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Resumo

Schwab (2017), afirma que estamos no inicio de uma revolucdo que alterara a maneira como vivemos, trabalhamos e nos relacionamos,
sendo que sua escala, escopo e complexidade compdem uma dimensdo extraordinaria de mudangas na sociedade Com a pandemia do
COVID19, ocorreu a exponencialidade da transformagao digital em ritmo jamais visto na histéria Literalmente, da noite para o diaas
organizacOes se viram obrigadas aimplementar tecnologias em seus processos de trabalho, sob pena de terem que fechar seus negécios
Nesse contexto de implementag&o dessas tecnologias, a Area de Recursos Humanos tornou-se vital para operacionalizar o home office,
treinar os funcion&rios nos novos sistemas, cuidar da mediacdo entre as mudangas acel eradas e a manutencéo do clima organi zacional
favoravel, cuidar do bem-estar das equipes etc Assim, o presente artigo resulta de estudo, ainda em andamento, cujo objetivo é mapear
as principais mudancas impulsionadas pela transformacéo digital e uso da Inteligéncia Artificial na &rea de Recursos Humanos no
Brasil Para tanto, utiliza reviséo tedrica das obras publicadas a partir de 2015 que tratam da temética, além do mapeamento das
empresas gue of ertam servicos de tecnologia voltados as solugdes de RH, sobretudo empresas que estéo utilizando |A para a gestdo de
pessoas, bem como

Palavr as-chave: transformacao digital no RH; Inteligéncia Artificial no RH; mudancas tecnol dgicas no RH; novas epistemologias no
RH.

Abstract

Schwab (2017) affirms that we are at the beginning of arevolution that will change the way we live, work and relate to each other, and
its scale, scope and complexity make up an extraordinary dimension of changes in the society With the COVID-19 pandemic, there was
an exponentiality of digital transformation at a pace never seen in history Literally, organizations were forced to implement
technologies in their work processes overnight, under the punishment of having to close their businesses In this context of
implementing these technologies, the Human Resources Area has become vital to operationalize working from home, train employees
in the new systems, undertake the mediation between accelerated changes and the maintenance of a favorable organizational climate,
take care of the well-being of teams etc Thus, this article results from a study still in progress, whose objective is to map the main
changes stimulated by digital transformation and the use of Artificial Intelligence in the area of Human Resourcesin Brazil To thisend,
there is the use of atheoretical review of works published since 2015 that deal with the theme, as well as the mapping of companies
that offer technology services focused on HR solutions, especially
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MAPEAMENTO DAS MUDANCAS IMPULSIONADAS PELA TRANSFORMACAO
DIGITAL E USO DA INTELIGENCIA ARTIFICIAL NA AREA DE RH NO BRASIL

Introducéo

A érea de Recursos Humanos/Gestdo de Pessoas vinha operando gradativamente a
transformacéo digital nos Gltimos anos, com dificuldades para implementar mudancas em
alguns dos seus subsistemas tradicionais. No entanto, com a pandemia do COVID19, o RH se
viu no epicentro dessas transformacoes e, literalmente da noite para o dia, se tornou responsavel
principal pela implementagdo, monitoramento e condugdo das mudangas impostas pelo trabalho
remoto. Conhecida como uma area mais analdgica, O RH em boa parte das organizagdes no
Brasil encontrava dificuldades para tangibilizar mindset digital em seus processos, 0 que
impactava em cultura de resisténcia as transformacdes tecnologicas. Ocorre que o seculo XXI
tem sido atravessado por inimeras transformacdes tecnoldgicas que transitam por deferentes
areas de saberes, impulsionando mudancas drasticas na gestao das pessoas dentro das empresas.
A chamada 42 Revolucdo Industrial se estabelece com toda forga, transformando os contornos
das relacGes entre as pessoas e 0s meios de producdo, metamorfoseando o papel do capital
humano e agregando a ele essa forma de simbiose com a tecnologia, por meio da automatizacéo
das formas e processos de trabalho (DUQUE, DIAS e FERREIRA, 2018).

Schwab (2017), afirma que estamos no inicio de uma revolugdo que alterard a maneira
como vivemos, trabalhamos e nos relacionamos, sendo que sua escala, escopo e complexidade
compdem uma dimensao nunca vista na histdria. Seu impacto vai além da simples digitalizag&o,
ganhando propor¢des cada vez mais complexas de inovacdo que impactam o modo de
relacionamento entre as pessoas, as organizacles, e, sobretudo, pela dimensdo inédita do
relacionamento ser humano maquina, o que requer estudos e a¢cbes no campo organizacional,
para compreender como isso se dara do ponto de vista pratico e, principalmente, como
interferira nas relacOes de trabalho. Observe que o autor esté se referindo a contextos antes da
pandemia, assim, 0 cenario que se apresentava urgente, agora, no contexto pandémico e pés
pandemia, torna-se absolutamente vital para as organizagdes.

Os autores Westerman, Bonnet e MacAfee (2011) definem transformacao digital como
0 uso da tecnologia para melhorar as performances e o alcance das empresas, e resultando de
uma mudanca social, mdvel, analitica ou induzida pela nuvem que afetam de maneira
significativa as dimensdes individual, da empresa e ou do social, 0 que corrobora a
exponencialidade do conceito no contexto atual, implicando na sua importancia para o
funcionamento das organizagBes. Governos, organismos multilaterais, indUstria de ponta,
conglomerados econdmicos, pequenas empresas, ongs, Terceiro Setor, organizagcdes sociais,
escolas e cidaddos comuns ja estdo sendo afetados direta e indiretamente por essas
transformac0es em escala exponencial.

