O USO DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL NOS PROCESSOS DE RECRUTAMENTO
E SELECAO

THE USE OF ARTIFICIAL INTELLIGENCE IN RECRUITMENT AND SELECTION
PROCESSES

Leticia Gomes Abreu
leticiaabreu177@gmail.com
Estudante da Pontificia Universidade Catdlica de Goias

Me. Ricardo Resende Dias
Professor do Curso de Administragcao da PUC Goias
ricardodias3333@gmail.com

Dra. Silvana de Brito Arrais Dias
Professora do Curso de Administragcdo da PUC Goias
silvanabritoad@gmail.com

Ma. Wanessa Pazini Rocha
Professora do Curso de Administragao da PUC Goias
paziniwanessa@gmail.com

Linha de pesquisa: Gestao Estratégica

RESUMO

Este trabalho analisa o uso da Inteligéncia Artificial (IA) nos processos de
recrutamento e selegcéo, com foco na empresa TDM (Todo dia melhor) Transportes. O
objetivo é investigar como a |A pode aprimorar a eficiéncia, preciséo e imparcialidade
em seus processos. Dessa forma, foi realizado um estudo de caso detalhado sobre as
praticas atuais da empresa, utilizando as ferramentas SWOT (Strengths, Weaknesses,
Opportunities and Threats) e GUT (Gravidade, Urgéncia e Tendéncia) para identificar
os fatores criticos em 2024. A metodologia inclui uma analise tedrica sobre a gestao
de recursos humanos e o papel da |A, complementada pelo estudo de caso.

Os resultados evidenciam que a |A contribui para a otimizagédo do tempo de
contratagao e diminui o viés nas escolhas. Contudo, foram observados desafios, como
a resisténcia a adogdo de tecnologias automatizadas e questdes relacionadas a
seguranga de dados. O estudo conclui com recomendacbes para a aplicagao
estratégica da |IA nos processos de recrutamento e selegdo da TDM Transportes,
destacando como essa tecnologia pode fortalecer a competitividade da empresa e
promover uma gestao de talentos mais eficiente, alinhada as inovagdes tecnoldgicas.



Palavras-chaves: Inteligéncia Artificial; Recrutamento e Selegéo; Recursos
Humanos; TDM Transportes; Eficiéncia.

ABSTRACT

This paper analyzes the use of Atrtificial Intelligence (Al) in recruitment and selection
processes, focusing on the company TDM (Everyday Better) Transportes. The
objective is to investigate how Al can improve efficiency, accuracy, and impartiality in
its processes. Therefore, a detailed case study was conducted on the company's
current practices, using the SWOT (Strengths, Weaknesses, Opportunities, and
Threats) and GUT (Gravity, Urgency, and Trend) tools to identify critical factors. The
methodology includes a theoretical analysis on human resource management and the
role of Al, complemented by the case study.

The results show that Al contributes to optimizing hiring time and reducing bias in
selection. However, challenges were observed, such as resistance to the adoption of
automated technologies and issues related to data security. The study concludes with
recommendations for the strategic application of Al in the recruitment and selection
processes of TDM Transportes, highlighting how this technology can strengthen the
company's competitiveness and promote more efficient talent management, aligned
with technological innovations.

KEYWORS: Artificial Intelligence; Recruitment and Selection; Human Resources; TDM
Transport; Efficiency.

INTRODUGAO

Nos ultimos anos, o grande avanco tecnoldgico tem transformado diversas
areas no mercado de trabalho, incluindo o setor de Recursos Humanos (RH). Com a
utilizacdo da inteligéncia artificial, os processos de recrutamento e selegao tém se
tornado mais eficientes e eficazes, pois a utilizagdo do algoritmo permite que ocorra
uma analise mais precisa de talentos em tempo real.

No entanto, muitas empresas ainda nao utilizam a IA de maneira eficaz no
recrutamento e selegéo, o que gera dificuldades na atragdo de candidatos qualificados
e prolonga o tempo de contratagdo. Desse modo, a hipétese central desta pesquisa é
que a implementacédo estratégica de IA nos processos de recrutamento e selegcao
obtenha resultados imediatos como melhorar significativamente esses processos,
corrigindo falhas atuais e otimizando os resultados.

