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RESUMO

A aplicacdo da Inteligéncia Artificial (1A) na gestdo de pessoas tem demonstrado um impacto
significativo ao automatizar tarefas, otimizar processos de recrutamento e selecdo, fornecer
insights baseados em dados e aprimorar a tomada de decisdes. No entanto, 0 uso responsavel
da A e a integracao adequada do fator humano ainda sdo desafios que as organizacdes precisam
enfrentar. Esta revisdo narrativa teve como objetivo analisar a influéncia da 1A na gestdo de
recursos humanos, examinando 13 publicacdes relevantes. Os resultados destacaram o interesse
constante das areas de gestao de recursos humanos em adquirir conhecimentos sobre algoritmos
de IA, mas também ressaltaram a necessidade de ndo negligenciar o fator humano nesse
processo de automacdo. A pesquisa enfatizou a importancia de encontrar um equilibrio entre a
eficiéncia proporcionada pela IA e a consideracdo dos aspectos humanos, como a compreensao
dos limites e potenciais da IA nas organizacOes. Essa analise contribui para uma maior
compreensdo das implicacbes e desafios associados ao uso da IA na gestdo de pessoas,
enfatizando a necessidade de uma abordagem responsavel e integrada.

Palavras-chave: inteligéncia artificial; gestdo de pessoas; automacéo; tomada de decisGes.

ABSTRACT

The application of Artificial Intelligence (Al) in people management has shown a significant
impact by automating tasks, optimizing recruitment and selection processes, providing data-
driven insights, and enhancing decision-making. However, responsible Al usage and proper
integration of the human factor still pose challenges for organizations. This narrative review
aimed to analyze the influence of Al in human resource management by examining 13 relevant
publications. The results highlighted the ongoing interest of HR management in acquiring
knowledge about Al algorithms, while also emphasizing the need to not overlook the human
factor in this automation process. The research emphasized the importance of finding a balance
between the efficiency provided by Al and the consideration of human aspects, such as
understanding the limits and potentials of Al in organizations. This analysis contributes to a
better understanding of the implications and challenges associated with the use of Al in people
management, emphasizing the need for a responsible and integrated approach.
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1 INTRODUCAO

A intensificacdo da revolucdo industrial no século XVIII e o avanco acelerado da
tecnologia trouxeram consigo um modo de vida baseado no uso racional e produtivo do tempo,
idealizado pelo homem moderno (HOBSBAWN, 2003). Nessa época, a burguesia liderou uma
I6gica vencedora que adotava o lema "tempo é dinheiro”. O progresso dependia da capacidade
humana de acumular bens e lidar com o imprevisivel. Em outras palavras, era necessario "viver
a modernidade com todo o vigor do presente e sua morte proxima" (GAGNEBIN, 1997, p. 54).

A medida que os contextos histdricos evoluem, as demandas sobre as pessoas aumentam
em termos de habilidades e capacidades. Portanto, surgem diferentes modelos de gestdo de
pessoas e suas praticas se modificam de acordo com as necessidades de cada época. Na
contemporaneidade, observa-se um mercado cada vez mais exigente e conectado as
possibilidades tecnologicas do momento. Sob uma hipermodernidade, percebe-se uma pressdo
temporal crescente em todos os aspectos da vida, extrapolando até mesmo as dinamicas de
trabalho (LIPOVETSKY; CHARLES, 2004.75).

Em uma era de constante qualificagdo e experimentacdo, a autenticidade e a
diferenciacdo tornam-se cada vez mais raros. Em termos gerais, essa realidade leva a duas
afirmac0es sobre a relagéo entre a rotina de trabalho e as tecnologias na contemporaneidade: a)
toda organizacao depende, em maior ou menor grau, da participacdo do fator humano para obter
sucesso; b) a necessidade de tornar a rotina de trabalho mais eficiente passa necessariamente
por uma estreita relacdo com as tecnologias aplicadas a gestéo.

Existe um novo paradigma em curso que leva em consideragdo a instabilidade do
mercado e a crescente qualificacdo da concorréncia. Em um contexto em que tudo tenta ser
inovador e de qualidade, produtos e servigos precisam oferecer um custo-beneficio e valor
agregado cada vez mais alinhados as necessidades dos clientes, com o objetivo final de
satisfazé-los (BECKER; HUSELID; ULRICH, 2001). Esse cenario competitivo, sem fronteiras
geogréficas e imerso na tecnologia dos softwares, tem redefinido a organizacao do trabalho.

Neste contexto, o uso de inteligéncia artificial vem ganhando espago em diversas areas
e se tornando parte do sucesso de muitas empresas na contemporaneidade. Uma pesquisa do
instituto Capgemini (2019) com executivos de todo 0 mundo mostrou um significativo aumento
nos investimentos em IA, saltando de 4% em 2016 para 28% em 2018. E possivel encontrar
adaptacOes dessa tecnologia na area da saude, possibilitando diagnosticos precisos e

tratamentos personalizados; nos processos de atendimento ao cliente na logistica, por meio de



chatbots e atendimentos automaticos; na agricultura, por meio de previs@es climaticas e analises
complexas das condicdes do solo etc.

Na gestdo de pessoas, a A impacto de forma direta, acelerando os processos de selecéo,
reduzindo burocracias e facilitando a tomada de decisdes. Para os propdsitos desta pesquisa,
essa ferramenta possibilita ao departamento de recursos humanos reunir dados e informacdes
para gerenciar todos 0s processos em um unico lugar (SOLIDES, 2019). Os softwares permitem
a construcdo de um banco de dados gque pode colaborar com o0s processos de selecdo, analise de
perfis comportamentais, gestdo de ponto e avaliacbes de desempenho.

No entanto, é importante ressaltar que, apesar das inimeras vantagens do uso de
tecnologias como a inteligéncia artificial para as empresas em geral, o mundo do trabalho tem
sido afetado por essas inovacgdes, nem sempre de forma positiva. As IAs tém contribuido para
a precarizacao e, em alguns casos, até mesmo a extingdo de postos de trabalho. Autores como
Schwab (2016) alertam para as dificuldades enfrentadas pelos desempregados ao tentarem se
reintegrar ao mercado. Muitos debates sobre essas tecnologias indicam a necessidade de
orientar seu uso em consonancia com a ética organizacional, preservando sempre o elemento
humano com suas peculiaridades, valores, costumes e crencas (GIL; RODRIGUES; DUTRA,
2018).

Recrutar, capacitar e delegar tarefas a equipes capacitadas para lidar com os diversos
desafios torna-se essencial para a sobrevivéncia das organizacfes. S80 as pessoas, que
trabalham diariamente lidando com as adversidades de um cotidiano cada vez mais
imprevisivel, as responsaveis pelo sucesso ou fracasso de uma empresa. E impossivel falar de
uma empresa sem mencionar aqueles que nela trabalham. Uma marca de sucesso € construida
com a presenca do fator humano, com todas as suas vantagens e desvantagens, potencialidades
e limitacBes. Assim, o problema que se apresenta para a presente pesquisa é o seguinte: Como
a inteligéncia artificial tem influenciado a gestdo de recursos humanos e quais sdo suas
implicacdes e desafios para as organizacdes?