Torrent-Selens (2017), afirma que robotica, inteligéncia artificial, aprendizado de
maquina ou aprendizado profundo, computacdo em nuvem, big data, impressdo 3D, internet
das coisas, nanotecnologia e a biotecnologia parecem se configurar como uma base tecnologica
interconectada de um novo paradigma técnico-econdmico gue se inter relaciona com mudancas
sociais e culturais de primeira magnitude. Assim, ndo é precicipado pensar que o mundo tal
qual o conheciamos a menos de cinco anos atras esta fadado a se tornar parte de nossa memodria.
Desse modo, transformacdes profundas estdo sendo demandadas das organizaces em todos 0s
niveis e processos, esbarrando na questdo de como o RH esta lidando com os impactos da
inteligéncia artificial nos sub sistemas que o compdem.

Problema de pesquisa e objetivo



O artigo deriva-se de estudo, ainda em andamento, que esta estudando como o RH
vem sendo impactado pelas transformacdes digitais, pelo uso da Inteligéncia Artificial em seus
processos mais tradicionais como Recrutamento & Selegéo; Treinamento & Desenvolvimento;
Remuneracdo & Beneficios; Saude e Medicina do Trabalho; Banco de dados e outros, bem
como quais implicagdes isso traz para as discussdes de bases epistemologicas dentro do RH e
quais desdobramentos estdo se dando tanto do ponto de vista das praticas da area quanto nas
teorias de suporte.

A artigo tem por objetivo geral estudar como esta ocorrendo a transformacao digital
na Area de Recursos Humanos, atentando-se para as mudancas impulsionadas pela Inteligéncia
Artificial e outras tecnologias na area. Como objetivos secundarios, pretende mapear quais séo
as tecnologias mais comumente utilizadas pelas empresas na area; entender quais sdo 0s
principais usos que o RH faz da Inteligéncia Artificial e outras tecnologias.

Como pergunta de base, pretende-se indagar: quais mudancas estdo ocorrendo no RH
brasileiro trazidas pela transformacdo digital e uso das tecnologias, sobretudo emprego da
Inteligéncia Acrtificial?

Fundamentacao Tedrica

De acordo com Coelho (2016) o termo “Industria 4.0”; “smart factory”; “inteligent
factory”; “factory of the future” descrevem uma visdo do que serd uma fabrica no futuro,
apontando para caracteristica como fabricas inteligentes, flexiveis, dindmicas e ageis. Outra
defini¢do para “Smart factory” é uma fabrica que faz produtos inteligentes, em equipamentos
inteligentes, em cadeias de abastecimento inteligentes. Coelho argumenta que os impactos da

indUstria 4.0 sdo complexos e ainda desconhecidos. Para o autor:
O impacto da Indistria 4.0 vai para além da simples digitaliza¢do, passando
por uma forma muito mais complexa de inovagdo baseada na combinacéo de
multiplas tecnologias, que forgara as empresas a repensar a forma como gerem
0S Seus negacios e processos, como se posicionam na cadeia de valor, com
pensam no desenvolvimento de novos produtos e os introduzem no mercado,
ajustando as a¢des de marketing e de distribuicdo. (COELHO, 2016, pag. 15)

Para kumpfer (2016), ““a Industria 4.0 ¢ muito mais um elenco de inovagdes incrementais
que decorrem da incorporacao e, principalmente, da integracdo de tecnologias ja disponiveis ou
emergentes”. Seus efeitos e impactos interagem com a sociedade como um todo, cujos
desdobramentos possuem interfaces claras nas relagdes de trabalho.

O termo Industry 4.0, Industrie 4.0 ou Industria 4.0 foi utilizado inicialmente em 2011,
pelo Instituto Fraunhofer-Gesellschaft e pelo Governo Federal Alemdo como um termo coletivo
que define o conjunto de tecnologias para fluxo de informagdes, automagdo e manufatura.
(CHUNG & KIM, 2016). Tratava-se de uma propositura de visdo integrada da industria.

Graglia (2018), realiza discussdes sobre os efeitos da desindustrializagdo na Europa
frente as transformacgdes impulsionadas pela indUstria 4.0, aponta para o crescimento do setor
de servicos na economia europeia e questiona se esse crescimento ira dar suporte a criacdo de
novos postos de trabalho, frente aos extintos pelo avanco da tecnologia. O autor chama a
atencdo para a polarizacdo na distribuicdo desses empregos, entre 0s empregos de baixa
especializacdo e os empregos de alta especializacdo, o que pode levar a classe média a ter
diminuig&o significativas de oportunidades de trabalho.

Embora essa discussao ainda seja incipiente no Brasil, uma série de estudos tém sido
realizados nos ultimos 3 anos, Fraga, Freitas e Souza (2016), indicam que o desenvolvimento
da industria 4.0 impulsiona o surgimento de novos modelos de negécios no Brasil. Pacheco
(2017), realizou estudo para identificar quais os impactos que as novas tecnologias que
compdem a chamada Industria 4.0 provocam na estratégia das organizac¢des. A autora concluiu
que o uso de tecnologia ndo s6 automatiza 0s processos, como também cria novos tipos de



interrelacdes entre as areas da empresa e um novo modo de se produzir, 0 que muda tanto a
estrutura organizacional como gera alteracdes nas relacdes interpessoais no trabalho, evitando
desperdicios e gerando producdo mais eficaz, flexivel e inovadora.

A inteligéncia artificial chega ao mercado visando diminuir as barreiras entre 0 homem
e maquina, sendo necessario passar por uma adaptacao para fazer com o que os seres humanos
e as revolucdes digitais achem maneiras complementares de atuacdo. As pessoas que estdo
vivenciando este inicio de revolugdo se encontram em um momento de mudancas da forma de
viver, trabalhar e se relacionar (KLAUS, 2016).