O objetivo geral é analisar como o uso da Inteligéncia Artificial pode otimizar
os processos de recrutamento e selecdo na empresa TDM Transportes. O estudo
buscou identificar as forgas, fraquezas, oportunidades e ameagas no processo atual,
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contribuindo para propostas de melhorias que possam impactar com seguranga a
coleta de talentos e a eficiéncia do RH. Ja os objetivos especificos incluem
diagnosticar atuais praticas, identificar causas, avaliar os beneficios, desafios e
limitagdes da IA no RH e por fim sugerir solugbes para melhorias nos processos de
recrutamento e selecdo com base na aplicacao de IA.

A escolha deste tema € motivada pela crescente importancia da
transformacgao digital no setor de recursos humanos, para a TDM Transportes os
beneficios esperados vao desde a reducdo de custos operacionais até a melhoria na
qualidade dos candidatos contratados, além da otimizagcdo do tempo de contratacéo,
0 que certamente ajudara a empresa a se destacar no mercado.

Portanto, a estrutura deste Trabalho de Conclusao de Curso esta organizada
em topicos, com inicio na contextualizacdo da TDM Transportes analisando seu atual
processo de recrutamento e selegao, logo apds foi realizado um diagndstico das forgas
e fragilidades, acompanhado de uma analise da matriz GUT, em seguida foi aplicado
o diagrama de Ishikawa. Além disso, o estudo explora como a IA e as novas praticas
tecnologicas podem ser aplicadas para otimizar a selegéo de candidatos, analisando
também os beneficios, desafios e limitacbes da implementacido dessas solugoes,
sugerindo estratégias para a otimizacdo do processo de recrutamento. Por fim, o
trabalho discutiu as tendéncias futuras da IA no RH, alinhando-as ao contexto da TDM

Transportes e destacando o impacto potencial dessas inovacdes na empresa.

1 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Este trabalho examina os conceitos e as estratégias relacionados ao
recrutamento e selecdo, com o foco na aplicagdo da Inteligéncia Artificial para
viabilizar esses processos. Foram explorados temas como a gestdo de recursos
humanos (RH), inteligéncia artificial, os processos de recrutamento e selecdo, e a

estrutura organizacional do RH.

1.1 Gestao de Recursos Humanos (RH)

A Gestdo de Recursos Humanos (RH) € um campo essencial para o

desenvolvimento estratégico das organizagdes, pois se concentra no planejamento,
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desenvolvimento e gerenciamento de pessoas dentro das empresas. Para Chiavenato
(2014, p.17) o setor de Recursos Humanos pode ser entendido como um conjunto de
praticas organizacionais que incluem recrutamento, selegdo, treinamento, gestdo de
remuneragdes, beneficios, comunicagéo, além de aspectos relacionados a higiene e
seguranga no trabalho, com o objetivo de alinhar os interesses dos colaboradores e
da organizagdo. Sendo assim, € imprescindivel que os processos de gestado de
pessoas estejam integrados e bem estruturados, garantindo tanto o desenvolvimento
dos funcionarios quanto a produtividade da organizagdo. Essas praticas sao
estruturadas para harmonizar os interesses dos colaboradores e da empresa,
promovendo um ambiente que n&o sé atrai, mas também desenvolve e retém talentos.

E perceptivel que atualmente o RH tem experimentado transformacées
profundas nos ultimos anos, impulsionadas pelo avango tecnolégico, em que antes
tratava-se de um processo burocratico e centralizado em tarefas administrativas,
agora se posiciona como uma fungdo estratégica dentro das organizagoes,
possibilitando a otimizagao de processos e desenvolvimento de talentos.

Na visdo Dave Ulrich, (2001, p.17):

As ultimas décadas testemunharam mudancgas profundas no papel de RH.
Tradicionalmente, os gerentes viam a fungdo de recursos humanos como
basicamente administrativa e profissional. O pessoal de RH se concentrava
no gerenciamento de beneficios e de atividades rotineiras, como folha de
pagamento e outras fungdes operacionais, e nao se considerava participante
da estratégia geral da empresa.

Sob essa ética, a evolucdo do RH passou por diversas fases, desde o
processo burocratico em que o foco era mais na manutencdo do quadro de
funcionarios, sem uma preocupagao com o desenvolvimento continuo ou o impacto
estratégico nas metas da organizagdo, para se tornar um parceiro estratégico,
buscando alinhar as praticas de gestdo de pessoas com os principais objetivos da
empresa, contribuindo para que as demais areas funcionais alcancem seus objetivos
de forma eficiente.

