasso entre prioridade percebida e aplicacdo
pratica: levantamento reportado por Carbonari (2024) indica que, embora a maioria dos
profissionais de RH considere a IA uma necessidade prioritaria, apenas uma parcela
minoritaria consegue apontar usos concretos no cotidiano, sinalizando maturidade ainda
incipiente e a presenga de lacunas em competéncias, processos € governanga para transformar
intencao em uso efetivo. Em sintese, a promessa de escala, velocidade e consisténcia depende
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de capacitacdo, padronizagdo metodologica e integragao da IA aos fluxos de R&S, sob pena
de a tecnologia permanecer restrita ao plano discursivo, sem produzir ganhos sustentaveis em
tempo, qualidade e equidade das decisdes de selecdo e, muitas vezes, gerando percepgoes
negativas e insegurancga entre os candidatos (Barros Neto e Oliveira, 2023).

As revisoes sistematicas sobre decisoes algoritmicas em RH mostram que, quando modelos
sdo treinados com dados historicos marcados por assimetrias sociais, eles tendem a aprender
e replicar padroes de exclusao, produzindo resultados discriminatorios especialmente contra
mulheres, pessoas negras e pessoas com deficiéncia. Esse efeito aparece em diferentes etapas
do ciclo de gestao de pessoas, da triagem automatizada de curriculos e ranqueamento de
candidatos a avalia¢do de desempenho e desenvolvimento, e pode ocorrer de forma explicita
(quando variaveis sensiveis ou seus substitutos diretos sao usados) ou implicita, por meio de
variaveis-proxy (como local de residéncia, trajetoria educacional ou lacunas no historico
profissional) que reconstituem atributos sensiveis e perpetuam desigualdades pré-existentes.
Em consequéncia, recomenda-se mecanismos de governanca (auditorias de viés, métricas de
fairness, documentagdo de dados e transparéncia dos critérios) e supervisao humana para
reduzir riscos, ressaltando que a suposta neutralidade técnica ndo basta: sem corregdes
estruturais, a A tende a ampliar, padronizar e acelerar injustigcas ja presentes no contexto
social que a alimenta (Kochling; Wehner, 2020).

Casos emblematicos amplamente discutidos na literatura demonstram como sistemas de [A
podem reproduzir e amplificar desigualdades historicas, tornando-se verdadeiros marcos
paradigmaticos no debate sobre viés algoritmico. O exemplo mais citado ¢ o do sistema de
recrutamento automatizado da Amazon, que, ao ser treinado com curriculos majoritariamente
masculinos enviados a empresa ao longo de uma década, passou a penalizar sistematicamente
candidatas mulheres e qualquer mencao associada a atividades femininas, como “women’s
chess club” ou formag¢ao em faculdades exclusivamente femininas (Borges e Fil6, 2021). Esse
caso, analisado por Reis e Graminho (2019), evidencia de forma contundente como modelos
de IA nao apenas aprendem padrdes dos dados, mas também herdam seus vieses estruturais,
internalizando desigualdades de género e reproduzindo-as de maneira automatizada e em larga
escala.

Os trabalhos teorico-criticos sobre o uso de Inteligéncia Artificial em processos de
recrutamento e selecdo tém desempenhado um papel fundamental ao questionar a suposicao
de que algoritmos seriam, por natureza, neutros, objetivos ou superiores as praticas humanas
de avalia¢dao. Segundo Seppiléd e Matecka (2024), a crenga de que tecnologias automatizadas
eliminariam vieses ignora que a IA opera a partir de modelos estatisticos e estruturas
conceituais historicamente enraizadas em praticas ja criticadas, como as metodologias
psicométricas tradicionais, que também foram amplamente questionadas por reproduzir
padrdes sociais de exclusdo e vieses implicitos.