Nesse bojo, coloca-se em destaque o uso da inteligéncia Artificial como um dos
componentes da chamada Quarta Revolucdo Industrial. Sellitto (2002) define a Inteligéncia
Artificial como “um campo de conhecimentos que oferece modelos de apoio a decisdo e ao
controle com base em fatos reais e conhecimentos empiricos e tedricos, mesmo que apoiados
em dados incompletos.”

Ribeiro (2010), considera a Inteligéncia Artificial uma ciéncia multidisciplinar que
possui como objetivo o desenvolvimento de técnicas computacionais que simulam o
comportamento e a inteligéncia humana em determinas atividades, construida a partir de
preceitos filosoficos, cientificos e tecnoldgicos oriundos de outras ciéncias.

Lobo (2018), apresenta duas definicdes para Inteligéncia Artificial, uma referindo a um
ramo da ciéncia da computacéo que se propde a desenvolver sistemas que simulem a capacidade
humana na percepcdo de um problema, identificando seus componentes e, com isso, resolver
problemas e propor/tomar decisdes. Outra indicando que seria a criagdo de sistemas inteligentes
de computacdo capazes de realizar tarefas sem receber instrucbes diretas de humanos (os
“robds” sdo exemplos disso). “Robds” seguem uma programacdao computadorizada de
movimentos e a¢es conformando, desde logo, a definicdo de Inteligéncia Artificial.

Em ambos os casos, percebe-se a complexidade de sua abrangéncia, bem como seus
desdobramentos para o cotidiano das empresas no que tange a gestdo das pessoas. Torrent-
Sellens (2017), chama 0 momento em que estamos vivendo de Revolucdo Cambrica, gerando
interacdo entre a tecnologia com o trabalho. A evolugdo da inteligéncia artificial em recursos
humanos acontece de forma positiva e promissora para as empresas, uma vez que esse tipo de
inovacédo traz uma maior agilidade, reducéo de custos, melhoria com retrabalho, entre outras
situacOes, que antes eram vistas como burocraticas e problematicas em RH.

Renkema (2022) considera que a area de RH, embora hesitante, passou a utilizar cada
vez mais a |A em tomada de decisdes, reduzir o trabalho rotineiro e criar valor para as atividades
da area, passando a ser mais estratégica. O autor chama a atencao para diferentes niveis do uso
de IA nas empresas, a depender da maturacdo do time, dos recursos financeiros disponiveis
para tais investimentos e do segmento de negdcio no qual a empresa opera, destacando que a
IA atinge individualmente o funcionério, a depender como modo como este lida e utiliza tais
recursos, 0 que pode ter como resultante exponencialidade dos resultados ou mesmo criar
camadas de dificuldades para operar a tecnologia. Da mesma forma, salienta o autor, a IA atinge
a empresa de diferentes formas, ndo sendo totalmente possivel tangibilizar os resultados numa
dimenséo profunda.

Mugeiro (2015) argumenta que em um contexto de mudancgas constantes, impulsionadas
por novas tecnologias, a natureza do trabalho, a estrutura do emprego e as competéncias
requeridas alteram-se sob a pressdo das transformacdes estruturais da economia no contexto de
globalizacao.

Administrar organizagdes na atualidade envolve capacidades e competéncias cada vez
mais complexas. Autores como Milkovich e Bordreau (2000), Dessler (2003), Bohlander e
Snell (2010), reconhecem o capital humano como principal ativo estratégico de uma
organizacdo. Assim, fazer a governancga cotidiana exige muito mais que saber lidar com as
técnicas e as ferramentas tradicionais de um administrador. Exige sobretudo, operar as



demandas do presente, com vistas ao futuro, numa perspectiva de leitura de cenarios, com
pensamento disruptivo e inovador.

A Area de recursos Humanos percorreu longa jornada, iniciando seus desafios na
chamada era industrial, onde o principal foco era explorar ao maximo a produtividade do
trabalhador passando pela era da informacé&o cujo foco era na relevancia dos treinamentos para
atuar na perspectiva da gestdo do capital intelectual. Todavia, este € 0 momento de transi¢cao
para a era das competéncias (Dutra, 2004), o capital psicologico e a dimensdo dos intangiveis
ganha cada vez mais impacto. Assim, entender e atuar na perspectiva da Quarta revolucéo
Industrial parece indicar para a necessidade de se repensar préaticas de Gestdo de Pessoas dentro
dos contextos mediados pela inteligéncia artificial.

Gestdo de Pessoas ganha importancia estratégica dentro do campo competitivo da 42
Revolucdo Industrial. Neste cenario, 0 RH passa entdo a ocupar uma area de Inteligéncia dentro
das empresas, absorvendo todas as mudancas que estdo ocorrendo em tempo real, tanto no nivel
macroeconémico, gquanto nas mudancas de sistemas, processos e estratégias. Este dinamismo,
nunca dantes visto no campo dos negdcios, ndo tem sido seguido como tendéncia pelas
universidades e escolas de negdcios. Assim, acaba ocorrendo um gap entre os conhecimentos
demandados pelo mercado e os conteldos que sdo ensinados nos cursos de business. Este
sentido de urgéncia é potencialmente presente na area de RH, tendo em vista a necessidade de
responder criativamente as demandas que surgem tanto no ambito das operacGes cotidianas
guanto no nivel estratégico e decisorio.

As atividades do Planejamento Estratégico de RH tém assumido posi¢do de destaque
frente aos desafios do negdcio, tendo em vista que a forma com que as empresas direcionardo
seus recursos humanos sera sempre um fator diferenciador em termos dos resultados obtidos,
impulsionados também pelas novas arquiteturas organizacionais que tém sido demandadas
diante disso, 0 que requer novos parametros para Recrutar, Selecionar, Treinar e Desenvolver
pessoas.