A fim de responder a questdo norteadora, este trabalho tem como objetivo geral, analisar
a influéncia da inteligéncia artificial na gestdo de recursos humanos, identificando suas
implicacdes e desafios para as organizacOes; e, como objetivos especificos, caracterizar a
inteligéncia artificial e suas aplicacdes na gestdo de pessoas; identificar as boas praticas no uso
da inteligéncia artificial para a gestdo de pessoas; apontar tendéncias no uso da inteligéncia
artificial na gestéo de pessoas.

A gestéo de pessoas teve que se adaptar aos novos tempos. Gerenciar uma empresa vai



além de hierarquias e papéis concentrados nas maos dos individuos mais talentosos. A gestao é
feita por meio da conexdo de pessoas plurais de diversos setores. Administrar no contexto atual
¢ uma jornada que envolve a colaboragdo conjunta entre organizacao e colaborador, onde a
hierarquia existe, mas esta distante das polarizagdes de "ativo™ ou "passivo"”. N&o se trata de
tornar os funcionarios meros sujeitos passivos das dinamicas de trabalho da empresa, mas sim
de concebé-los como empreendedores de acGes e forcas motrizes para a tomada de decisdes.
Com base nos objetivos desta pesquisa, a justificativa centra-se em dois pontos: a) tracar
um panorama atualizado de como as pesquisas relacionadas a inteligéncia artificial e gestdo de
pessoas tém sido conduzidas, principalmente no contexto das dindmicas organizacionais em
empresas privadas e 6rgdos publicos; b) construir um mapa de possibilidades de referéncias

para futuras pesquisas.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Aplicacdes da Inteligéncia Artificial na Gestdo de Recursos Humanos

A gestéo de recursos humanos tem se apropriado com cada vez mais familiaridade das
maquinas inteligentes. Por mais que a tematica ainda precise de refinamentos quanto as
possibilidades de pesquisa, 0s autores sao categoricos ao dar a ferramenta um potencial quase
que ilimitado. O conceito de IA pode ser resumido dentro das premissas de Xue (2020), que
concebe a IA como uma ciéncia técnica que pesquisa a inteligéncia humana para aperfeicoa-la
e expandi-la, a fim de construir artificialmente, por meio de algoritmos e probabilidades,
elementos da consciéncia humana como percepcao, raciocinio e agéo.

A relacdo entre 1A e GRH se tornou irreversivel, ao ponto de se tornar um diferencial
diante de uma concorréncia cada vez mais qualificada no mercado de trabalho (ZHU, 2020).
Alguns trabalhos j& observam, na pratica, formatos de 1A substituindo trabalhos repetitivos em
funcbes de RH, sem a necessidade de grandes interferéncias humanas, liberando equipes para
tarefas mais especificas, com informacgdes qualificadas e que exigem maior refinamento de
deciséo e execucdo (TIWARI; PANDEY; GARG; SINGAL, 2021). Entretanto, a A ndo tem
seu uso simplificado a operacdes repetitivas e pragmaticas.

Alguns trabalhos de anélise quantitativa, com foco nos dltimos anos, tém evidenciado
uma alta demanda de uso de algoritmos, onde se destacam exemplos como Machine Learning,
Neural Network e Data Mining. Esses sdo alguns dos suportes de IA mais utilizados para

resolver toda sorte de problemas de RH, incluindo tomadas de decisdo. Essas programagdes



superam outras possiveis solu¢des, como Bl, Big data, frameworks e softwares simplificadores
de analise, por um percentual de uso de 41% (BERHIL; BENLAHMAR; LABANI, 2020).

O uso de algoritmos e machine learning para recrutamento e selecdo de funcionarios
tem como premissa a organizacao dos dados a que sdo instruidos, combinados com os perfis de
trabalho dos candidatos, oferecendo ao capital humano da GRH acesso detalhado as
informacdes do candidato (MATHEW,; ATEEQ; OSWAL, 2021). A automatizacdo também
reduz o custo operacional desses processos de recrutamento, permitindo que empresas e
agéncias de recrutamento lidem com um grande volume de candidatos em pouco tempo. Os
bots sdo alimentados com algoritmos que fazem as maquinas inteligentes entrarem em contato
com os candidatos, tirar dividas quanto aos processos de selecdo promovidos pela empresa e
manté-los conectados a todo o processo de contratacdo (TEWARI; PANT, 2020). O uso de NLP
(Processamento de linguagem natural) € um exemplo de méaquina inteligente que consegue
converter em microssegundos a fala em texto, aumentando a eficiéncia do recrutador e
corrigindo possiveis duvidas com mais rapidez e menor margem de erro (TEWARI; PANT,
2020).

Os assistentes de A estdo ajudando os recrutadores em tarefas que vao desde a triagem
dos candidatos, estabelecimento de contatos, agendamento de reunides e entrevistas, até o
engajamento e reaproveitamento de candidatos (VRONTIS; CHRISTOFI, et al., 2021). Como
exemplo prético, plataformas de entrevistas online como a HireVue tém conduzido contratacdes
de maneira eficiente, onde os candidatos, por meio de videos gravados, respondem a perguntas
programadas previamente pelos recrutadores, engajando os candidatos a apresentarem as
melhores versdes de si mesmos e simplificando o processo de contratacdo (TEWARI; PANT,
2020). De acordo com alguns dados colocados por autores, o uso de softwares alimentados com
inteligéncia artificial pode reduzir os gastos das organiza¢des em até 71% (MANIKANDAN;
RAJAGOPAL; HINJE, et al., 2022).

Para encerrar, vale ressaltar a influéncia da 1A no processo de treinamento. No ambiente
competitivo e sujeito a mudancas comum a concorréncia qualificada, é fundamental que os
colaboradores estejam atualizados com as Ultimas tendéncias e reformula¢des em suas carreiras
escolhidas (JOHNSON; COGGBURN; LLORENS, 2022). Logo, um centro de treinamento se
torna uma necessidade em organizacdes que buscam capacitar suas equipes. O uso das
maquinas inteligentes contribui ndo apenas para promover o aprendizado online em
plataformas, mas também para observar a satisfacdo e as sugestdes dos funcionarios que

participam desses processos de aperfeicoamento. Grosso modo, a experiéncia e o feedback dos



colaboradores podem ser lidos mais rapidamente e melhorias podem ser implementadas sem
maiores problemas para o orcamento (PANT; TEWARI, 2020).

Os treinamentos presenciais, embora necessarios, possuiam pelo menos duas
deficiéncias que prejudicavam sua continuidade: (1) os funcionarios precisavam encerrar suas
tarefas cotidianas para focar no treinamento e (2) os custos com o treinamento eram mais altos
(XUE, 2022). Contudo, a inteligéncia artificial tem programas como o Otto Coach, cuja
premissa € projetar uma variedade de cendrios de treinamento e combinar caracteristicas de
funcionarios e diferentes empresas, proporcionando uma experiéncia imersiva sem a

necessidade de sair de casa, apenas a um clique do computador (XUE, 2022).

2.2 Impactos da Inteligéncia Artificial na Gestéo de Recursos Humanos

Embora ainda precise de refinamento quanto as possibilidades de pesquisa, 0 campo dos
estudos sobre Inteligéncia Artificial cresceu significativamente nas Gltimas décadas em varias
partes do planeta, com um elemento interdisciplinar que ampliou sua utilizagdo em diversas
areas. Diante desse contexto, é necessario realizar uma analise dos impactos dessas tecnologias
na Gestdo de Recursos Humanos.