Para essas autoras, a IA ndo representa uma ruptura epistemologica com o passado, mas sim
uma continuidade e amplificagdo de sistemas de classificagdao historicamente baseados na
padronizagdo e no controle, agora revestidos de um discurso de precisdo técnica e neutralidade
algoritmica. Esse enquadramento critico evidencia que conceitos como “objetividade” e
“fairness” nao podem ser entendidos de forma isolada do contexto social, politico e
econdmico em que os algoritmos sdo produzidos e operados. Uma decisao automatizada so
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aparece como objetiva porque seus pressupostos, escolhas de variaveis, métricas, conjuntos
de dados, modelos matematicos e critérios de otimizagdo, sdo naturalizados, mesmo que
carreguem valores sociais ¢ hierarquias implicitas.
Assim, esses estudos revelam que a [A aplicada a R&S ndo apenas herda vieses, como também
pode legitima-los sob o manto da cientificidade, dando aparéncia de imparcialidade a
processos que continuam baseados em estruturas discriminatorias. Ao situarem a IA na
continuidade das praticas psicométricas, Seppéld e Matecka (2024) argumentam que o debate
sobre justica algoritmica deve ir além das métricas técnicas de fairness e abarcar reflexdes
¢éticas e epistemoldgicas sobre quem define os critérios de avaliagao, quais identidades sao
privilegiadas e como o poder opera por meio da tecnologia.
Nesse sentido, desloca-se o foco das promessas tecnologicas para a necessidade de
governanga, transparéncia e supervisao humana, demonstrando que politicas de diversidade e
inclusdo nao podem ser substituidas por automatizagdes, ao contrario, exigem um olhar critico
sobre como a IA reforca, oculta ou naturaliza desigualdades ja existentes.
A adocdo de Inteligéncia Artificial em processos de Recrutamento e Selecdo exige a
implementa¢do de uma governanca algoritmica bastante robusta, que seja capaz de mitigar
riscos e assegurar que decisdes automatizadas nao violem principios éticos, legais ou de
equidade. Conforme argumentam, Ataide e Kashiura Junior (2025), Raso-Delgue (2024) e
Signes (2019), decisdes tomadas por sistemas automatizados podem, ainda que indiretamente,
incorporar informagdes sensiveis, como raga, género, religido ou filiagdo sindical, por meio
de variaveis correlatas, como enderego ou padrdes de navegacao, o que cria a “impossibilidade
pratica” de saber se um algoritmo estd produzindo discriminagdes ilicitas ou nao.
Esse risco demonstra que a IA, ao invés de neutralizar vieses humanos, pode potencializa-los
de maneira opaca, especialmente quando nao ha mecanismos estruturados de controle. Reis e
Graminho (2019) refor¢gam esse alerta ao analisar o caso emblematico da Amazon, no qual
um sistema de recrutamento treinado com dados enviesados passou a penalizar
sistematicamente mulheres, revelando como algoritmos podem reproduzir e amplificar
desigualdades de género por meio de decisdes automatizadas.
Diante desses riscos, a governanca da IA em R&S requer um conjunto articulado de préaticas:
e Auditorias independentes, capazes de examinar o comportamento dos modelos e
identificar padrdes discriminatorios ndo detectaveis a olho nu;
e Supervisdo humana obrigatoria, garantindo que decisoes criticas envolvendo pessoas
ndo sejam delegadas exclusivamente a sistemas opacos;
e Transparéncia dos critérios de avaliagdo, permitindo que candidatos e gestores
compreendam como atributos sao ponderados e como decisdes sao produzidas.
Esses mecanismos sdo essenciais para garantir responsabilidade, rastreabilidade e justica
procedimental, assegurando que a automagdo nao substitua principios fundamentais de
equidade e dignidade no trabalho. Nesse sentido, tanto Signes (2019) quanto Reis e Graminho
(2019), além de Ataide e Kashiura Junior (2025) e Raso-Delgue (2024) convergem ao destacar
que a IA, quando aplicada sem governanga, torna-se capaz de institucionalizar discriminagdes
sob a aparéncia de neutralidade técnica, exigindo, portanto, marcos de controle rigorosos,
alinhados as obrigacdes éticas e juridico-laborais contemporaneas.


https://www.even3.com.br/idea
https://www.even3.com.br/idea

23 a 25 de Marco de 2026 | Evento 100% Online

CONGRESSO INTERNACIONAL

[oI=/x 2026

Inovagao, Didlogo e Experiéncias na Aprendizagem

Educacdo e Humanidade: Conectando
Inteligéncias, Cultura e Propésito Global.

Héa também um risco relevante associado ao funcionamento de sistemas de Inteligéncia
Artificial: a inferéncia indireta de atributos sensiveis a partir de varidveis aparentemente
neutras, como endereco residencial, padrdes de consumo, institui¢des de ensino frequentadas
ou até mesmo horarios de uso de plataformas digitais. Signes (2019) explica que mesmo
quando informagdes sensiveis como raga, género, religido, deficiéncia, orientagdao sexual ou
filiacdo sindical, ndo sdo coletadas explicitamente, modelos estatisticos conseguem
reconstrui-las com alto grau de precisdo por meio de correlagdes presentes nos dados, como o
CEP, que frequentemente carrega marcadores de classe, raca e segregacdo urbana. Esse
processo torna praticamente impossivel assegurar que decisdoes automatizadas estejam livres
de discriminacdo, sobretudo em contextos sensiveis como recrutamento, promoc¢ao ou
demissao.

Essa forma de discriminagdo indireta refor¢ca a necessidade de compliance rigoroso,
especialmente no que diz respeito a proteg¢ao de dados, ao tratamento de informagdes sensiveis
€ a0 uso ¢tico de sistemas automatizados, uma vez que tais inferéncias podem violar principios
legais e trabalhistas mesmo quando a variavel sensivel ndo foi utilizada explicitamente.