Konovalova et al (2022) identifica varios usos da IA em RH, para atrair e reter talentos,
assistentes virtuais, servicos de chatbot de autoatendimento de funcionarios, processos de
selecdo, nos processos de avaliacdo e progressdo de carreira, em gestdo de desempenho,
sistemas de beneficios, no benchmarking, dentre outros. O uso de dados demograficos e de
caracteristicas pessoais auxilia na tomada de decisfes desde 0s processos mais rotineiros aos
sistemas mais complexos de RH como a aprendizagem e o desenvolvimento de talentos. O
futuro se desenha no compasso acelerado com a simbiose entre humanos e maquinas, conforme
saliente Lee (2019), onde a IA com as tarefas rotineiras de otimizagao e os seres humanos trardo
o0 toque pessoal e criativo.

People Analytics

H& muito tempo as grandes empresas do mercado, qualquer que seja 0 segmento de
atuacdo, tém como uma boa pratica de gestdo tomar decisdes fundamentadas em anélise de
dados e fatos, no que ficou conhecida como Business Intelligence — Bl (SHARDA et al., 2019).

Tal préatica é decorrente da complexidade de um ambiente de negdcios cada vez mais
intrincado e em constante (re)volucdo, o que exige um processo decisério que ndo pode falhar
(ou pelo menos mitigar a0 maximo os riscos de erros). Concomitantemente o tempo para se
tomar decisdes esta diminuindo, ou seja, elas precisam ser tomadas rapidamente porque do
contrario os concorrentes agem e a janela de oportunidade se fecha. Em sintese, mesmo sem
muita reflexdo e analise, as decisdes precisam ser acertadas.

Esse cenéario, por necessidade de sobrevivéncia, levou ao desenvolvimento de
sofisticados sistemas computadorizados de apoio a tomada de decisbes baseados em
inteligéncia artificial e manipulagdo de enormes volumes de dados, sendo a Unica maneira de



fazer frente a natureza global das decisGes organizacionais. Essa grande quantidade de dados é
conhecida como Big Data, expressdo que também indica o uso de tecnologias para varrer e
esmiucar esses bancos de dados e obter informacdes que dardo subsidios para a tomada de
decisbes estratégicas. Importante acrescentar que qualquer empresa que colete dados, ndo
importa o setor, pode usa-los a seu favor.

Feeling e inspiracdo sdo importantes, mas nao sdo 0s Unicos elementos importantes no
mundo dos negdcios para tomar decis@es internas, é preciso contar com o poio de técnicas e
ferramentas analiticas para atuar e direcionar esforgos sobre o que é realmente importante e traz
resultados. Essa licdo foi aprendida e colocada em pratica por todas as areas funcionais da
empresa ha muito tempo, em maior ou menor grau, porém a area de gestdo de pessoas, dentro
das organizagdes, nunca foi conhecida por suas decisdes analiticas. De fato, quem é do RH sabe
que a grande cobranca que sempre foi feita com relacdo a atuacdo da area é que se tornasse mais
estratégica, contribuindo efetivamente com a formulagéo dos planos e direcionamento do futuro
da empresa.

Nesse sentido, 0 people analytics veio para suprir essa lacuna, pois se trata de uma
ferramenta tecnoldgica que permite a area de gestdo de pessoas fazer diagndsticos precisos e
tomar decisdes mais eficazes em relacdo a forca de trabalho e aos processos de administragdo
de recursos humanos, consequentemente, construir solu¢bes e melhores resultados para a
organizacdo. Na area de gestdo de pessoas, 0 uso e andalise de Big Data com auxilio de
inteligéncia artificial € conhecido como people analytics, ou seja, trata-se da pratica de analisar
o0s dados para encontrar tendéncias e padrdes que permitem a compreensdo do comportamento
das pessoas no trabalho. Com essa anélise 0 RH passa a entender com clareza o que as motiva,
0 que esta funcionando e dando certo, quem precisa de treinamento e desenvolvimento, quem
estd desempenhando melhor, como pode melhorar a performance etc. Com todas essas
informacgdes em méos 0 RH consegue apoiar os lideres a aperfeicoarem a gestdo das pessoas
consideradas individualmente e das equipes.

A rapidez e profundidade da analise em tempo real de literalmente bilhGes de dados
apos a coleta, a organizacdo desses dados e a apresentagdo de relatdrios so se tornou possivel
por causa dos softwares de inteligéncia artificial que vasculham o big data com extrema
eficiéncia e eficacia. Como resultado, o sistema ajuda a reconhecer as razdes para 0s problemas
caracteristicos ndo s6 do RH, mas de gestdo em geral: baixa produtividade, baixo engajamento,
dificuldade em reter talentos, fraudes, diminui¢do da satisfacdo dos clientes, dentre muitos
outros (FITZ-ENZ; MATTOX I, 2014).

Essa tecnologia vem causando uma verdadeira revolucdo no mundo da gestdo de
pessoas uma vez que permite ao RH coletar e analisar uma quantidade gigantesca de dados
sobre as pessoas que compdem a forca de trabalho, sobre os perfis e 0 comportamento de cada
um deles. A partir dos relatorios e graficos obtidos, as empresas podem criar planos de acao
para aumentar O engajamento, promover 0 bem-estar no ambiente de trabalho e,
consequentemente aumentar a produtividade. Na verdade, sdo incontaveis outros beneficios que
advem da utilizacdo do people analytics, pois ele permite amplificar a eficiéncia das acoes
devido ao aumento da previsibilidade que o uso de dados causa, que pode, por exemplo, garantir
a retencdo de talentos e reduzir o tempo de contratagdo, vantagens que ndo podem ser
desconsideradas em tempos de escassez de profissionais qualificados (BARROS NETO, 2022).