Os processos de automacdo promoveram uma reducdo de vieses e discriminacdo na
tomada de decisOes relacionadas a processos de contratagdo. Segundo Vrontis et al. (2021), os
sistemas especialistas de 1A assemelham-se a redes neurais, pois, ao serem colocados para
assistir processos de tomadas de decisdo de diferentes cupulas gestoras, ganham a capacidade
de explicar o motivo de uma determinada decisdo ter sido tomada. Em sintese, essas ferramentas
tém como objetivo reduzir decisdes tendenciosas realizadas pela interferéncia humana, podendo
ser realizada a partir de consultas ao curriculum vitae e aos dados preenchidos pelos candidatos
no processo de candidatura da vaga (MATHEW,; ATEEQ; OSWAL, 2021).

Como exemplo prético, autores como Xue (2022) tomam algumas ferramentas criadas
pelo Google como referéncia de interacdo bem-sucedida entre GRH e 1A. O Google Hire é uma
ferramenta de aplicagcdo que colabora com as empresas organizando todas as etapas do processo
de recrutamento e selegdo, e foi citado como um elemento bem-sucedido dessa interagdo entre
GRH e IA. Por meio dele, as empresas conseguem organizar entrevistas, rastrear possiveis bons
candidatos, promover avaliacbes de desempenho, prever demissfes, avaliar formatos de
recrutamento e lidar com questdes como gestédo de tempo (XUE, 2022, p. 244).

Johnson et al. (2022) explicam que os modelos tradicionais de recrutamento sdopassivos

e aleatorios na busca por recrutar o melhor candidato disponivel, pois dependem de oscandidatos



descobrirem vagas de emprego por meio de seus proprios esforcos de pesquisa.

Segundo o autor, por meio dos algoritmos, € possivel criar estratégias de divulgacdo
direcionadae atrelada ao boom das redes sociais. Em sintese, as tecnologias promovem, por
meio de "abordagens avancgadas de recrutamento, o acesso a dados e ferramentas analiticas para
aumentar significativamente as chances de recrutar 6timos candidatos a empregos, nos quais
eles se tornem funcionarios eficazes" (JOHNSON; COGGBURN; LLORENS, 2022, p. 543).

No cotidiano da empresa, as maquinas inteligentes possibilitam a promog¢do de um
gerenciamento de desempenho por meio da construcdo de uma imagem holistica, uma espécie
de retrato digital que permite as empresas coletar, separar, contar e analisar as metas alcancadas
pelos colaboradores no interior das organizacGes. Os bots, ao avaliar diferentes tipos de dados,
fornecem mais recursos de informacdo em todos os aspectos do GRH, a fim de "alcancar a
relevancia abrangente de empresas, departamentos, cargos, pessoal e negocios e fornecer ao
gerenciamento de recursos humanos aparatos confiaveis e bem documentados para a tomada de
decisdes" (ZHU, 2020, p. 2).

Outro topico abordado refere-se a motivacdo e ao desempenho dos funcionarios. As
empresas constantemente tém como preocupacao a crescente rotatividade de funcionarios. A
falta de perspectiva por parte do colaborador quanto ao crescimento na carreira pode
comprometer o desenvolvimento organizacional (BERHIL; BENLAHMAR; LABANI, 2020).
Logo, as organizagdes devem providenciar regularmente programas de aprendizagem e
treinamento, a fim de dar aos funcionarios a oportunidade de concentrarem-se em crescer em
suas carreiras (MATHEW; ATEEQ; OSWAL, 2021). Com o auxilio de maquinas inteligentes,
0s programas de aprendizado e treinamento passaram por um processo de personalizagédo e
reducdo de custos, permitindo que os funcionarios realizem esses aperfeicoamentos sem
comprometer sua rotina de trabalho e otimizar seus horarios (TIWARI; PANDEY; GARG,;
SINGAL, 2021).

3 METODOLOGIA

Este trabalho se baseia em uma revisdo narrativa da literatura, que pressupde uma
analise critica da literatura, considerando aspectos tedricos e contextuais dos dados analisados.
Essa abordagem permite ao autor maior liberdade para explorar diferentes temas e caminhos
tedrico-metodoldgicos, a partir de diversas fontes documentais, sem a necessidade de

estabelecer critérios sistematicos especificos no desenvolvimento do trabalho. A subjetividade



e intuicdo dos pesquisadores na interpretacdo e selecdo das informacgdes desempenham um
papel fundamental nesse tipo de estudo (PAVANI et al., 2021).

Com a escolha da revisdo narrativa, foi realizado um mapeamento de pesquisas que
contribuissem para uma compreensdo abrangente de como a gestdo de pessoas tem se
relacionado com a inteligéncia artificial nas organizacbes contemporaneas. Esse tema tem
ganhado espaco significativo de debate em universidades do Brasil e do mundo. No entanto,
apesar do crescente numero de artigos, ainda € uma area relativamente nova que requer
refinamento nas possibilidades de pesquisa. Embora ndo tenham sido restritas a um tipo
especifico de publicacdo, os artigos de revisdo foram predominantes nas fontes de dados
analisadas.

Na revisdo narrativa, as fontes de dados podem ser predeterminadas ou especificas,
dependendo do caso (PAVANI et al., 2021, p.2). Nesta pesquisa, optou-se por trabalhar com
dados de duas plataformas eletrénicas, o Scopus e 0 Web of Science. A escolha desses sites foi
motivada pela qualidade dos artigos, relevancia e acesso a links para pesquisas mais recentes.
E importante ressaltar que as palavras-chave foram pesquisadas tanto em portugués quanto em
inglés. Expressdes como "inteligéncia artificial” e "gestdo de pessoas” também foram buscadas
em suas respectivas versdes em inglés (“artificial intelligence” e "human resource
management™). A pesquisa tem como strings de busca aplicadas na pesquisa 0 seguinte
caminho: "Artificial Intelligence” AND "Human Resource Management".

Como critérios de inclusdo dos trabalhos, foram aceitos (1) publicacGes disponiveis
integralmente em bases de dados ou versfes impressas. (2) trabalhos cuja publicacdo segue o
recorte temporal de 2017 a 2023. (3) Trabalhos que apontem boas praticas e tendéncias
relacionadas ao uso da inteligéncia artificial na gestdo de pessoas. Entre os critérios de exclusdo
dos trabalhos, ndo foram aceitos (1) trabalhos duplicados, (2) trabalhos que nédo estdo
disponiveis em versdo integral nas plataformas de pesquisa (3) trabalhos que ndo estejam
localizados no recorte temporal de 2017 a 2023 (4). Foram desconsiderados trabalhos que nao
apresentam conex&o entre gestéo de pessoas e Inteligéncia Artificial. Quanto aos critérios de
qualidade dos estudos primarios sobre o tema foram escolhidos artigos com publicacdo em
periddicos ou em anais de eventos, com a devida revisdo de seus pares académicos.

A figura 1 apresenta o nimero de publicacdes encontradas e a sequéncia adotada para a
escolha dos artigos que foram escolhidos para o trabalho. A pesquisa comecgou a partir do dia
13 de marco de 2023, confabulando com os problemas de pesquisa e se encaixando nas

exigéncias elencadas. Foram encontrados inicialmente em torno de 69 artigos sendo 51 artigos



no Scopus e 18 artigos no Web of Science. A partir do refinamento da busca, artigos duplicados
e fora dos critérios foram excluidos da analise. Foram excluidos 56 trabalhos, permanecendo

13 publicagdes incluidas na revisao narrativa.