No plano técnico, a adogdo de sistemas de Inteligéncia Artificial exige um conjunto de boas
praticas de engenharia e governanga técnica que buscam garantir nao apenas o desempenho
dos modelos, mas principalmente sua confiabilidade, estabilidade e justi¢ca ao longo do tempo.
Conforme destacam Cozman, Plonski e Neri (2021), quatro elementos sao particularmente
centrais nesse processo: explicabilidade, testes de sensibilidade, monitoramento de drift e
documentacao rigorosa de dados e modelos. A explicabilidade diz respeito a capacidade de
compreender e justificar como o algoritmo chegou a determinada predicao ou classificagdo, o
que € crucial em contextos sensiveis como o recrutamento, pois permite identificar potenciais
vieses escondidos na ldgica interna do modelo ou em suas variaveis de entrada. Ja os testes de
sensibilidade examinam como pequenas variagdes nos dados influenciam as saidas do sistema,
ajudando a detectar fragilidades decisorias e a avaliar se determinados atributos, incluindo
aqueles potencialmente associados a grupos minorizados estao exercendo influéncia indevida
nos resultados.

Outro componente essencial ¢ o monitoramento de drift, que se refere ao acompanhamento
continuo de mudancas no comportamento dos dados ou no desempenho do modelo ao longo
do tempo. Isso ¢ especialmente importante no dominio de Recursos Humanos, onde perfis
profissionais, vocabularios técnicos e requisitos de competéncia mudam rapidamente, levando
modelos desatualizados a tomar decisdes inadequadas ou enviesadas. Por fim, a
documentacao minuciosa de dados, parametros, etapas de treinamento, métricas e decisdes de
design permite rastreabilidade, auditoria e reprodutibilidade, garantindo que sistemas de 1A
possam ser avaliados tecnicamente e eticamente por diferentes atores dentro e fora da
organiza¢do. Como argumentam Cozman et al. (2021), sem esses mecanismos de governanga
técnica, a IA aplicada a pessoas corre o risco de produzir resultados opacos, inconsistentes e
discriminatorios, mesmo quando desenvolvida com boas intengdes, reforcando a necessidade
de praticas responsaveis ao longo de todo o ciclo de vida dos modelos.

A luz do estado da arte, este estudo propde um encadeamento teérico no qual a adogdo de IA
em (R&S) apresenta efeito ambivalente: por um lado, tende a elevar eficiéncia e objetividade
ao padronizar triagem e ranqueamento; por outro, amplifica o risco de vieses quando treinada
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ou operada com dados historicamente enviesados, razao pela qual o efeito liquido da
tecnologia ¢ condicionado pela qualidade da governanga algoritmica (auditorias,
explicabilidade, monitoramento e controles de uso) (Kochling; Wehner, 2020; Reis;
Graminho, 2019; Cozman; Plonski; Neri, 2021). Em paralelo, sustentamos que, apesar do
discurso de transformacao digital no RH, a maturidade de adogdo permanece baixa, gerando
descompasso entre potencial e pratica, um “gap de implementa¢do” que decorre de lacunas de
competéncias, processos ¢ métricas de uso responsavel (Carbonari, 2024; Atanazio etal.,
2021; Herold; Roedenbeck, 2025). Por fim, postulamos que boas praticas de governanca,
auditorias independentes, supervisao humana em decisdes criticas e transparéncia de critérios,
potencializam resultados de inclusdo e equidade, ainda que tais efeitos sejam moderados por
interseccionalidade (composi¢des identitarias dos publicos) e contexto organizacional (setor,
porte, cultura e desenho processual), o que exige monitoramento continuo de fairness e
accountability (Signes, 2019; Kochling; Wehner, 2020; Seppild; Matecka, 2024).

Para consolidar os elementos centrais que estruturam o modelo tedrico proposto € orientar a
analise dos resultados, elaborou-se um quadro sintético que organiza os principais constructos
mobilizados pelo estudo, bem como suas defini¢cdes operacionais e respectivas fontes tedricas.
Esses constructos, que incluem desde a adogdo e maturidade da IA em R&S até dimensoes
como vieses algoritmicos, governanga, objetividade, inclusdo e interseccionalidade, formam
a base conceitual que permite compreender as relagdes investigadas nas hipoteses e interpretar
os achados empiricos a luz da literatura especializada.

O Quadro 1, portanto, sistematiza esses elementos de forma integrada, oferecendo ao leitor
uma visao clara e organizada das categorias analiticas fundamentais que sustentam o estudo e
possibilitam sua replicacdo tedrico-metodologica.

Quadro 1. Sintese de constructos e defini¢des operacionais

Definiciao resumida / Indicadores

(exemplos) LU

Constructo

Atanazio et Al. (2021); Barros

Presenga/uso de ferramentas de IA (triagem, Neto: Oliveira (2023):

Adocao/Maturidade de IA em . L
ranqueamento), grau de internalizag@o nos

R&S fluxos decisérios Carbonari (2024); Herold;
’ Roedenbeck (2025).
it . . |[Existéncia de critérios explicitos, replicaveis|| Chiavenato (2021); Banov
WAL R OO AU U e documentados nas etapas de R&S. (2020).
Ataide e Kashiura Junior
Evidéncia/risco de unfairness por (2025); Raso-Delgue (2024);
Vieses Algoritmicos aprendizagem de padrdes historicos; K&chling; Wehner (2020);
inferéncia de atributos sensiveis. Reis; Graminho (2019);
Signes (2019).

Ataide e Kashiura Junior
(2025); Raso-Delgue (2024);
Cozman; Plonski; Neri (2021);
Signes (2019).

