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Resumo: 
Este estudo pesquisa a utilização da Inteligência Artificial (IA), em processos de seleção, visando a 
amplitude de representatividade diversa nas organizações. Para isso, foi realizada uma pesquisa 
quantitativa estruturada com 21 profissionais com formação e experiência no processo de Seleção. 
Diante das análises, percebe-se que ainda falta o conhecimento e a usabilidade da tecnologia por 
parte de alguns profissionais, e o receio ético quanto à imparcialidade da IA. Foram observadas as 
percepções da seletividade dos recrutadores, tendo estes o entendimento da exclusão de 
candidatos diversos, de maneira inconsciente, porém, nota-se o crescente desejo a diversidade. 
Com a análise, foi possível observar que ocorre falta de conhecimento organizacional sobre a IA 
promovendo, então, um enfoque final dos autores desta pesquisa em proporcionar orientações 
quanto a elaboração de Projetos para implantação da IA nas empresas de maneira adequada e ética, 
visando a imparcialidade no processo de Seleção, a confiança dos colaboradores que utilização a 
tecnologia, e a inclusão de candidatos diversos nas organizações. 
 

Abstract: 
This study investigates the use of Artificial Intelligence (AI) in selection processes to enhance diverse 
representation within organizations. To achieve this, structured quantitative research was 
conducted involving twenty-one professionals with education and experience in the selection 
process. From the analysis, it is apparent that some professionals still lack knowledge and usability 
of the technology, and there is ethical concern regarding the impartiality of AI. Also, perceptions of 
recruiter selectivity were observed, with recruiters understanding unconsciously excluding diverse 
candidates. However, there is a growing desire for diversity. The analysis revealed a lack of 
organizational knowledge about AI, leading the authors of this research to emphasize the 
importance of providing guidance for the development of projects aimed at the proper and ethical 
implementation of AI in companies. This is done with a focus on impartiality in the selection process, 
building trust among employees who use the technology, and promoting the inclusion of diverse 
candidates within organizations. 
 

Resumen: 

Este estudio investiga el uso de la Inteligencia Artificial (IA) en los procesos de selección, apuntando 
a la amplitud de la representación diversa en las organizaciones. Para ello, se realizó una 
investigación cuantitativa estructurada con 21 profesionales con formación y experiencia en el 
proceso de selección. A la vista de los análisis, queda claro que todavía existe una falta de 
conocimiento y usabilidad de la tecnología por parte de algunos profesionales, y el temor ético 
respecto a la imparcialidad de la IA. Se observaron las percepciones de la selectividad de los 
reclutadores, teniendo la comprensión de la exclusión de candidatos diversos, inconscientemente, 
sin embargo, se nota el creciente deseo de diversidad. Con el análisis, se pudo observar que existe 
una falta de conocimiento organizacional sobre IA, propiciando, entonces, un enfoque final de los 
autores de esta investigación en brindar orientación en la elaboración de Proyectos para la 
implementación de IA en las empresas de manera adecuada y ética, apuntando a la imparcialidad 
en el proceso de selección, la confianza de los empleados que utilizan la tecnología, y la inclusión 
de candidatos diversos en las organizaciones. 
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1. Introdução 
Organizações de todo o mundo, constantemente, compreendem a necessidade de adaptação em seu 
meio, seja em seu modo de gerenciamento, em seus produtos ou serviços, ou ainda em sua maneira 
de gerir seus recursos humanos. Essa necessidade provém da transformação digital deste século, 
também conhecido como o período da internet das coisas. A transformação digital, segundo Perez e 
Silva (2021), trata-se de uma nomenclatura que define a evolução em solucionar os problemas 
organizacionais presentes no cotidiano. Fintechs, e-commerce e outras plataformas virtuais são 
exemplos citados pelos autores como soluções práticas que rodeiam as tarefas mais comuns e 
rotineiras. 
 
Nos setores de Recursos Humanos (RH), a evolução tecnológica também foi absorvida, o que 
possibilitou as entrevistas on-line, coleta de currículos via internet e plataformas especializadas. 
Completando esse quadro tecnológico, Aguiar, Raupp e Macedo (2019) comentam que foi a 
multinacional americana, Delloite, especialista em auditoria e consultoria, que informou que nos 
últimos 10 anos tornou-se comum a utilização dos termos “HR Techs” ou “Digital HR” como setores de 
RH, demonstrando claramente que as organizações passaram por transformações digitais em seu 
departamento, tendo, assim, que adaptar seus processos e demandas para operações realizadas em 
plataformas digitais e com maior número de dados. 
 