Figura 1 - Processo de pesquisa em bases de dados

A partir da leitura
Pesquisa na base de Foram encontrados dos Abstracts e
dados usando as 69 publicagdes conclusGes, foram

56 publicagdes ndo
atenderam os
critérios do

palavras chaves localizadas no aplicados critérios
descritas no tépico Scopus(51), Web of de inclusdo e
2.1 Science(18) exclusdo definidos
no toépico 2.

trabalho, restando
13 publicagGes
incluidas na RN

Fonte: Resultados da Pesquisa (2023), preparado pelos autores.

Com analise prévia dos objetivos e conclusdes de cada texto escolhido para a revisao é
possivel ver um aumento recente e significativo da demanda por trabalhos que procuram
promover um didlogo interdisciplinar entre a tecnologia das maquinas inteligentes e modelos
de gestdo de RH concatenadas a essas novidades. Apds a adogdo dos critérios de incluséo e
exclusdo tomou-se como procedimento para garantir que fosse identificada a relevancia das
produgdes, a leitura na integra dos 13 artigos escolhidos, com o auxilio da ferramenta de
tradugdo integrada a plataforma Mendeley. Os artigos de reviséo, com énfase nos potenciais da
IA ditam o ritmo da pesquisa académica em diversas areas de diferentes paises, num aparente
exercicio de promover um refinamento em um campo de possibilidades ainda em
desenvolvimento. O topico 4 trabalhara de forma mais aprofundada os resultados encontrados

da leitura profunda das publicacdes.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

No que diz respeito ao periodo de publicacdo, os dados revelam um interesse recente
em estudos sobre inteligéncia artificial nos ultimos quatro anos. Dos 13 artigos selecionados, 6
foram publicados em 2022, 4 sdo do ano de 2021 e 3 s&o datados de 2020. Isso indica que todos
os trabalhos foram produzidos na década atual, evidenciando um crescente interesse de
pesquisadores e instituicdes em explorar temas relacionados a tecnologias em destaque, como

é 0 caso do machine learning.



Figura 2 - Numero de artigos publicados por ano

Numero de publicagGes

m 2017 2018 m 2019 m 2020 2021 2022 m 2023

Fonte: Resultados da Pesquisa (2023), preparado pelos autores.

Em relacdo aos titulos das producdes analisadas, todos eles mencionam a relacao entre
os termos "Recursos Humanos" e "Inteligéncia Artificial", totalizando 100% (13) dos artigos.
Além disso, uma parcela significativa dos artigos aborda aspectos relacionados a revisdo e
questdes de pesquisa, correspondendo a 38% (5) das publicacdes.

Quanto aos vinculos institucionais dos autores, foi observado um amplo envolvimento
com universidades e colleges, representando 92,7% (42) das instituices. Dessas, é possivel
identificar um intenso dialogo interdisciplinar com departamentos de economia, ciéncia da
computacédo, engenharia, direito e administracéo.

Dos 13 artigos selecionados, a maioria, ou seja, 76,9% (10), teve origem em paises
asiaticos, sendo que 38,4% (5) deles sdo provenientes da China. O Quadro 1 apresenta

informacdes detalhadas sobre as 13 publica¢fes analisadas.

Quadro 1 — Publicagdes distribuidas conforme titulo, tipo de publicagdo, pais e vinculo
institucionaldos autores

Identificagéo Titulo p JiiEe df Autores Vinculo Institucional dos autores
ublicacdo
2:{2222;?;&“;3 _ Hassan ali hassan Faculty _of Epgineering _
techology Artlgo_ de [|altaffaq al_marashda, Technology, Un_|ver5|t.| TupHusseln
Al development in pesquisa I§hak bin baba, _ Onn I_\/Ialay3|a; U_nlver5|ty of
artificial quantitativa | Azizul azhar ramli, Engineering, Sciences an(_j
Inteligence Aftab hameeq Technology Nawabshah, Pakistan
adoption in the magg]uolnréLsnT;r:l
UAE energy setor




Multi-
Dimensional Post

Xi’an Siyuan University, Xi’an

C Avrtigo de 710038, Shaanxi, China; College of
A2 ompetency esquisa JunXia Zhan Management and Economics
Evaluation Model Pesquis . 9 1age N S
in Human guantitativa Ying Yuan Tianjin University,China
Resource
Management under
the Background of
Acrtificial
Intelligence
Intelﬁgrggggela;n d Artigo University of Nevada, Reno,
A3 Publi - x Brad A. M. USA;North Carolina State
ublic Human de Revisdo Joh . - . i
Resource ohnson, Jerrell D. Unlve:rglty, Raleigh, _USA_,
) Coggburn, Jared J. Louisiana State University,
Management: Llorens BatonRouge, USA
Questions for '
Research and
Practice
A review paper .
on artificial Artigo de Siham Berhil, Department .Of Mathematics
Ad . - A . andComputer Science, Faculty of
intelligence at the Revisdo Habib Sciences. Morocco
service of Benlahmar, Nasser '
human resources Labani
management
School of Business and
Artificial Manikandan Management
Intelligence & _ Rajagopal, Christ Deemed to be
Data Artigo de Punamkumar University India; Global
Warehouse revisio Hinge, Business School &Research
A5 Regional Kolachina _ Centre, Dr. I_D.Y.Patll
Human Srinivas, Vidyapeeth, India; P.G &
Resource Manesh R. Research Departmentof
management Palav, P. Balaji, Commerce School of
Decision Iskandar Muda Commerce,Guru Nanak College
Support System India,
Universitas Sumatera Utara
Indonesia
Department of Computer
Artificial B. Srinivasa Science and Engineering, Gitam
Intelligence and Artigo  |Rao, Nirmal Kaur, |(Deemed to be University), India;
Machine de reviséo | Jitendra Singh, Department of Computer Science
Ab Learning in NikhatAkhtar, ~ [and Applications, Sant Baba Bhag
Human Resource Saurabh Sharma, Singh University, India;
Management for Umesh Sehgal Department, Law College

Sales Research
Perspective

Dehradun, Uttaranchal University,

Dehradun, India; Department of
Computer Science and

Engineering, Ambalika Institute of

Management and Technology
(AIMT), India Department of
Computer Science and
Applications, Sant Baba Bhag
Singh University, Jalandhar,