Auditorias independentes, supervisao
Governanca Algoritmica humana, transparéncia de critérios e
documentagdo técnica.

Redugdo de vieses percebidos; aumento de
acesso a grupos minorizados; justica
procedimental.

Resultados de
Inclusao/Equidade

Barros Neto; Barbosa (2026);
Fleury (2000); Tonelli (2018);
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Guerra (2024); Kochling;
Wehner (2020).

Diferenciais de efeito por identidade social e

Interseccionalidade/Contexto . ST ..
por variagdes organizacionais e setoriais.

IBGE (2022); Guerra (2024).

Fonte: autores com base no referencial tedrico.

A literatura pesquisada evidencia lacunas empiricas quanto a evidéncias integradas sobre
como diferentes identidades percebem, vivenciam e avaliam a [IA em R&S, e quanto a
diretrizes praticas para adocao responsavel (Herold; Roedenbeck, 2025; Kochling; Wehner,
2020). O presente estudo endereca tais lacunas ao combinar dados primarios (survey com
perguntas fechadas e abertas) e secundarios, e ao propor um Protocolo de Inclusdao com IA
(auditoria, supervisdo, transparéncia e capacitagdo) para orientar praticas organizacionais
(Atanazio et al., 2021; Carbonari, 2024; Cozman; Plonski; Neri, 2021).

Metodologia

A pesquisa foi estruturada segundo diferentes dimensdes metodologicas. Quanto a abordagem
do problema, adotou-se o método hipotético-dedutivo, partindo da identificagao da exclusao
de grupos minorizados em processos seletivos e da formulagdo de hipdteses explicativas
verificadas empiricamente. Tal enquadramento segue Prodanov e Freitas (2013), que indicam
sua adequacao para estudos iniciados a partir de lacunas tedricas.

No que se refere aos objetivos, o estudo caracteriza-se como exploratdrio, ao investigar
fendmenos emergentes como vieses algoritmicos e percepgdes sobre IA no contexto
brasileiro, e descritivo, ao mapear percepgoes, experiéncias e caracteristicas de participantes
pertencentes ou nao a grupos historicamente minorizados.

Quanto aos procedimentos técnicos, adotou-se o método monografico, adequado para
aprofundamento de um Unico fendmeno — o uso da IA na promogao de diversidade, equidade
e inclusdo (DEI) em R&S — permitindo integrar dados tedricos e empiricos. O método
hipotético-dedutivo estruturou o desenho metodolégico, passando da percepgao do problema
a formulagdo e teste das hipdteses: HI1 — a A facilita o trabalho de recrutadores, mas pode
prejudicar minorias; H2 — a [A ¢€ subutilizada frente ao seu potencial; H3 — o uso ético da [A
favorece ambientes mais diversos e inclusivos (Prodanov e Freitas, 2013).

O universo da pesquisa contemplou pessoas pertencentes ou nao a grupos historicamente
minorizados (mulheres, pessoas negras, LGBTQIAPN+, pessoas com deficiéncia e
indigenas). A amostra, intencional e ndo probabilistica, reuniu 148 participantes com
diversidade de género, escolaridade, ocupagdo e identidade social, permitindo captar
percepcdes subjetivas no campo da DEI.

O instrumento de coleta consistiu em um questionario estruturado, com perguntas fechadas e
abertas distribuidas em cinco blocos: dados sociodemograficos; identificacdo com grupos
minorizados; experiéncias prévias em R&S; percepcdes sobre diversidade, inclusdo e vieses;
e conhecimento sobre IA aplicada a selegdo. A aplicacao virtual garantiu acessibilidade,
abrangéncia e anonimato, alinhando-se as orientagdes metodoldgicas de surveys de Creswell
e Creswell (2021).
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Foram utilizados dados primarios, provenientes do questionario, € dados secundarios, como
artigos, relatorios e livros, conforme distingdo proposta por Prodanov e Freitas (2013). A
coleta ocorreu via Google Forms (2024), assegurando padronizagdo € armazenamento seguro.
Na andlise dos dados, empregou-se estatistica descritiva para os dados quantitativos
(frequéncias, percentuais), com apoio do Google Sheets (2024) e dos recursos analiticos do
Google Forms. As respostas abertas foram examinadas mediante andlise de conteudo
tematica, identificando narrativas relacionadas a discriminacao, vieses, percepgoes sobre [A e
praticas inclusivas, seguindo Prodanov e Freitas (2013).

Por fim, o questionario incluiu Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, garantindo
voluntariedade, anonimato e uso exclusivo para fins cientificos, com confidencialidade
assegurada conforme principios éticos de pesquisa (Witiuk et al., 2018).

Resultados

Esta secdo apresenta, de forma objetiva e replicavel, os achados empiricos do estudo,
organizando-os por blocos do instrumento (perfil da amostra; experiéncias em R&S;
percepgoes sobre inclusao organizacional; conhecimento, adogao e confianga em IA; e sintese
das respostas abertas) e os percentuais reportados decorrem diretamente das respostas validas
do questionario (n = 148), podendo ocorrer pequenas variagdes por arredondamento.