No entanto, o MIT Sloan Management Review (2017) explica que a transformação digital é uma 
adaptação contínua às mudanças, por isso, o setor de RH pode utilizar a Inteligência Artificial (IA) no 
processo de recrutamento e seleção visando o aumento da produtividade e inovação nas suas 
atividades. Desta forma, o presente artigo visa identificar: Como um sistema de IA poderia contribuir 
para a diminuição do viés cognitivo do recrutador, visando a contratação de colaboradores diversos na 
organização? 
 
Neste artigo busca-se a compreensão das aplicações desta ciência nas organizações, podendo 
identificar as técnicas utilizadas e como tratam a temática de inclusão. Como hipótese, acredita-se que, 
esta tecnologia poderá minimizar o viés cognitivo do selecionador, possibilitando a captação de novos 
entrantes diversos, pois, a percepção seletiva em relação aos modelos excluídos socialmente será 
desfeita ou minimizada, a fim de conceder igualdade no julgamento das capacidades profissionais.  
 
Como segunda hipótese, acredita-se que o acesso a dados que não se resumam às competências 
necessárias ao preenchimento de determinada vaga, poderá aumentar as chances da Percepção 
Seletiva do selecionador em relação aos candidatos diversos. E a terceira hipótese compõe o 
entendimento de que, tecnologias que atuem com total programação e autonomia nos processos de 
seleção, podem carregar consigo vieses inconscientes de seus programadores, prejudicando a inclusão 
de candidatos diversos. 

2. Fundamentação Teórica 
O termo ‘Recrutamento’ é descrito por Ribeiro (2005, p. 52) como “[...] um trabalho de pesquisa junto 
às fontes capazes de oferecer à organização um número suficiente de pessoas”. Para Elgenneni, (2009), 
o Recrutamento visa atrair, escolher e contratar pessoas que se enquadram com a vaga e com a 
empresa. Com o avanço da tecnologia, a área de R&S (Recrutamento e Seleção) tem adaptado seus 
processos, isso porque, de acordo com Aguiar (2019), essa adaptação contribui para maior 
competitividade das organizações. Outros autores defendem que os processos de R&S que utilizam a 
IA (Inteligência Artificial) tendem a ser mais justos e até mais eficazes, pois as organizações avaliam as 
competências sem deixar que os preconceitos interfiram (ATANAZIO et al. 2021; PEREIRA, 2021). 
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Nos processos tradicionais de seleção, os candidatos são totalmente avaliados por selecionadores que, 
assim como qualquer indivíduo, pode deixar que a sua percepção seletiva se sobreponha às análises 
de competência do entrevistado. A literatura explica este fenômeno como uma ação inconsciente, que 
ocorre de maneira involuntária uma vez que o cérebro retém memorias ou sensações de eventos 
passados e o usa como verdade absoluta em diversos processos vivenciados tanto no presente quanto 
no futuro (LEANDRO; SILVA; BARROS, 2023). 
 
A Neurociência é o estudo do cérebro e de como ele é capaz de influenciar em funções cognitivas como 
raciocínio, memória, atenção, emoções e capacidade de julgamento, por meio do estudo do sistema 
nervoso e de suas funcionalidades. Esse campo estuda as mudanças e o desenvolvimento que a mente 
pode obter com o passar dos anos (HOUZEL, 2021).  Um nicho da neurociência é a psicologia cognitiva, 
que estuda os processos internos da mente humana ligados à atenção, percepção, pensamento, 
linguagem, aprendizagem, memória, resolução de problemas e tomada de decisões. (EYSENCK; KEANE, 
2007). Em contrapartida Machado (2018), descreve que os vieses cognitivos são como erros de 
raciocínio causados por estratégias mentais de simplificação, geradas no esforço de processamento de 
informações. Desta forma, entende-se que a percepção seletiva pode ter impacto direto com questões 
relacionadas à diversidade. 
 