India




Artificial School of l\_/Ianag_emer_lt
intelli Artico d _ Graphic Era Hill Un|v<_er5|ty;
gence rigo de Isha Tewari Department of Electronics and
Reshaping revisao - ' partment - X
A7 Human Mohit Pant communication Graphic Era Hill
Resource University
Management
: A Review
Artificial Freelance Research C(_)nsu_ltant,
Intelligence (Al): _ Keralg, India; Khawarlz_ml
A8 Bringing a New Artigo Saju Mathew, Nidhi International CoIIege/I?:usmess.
Revolution in d_e~ Oswal Karamath Department, Abu_Dhapl, U.AE;
Human Resource revisao Ateeq Skyline Umve_rsny/ BSIT
Management Department, Sharjah, U.A.E
(HRM)
Human Artigo . School of Economics and
A9 Resource de pesquisa Chunyu Li Management, Aba Teachers
Management S LS s ;
SystemBased quantitativa University, Aba, Sichuan, China
on Artificial
Intelligence
L ABES Engineering College
A:E:'ffs;[;?n of Artig_o de Pooja Tiwari, _Ghaz_iabad, India ABES
Al0 Intelligence in pesquisa Rudresh Pandey, | Engineering CoIIe_ge G_ha2|abad,
Human Resource guantitativa Vikas Garg, India; Amity University Uttar
Management Abhishek Singhal Pradesh India
Practices
University of Nicosia, Nicosia,
Artificial Demetris Vrontis [Cyprus; NEOMA Business School;
intelligence, Artigo , Michael Christofi Reims Campus, France;
All robotics, de revisio |  Viiay Pereira, Birmingham Business School;
advanced Shlomo Tarba , University of Birmingham;
technologies and Anna Makrides, University House, Birmingham,
humanresource Eleni Trichina UK
management: a
systematic review
Pratical
Appllga_tlpn of Artigo de Personnel Department, Tianjin
Al2 artificial S« Quan Xue . ! - .
Intelligence and revisdo Vocational Institute, Tianjin, China
Big data in the
field Of Human
Resource
Management
Reconstruction Artigo de
of Human . iBin Zh Guangdong Polytechnic
Management pesquisa WeiBin Zhu College,China
Al3 Under Big quantitativa
Data and
Artificial
Intelligence

Fonte: Elaboracgdo prépria (2023).

E importante ressaltar que 5 artigos s&o pesquisas originais, com abordagem quantitativa
(Al, A2, A9, A10, Al3), enquanto os outros 8 artigos séo revisdes bibliograficas que buscam

consolidar um campo interdisciplinar de pesquisa sobre a relacdo entre GRH e as tecnologias



contemporaneas de maquinas inteligentes (A3, A4, A5, A6, A7, A8, All, Al12).

As consideragfes dos autores levaram a estruturacao de 2 quadros basilares ao trabalho:
O Quadro 2 apresenta os objetivos abordados nas 13 publicacdes analisadas, enquantoo Quadro
3 sintetiza os resultados, considerando dois eixos tematicos principais: Gestdo de Pessoas -

conceitos, objetivos e processos, e Inteligéncia Artificial - conceitos, aplicagdes e evolugéo.

Quadro 2 - Publicacbes distribuidas conforme objetivos

Identificacdo Objetivo da publicacéo
Este estudo avaliou do papel da gestéo de recursos humanos e dos fatores
Al tecnologicos na adocdo da tecnologia de IA em projetos do setor de

esmeril dos Emirados Arabes Unidos.

Este artigo tem por objetivo apresentar um novo modelo de avaliacdo
decompeténcias com base na rede neural BP

Este artigo discute aplicativos de IA atual e emergente que impactam a
A3 maioria (sendo todas) as funcdes de RH e seus clientes em potencial para
elevar o capital humano publico.

Apresentar claramente os problemas que os pesquisadores de RH
A4 enfrentam e paraos quais os cientistas da computagéo buscam solugdes.

A2

Este estudo ilustrou como o os métodos de inteligéncia mudaram a
A5 natureza da Sistemas de Apoio a Decisdo Ambiental (EDSS) sobre o
decorrer das duas ultimasdécadas.

Uma revisdo detalhada da literatura revelou a importancia do uso de

A6 “Inteligéncia Artificial” e “Aprendizado de Maquina” para a gestdo de
Recursos Humanos para obter o maximo de precisdao na pesquisa de
mercado.

Este artigo analisa o trabalho de muitos pesquisadores eminentes para
A7 descobrir maneiras pelas quais a 1A vem trazendo uma mudanga no
campo da gestdo de recursos humanos.

O objetivo principal do artigo é apresentar a Inteligéncia Artificial em
A8 GRH, para que através de seus métodos inteligentes possa auxiliar o RH
na tomada de decisdes inteligentes decisbes durante o processo de
recrutamento.

Este artigo apresenta inteligéncia artificial e tecnologia de rede de
A9 computadores para projetar um sistema de gestdo de recursos humanos
adequado as necessidadesdesenvolvimento da informagao.

O objetivo € explorar e entender como a | A esté ligada a gestao de recursos

A10 -
humanose seus diferentes processos.

Este estudo visa, portanto, sistematizar as contribui¢cbes académicas
All sobre

automacao inteligente até agora e esclarecer quais sdo suas principais
contribuicdese desafios para RH.




Este artigo enfoca o status da aplicacdo pratica de inteligéncia artificial e
big data no campo da gestdo de recursos humanos e apresenta algumas
sugestdes de desenvolvimento e contramedidas sobre como lidar com o
impacto da inteligéncia

artificial e big data na gestdo de recursos humano.

Al2

Este artigo investiga qual é a demanda do gerenciamento de recursos
humanos para big data e IA e qual é o impacto do big data e |A na gestao
de recursos humanos.

Al3

Quadro 3 - Publicacdes distribuidas conforme eixo tematico e sintese dos resultados

Eixo tematico Artigos Sintese dos Resultados

e A |A em conjunto com uma gestdo de custos €
fundamental para o desenvolvimento sutentavel das
empresas.

¢ HA& um continuo interesse e competicdo por parte das
GRHs em dominar novos algoritmos de IA.

e O sistema de apoio a decisdo pode ser considerada uma
das ferramentas cruciais nos dias atuais para minimizar

Gestéo de Pessoas: A4, A5, A8, erros da GRH.
conceitos, objetivos e All, A12, |e orientar a equipe de gestdo de recursos humanos a
processos Al3 tomar decisOes ideais para garantir o sucesso.

e Modernizagdo da GRH para uso controlado da
Inteligéncia artificial.

e Ampliacdo do entendimento de que algumas empresas
ainda precisam entender e alavancar totalmente o
recurso “humano” de forma completa e eficaz

e Homem e maquina devem cooperar no sentido de
promover a eficiéncia da gestdo de recursos humanos.

e A IA permite acgbes abrangentes na contratacéo,
escolha, recrutamento, monitoramento resultados,
reunindo dados de funcionarios, fornecendo
informagBes em tempo real e confiaveis.

e A inteligéncia artificial conduz um processo eficaz de

Al, A2, A3, .
Inteligéncia artificial: | A5, A6, A7, pesquisa de mercado. _
conceitos, aplicagoes A8. A9 e A qapamdade da IA podfa glevar as capacidades do
e eV(’)Iugéo A10’ A1’2 capital humano no setor publico.

Al3 e AlAtornou o planejamento e a tomada de decisdo mais
precisos e flexiveis nas empresas.

e Aplicativos suportados por 1A ajudaram organizacoes
no aumento da produtividade dos funcionarios.

e Softwares e aplicacOes de 1A ndo podem ignorar o fator
humano, por mais bem programadas gue sejam.

Fonte: Elaboracéo prépria (2023)

No eixo tematico referente a gestdo de pessoas, foram identificadas boas tendéncias na
relacdo entre gestdo de pessoas, onde enfatiza-se o uso de tecnologia para a reducao de custos,
sistemas de apoio a decisdes e dificuldades no estabelecimento de uma relagdo harmoniosa

entre homem e a maquina no interior das organizacoes.