A amostra (Tabela 1) ¢ majoritariamente jovem e feminina, com 43% mulheres cisgénero,
36% homens cisgénero, 16% mulheres e homens transgénero e 4% pessoas ndo-bindrias. Em
termos etarios, 31% tém até 25 anos e 33% estdo entre 2635 anos.

Tabela 1. Perfil de Género da Amostra (n = 148)

Identidade de género Percentual (%) Quantidade (n)
Mulher cisgénero 43% 64
Homem cisgénero 36% 53

Mulheres e homens trans 16% 24
Pessoa ndo binaria 4% 6
Total 100% 148

Fonte: Elaborado pelos autores, com base no questionario aplicado.

Quanto a escolaridade (Tabela 2), registram-se 32% com ensino superior completo, 32% com
superior incompleto, 17% com pés-graduacao, 8% com ensino médio e 13% com fundamental
incompleto.

Tabela 2. Escolaridade da Amostra

Escolaridade Percentual (%) Quantidade (n)
Ensino Superior Completo 32% 47
Ensino Superior Incompleto 32% 47
Pos-graduagdo ou mais 17% 25
Ensino Médio 8% 12
Fundamental Incompleto 13% 19

Total 100% 148
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Fonte: Elaborado pelos autores, com base no questionario aplicado.

Na situa¢@o ocupacional (Tabela 3), 43% estdo empregados, 21% empreendem ou trabalham
por conta propria, 18% sdo estudantes, 17% desempregados e 1% aposentados.

Tabela 3. Situagdo Ocupacional da Amostra

Situaciio ocupacional Percentual (%) Quantidade (n)
Empregado(a) 43% 64
Empreendendo/trabalhando por conta propria 21% 31
Estudante 18% 27
Desempregado(a) 17% 25
Aposentado(a) 1% 1

Total 100% 148

Fonte: Elaborado pelos autores, com base no questionario aplicado.

No recorte identitario (Tabela 4), cujas respostas ndo mutuamente exclusivas, 33% se
identificam como mulheres, 27% como LGBTQIA+, 19% como pessoas com deficiéncia,
15% como pessoas pretas ou pardas e 9% como indigenas; 20% declararam nao se identificar
com nenhum grupo minorizado.

Tabela 4. Pertencimento a Grupos Minorizados (respostas multiplas)

Grupo social minorizado Percentual (%) Quantidade (n)

Mulher 33% 49
LGBTQIA+ 27% 40
Pessoa com deficiéncia 19% 28
Pessoa preta ou parda 15% 22
Indigena 9% 13
Nao se identifica 20% 30
Total de marcacoes — 182*

Fonte: Elaborado pelos autores, com base no questionario aplicado.
* (Como ha multiplas respostas, o total ultrapassa 148).

Com relagdo as experiéncias recentes em processos seletivos, 68% dos participantes
afirmaram ter participado de processos seletivos nos ultimos trés anos. A avaliacdo dessas
experiéncias foi positiva/muito positiva para 46%, neutra para 22% e negativa/muito negativa
para 27%. Entre as barreiras mais citadas por pessoas diversas (Tabela 5) figuram
preconceito/discriminacao (45%), desvalorizagdo de trajetorias (44%), barreiras de
comunicagdo/acessibilidade (39%), seguidas por falta de oportunidades reais (37%), falta de
representatividade nos avaliadores (34%) e dificuldade em saber como se portar (20%).

Tabela 5. Principais Desafios Relatados em Processos Seletivos
Desafio Percentual (%) Quantidade

Preconceito/discriminagao 45% 67
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Desvalorizagdo de trajetorias diversas 44% 65
Barreiras de comunicacgao ou acessibilidade 39% 58
Falta de oportunidades reais 37% 55
Falta de representatividade nos avaliadores 34% 50
Dificuldade em saber como se portar 20% 30
Total de marcacoes - 325%

Fonte: Elaborado pelos autores, com base no questionario aplicado.
(Obs.: Pergunta de multipla escolha com até 3 opg¢des, logo o total ultrapassa 148).

Questionados sobre a preocupagao organizacional com diversidade e inclusao no momento da
contratagdo, 56% responderam que ‘“depende da empresa”, 24% que as empresas se
preocupam “muito pouco”, e 17% que essa preocupagdo ocorre de forma consistente e os
demais ndo souberam opinar (5 pessoas). Nas mengdes espontdneas de boas praticas,
constaram exemplos de organizagdes com iniciativas estruturadas de diversidade (por
exemplo, programas de trainees afirmativos, beneficios especificos e politicas de
acessibilidade). Tais mengoes ilustram heterogeneidade entre empresas e setores, sem
pretensdo de generalizagdo.

Tabela 6. Percepcdo sobre a Preocupacdo Organizacional com D&I no Momento da Contratagéo

Percepciio sobre a preocupacio da empresa Percentual (%) Quantidade (n)

Depende da empresa 56% 83
Muito pouco 24% 35
De forma consistente 17% 25
Nao souberam opinar 3% 5
Total 100% 148

Fonte: Elaborado pelos autores, com base no questionario aplicado.