De acordo com Fleury (2000) e Lopez-Rocha (2005, 2006), a diversidade trata de um grupo de pessoas 
com diferentes identidades que se relacionam em um mesmo sistema social. A discriminação é um 
comportamento onde não há um respeito à diversidade e, para Sacco et al. (2016), o preconceito pode 
estar ligado a questões afetivas. Para Fleury e Torres (2010) quando um indivíduo é reconhecido como 
pertencente a um grupo minoritário, já se encontra em posição de desvantagem em relação aos demais 
indivíduos da sociedade em questão, pertencentes aos grupos majoritários. Bellan (2002) considera a 
diversidade como uma vantagem competitiva da empresa que pode trazer benefícios com programas 
de seleção que contribuam para a inclusão social. Leandro, Silva e Barros (2023) identificaram o anseio 
dos profissionais de R&S pela aplicação de IA (Inteligência Artificial) para inovar seus processos. 
 
A Inteligência Artificial, segundo Anyoha (2017), tem início em 1950 quando as máquinas poderiam 
imitar o comportamento humano, e foi evoluindo até hoje para sistemas onde a aprendizagem das 
máquinas explora grandes bases de dados com softwares e hardwares de alto desempenho. Blumen e 
Cepellos (2023) reforçam que IA compõe-se de um sistema que provê resultados de forma análoga ao 
trabalho humano nas empresas, pois usa a aptidão de aprender, toma decisões e soluciona problemas 
com ferramentas, cabendo ao ser humano definir a sua eficiência, deste modo, é importante frisar a 
necessidade do comprometimento com a ética. Outros autores citam que “(...) se os dados não forem 
inseridos e analisados de forma correta, o resultado também pode ser enviesado.” (BLOMMAERT; 
COENDERS; TUBERGEN, 2013, apud BLUMEN; CEPELLOS, 2023, p. 3). 
 
Em 2015, a empresa Amazon, sendo utilizadora de uma IA, viu-se sendo condutora de processos de 
seleção enviesados pela própria máquina quando descobriu que a IA descartava currículos quando 
encontrava alguma referência ao gênero feminino; uma vez que esta, ao decorrer de 10 anos, aprendeu 
a frequência de coleta de dados de profissionais masculinos, sendo essa a maior característica do setor 
de tecnologia. (LIMA, 2021). Modelos como o utilizado pela Amazon são usados com muita frequência 
no Brasil, porém, identificam-se outras formas recentes de se utilizar a IA invalidando o viés e 
garantindo uma experiencia positiva ao candidato; seriam as metodologias conhecidas como Open 
Hiring com a utilização de IA em todo o processo de R&S. Este modelo de adaptação da metodologia e 
da IA é utilizado atualmente pelo Hospital Sírio-Libanês, em São Paulo. 
 
A metodologia Open Hiring permite que o candidato fique oculto ao recrutador até o final de toda a 
seleção. Furlan (2023) descreve que o recrutador não tem acesso ao nome, gênero ou idade do 
candidato, muito menos foto. As entrevistas são feitas com voz distorcida e um avatar no lugar da 
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imagem do candidato. “E os resultados confirmaram que o método consegue promover uma equipe 
mais diversa: dos contratados, 90% são mulheres; 51%, pessoas negras; 30%, LGBTQIA+; e 10% têm 
mais de 50 anos”. A empresa que fornece esta IA é a Jobecam (2023), ela se apresenta como uma 
plataforma de vídeo seleção que ajuda empresas na otimização dos processos seletivos e na redução 
dos vieses inconscientes com a seleção de talentos anônima por vídeo e currículo anônimo. Visto que 
existe a possibilidade de diminuir o viés inconsciente, basta então compreender como utilizar estas 
ferramentas nas empresas, fazendo com que o Projeto de Implantação seja ético. 
 
Segundo França e Lima (2016) pode-se definir ‘Projeto’ como um empreendimento único e não 
repetitivo, que tem como objetivo um novo produto/serviço ou um novo processo. Para Kerzner (2000; 
2002), o gerenciamento de projetos pode alcançar o sucesso em qualquer tipo de estrutura 
organizacional. Vargas (2003), para facilitar o entendimento, sintetiza o ciclo de vida do projeto em 
cinco fases distintas de acordo com a figura 1. 
 