No eixo tematico referente a Inteligéncia Artificial, foram evidenciadas as capacidades
da 1A nos processos de recrutamento, monitoramento e produtividade de funcionérios, a
flexibilizacdo da tomada de decisbes por meio do uso de maquinas inteligentes, a 1A como
ferramenta eficaz de pesquisa de mercado e a dificuldade das empresas em colocar o fator
humano em evidéncia na relagdo com os algoritmos.

A gestdo de recursos humanos tem se apropriado com cada vez mais familiaridade das
maquinas inteligentes. Por mais que a tematica ainda precise de refinamentos quanto as
possibilidades de pesquisa, 0s autores sao categoricos ao dar a ferramenta um potencial quase
que ilimitado. O conceito de IA pode ser resumido dentro das premissas de Xue (2020), que
concebe a IA como uma ciéncia técnica que pesquisa a inteligéncia humana para aperfeicoa-la
e expandi-la a fim de construir artificialmente, por meio de algoritmos e probabilidades,
elementos da consciéncia humana como percepcao, raciocinio e agao.

Atualmente, observa-se ndo apenas no cotidiano das organizacfes, mas em todas as
esferas da vida, o uso dos mais variados tipos de dados. A expansdo das redes moveis, dos
aplicativos de interacdo social e o uso indiscriminado da IA fizeram com que os dados gerados
por essas interagdes crescessem em uma escala inestimavel. As gestBes das empresas tém
adotado a abordagem de "falar com dados, tomar decisdes com dados, gerenciar com dados e
inovar com dados" (ZHU, 2020).

Segundo as reflexdes dos autores, a Gestdo de Recursos Humanos vive um momento
irreversivel de potencial desenvolvimento, estando diretamente relacionado a tecnologias como
a big data e as inteligéncias artificiais. Essa evolugdo ndo ocorre por casualidade, mas é
resultado de uma relacdo de dependéncia e interacdo com as novas tecnologias e o
processamento de grandes quantidades de dados, que precisam ser lidos no menor custo e tempo
possivel.

Autores como Zhu (2020) tracam um comparativo entre a small data age e a big data
age. A small data age caracteriza-se pela gestdo baseada em abordagens qualitativas, buscando
obter 0 minimo necessario para a compreensao humana. Por outro lado, a big data age refere-
se a necessidade de lidar com o crescimento exponencial no volume e tamanho dos dados,
visando melhorar a produtividade nas organizagoes.

Na small data age, as decisGes sdo mais subjetivas e priorizam o incentivo as pessoas,
concentrando-se na solucéo dos problemas cotidianos e imediatos dos individuos. Além disso,
essa abordagem também considera a programacéo de agdes com base na experiéncia do cliente

e do funcionario, bem como nas analises do mercado externo (ZHU, 2020).



Desde a década de 1990, a big data age tem ditado tendéncias e estimulado as empresas
a lidarem com macrodados de diversos tipos. As tecnologias de machine learning e os softwares
sdo constantemente atualizados visando a analise de dados dinamicos, possibilitando a criacdo
de um conjunto de recursos para pesquisa e aplicacdo em diferentes setores. Essa abordagem
permite as empresas coletar, separar, contar e analisar uma maior quantidade de informacoes
em todos os aspectos da Gestdo de Recursos Humanos (GRH), fornecendo ao gerenciamento
de recursos humanos ferramentas confiaveis e bem documentadas para a tomada de decisdes
(ZHU, 2020, p. 2).

Apesar do atual momento de celebracdo do conceito, o termo "Inteligéncia Artificial”
ndo é recente. Ele foi apresentado pelo cientista da computacdo John McCarthy durante a
conferéncia de Darmouth em 1955, sendo representado por um sistema que se assemelha as
sinapses do cérebro humano. A explicacdo para esse termo gira em torno da ideia de que a IA,
além de auxiliar as pessoas, possui um desempenho superior em certos aspectos especificos
guando comparada aos seres humanos. A IA é baseada na nocao de que ela promove a pesquisa
e desenvolve a inteligéncia humana para simula-la, amplia-la e expandi-la, conferindo-lhe
capacidades de percepcéo, raciocinio e acao (XUE, 2022, p. 243).

Os artigos de revisao procuraram demonstrar que, nas Gltimas trés décadas, a IA tem
alterado a abordagem da GRH em relacdo aos seus colaboradores. Ndo se trata apenas de
identificar as competéncias individuais em busca de potenciais capazes de lidar com diversos
desafios, mas também de antecipar-se e estar consciente do ambiente ao redor (TIUARI,
PANDEY, et al., 2021). A IA e suas extensdes permitiram diferentes formas de codificar o
conhecimento, seja por meio de logicas de predicados, regras de producdo ou redes neurais,
facilitando a solucdo de problemas complexos, que por sua natureza ndo sdo facilmente
resolvidos por seres humanos (TIUARI, PANDEY, et al., 2021).

O uso de tecnologias em Recursos Humanos (RH) passou por varias fases. Segundo
autores como Matheew, Oswal e Ateeq (2022), é possivel identificar pelo menos trés grandes
fases. Na primeira fase, ocorrida nos anos 90, o0 RH utilizava registros manuais com pouca
utilizacdo de maquinas. Com o desenvolvimento da internet e dos sistemas de armazenamento,
a segunda fase, que abrangeu a primeira década dos anos 2000, automatizou as informacdes por
meio de softwares e ferramentas como o Excel. A terceira fase, nos ultimos 10 anos, tem
vivenciado uma franca expansdo de tecnologias de inteligéncia automatizada, com a
popularizagdo da nuvem e da IA.

Fica claro que a IA e os mecanismos de analise de dados, como a Big Data, causaram



transformacdes na forma como a gestéo de pessoas opera em conjunto com seus colaboradores.
As tecnologias artificialmente inteligentes, como as Machine Learnings, tém sido utilizadas na
gestdo de pessoas para complementar as interacdes dos funcionarios humanos, melhorando a
solugdo de problemas, agilizando treinamentos e fornecendo feedbacks sobre pontos de
melhoria (VRONTIS, CHRISTOFI, et al., 2021).

A fim de exemplificar essas melhorias, destaca-se 0 exemplo do Google como um caso
bem-sucedido dessa interacdo entre GRH e IA. A empresa, reconhecida por suas inovagdes
tecnoldgicas, principalmente em &reas como nuvem, computacdo quéantica e comércio
eletronico, lancou nos ultimos anos o aplicativo Google Hire. A apliacdo, embora encerradas
em setembro de 2020, se tornou uma referéncia para se pensar linguagens que aproximam
empresas das maquinas inteligentes Por meio desse aplicativo, as empresas puderam organizar
entrevistas, rastrear possiveis candidatos promissores, realizar avaliagbes de desempenho,
prever demiss@es, avaliar formatos de recrutamento e lidar com questdes relacionadas a gestao
do tempo (XUE, 2022, p. 244).

Outro exemplo de tecnologia de IA citado como ferramenta popular no interior das
organizacOes é 0 uso de assistentes virtuais inteligentes, como a Siri. Essa aplicacdo utiliza
processamento de linguagem natural para executar acdes, responder a perguntas e fornecer
recomendac0es aos clientes sobre os produtos e servicos da empresa. Essas ferramentas de 1A
permitem suporte sem a necessidade de envolver funcionarios humanos em locais fisicos no
processo (VRONTIS, CHRISTOFI, et al., 2021).