O people analytics ndo € mais um modismo, mas uma inovacao na gestdo de pessoas
gue esta fazendo muitas empresas destacarem suas marcas empregadoras e otimizando a gestdo
do capital humano. Na realidade, desenvolver habilidades de gestdo de pessoas baseada em
dados passou a ser uma competéncia crucial para todos os profissionais de RH e podemos dizer
que agora o people analytics é parte integrante de todos os processos e trabalhos de recursos
humanos (KHAN; MILLNER, 2020).



Toda organizagdo tem perguntas sobre seu capital humano que precisam ser
respondidas, como por exemplo, por que as metas nao sdo alcancadas pela equipe, por que as
pessoas de melhor desempenho deixam a empresa ou por que um departamento tem mais
problemas que outro. Essas questdes podem ser respondidas pelo people analitycs e assim criar
empresas de sucesso. Importante ressaltar que ndo existe solugdo tecnoldgica que resolva
problemas ou faca gestdo de pessoas, mas a tecnologia pode organizar dados e disponibilizar
as informagdes certas e necessarias para a tomada de melhores decisdes, o que ir4 ajudar em
muito o trabalho da equipe do RH e dos proprios gestores de pessoas.

Essa ferramenta coleta, organiza e analisa os dados das pessoas e oferece a0 RH uma
visdo ampla, detalhada e certeira sobre os colaboradores tornando a gestdo de pessoas
efetivamente muito mais estratégica. Com o people analytics é possivel acompanhar de perto e
em tempo real fatores essenciais a boa gestdo de pessoas, tais como o clima organizacional, a
motivacao, o0 engajamento, a produtividade e as insatisfacOes das pessoas para com a empresa
(WEST, 2020).

A principio pode até parecer um milagre, porém, na realidade, todo esse processo de
funciona por meio de um software que cruza dados coletados em diversas fontes (cadastro de
pessoal, registro de ponto, folha de pagamento, registro de treinamentos, resultados de
avaliaces de desempenho, relatdrios diversos e até redes sociais). Ndo é facil perceber, mas
qualquer acdo que realizamos no mundo virtual e no real também, gera dados valiosos para
qualquer organizacdo que saiba coleta-los e trata-los. Na esfera dos negocios os dados revelam
alocacdo de recursos, comportamento dos consumidores, preferéncias dos clientes, tendéncias
de mercado e outros aspectos que se forem considerados e trabalhados adequadamente as
organizagOes fundamentar suas decisdes e por conseguinte, acdes que elevam a satisfacdo dos
clientes, aumentam lucros, reduzem custos e assim obtenham vantagens competitivas
significativas. Em sintese, as organiza¢des utilizam sobejamente ideias provenientes da analise
de dados para mudar a forma como fazem neg6cios, operam e melhoraram seus produtos e
servicos (SCHAEDLER, MENDES, 2021).

O que o business intelligence vem fazendo ha pelo menos vinte anos pelos negocios, o
people analytics pode fazer faz pela gestdo de pessoas, mas para isso, 0 RG precisa investir
fortemente na mensuracdo das experiéncias do colaborador, porque nos ultimos dez anos a
tecnologia disponivel para conhecer e melhorar a experiéncia dos clientes desenvolveu-se em
ritmo exponencial, enquanto o RH perdia muito tempo com atividades rotineiras e ficava para
trés. E possivel afirmar que hoje a administracdo de recursos humanos esta sendo pressionada
pela escassez de talentos para recuperar o tempo perdido.

Nesse sentido, Ferrar e Green (2021) mostram que o people analytics tornou-se uma
ferramenta essencial para impulsionar o RH como area estratégica e assim agregar mais valor
a forca de trabalho e ao negdcio, por conseguinte também a sociedade em geral por meio da
analise de pessoas e do desenvolvimento de uma cultura orientada por dados. Realizar anélises
da massa de dados dos comportamentos dos empregados no ambiente de trabalho muda os
processos de RH desde a contratacdo até a retencdo impactam para melhor os estilos de
lideranca e a produtividade. Isso porque os dados séo transformados em a¢des tangiveis para
melhorar o desempenho dos negdcios nesse mundo do trabalho em répida evolugdo. Os autores
afirmam que utilizar dados de pessoas sistematicamente pode aumentar os lucros e melhorar a
experiéncia individual dos empregados.

Bandeira et al. (2022) mostram que as organizacOes brasileiras, apesar de estarem
atrasadas em relacdo aos maultiplos usos do people analytics conseguiram, devido a recente
pandemia de covid-19, avancarem muito em termos tecnoldgicos e em praticas de gestdo de
forma geral, mas também em gestdo de pessoas. Os autores veem grande importancia no tema
devido ao seu potencial para transformar dados dispersos em estratégias, acdes e resultados para
conseguir planejar com mais seguranca o futuro. Eles reconhecem que ainda sdo muito poucas



empresas que alcangaram o estado da arte em analise de dados e conseguem correlacionar
maultiplas variaveis e informacdes de fontes diversas para modelar e fazer previsdes, sendo esta
situacdo ndo exclusiva do Brasil, mas alertam que no mundo cada vez mais a gestéo de pessoas
sera norteada pelo uso de préticas ageis, de métricas e de tecnologias analiticas de dados.

Mapeamento do uso de tecnologias no RH: people analytics e 1A

Bauer et al. (2019) contribuiram fortemente para a disseminacao e mapeamento do uso
de dados no RH apresentando como melhorar a gestdo de talentos mediante o uso integrado de
analise de dados e como eles sdo usados para informar, apoiar as decisfes sobre pessoas e
melhorar a gestdo de todos os processos tradicionais de administracdo de recursos humanos e
como a tecnologia pode tornar a gestdo de pessoas mais agil, inteligente e eficaz.