Figura 1: Etapas do gerenciamento de projetos 

 
Fonte: Adaptado de Araújo (2014) 

 
Desta forma, é possível a elaboração e o detalhamento de um escopo de projeto, como um 
direcionador de tudo o que será desenvolvido, como se fosse uma bússola mostrando o Norte 
(FRANÇA; LIMA, 2016). Segundo PMI (2017), é o detalhamento de todo o trabalho necessário para 
entregar o produto dentro das expectativas do cliente. Em seguida, este deverá ser conduzido com um 
cronograma datado e com registros de todos os custos; mantendo ainda o monitoramento dos riscos, 
pois poderá ser desencadeado ao longo do desenvolvimento do projeto. Essas ações têm como 
objetivo principal realizar a entrega de um projeto que mais se adeque às necessidades da organização, 
visando evitar erros ou desvios. 
 
Vale ressaltar a existência e a utilização de metodologias ágeis que não são indicadas para todos os 
tipos de projetos, “Trata-se da abordagem que busca a flexibilidade, simplicidade, iterações em 
períodos curtos de tempo e agregar valor ao produto de forma incremental” (BECK, 1998; BOEHM, 
2002; CHIN, 2004; COCKBURN, 2002; COHN; FORD, 2003; HIGHSMITH, 2004; SANJIV; WOODCOCK, 
2003). As metodologias ágeis são orientadas ao resultado, permitem adaptar o processo para absorver 
mudanças de requerimento, escopo e funcionalidades do produto (ANGIONI, 2006). 
 
Já os projetos que usam as metodologias clássicas estão diretamente associados ao ciclo de vida 
preditivo, ou seja, nesta situação associa-se a antecipação ao planejamento detalhado das ações que 
serão realizadas. Na metodologia tradicional de Gestão de Projetos, o planejamento é realizado de 
forma mais detalhada possível por meio do levantamento de um conjunto completo de requisitos, 
originando uma documentação pesada e extensiva (OLIVEIRA et. al., 2020, p. 17). Bianchi (2017) afirma 
que o Gerenciamento busca seguir à risca o plano de projeto, evitando a ocorrência de grandes 
mudanças ao longo da execução do projeto. Como exemplo da utilização da Gestão de Projetos (GP), 
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podem-se considerar projetos de uma área específica, sendo o exemplo, aqui, o setor de Recursos 
Humanos.  
 
O setor de RH está em constante evolução, sendo possível a implementação de ferramentas 
automatizadas de Folha de Pagamento, Recrutamento e Seleção, e até mesmo a adaptação de 
demandas com a utilização de IA; para que isso ocorra de maneira adequada, utilizam-se técnicas e 
teorias de GP que possibilitam a criação de um escopo estruturado e seguem os passos de 
gerenciamento e execução até a finalização das implantações requeridas na área. Para gerenciar 
projetos, a PMI criou uma divisão lógica de responsabilidades apresentada pelo PMBOK baseada em 
processos que tem como definição ser um conjunto de técnicas e atividades interligadas que agregam 
valor e almejam a obtenção de resultados (GOMES, 2006). 
 
O primeiro grupo é o de iniciação. Este define o escopo inicial, compromete os recursos financeiros, 
identifica as partes externas e internas interessadas, a equipe de gerência do projeto, o custo e 
cronograma em macro escala e, principalmente, o objetivo e a justificativa do projeto (MENDES, 2014). 
Essas informações são apresentadas no Termo de Abertura do projeto e no registro de partes 
interessadas. Em seguida, tem-se o plano do escopo. Para Vargas (2014), nesta área são definidas e 
controladas as atividades a serem executadas pelo projeto, estas garantem que o resultado desejado 
seja adquirido por meio da menor quantidade de trabalho. Para isso, utiliza-se a ferramenta EAP, que 
consiste em um diagrama utilizado para a organização da gestão de projetos que fornece uma visão 
mais clara das atividades. 
 
Com o Escopo definido, inicia-se a criação do cronograma que se baseia na definição das datas de 
realização - começo e fim - das atividades. É um dos componentes que instigam mais atenção nos 
projetos em virtude da natureza de sua importância (SANTOS, 2014, p. 71). Para a elaboração de um 
cronograma, é necessário definir as atividades. Em seguida, deve-se formular um diagrama de rede 
que se consiste em um desenho que mostra o sequenciamento das tarefas e seu posicionamento no 
tempo (SANTOS, 2014, p. 71). Esta rede é dividida com base na estrutura analítica de trabalho - EAT. 
 