O impacto e a capacidade de adaptacdo dessas ferramentas a diversas situacfes
permitem que as organizagdes operem 24 horas por dia, sem a necessidade de representantes
humanos em locais fisicos (VRONTIS, CHRISTOFI, et al., 2021). Os bots também podem ser
usados para auxiliar por meio do uso de palavras-chave e diferentes formatos de busca,
expandindo assim as possibilidades de discussdo e aumentando o fluxo de solugdes para
possiveis perguntas e orientaces em diversas tarefas (TIUARI, PANDEY, et al., 2021).

Do ponto de vista das aplicacBes préticas, os sistemas inteligentes foram testados em
areas como a seguranca de dados. Isso inclui cuidados com a manutencdo da integridade do
banco de dados e a seguranca dos aplicativos utilizados. A seguranca do banco de dados é
garantida por meio da criacdo de backups regulares de armazenamento em nuvem, o que evita
perdas em caso de ataques ou corrupcdo dos sistemas. Quanto & seguranca dos aplicativos
usados para acessar e imprimir dados, o préprio sistema define contas e senhas para cada

usudrio, com sistemas de autenticacdo embutidos e registros com nomes reais (LI, 2022).



O sistema também possibilitou a criacdo de hierarquias dentro da organizacdo, onde 0s
visitantes sdo divididos em trés categorias: administradores, administradores de departamento
e usuarios comuns. Cada uma dessas categorias possui permissdes atribuidas de acordo com
sua hierarquia pré-definida. Por exemplo, apenas os administradores tém permissao para copiar
ou restaurar 0 banco de dados, enquanto visitantes comuns ndo tém permissao para acessar o
banco de dados (LI, 2022).

O DSS, ou Sistema de Apoio a Decisdo (SAD), também passou por transformacdes e
otimizagdes ao longo dos dltimos 30 anos. Os modelos genéricos de tomada de decisdo se
tornaram mais complexos e personalizados para lidar com uma ampla variedade de dados,
visando minimizar erros. Entre os elementos bem-sucedidos dessa ferramenta que podem ser
aproveitados pela GRH estéo: a) Interatividade, incentivando a exploracédo de diferentes bancos
de dados com restricdes que direcionam a pesquisa para a melhor opcéo; b) Deteccdo de erros,
reduzindo falacias légicas comuns; c) Insights de dados, mecanismos para lidar com grandes
fluxos de dados ou conjuntos relativamente pequenos de informacdes; e, por fim, d) Habilidades
preditivas, antecipando como um determinado cenario serd no futuro, mostrando como as
mudangas podem afetar escolhas e resultados (RAJAGOPAL, HINGE, et al., 2022).

Vale ressaltar que a influéncia da IA ndo se limita ao ambito das organizacdes
empresariais. A esfera publica também tem se beneficiado das tecnologias inteligentes. A
participacéo ativa dos politicos nas redes sociais tem fornecido a eles nogdes sobre como seu
trabalho é avaliado pela sociedade. Os governos tém utilizado a aprendizagem de maquina para
realizar pesquisas detalhadas e embasar suas acdes. O caso do Bahrein exemplifica essa
guestdo, pois o pais insular do Golfo Pérsico tem realizado pesquisas sobre as necessidades das
pessoas para promover obras de infraestrutura com base nesses dados, utilizando amplamente
maquinas inteligentes (RAO, KAUR, SINGH et al., 2022).

Alguns estudos recentes tém feito uma andlise dos ultimos 10 anos, utilizando diferentes
bases de dados como referéncia. Eles evidenciam que solucgdes que utilizam algoritmos de
inteligéncia artificial, como aprendizado de maquina, redes neurais e mineragao de dados, estéo
se tornando cada vez mais populares para resolver problemas de RH (BERHIL,
BENLAHMAR; LABANI, 2020). Esses programas superam outras solugdes, como métodos
de andlise estatistica ou analises de software, frameworks e websites, com um percentual de uso
de 41%. O aspecto de previsdo fornecido por essas ferramentas pode auxiliar na revisdo dos
principais riscos enfrentados pela GRH, como:

a) Custos de RH, onde se procura levantar indicadores para evitar ma gestdo da folha



de pagamento de seguros de saude e previdéncia;

b) Bem estar e motivacdo no trabalho, onde se prevé a satisfacdo pessoal, esgotamento
e a forma como as metas sdo colocadas aos colaboradores;

c) Gerenciamento de habilidades e talentos, onde se apontam indicativos sobre falta de
treinamento e estagnacdo das equipes, para evitar a rotatividade nas empresas e garantir a
permanéncia de funcionarios eficientes;

d) Préticas sociais calamitosas: Tem se tornado tendéncia nas empresas 0 uso de
recursos tecnoldgicos para apurar comportamentos inadequados como assédio, presséo
exacerbada por objetivos e tratamentos desiguais.

Em sintese, a GRH sempre envolveu tarefas preditivas de tomada de deciséao, tornando-
0 ideal para o uso de IA (JOHNSON, COGGBURN, LLORENS, 2022). Dado o vastoimpacto
interdisciplinar dessas tecnologias em diferentes &reas de atuacao, ndo S0 poucos 0s exercicios
para determinar de que forma a GRH deve absorver de maneira produtivas as possibilidades
inteligentes da IA. Pode-se destacar algumas possilidades de acdo mais recorrentes como:

a) Aquisicdo de talentos: trata-se de promover uma ampliacdo do banco de
candidatos, aumento da capacidade de processamento e avaliacdo mais precisa dos candidatos.
E possivel ver nesse caso, forte influéncia midias sociais como Linkedin e até mesmo de paginas
com finalidades mais recreativas como o Facebook (JOHNSON, COGGBURN, LLORENS,
2022). Os algoritmos de publicidade promovidas pelas midias sociais podem aproximar as
politicas de recrutamento de uma empresa a petenciais candidatos em busca de se colocaremno

mercado de trabalho.

b) Tornar a GRH altamente Inteligente: Nesse caso & consenso que a GRH foi
completamente alterada pela era das maquinas inteligentes. Os chatbots vieram para dar novos
significados a tomada de decisdo, por meio de variaveis, liberando gerentes de recursos humanos de
algumas tarefas mais operacionais, para e aumentar e refinar a capacidade estratégica de gerenciamento
de recursoshumanos (XUE, 2020).

c) Aplicacédo de IA no treinamento de funcionarios: Existem modelos sofisticadosde IA
como as Redes BP — ou redes neurais artificiais — cuja atuacdo promove acriacdo de modelos de
competéncia com indicadores que buscam personalidades e caracteristicas desejadas,
possibilitando ndo apenas fazer a avaliagdo mais precisa na aquisicdo de novos colaboradores,
como conduzir processos detreinamento supervisionado, com redugdo nos custos (ZHANG,
YUAN, 2022). AlA contribui para criar uma nogao de plano de carreira entre os trabalhadores,

diminuindo a intencdo rotatividade nas empresas. Os colaboradores permanecem mais



comprometidos com seus empregos. Em sintese, a A prometecombinar melhores ofertas de
treinamento com as necessidades, capacidades e estilos de aprendizagem (JOHNSON,
COGGBURN, LLORENS, 2022).

d) Onboarding: Como complemento a aquisicdo de talentos e treinamento de novos
coloaboradores, o Onboarding tem como objetivo familiarizar o mais rapido possivel o
funcionario as demandas e a cultura de trabalho de um determinado ambiente organizacional
(JOHNSON, COGGBURN, LLORENS, 2022). Os bots interagem com recém chegados
buscando a solucdo de duvidas frequentes, para informa-los sobre temas como o trabalho,
beneficios e politicas da empresa.(XUE, 2020).

e) Gerenciamento de desempenho: Basicamente seria constru¢cdo de uma retrato
panoramico, um imagem holistica do desempenho do capital humano, tomandocomo base
diferentes tipos de dados e variaveis e comparativos com outros colaboradores (JOHNSON,
COGGBURN, LLORENS, 2022). Os sistemas orientados por 1A promovem testes continuos
para medir a produtividade da equipe em meio ao cotidiano do trabalho. medem o objetivo de
testes continuose as atividades colaborativas da equipe em meio for¢a de trabalho (TEWARI,
PANT, 2020).