O RH analitico é uma arte e uma ciéncia que pode ajudar as organizacfes a tomar
decisbes bem fundamentadas que beneficiem todas as partes interessadas e nao se trata de uma
metodologia por demais complexa, na verdade uma pequena empresa pode comecar usando
planilhas Excel© para acostumar-se a pensar analiticamente (WALSH, 2021), mas o fato é que
existem muitas empresas (startups da area de RH, chamadas RH Techs) que disponibilizam
softwares com inteligéncia artificial que ja se fazem presentes em todas as areas de gestdo de
pessoas, dentre as quais podemos citar algumas aplicacdes mapeadas de acordo com 0s
processos a seguir.

No recrutamento e selecdo ja é realidade a elaboracéo de textos com apoio da IA para
melhorar a atracdo de candidatos, ferramentas de pesquisa para encontrar candidatos potenciais,
aplicagéo de testes para selecionar candidatos com maior possibilidade de sucesso na empresa,
reducdo de vieses para promover a diversidade, chatbots (rob6s de software para simular bate-
papo) para conversar, tirando davidas dos candidatos.

No processo de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) é comum a IA oferecer
recomendacdes de conteldo técnico e educativo, personalizacdo de trilhas de aprendizagem,
utilizacdo de realidade aumentada e realidade virtual em programas e acOes de educacédo
corporativa, elaboracdo e acompanhamento de planos de desenvolvimento individual.

No processo de reconhecimento e meritocracia a A auxilia, por exemplo, na construcao
da Matriz Nine Box (Matriz de Talentos) que classifica cada funciondrio em graus de
desenvolvimento com base em diversos dados coletados, formando assim uma matriz muito
mais fidedigna que permitira tomar decisdes muito mais justas quanto a quem merece uma
promocao, um novo cargo, um bonus etc. ou quem precisa de acompanhamento ou adverténcia.

Como se V&, a tecnologia no RH tem potencial muito significativo para trazer muitos
outros beneficios, porque transforma dados em informacdes valiosas em tempo real,
oportunizando realizar qualquer correcdo de rumo tempestivamente do que quem néo tem dados
ou os tem em planilhas locais (ho computador de um ou dois funcionarios).

N&o obstante todo esse potencial benéfico e aplicagdes mapeadas em todas as areas do
RH, Waters et al. (2018) alertam para a necessidade de os profissionais de RH se capacitarem
para entenderem e aplicar a analise de dados nunca foi tdo grande, pois a tecnologia por si sO
néo resolve problemas, apenas aponta alternativas e recomendag6es, mas ainda é do RH o papel
de aplicar os resultados a analise de dados de forma inteligente.

H& muitos aplicativos, formas, softwares, tipos e recursos de analise de RH e cada
organizacdo, de acordo com suas caracteristicas, deve procurar a melhor solucdo para si. O
importante € usar os dados para obter abordagem préatica de modo a resolver desafios reais de
gestdo de pessoas a0 mesmo tempo em que contribui com os resultados do negécio.

Metodologia



O artigo caracteriza-se por ser resultante de uma pesquisa aplicada, focada em realizar
levantamento bibliografico sobre o uso da Inteligéncia Artificial na area de Recursos Humanos,
bem como mapear por meio do uso de dados secundérios disponiveis nos sites e portais das
principais empresas que ofertam solucGes de IA para a area de RH no Brasil; possui carater
qualitativo para contextualizar o fenébmeno da IA na area e estabelecer um panorama da
transformacéo digital que o RH vem realizando nos ultimos tempos, tendo o periodo pandémico
como marco historico de aceleracdo desse processo.

De acordo com Michel (2009), a pesquisa aplicada busca transformar o conhecimento
puro em elementos, situacOes para a agdo sobre descobertas, criacdo de produtos e servigos,
caracterizando o campus da praxis. Para Thiollent (2009) a pesquisa aplicada preocupa-se com
0s problemas presentes nas atividades das organizagdes, grupos ou atores sociais, empenhando-
se na elaboracdo de diagndsticos, identificacdo de problemas e busca de solucdes dos problemas
encontrados.

Do ponto de vista dos dados, a pesquisa caracteriza-se pelo uso de dados secundarios
por meio de pesquisas tanto bibliograficas quanto documentais. Para Marconi e Lakatos (2009),
a andlise documental representa a condensacdo da informacdo de modo a sistematizar os
conhecimentos obtidos em bases especificas de dados. Esses dados podem ser utilizados na
representacdo das atuais tendéncias de pesquisa e na identificacdo de temas para novas
pesquisas (SU; LEE, 2010).

Numa segunda etapa da pesquisa, foi realizada analise de conteddo dos sites e
publicacGes oficiais das empresas que ofertam servigos de Recursos Humanos, para entender
como estas utilizam a Inteligéncia Artificial nos principais subsistemas de RH. Para tanto, foi
utilizada a abordagem proposta por Spink (2003), de analise documental —para analise de
documentos de dominio publico. Desse modo, a investigacdo envolveu mais de uma técnica de
coleta dos dados, caracterizando assim, como pesquisa multimétodos (MINGERS, 2003).

As chaves para realizar busca ampla no google académico e na base scielo dos artigos
cientificos foram:

1- Transformac&o digital nos Recursos Humanos; 2- Inteligéncia Artificial no setor de
Recursos Humanos e; 3- Mudancas tecnoldgicas no setor de Recursos Humanos.