Para análises mais precisas são utilizadas ferramentas como o CPM ou PERT que identificam e 
caracterizam o caminho crítico que consome mais tempo, através de uma rede de atividades (VERGARA 
et. al., 2017, p. 4). O controle de custos no projeto é o fator chave para garantir que os objetivos do 
negócio e do produto sejam alcançados por meio da provisão eficiente dos custos do projeto, 
fundamental para as tomadas de decisões (SILVA; OLIVEIRA, 2017). 
 
O risco tem origem na incerteza existente em todos os projetos e, aqueles conhecidos, são identificados 
e analisados, o que possibilita o planejamento de respostas (SANTOS, 2014, p.76). PMI (2013), a Gestão 
de Custos em Projetos consiste em planejar o modo de gerenciamento, estimar, controlar e monitorar 
os custos de projeto. 

3. Materiais e Métodos 
Esta pesquisa é de natureza exploratória e aborda um tema inovador na área de RH. Este estudo foi 
realizado a partir de pesquisa bibliográfica e de campo e pela aplicação de questionário estruturado 
semiaberto cuja amostragem foi por conveniência. O envio deste questionário foi feito por WhatsApp 
em outubro de 2023 quando obteve resposta de 21 profissionais de Recrutamento e Seleção, ativos 
em suas profissões, e que atuam na cidade de São Paulo/SP. 
 
O tratamento e a discussão dos resultados utilizam pesquisa qualitativa em relação à análise das 
atividades de seleção e recrutamento e do conteúdo das respostas das questões dissertativas do 
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questionário e uma abordagem quantitativa com estatística descritiva na apresentação das respostas 
das questões objetivas. 

4. Resultados e Discussões 
O resultado do questionário apresentado a seguir, discute a questão do viés cognitivo do selecionador 
no processo de seleção e recrutamento. Inicia com um perfil dos respondentes e depois é realizada 
uma análise específica sobre o tema. O Gráfico 1 descreve a idade dos participantes, sendo em sua 
maioria pertencentes à faixa etária entre 18 e 25 anos - 42%. 
 

 
  
O Gráfico 2 mostra que a representatividade de mulheres cisgêneros se manifesta em 80%. 
 

 
 
Analisando os dados de raça dispostos no Gráfico 3, compreende-se a predominância da raça branca 
com 57% da participação. 
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No Gráfico 4, nota-se respondentes atuantes no setor de RH, em um total de 70%. 
 

 
 
Desta forma, observa-se que esta pesquisa apresenta um perfil, em sua maioria, formado por mulheres 
cisgêneros, brancas, com a faixa etária entre 18 e 30 anos e que atuam no setor de pesquisa. Com base 
nos dados do Gráfico 5, verifica-se que 52% dos profissionais possuem o nível superior de formação, 
seguido de 38% de especialistas em suas áreas. 
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Conforme o Gráfico 6, 48% dos respondentes são formados em Recursos Humanos. 
  

 
 
Os profissionais, predominantemente, possuem menos de um ano de experiência em R&S, sendo o 
total de 38%, seguido de profissionais com uma variação de mais de dez anos de experiência, em um 
percentual significativo de 24%; ficando os demais entrevistados em uma escala entre um e dez anos, 
como é possível identificar no Gráfico 7. 
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Nota-se que 52% das pessoas nunca participaram de um processo de seleção que interaja com a IA e 
43% dos respondentes informam que já participaram (Gráfico 8). 
 

 
 
No Gráfico 9, 50% dos respondentes que participaram de processos com interação com IA, se sentiram 
satisfeitos com o processo, a outra metade dividiu-se em 25% de pessoas insatisfeitas e 25% muito 
insatisfeitas. 
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O viés cognitivo é entendido como lembranças inconscientes que determinam ações de um indivíduo, 
desta forma, compreende-se que os dados expostos no Gráfico 10 são de 54% dos respondentes que 
compreendem que o viés do selecionador, relacionado diretamente com candidatos diversos, pode ser 
diminuído com a utilização da IA. 
 

 
 
Entretanto, uma parcela significativa de 33% dos respondentes não possui uma opinião formada e 14% 
não concordam com a afirmativa. Visto que no Gráfico 8 obteve-se que 52% de respondentes que não 
participaram de processos com IA, o índice de profissionais discordantes pode estar diretamente ligado 
à falta de acesso a esta tecnologia e suas possibilidades. 
 