A TA em processos seletivos € amplamente conhecida: 64% ja ouviram falar de seu uso, por
exemplo, triagem automatica de curriculos ou entrevistas com algoritmos). Contudo, a adoc¢ao
percebida permanece incipiente: apenas 19% afirmam que suas empresas utilizam
efetivamente ferramentas de [A, ao passo que 36% ndo sabem informar. Quanto aos impactos
esperados, a resposta mais frequente (Tabela 7) foi “pode ajudar, se usada corretamente”
(48%), seguida de “pode ser prejudicial, se houver preconceitos nos dados” (35%).

Tabela 7. Percepgoes sobre Uso da IA em Processos Seletivos

Percepcao Percentual (%) Quantidade
Pode ajudar, se usada corretamente 48% 71
Pode ser prejudicial (vieses nos dados) 35% 52
Nao influencia muito 12% 18
Nao sabe dizer 5% 7
Total 100% 148

Fonte: Elaborado pelos autores, com base no questionario aplicado.
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Com relacdo ao nivel de confianga ao uso de inteligéncia artificial em decisdes de
recrutamento e selecdo, ela ¢ moderada, como mostra a Tabela 8, pois 38% confiam apenas
com revisao humana, 31% parcialmente, 19% nao confiam e somente 6% confiam totalmente.

Tabela 8. Nivel de Confianga em IA em Decisdes de R&S

Confianca na IA Percentual (%) Quantidade (n)
Apenas com supervisdo humana 38% 56
Confio parcialmente 31% 46
Nao confio 19% 28
Confio totalmente 6% 9
Nunca pensei sobre isso 0% 0

Total 100% 148

Fonte: Elaborado pelos autores, com base no questionario aplicado.

A analise das questdes abertas revelou quatro eixos tematicos recorrentes: (i) papel da
lideranga e tempo/recursos para processos verdadeiramente inclusivos (contratar diversidade
exige prazos realistas, acolhimento e mentoria apos a admissao); (i1) riscos de “otimizacgao de
palavras-chave” em sistemas de triagem (candidatos que “ajustam” o vocabulédrio aos
descritores da vaga avancam etapas sem que competéncias reais sejam verificadas por
humanos); (ii1) percep¢do comparada de “justica” entre IA e avaliadores humanos (alguns
participantes veem maior consisténcia na [A frente a vieses humanos, enquanto outros
enfatizam opacidade e treinamento enviesado dos algoritmos); e (iv) priorizagdo de formacao
e ambiente (treinamento em vieses, politicas afirmativas e cultura psicologica segura como
condicdes para que a tecnologia contribua).

Os achados evidenciam um quadro geral que combina avangos, desafios e percepgodes
ambivalentes sobre o uso da Inteligéncia Artificial em recrutamento e selecdo. Observa-se que
o potencial inclusivo da IA ¢ percebido como condicional, uma vez que 48% dos participantes
reconhecem beneficios quando a tecnologia ¢ empregada de forma adequada, ao passo que
35% temem que ela reforce preconceitos ja existentes e 38% afirmam confiar nas decisdes
algoritmicas apenas sob supervisdo humana, indicando a necessidade de cautela e governanca
no uso dessas ferramentas. Entre os principais obstaculos enfrentados por pessoas diversas
nos processos seletivos, destacam-se o preconceito (45%), a desvalorizagcdo de trajetérias
diferenciadas (44%) e barreiras relacionadas a acessibilidade (39%), o que reforca a
persisténcia de desigualdades estruturais nesses ambientes.

A adocao percebida de IA pelas organizagdes permanece relativamente baixa, com apenas
19% dos respondentes relatando seu uso efetivo e 36% declarando ndo saber informar,
revelando um cenario de maturidade tecnoldgica ainda incipiente. Por fim, a percepgao sobre
a preocupagdo das empresas com diversidade e inclusdo durante a contratacdo mostra-se
heterogénea, com 56% afirmando que essa atencao “depende da empresa”, o que sugere
praticas desiguais entre setores e organizagdes e evidencia a necessidade de politicas mais
estruturadas e consistentes.

Discussao
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Os resultados indicam que o potencial inclusivo da IA em recrutamento e selegdo ¢
condicional: 48% dos respondentes percebem que a IA pode ampliar a inclusdo quando bem
utilizada, ao passo que 35% temem refor¢o de preconceitos; a confianga ¢ moderada, com
38% confiando apenas quando ha supervisdo humana. Entre os principais desafios relatados
por pessoas diversas aparecem preconceito (45%), desvalorizagdo de trajetorias (44%) e
barreiras de acessibilidade (39%). A adogdo percebida ainda ¢ incipiente (apenas 19%
reportam uso efetivo da IA em suas empresas, enquanto 36% “ndo sabem”), e os relatos
qualitativos reforcam que vieses estruturais permanecem e que faltam transparéncia e
padronizacdo no emprego dessas ferramentas.