Anélise dos resultados

Desde a publicagdo do artigo produzido por John McCarthy, Minski, Rochester e
Shannon em 1955, esbocando o que viria a permitir bases da Inteligéncia Artificial a que se tem
acesso na atualidade, a corrida pelos usos diversificados da IA nas diferentes areas, setores e
campos cientificos tem movimentado esforgos e investimentos governamentais e privados na
direcdo de tangibilizar seu uso e aplicabilidade. Assim, a pesquisa procurou mapear usos atuais
da IA por empresas que ofertam servicos especializados nas diferentes solu¢fes para 0 RH no
Brasil. Como resultante, produziu-se o entendimento desses usos diversificados, que estéo cada
vez mais se sofisticando e entregando solugdes customizadas e voltadas a atender as demandas
das empresas. O quadro 1 abaixo indica a gama de usos dessas solucdes de IA.

Quadro 1: Usos de Solucbes pelas Empresas

Empresas Como é Utilizado
Gupy Realiza a Ieitura de dados, avalia desempenho por meio de testes, ranqueia os candidatos
por aderéncia e desempenho.
WorkDay Realiza a leitura dos dados e filtra de acordo com as necessidades da vaga.
Cia. De Estagios | Realiza a leitura dos dados e filtra de acordo com as necessidades da vaga.
MindSight Realiza a leitura dos dados e filtra de acordo com as necessidades da vaga.
Vulpi Realiza testes e ranqueia os candidatos mais bem posicionados.
Solides Realiza 0 mapeamento por meio de métodos criados pela USP e UFMG.
Kenoby Realiza a Ieitura de dados, avalia desempenho por meio de testes, ranqueia os candidatos
por aderéncia e desempenho.




Wade and Wendy | Automatiza testes e avalia 0 desempenho do candidato.
Allyo Classifica os candidatos de acordo com os valores da empresa.
Hired Score Realiza a leitura dos dados e filtra de acordo com as necessidades da vaga.
Fonte: pesquisa.

O levantamento dos usos mostra as ferramentas que estdo sendo utilizadas no
recrutamento de trabalhadores, as implicacdes desses usos, bem como seus possiveis riscos,
como mecanismos e filtros que, embora diminuam os erros decorrentes dos vieses subjetivos
do avaliador humano, também possam escamotear processos de exclusdo conforme raca e
género, por exemplo. Reis e Graminho (2018) trazem o caso da Amazon em que a utilizagéo
das novas ferramentas se da pelo avango tecnoldgico, que permite que a empresa possa obter o
méaximo de informacBes e controle sobre os trabalhadores, excluindo e produzindo
discriminacdo de género, onde as mulheres raramente passavam pelos filtros de 1A para as fases
finais do processo seletivo da empresa.

Mendonca et al (2018) destacam que as tecnologias disruptivas que vem causando
profunda transformacdo no mundo corporativo, em que as mudangas vém ocorrendo em ritmo
frenético, o que resulta em numa economia de tempo, e uma maior lucratividade para a empresa.
E com isso 0 RH vem tendo papel fundamental no crescimento das empresas, convergindo com
0s usos dessas tecnoldgicas, a fim de melhorar seu nivel de eficiéncia e desburocratizar o0s
métodos de trabalhos, deixando de ser um setor analdgico, ampliando sua capacidade de
entregar resultados e gerar valor para o negécio.

Atanazio et al (2021) mapearam usos da IA em projetos de diversidade e inclusdo com
estagiarios para processos seletivos envolvendo pessoas LGBTQI+, PCDS, negros, Seniors
acima de 50 anos, comunidades carentes e outros, constatando os avangos da tecnologia para
impulsionar e possibilitar que as empresas se mantenham vivas e inovadoras diante de um
mercado exigente e extremamente diverso. O Quadro 2 a seguir ilustra parte da pesquisa que
esta sendo realizada sobre 0 mapeamento feito por autores sobre usos diversificados da IA nas
empresas de RH.

Quadro 2: Usos Diversificados da IA

Tecnologia de 1A Autores Ano da obra
gﬁgz Daniel Marcos Miranda de Squsa
Solides Samu_el Edu_ardo Pgssare_lll _ 2019
Kenoby Jaqueline Brigladori Pugliesi
Amelia
Elenius the Recruiter Gabriela Librada Cantero Galeano 2021
Nawaiam
OneUp
QuickBooks Online Christian Chukwuka Chima 2022
SageOne
Xero
Taleo (ATS - Application
Tracking System)
PeopleSoft da Oracle Joana Rodrigues Gouveia Mendes
2021
Plataforma AplyGo Lopes
Plataforma VIDA
SAP SuccessFactors
Zaila Maria de Oliveira
Recruta.ai Glauber Rodrigues Colares 2020
Solon FerreiraMarques Neto

Fonte: pesquisa.



Blumen e Cepello (2022) realizaram entrevistas com profissionais de RH do setor
farmacéutico no Brasil, mapeando tendencias e resisténcias no uso da tecnologia na éarea,
destacando o uso intensificado das tecnologias e 1A nos processos de R&S durante a pandemia
do Covid19, sendo que muitos entrevistados acreditam que as etapas dos processos seletivos
ocorrerdo em sua maioria no modelo online, dispensando dispéndio de tempo e recursos que
seriam gastos no modelo presencial. Destacam também a importancia da humanizacdo nos
processos seletivos, com preservacao dos aspectos éticos e de compliance como mecanismos
de preservacao dos candidatos.