Pela Tabela 1, pode-se identificar que os principais problemas apesentados pelos recrutadores 
referem-se ao viés e ao preconceito que podem estar intrínsecos na IA. Outras possíveis falhas podem 
ter ligação com a despersonalização do processo seletivo e das falhas técnicas que a IA pode apresentar. 
  



 Gestão de Projetos de IA em RH Visando Mitigação de Riscos do 
Viés Cognitivo do Selecionador 

em Revista | 05

DOI: https://doi.org/10.5281/zenodo.12593911 ISSN 2965-9302 
Leandro et al. (2024) Volume 1 | Número 5 | Junho 2024 

 

 46 

 
 
Percebe-se, desta forma, que há certa descredibilidade devido ao fato da tecnologia atuar de forma 
imparcial. A literatura mostra que a IA seguirá sempre com um Aprendizado da Máquina, logo, ela 
apenas reproduzirá o que lhe for transmitido em suas configurações e padronizações. A Tabela 2 
destaca que a maioria dos profissionais que utilizaram a IA, o fez para a Triagem de currículos e 8 
profissionais demonstraram novamente a inexperiência com esta tecnologia. 
 

 
  
 
O Gráfico 13 mostra que 48% dos respondentes concordam totalmente que a IA aumenta a 
produtividade nos processos de contratação, além disso, 28% concorda com essa premissa.  
 

 
 
Por outro lado, há um número significativo de 19% de pessoas que não estão decididas quanto ao 
consentimento com esta afirmativa, retomando a afirmação da análise do Gráfico 8. 
 
As respostas no Gráfico 14 indicam que a maioria dos entrevistados concordam que a IA pode facilitar 
o processo de triagem de currículos, sendo 62% dos entrevistados, os que concordam totalmente que 
a IA pode facilitar o processo; 38% dos entrevistados também concordam com essa afirmação. Isso 
sugere que a IA é vista como uma ferramenta valiosa no processo de recrutamento e seleção, porém, 
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segue sendo aceita apenas para automatizar processos recorrentes de R&S, onde não há interação 
direta com os candidatos. 
 

 
 
 
O Gráfico 15 mostra que em sua maioria, 38% dos entrevistados concordam totalmente com a ideia de 
que a IA deve se limitar ao processo de triagem de currículos, reforçando a análise do Gráfico 14. 
  

 
 
Uma expressiva representatividade se absteve, mantendo-se não inclinada a esta afirmativa, sendo um 
total de 19% e ainda, um grande percentual de 29% do total se mantiveram discordantes de que a IA 
deva se manter limitada ao processo de triagem de currículos. Pode-se compreender o desejo de novas 
aplicações para a ferramenta, porém existe o receio desta ser um risco para a área. 
 
O Gráfico 16 reflete o receio quanto à implementação justa e imparcial da IA, pois nota-se a 
predominância dos respondentes não decididos em um total de 38%, possivelmente por não confiarem 
plenamente no software. 
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A discordância segue um alto índice de 29%, seguido de 14% de concordantes e 19% dos que 
concordam plenamente com a afirmativa, permitindo-se o reforço da análise do Gráfico 15, onde 
observa-se o interesse em utilizar a tecnologia, mas, em contrapartida, há o sentimento de 
preservação. 
 
O Gráfico 17 mostra que um total de 86% dos participantes concorda ou concorda totalmente que a 
ferramenta pode ser programada de forma inadequada, sendo que a média é exata de 43% para cada 
uma das concordâncias. 
  

 
 
Visando a análise geral destes dados, entende-se o receio da inadequação ética desta implantação do 
software nas organizações. 
 
Compreende-se que os maiores índices do Gráfico 18 se enquadram entre os que concordam 
totalmente, sendo 33% e os que concordam, sendo 29% do total. Porém, identifica-se que uma parcela 
significativa de 24% não está decidida e 9% discordam totalmente. 
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A programação da IA, quando não segue padrões éticos, pode prejudicar tanto o processo seletivo 
quanto os candidatos de uma determinada vaga; com base nessas respostas, é possível verificar que 
os profissionais possuem esse entendimento. Entretanto, ainda restam dúvidas quanto à necessidade 
de acompanhamento ético na programação, sendo necessário que as organizações abram opções de 
educação aos colaboradores, para que se familiarizem com as novas tecnologias e suas possíveis falhas. 
 