A luz das hipéteses, os achados sustentam a ambivaléncia da tecnologia prevista em H1 (IA
facilita o trabalho de recrutadores, porém pode prejudicar minorias): o reconhecimento de
potencial (48%) convive com receios de discriminacao (35%) e com a exigéncia de revisao
humana (38%), convergindo com o caso da Amazon, (citado no referencial tedrico) em que a
IA reproduziu vieses de género por aprender com dados historicos enviesados, e com analises
juridicas sobre inferéncia de atributos sensiveis por correlagdo (por exemplo, localizagdo).
Conclui-se que H1 ¢ parcialmente corroborada: a IA pode facilitar etapas operacionais de
R&S, mas, sem salvaguardas, tende a amplificar exclusdes.

Os dados também corroboram H2 (IA ¢ subutilizada nas empresas), ao evidenciarem
subutilizacdo organizacional: a baixa adocdo percebida (19%) e o alto desconhecimento
interno (36%) revelam maturidade limitada no uso de IA em R&S, apesar do discurso difuso
de transformagao digital no RH.

Quanto a H3 (uso ético e responsavel da [A promove ambientes mais diversos e inclusivos),
os respondentes reconhecem que a [A “pode ajudar, se usada corretamente”, alinhando-se ao
Protocolo de Inclusdo com IA proposto (auditorias algoritmicas, supervisdo humana
obrigatoria, transparéncia de critérios, capacitagdo continua e monitoramento de indicadores
de diversidade). Esse acoplamento entre evidéncias empiricas e diretrizes normativas sustenta
H3 como corroborada condicionalmente: os beneficios dependem de governanca e desenho
ético.

Em dialogo com estudos anteriores presentes no levantamento bibliografico, os achados
reafirmam trés frentes. Primeiro, R&S como funcdo estratégica do RH: a literatura descreve
etapas (analise de curriculos, entrevistas, testes e dindmicas) que exigem critérios explicitos e
replicaveis para elevar objetividade e desempenho; o padrao de desvalorizagdo de trajetorias
e preconceito observado reforca a demanda por padronizagdo e transparéncia nos critérios de
avaliagdo. Segundo, as capacidades e limites da [A: a tecnologia pode ampliar objetividade e
escala, mas requer dados adequados, explicabilidade e robustez contra vieses, o que converge
com a confianca moderada e a necessidade de supervisao humana evidenciadas. Terceiro, DEI
no Brasil e interseccionalidade: a coexisténcia de experiéncias positivas e negativas e a
percepcao de que “depende da empresa” sdo coerentes com a heterogeneidade organizacional
e com desigualdades persistentes por género, raca, deficiéncia e orientagdo sexual, indicando
que a governanga algoritmica deve dialogar com barreiras estruturais ja mapeadas.

No plano explanatorio, as respostas qualitativas explicitam mecanismos pelos quais vieses se
manifestam (por exemplo, énfase em “fit” e preferéncias tacitas), enquanto os dados
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quantitativos dimensionam escala e frequéncia dessas percep¢des, combinacao coerente com
o método hipotético-dedutivo e o procedimento monografico adotados na pesquisa.

As implicagdes tedricas sao claras: o estudo avanca uma compreensao condicional do papel
da IA em DEI, nem panaceia nem vila, mas dependente de contexto, dados e governanga;
integra niveis de analise (tecnologico, organizacional e social), articulando IA,
interseccionalidade e praticas de RH; e apresenta um artefato normativo (o Protocolo de
Inclusao com IA) derivado das evidéncias, capaz de orientar avaliagdes futuras sobre seus
efeitos em indicadores de diversidade.

As implicagdes gerenciais orientam um roteiro de a¢ao para o uso responsavel da IA: realizar
auditorias algoritmicas periodicas; assegurar supervisdo humana em decisdes automatizadas
criticas; explicitar critérios de avaliagdo para candidatos e gestores; promover capacitacao
continua das equipes de RH em DEI e ética em tecnologia; e monitorar indicadores de
diversidade com metas e mecanismos de correcdo. Tais medidas alinham eficiéncia
tecnoldgica com equidade, favorecendo engajamento e inovagdo organizacional.

Como limitagdes, por se tratar de um survey com amostragem nao probabilistica e intencional,
os resultados ndo sdo generalizaveis para a populagdo; além disso, as medidas autorrelatadas
sao sujeitas a vieses de percep¢ao e memoria, € o desenho transversal impede inferéncias
causais. Por fim, a adog¢do real de 1A foi aferida pela percep¢ao dos respondentes, e ndo por
auditorias independentes de sistemas, recomendando cautela na extrapolagao.

As direcoes futuras incluem avaliagdes de implementagdo (estudos de caso e
quase-experimentos testando o Protocolo de Inclusao com IA e acompanhando indicadores
antes/depois), estudos longitudinais sobre reten¢do, progressdo e clima de inclusdo;
abordagens interseccionais com amostras ampliadas (mulheres, pessoas negras,
LGBTQIAPN+, pessoas com deficiéncia e indigenas) para identificar efeitos diferenciados ao
longo do funil de R&S; triangulagdo metodologica (dados organizacionais, logs de sistemas e
entrevistas em profundidade) para validar transparéncia e explicabilidade; e comparagdes
setoriais e internacionais, especialmente na Lusofonia, a fim de mapear boas praticas e
barreiras regulatérias a governanga algoritmica.