Alves et al (2017) defendem a ideia de que um dos problemas enfrentados em recursos
humanos, sobretudo no recrutamento e selecdo, pode ser resolvido por meio de Clusterizacéo,
que é a divisdo de dados, com base nas similaridades entre eles, em grupos disjuntos chamados
de clusters e pelo algoritmo. Essa técnica (Clusterizacao) agrupam um conjunto de dados em
um espaco de dimensdes para maximizar a similaridade entre os grupos e minimizar a
similaridade entre dois grupos. Utilizando essas ferramentas é esperado que o algoritmo possa
encontrar dados contendo ruidos, valores discrepantes, dados desconhecidos, errados, ou até
mesmo a falta de dados, ambos demostram ser eficientes e capazes de auxiliar o processo de
recrutamento de selecéo, contribuindo para otimizar o tempo e custo. Para ver isso na pratica,
¢ feito uma simulacdo para selecionar pessoas através do algoritmo, por meio dele foi
selecionado pessoas com maior potencial para ocupar a vaga oferecida, conforme as
competéncias desejadas.

De acordo com Sena, Oliveira e Oliveira (2022), a inser¢do do RH 4.0 nas empresas,
proporciona uma otimizacao da comunicacao interna, flexibilizacdo na relacdo entre gestores e
equipe, melhorando a eficiéncia produtiva, bem como a simplificagdo do monitoramento de
resultados, desenvolvimento do recrutamento a selecdo de novos talentos e o auxilio na
transformacéo digital da empresa, aumentando o nivel de qualificacdo dos colaboradores. Desse
modo, percebe-se que esse € um caminho sem volta, uma trilha na direcdo da exponencializagdo
dos usos da tecnologia nos diferentes subsistemas e processos de RH, o que tendera a sé
aumentar conforme novas solugdes se tornarem disponiveis no mercado.

Algumas empresas insistem em resistir a usar as tecnologias, sobretudo em processos
de selecdo, no entanto, tais resisténcias tendem a diminuir conforme a percepcdo da
tangibilidade dos resultados forem irradiado nos diferentes setores da economia, o que implica
em pressao para tais empresas, quer sejam por parte dos consumidores, dos concorrentes e
fornecedores, quer seja da propria sociedade que ndo vé mais a possibilidade de modelos
analdgicos, sob pena dessas empresas serem lidas como retrogradas, desatualizadas.

Conclusao/contribuicdes

Alguns processos de automatizacdo no trabalho de Recursos Humanos ja eram
observados antes da pandemia de COVID-19. No entanto, com o rapido avanco do modelo
home office, as empresas foram obrigadas a tracar um plano de transformacéo digital, e o setor
de Recursos Humanos por sua vez, acompanhou essas mudancas.

O modelo tradicional de Recursos Humanos tende a sofrer profundas mudangas num
futuro proximo. Segundo Drucker (1999), as empresas que quiserem manter um modelo
competitivo deverdo agir com respostas répidas, mudancas ativas e acompanhar as
transformacdes digitais. Com 0 objetivo de ajudar as empresas gerando ideias inovadoras e
ganhando forga na competitividade, a teorizacao e pesquisas praticas no campo de 1A e modelos
de gestdo inteligente de pessoas € indispensavel.

Em um contexto de rapidas mudangas no ambiente externo e de concorréncia cada vez
mais acirrada, as empresas precisam responder com estratégias diferenciadas e dinamicas, que
também se estendem para a gestdo de Recursos Humanos. Por um lado, precisam descobrir com
rapidez os fatores relevantes que afetam a eficiéncia do capital humano e fazer melhorias



orientadas; por outro lado, precisam explorar a dire¢do do desenvolvimento dos Recursos
Humanos e fazer as adequacGes necessarias de acordo com os principais objetivos de negocio.

Para ajudar nessa tarefa, os sistemas de IA podem ser um grande aliado na
automatizacdo de alguns processos. Hoje existem muitos recursos prontos no mercado
disponiveis para as empresas. Muitos desses produtos sdo voltados principalmente para
Recrutamento e Selecdo de pessoas.

E importante destacar que ainda ha um mindset na gestdo de Recursos Humanos que
precisa ser construido, mais voltado para a utilizacdo de novos recursos tecnolégicos. No
entanto, ha também uma melhoria da competéncia. Aqueles que atualizam constantemente 0s
seus conhecimentos e competéncias no processo de inovacao tecnologica e se adaptam a novos
recursos, tém mais oportunidades de se manterem no mercado.

Nesse sentido, no Brasil ainda ha poucos investimentos voltados para o
desenvolvimento de IA. Em outros paises como a China e os Estado Unidos h& um interesse
por parte do governo no desenvolvimento dessa tecnologia, o que favorece o mercado.

Dessa maneira podemos compreender que conforme alguns acontecimentos externos
contribuem para um avango em muitas areas no mercado, o desenvolvimento na gestdo de
Recursos Humanos deve acompanhar o ritmo imposto pelas organizagdes, ainda que signifique
“trocar o pneu com o carro em movimento”, os profissionais de RH devem estar preparados
para utilizar da melhor forma os recursos disponiveis.

E notério o beneficio trazido pela IA a cognicdo humana, permitindo que o
conhecimento humano, suas emogdes, pensamentos e linguagem sofram impactos decorrentes
do estreitamento relacional entre o ser humano e a maquina. As Influéncias cognitivas e
emocionais afetam a forma como o ser humano aprende, trabalha, se relaciona com outros
humanos e, sobretudo, estabelece pontes de relacionamento com as maquinas. Nesse percurso,
sdo inumeros os desafios, uma vez superada a fase da euforia com os usos da IA, sente-se a
necessidade de atentar-se para melhor depuragédo do uso da tecnologia do RH, entendo o quéo
importante é os processos de humanizacdo que o RH deve adotar como foco para superar 0s
automatismos, a visao meramente utilitarista e possa se debrucar na sua vocacao principal que
é identificar, reconhecer e desenvolver o potencial humano dos trabalhadores, desde aqueles
gue atuam em areas operacionais aos mais estratégicos e criativos das empresas.
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