O Gráfico 19, demonstra quem em sua maioria, os profissionais concordam totalmente com a 
afirmativa, sendo sua totalidade de 52%, seguidos de concordância de 29%, porém o índice de 
indecisos e discordantes mantem-se, respectivamente, em 14% e 5%. 
  

 
 
Novamente, percebe-se a incapacidade de total compreensão quanto à ferramenta e sua usabilidade 
ética. O acesso a todas as informações dos candidatos é uma prática comum nas organizações, o que 
possibilita que o viés cognitivo do recrutador interfira nestas etapas. 
 
No Gráfico 20, é possível identificar que 33% dos profissionais concordam totalmente com a premissa 
de acesso total aos dados, seguido de mais 24% dos que concordam ainda com essa afirmação. 
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Porém, é importante observar a mudança de perspectiva neste gráfico, uma vez que apresenta um 
grande aumento dos respondentes que ainda não estão decididos se é melhor manter o acesso aos 
dados ou não, seguidos de 10% que discordam totalmente que essa seja uma prática necessária. Logo, 
percebe-se que já é possível encontrar profissionais cientes de que ações como esta podem acarretar 
prejuízos maiores aos candidatos. 
 
Os processos de seleção nas empresas contam com um momento de entrevista com o RH e/ou com o 
gestor da área, visando que as vagas devem ser dispostas igualmente a todos os perfis, segundo, 
somente com suas competências, os aspectos físicos ou sociais não devem ser considerados neste 
processo. 
 
Observa-se no Gráfico 21 que se mantém a preferência em manter esse tipo de ação comum, com uma 
aderência total de 70% dos profissionais que concordam totalmente ou concordam. Da mesma forma 
que fora observado anteriormente no Gráfico 20, a crescente nas respostas de “não estou decidido” se 
mantém, totalizando em 25% e em 5% de discordantes. 
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Desta forma, é possível notar que existem profissionais que preferem repensar o processo a não 
garantir o acesso igualitário de todos os candidatos. O impasse identificado nas análises anteriores é 
explicito no Gráfico 22. 
 
Anteriormente, questionados sobre a necessidade de todas as informações serem apresentadas aos 
selecionadores, obtiveram-se dados no Gráfico 20 que são semelhantes ao Gráfico 22, demonstrando 
que existe uma percepção de que os selecionadores, inconscientemente, podem prejudicar o processo 
de candidatos específicos. Neste gráfico observa-se que há 29% de aderência de profissionais que não 
estão decididos da afirmação, 28% concordam totalmente com ela, 24% concordam com a afirmativa 
e consideráveis 19% discordam desta afirmação. 
 

 
 
O Gráfico 23 apresenta dados importantes ao tratar novamente do processo ético da IA, onde 
observam-se variações em respostas, demonstrando novamente que os profissionais respondentes 
possuem dúvidas quanto ao pleno funcionamento do software. 33% destes não estão decididos quanto 
a afirmativa; em sequência tem-se um retorno de 29% dos que discordam, juntamente com 14% que 
discordam totalmente desta afirmação. A plenitude em concordância se enquadra em 14% de 
respondentes e 10% concordam com a afirmação. 
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Os dados mostram no Gráfico 24 que, em maioria, os respondentes compreendem que não é possível 
ou não se tem certeza desta possibilidade, uma vez que 28% não estavam decididos, 24% se 
mantiveram em discordância e apenas 5% discordaram totalmente. Estes dados mostram o 
entendimento das implicações do viés cognitivo, por outro lado, 19%, seguidos de 24% concordaram e 
concordarem totalmente, respectivamente. 
 

 
 
No Gráfico 25, 33% concordam totalmente com a afirmação, seguidos de 29% que mantem a 
concordância; 33% não estão decididos, demonstrando a mesma percepção notada anteriormente, 
que o profissional ainda pode estar habituado a práticas comuns e não conseguem obter o 
entendimento de práticas antiéticas. 
  

 
 
O total de 86% foi positivo nesta afirmativa do Gráfico 26 e apenas 14% não estavam decididos quanto 
à necessidade destas tecnologias; possivelmente, profissionais que não possuem facilidade com 
tecnologias, impactando ainda em sua compreensão quanto a utilização, viabilidade e impacto de 
sistemas de IA em processos de seleção. 
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Gráfico 26 - É necessário a utilização de ferramentas tecnológicas que possam auxiliar nos processos 
de seleção para garantir a diversidade e inclusão. 