Em sintese, delineia-se um quadro equilibrado: ha beneficios potenciais da IA para inclusao
quando regida por principios éticos e mecanismos de supervisdo, mas persistem riscos de
reproducdo de desigualdades se dados, processos e governanca nao forem adequadamente
desenhados. Ao propor e fundamentar um Protocolo de Inclusao com IA, o estudo aproxima
teoria e pratica na gestdo de pessoas, oferecendo caminhos concretos para alinhar tecnologia,
equidade e desempenho.

Consideracoes finais

Os resultados deste estudo revelam um cendrio complexo no qual a Inteligéncia Artificial (1A),
aplicada a processos de recrutamento e sele¢do, apresenta simultaneamente potencial para
promover inclusdo e risco de reproduzir desigualdades estruturais. A analise empirica
evidenciou que as percepgoes dos participantes sobre a IA sdo marcadas por ambivaléncia:
enquanto 48% reconhecem que a tecnologia pode favorecer praticas mais inclusivas quando
bem implementada, 35% temem que algoritmos reforcem preconceitos historicos, e 38%
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afirmam confiar nas decisdes algoritmicas apenas quando acompanhadas de supervisao
humana.

Esses achados reforcam que a adogdo da IA no campo de Recursos Humanos exige
governanga rigorosa, transparéncia ¢ monitoramento continuo, especialmente no contexto
brasileiro, ainda marcado por desigualdades persistentes relacionadas a género, raga,
deficiéncia e orientacdo sexual.

Do ponto de vista teorico, o estudo contribui ao integrar dimensdes tecnologicas,
organizacionais € sociais em um mesmo modelo analitico, articulando debates sobre vieses
algoritmicos, governanga da IA e interseccionalidade. Ao evidenciar que o impacto da IA nao
¢ intrinsecamente positivo ou negativo, mas condicionado pelo desenho dos sistemas, pela
qualidade dos dados e pelo contexto organizacional, a pesquisa avanga na compreensao das
nuances que moldam a relagdo entre tecnologia e inclusdo.

Além disso, ao propor um Protocolo de Inclusdao com IA baseado nas evidéncias coletadas, o
estudo oferece uma contribui¢do teodrica adicional ao preencher uma lacuna identificada na
literatura: a auséncia de diretrizes praticas orientadas por dados e ancoradas em principios
¢éticos para orientar a adocao responsavel da [A no recrutamento e selecao.

As contribuigdes praticas também sao expressivas, especialmente para gestores e profissionais
de Recursos Humanos que buscam aliar inovagdo tecnoldgica e equidade. Os resultados
indicam a necessidade de implementar auditorias algoritmicas periddicas, supervisionar
decisOes automatizadas, garantir transparéncia nos critérios utilizados pelos sistemas de IA,
investir em capacita¢ao continua das equipes de RH sobre vieses e diversidade, e monitorar
indicadores de diversidade de maneira sistematica.

Tais recomendacdes dialogam amplamente com os desafios relatados pelos proprios
participantes da pesquisa, que destacam a importincia de praticas organizacionais coerentes,
acolhedoras e fundamentadas em justiga social.

O estudo apresenta, entretanto, algumas limitagdes. A amostra utilizada foi ndo probabilistica,
o que impede generalizagdes estatisticas; a coleta transversal ndo permite observar mudancas
nas percepgoes ao longo do tempo; e o uso de dados autorrelatados pode introduzir vieses
decorrentes de interpretagdo subjetiva ou memoria. Além disso, a anélise da adog@o da IA nas
empresas baseou-se na percepcao dos participantes, € nao em auditorias independentes dos
sistemas utilizados, o que refor¢a a necessidade de cautela na extrapolagao dos resultados.
Por outro lado, essas limitagdes abrem caminhos relevantes para pesquisas futuras. Estudos
longitudinais poderiam investigar a evolucao das percepgdes e impactos da IA em processos
seletivos, enquanto avaliagdes experimentais € quase-experimentais permitiriam testar
empiricamente o Protocolo de Inclusdo com IA e seus efeitos sobre indicadores de
diversidade. Outras dire¢des incluem pesquisas interseccionais com amostras ampliadas,
triangulagdo metodoldgica com dados de sistemas reais e comparagdes internacionais,
especialmente no contexto da Lusofonia, onde desafios e oportunidades relacionados a
governanga algoritmica e a inclusdo digital podem apresentar especificidades culturais
importantes.

Em sintese, o estudo evidencia que a IA pode atuar como uma aliada estratégica da diversidade
e inclusdo quando implementada com responsabilidade, supervisdo e transparéncia, mas
também pode reproduzir desigualdades caso faltem dados adequados, governanga e praticas
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¢ticas de gestao. Ao combinar diagndstico empirico e proposta normativa, a pesquisa contribui
para aproximar teoria e pratica, oferecendo caminhos concretos para que organizagdes
consigam alinhar tecnologia, equidade e desempenho em um cendrio de transformagoes
aceleradas e crescente demanda social por justica e representatividade.
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