O aspecto inovador e pioneiro dos artigos de revisao sobre a relacdo entre I1A e GRH,
aliado a um campo de possibilidades de pesquisa ainda em construcéo, revela problemas que
precisardo ser melhor desenvolvidos em pesquisas futuras. Mesmo os trabalhos com o foco em
apresentar modelos de sistemas inteligentes a serem implementados em empresas, pouco se
discute para além das falhas préaticas desses recursos.

Entre os maiores desafios apontados, comenta-se que a popularizagdo da IA tem a)
substituido o fator humano e mitigado postos de trabalho; b) Em alguns setores como o publico,
os dados nem sempre sdo integrados. Sem essa integracao, os aplicativos ndo poderiam entregar
tudo o que prometem; c) O impacto financeiro da introducdo de novas tecnologias de 1A em
local de trabalho. A promessa da IA é diminuir gastos, mas treinar pessoas capazes de
operacionalizar essas novidades demanda custo e tempo (TEWARI, PANT, 2020).

Os potenciais quase infinitos dessas maquinas inteligentes parecem ter prioridade em
detrimento de discussdes mais aprofundadas sobre usos responsaveis da ferramenta. A euforia
em torno dessa relacdo pede que homem e maquina possam coexistir em harmonia, mas ndo ha
indicativos aprofundados de como fazer isso (VRONTIS, CHRISTOFI, et al., 2021). Ao
contrério, em alguns contextos, muitas empresas ainda precisam entender e alavancar

totalmente o recurso “humano” como o elemento mais importante mais importante dessa



relacdo (ZHU, 2020).

Este trabalho confabula com a nogdo de que é preciso valorizar o fator humano, pois
sem ele ndo ha programacdo de IA. E essencial que o homem mantenha a autoridade nas
decisGes finais, seja no processo de elaboracdo do algoritmo do sistema, seja na construcdo dos
fundamentos que dardo origem ao processo de tomada de decisdo nas maquinas inteligentes
(MANIKANDAN, RAJAGOPAL, HINJE, et.al, 2022). Grosso modo, ndo ha autonomia plena
da maquina. Logo é preciso ter em mente que a A é uma ferramenta complementar a gestdo de
pessoas, ndo um substituto autbmato pra a tomada de decisées humanas. Um caminho possivel
mostra que é imperativo entender fatores que afetam e influenciam a IA num dado segmento
industrial (ALMARASHIDA, et.al, 2021).

5 CONSIDERACOES FINAIS

Os artigos utilizados na revisdo apontam para o fato de que a aplicacdo de maquinas
inteligentes transformou a GRH e a forma como se encara o trabalho de forma irreversivel. O
momento atual das empresas e dos pesquisadores tem como principio 0 consumo em larga
escala de aprendizado de maquina visando potencializar a tomada de decisbes com a menor
quantidade de erros e reduzir gastos.

O potencial da IA é celebrado pelos autores como ilimitado. E possivel encontrar
aplicacdes que véo desde assistentes virtuais, - como 0s chatbots - projetados para interagir de
forma natural com consumidores e colaboradores, respondendo perguntas com suporte rapido
e linguagem simplificada, a complexos mecanismos de protecéo de dados, seguranca e detecgédo
de fraudes.

Atualmente, a inteligéncia artificial abrange diferentes areas da GRH, destacando-se 0s
processos de recrutamento, gerenciamento, treinamento e avalia¢do de funcionarios. Com o uso
da IA, o olhar sobre grandes volumes de dados se tornou mais rapido e preciso permitindo
assim, respostas em tempo real, com previsées e menores indices de erro na tomada de decisdes
nas mais diversas areas de uma dada empresa ou organizacao.

Fica claro que a relacéo entre recursos humanos e as machine learnings deve ser vista
de forma que as |As complementem o trabalho da GRH e ndo a substituam, ignorando o aspecto
subjetivo e humano das empresas. Quando um sistema é apresentado, pouco se discute quanto

a ética de seu uso, cujo os efeitos colateriais dessa novidade na sociedade parecem passar ao



largo do olhar entusiasmado dos autores. O foco no resultado com um fim em si mesmo parace
ser prioridade em alguns centros de pesquisa.

E preciso que seja discutido préticas para evitar prejuizos na insercéo do capital humano
no mercado de trabalho, onde se observa uma crescente reducéo das vagas motivadas pelo uso
insdiscriminado dessa tecnologia. Em sintese, a relagdo entre a gestdo de recursos humanos e a
Inteligéncia Artificial (IA) deve ser simbiética e equilibrada, mas os trabalhos analisados
parecem nao dar o devido valor a necessidade de discutir o uso responsavel e a aproximacao do
fator humano no processo. Sao poucas as pesquisas que oferecem nogdes de como realizar essa
articulagdo na prética.

Vale reforcar que a IA deve ser utilizada como uma ferramenta complementar a gestéo
de pessoas, e ndo como um substituto para a tomada de decisdes humanas. A gestdo de pessoas
€ um processo complexo que requer uma compreensao profundadas nuances do comportamento
humano e da cultura organizacional e a | A deve ser usada paraapoiar essa compreensdo, em vez
de substitui-la.

A maquina, por mais preparada que seja, ndo emula o homem e suas particularidades
em sua totalidade. O saber como o0 outro se sente, ter empatia, ter capcidade de se relacionar e
se identificar com o outro vai muito além das capacidades dos algoritmos. A Inteligéncia
artificial pode pensar melhorias préaticas para desenvolvimento de aptiddes, habilidades dos
colaboradores, mas a GRH néo perde de vista o seu encargo de planejar capacitacao sem perder
0 carater humanizado em suas agles, promovendo assim, um ambiente adequado para o
crescimento dos funcionarios dentro da empresa.

A inteligéncia artificial precisa avancar além de esteredtipos e incluir bases de dados
gue sejam conduzidas com a devida diligéncia, garantindo premissas imparciais e
representativas, sempre prezando pela qualidade da informacdo e aberta a transparéncia,
promovendo um ambiente de a trabalho inclusivo. Em resumo, a IA pode ser umaferramenta
poderosa para a gestdo de pessoas, mas € essencial fortalecer as pesquisas nessa areae discutir

com mais clareza o uso socialmente responsavel dessas ferramentas.
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