 
Fonte: dos autores (2023) 

 
A tecnologia pode contribuir para a inclusão de diversidades nas organizações e muitos profissionais 
têm consciência disto; porém é possível identificar que IA não é uma realidade para muitos 
profissionais que ainda não puderam acessar ou se adaptar a estas funcionalidades. Muito se questiona 
a ética quanto a implantação e a utilização da IA, então este trabalho mostra a aplicação de ferramentas 
de Gestão de Projetos com um olhar ético. Inicialmente, deve-se elaborar o Termo de Abertura, como 
mostra a figura 2. 
 
  

Figura 2: Termo de Abertura de Projetos 
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Fonte: dos autores (2023) 

 
A Figura 3 mostra o Escopo do Projeto. 
 

Figura 3: Escopo do Projeto – EAP 
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Fonte: dos autores (2023) 
 
A Figura 4 trata do Cronograma do Projeto. Neste item serão descritas todas as atividades da EAP para 
a efetiva, ética e adequada Implantação de IA no setor de Recursos Humanos. 
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No Quadro 1 é apresentada uma ferramenta de gerenciamento de pessoas com uma Matriz de responsabilidades RACI deste projeto. As letras RACI nesta  matriz 

indicam R - Responsável, A – Aprovador, C – Consultado e I – Informado
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Quadro 1: Matriz RACI com as tarefas agrupadas por escopo 

 
Fonte: dos autores (2023) 
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O Quadro 2 apresenta 4 categorias de riscos em uma hierarquia RBS (Risk Breakdown Structure): risco 

técnico, externo, organizacional e de gestão de projetos. Cada risco tem seu respectivo Plano de 

Respostas. 

Quadro 2: Riscos e Plano de Resposta 

 

Fonte: dos autores (2023) 

As ferramentas de gestão de projetos apresentadas podem auxiliar uma equipe multidisciplinar com 

membros capacitados a gerir um projeto de implantação de um software de IA no processo de 

recrutamento e seleção. A análise de riscos com seus respectivos planos de resposta pode contribuir 

com a redução do viés cognitivo pois considera a tomada de decisão para mitigar esse risco técnico, 

trazendo um olhar ético para o projeto. 
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5. Conclusão 
O objetivo da pesquisa foi cumprido conforme previsto, pois discute o papel do IA no processo de 
seleção e recrutamento trazendo a reflexão sobre o viés cognitivo que esta nova tecnologia pode ter. 
Softwares de IA, em sua maioria, são direcionados a facilitar o processo de triagem de currículos e 
facilidades gerenciais, mas não garantem a inclusão de diversidade, pois o recrutador ainda terá acesso 
a dados excludentes e a programação da IA pode estar enviesada, uma vez que existe a aprendizagem 
da máquina, o que garante que esta desenvolva entendimentos de acordo com suas configurações e 
ações de usuários internos do sistema. 
 
Por outo lado, a implantação de sistemas de IA que possibilitem o modelo Open Hiring de ser utilizado, 
poderá garantir maior ou total inclusão, pois, neste modelo, o selecionador não terá acesso a dados 
prévios do candidato e não poderá ver aspectos físicos e sociais durante uma entrevista. No modelo de 
Projetos posto a esta pesquisa, é possível identificar que o Risco de programação dos algoritmos de IA 
de forma antiética, enviesando ainda assim o processo, não é excluso; no entanto, identificou-se a 
possibilidade de mitigar este risco com a contratação de Auditores de Governança em TI, que serão 
responsáveis por garantir a fidelidade do processo. 
 
No entanto, as organizações estão adaptadas a processos dirigidos exclusivamente por selecionadores 
e com modelos de entrevistas visuais, dificultando a credibilidade da IA para estas empresas; desta 
forma, faz-se necessário que estas acompanhem e eduquem seus colaboradores quanto a tecnologia 
e optem por um Projeto que satisfaça as necessidades da organização. Esta pesquisa está limitada ao 
contexto dos respondentes e seus resultados não podem ser generalizados, mas podem servir de 
referências para estudos mais aprofundados da temática. Uma sugestão de estudo futuro é a análise 
do desempenho do IA no processo de recrutamento. 
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