Nas palavras de (BOHLANDER E SNELL, 2014, p.12) “Os avangos na
tecnologia da computagdo permitiram as empresas tirar vantagem da explosdo de
informagdes”, ou seja, a "explosdo de informagdes" possibilita o RH analisar uma
vasta quantidade de dados sobre o comportamento, as competéncias e as
necessidades dos funcionarios, permitindo decisbes mais estratégicas e

personalizadas.
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Com base nessas perspectivas, € evidente que a Gestdo de Recursos
Humanos desempenha um papel crucial no sucesso das organizagbes. Por meio da
implementacao de praticas eficazes e da adaptagdo as novas tendéncias é possivel
garantir que os colaboradores sejam geridos de forma eficiente e em sintonia com as

metas organizacionais.

1.2 A Integragao da IA nos Processos de Recrutamento e Selegao

A Inteligéncia Artificial, tem se tornado disruptiva e inovadora nessa era digital.
Sua integragcado nos processos de recrutamento e selecdo tem oferecido vantagens
em termos de eficiéncia e precisao, tarefas que anteriormente eram exclusivamente
humanas, como a analise de grandes volumes de dados, triagem inicial de candidatos,
entre outros, tem avancado para um processo automatizado.

A IA, por meio de algoritmos avangados, permite automatizar essa triagem,
analisando grandes volumes de dados em questao de segundos, como os sistemas
de rastreamento de candidatos equipados com IA podem identificar palavras-chaves
e padrdes em curriculos, filtrando automaticamente os candidatos mais adequados
para uma vaga especifica. Segundo (SENBA ET AL., 2014, p.2):

As inovagdes tecnoldgicas trazem agilidade e eficacia na contratagéo e
funcionamento como uma ferramenta de se obter veracidade nas informagodes
adquiridas na execugédo dos processos, proporcionando também maiores
niveis de competitividade para a organizagao.

Sendo assim, o uso da tecnologia otimiza processos ao aliar agilidade e
precisdo na obtencao de informagdes. Essa eficiéncia operacional, por sua vez,
contribui para uma maior confiabilidade nos dados utilizados pelas organizagdes,
promovendo decisdes mais embasadas e estratégicas.

Na visdo de Ferreira (2020, p.11), a inteligéncia artificial previne a ocorréncia
de vieses durante a triagem, indicando que ela promove imparcialidade e equidade,
porém, apesar dos muitos beneficios, a adog¢ao da |IA ndo ¢é isenta de desafios. Nesse
sentido os principais obstaculos é a questdo ética relacionada ao uso de IA,
especialmente em termos de privacidade, transparéncia e responsabilidade,
garantindo assim que as decisdes tomadas por |IA sejam transparentes e auditaveis.

Portanto, é notdrio que a utilizacdo da Inteligéncia Artificial nos processos de

recrutamento e selegao permite uma analise rapida e precisa em grandes volumes de
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dados, contribuindo também para a otimizacdo das etapas como a triagem de
curriculos e a interagdo com os candidatos, fazendo com que os profissionais de RH
obtenham mais tempo disponivel para focar em tarefas estratégicas, como analise de

desenvolvimento de talentos.

1.3 Recrutamento e selegao

O recrutamento e selecdo € fundamental no processo estratégicos e o
sucesso da empresa. A escolha criteriosa de talentos, alinhada aos objetivos da
organizagdo, impacta diretamente a produtividade, a inovacdo e a cultura
organizacional.

Segundo Chiavenato (2009, p.68) “recrutamento é um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de
ocupar cargos e oferecer competéncias para a organizagcdo”. Essa definicao enfatiza
a importancia do recrutamento como um processo estratégico essencial para o
sucesso organizacional, visto que é a partir dele que se da o primeiro passo na
construgcdo de uma equipe talentosa e alinhada com os objetivos da empresa.

O recrutamento é o ponto de partida no processo de selegao de candidatos e
envolve a busca por profissionais qualificados. Esse processo pode ser dividido em
duas abordagens principais: recrutamento interno e externo. A escolha deve levar em
conta o tipo da vaga, a cultura da organizagao e as condigdes do mercado de trabalho
naquele momento.

O recrutamento interno consiste em promover colaboradores que ja fazem
parte da organizagao, aproveitando seu conhecimento da cultura e dos processos
internos. De acordo com Fidelis; Banov (2007, p.56) "o recrutamento interno ¢é a
divulgagéo da vaga dentro da propria empresa para as pessoas que ja trabalham nela,
€ uma oportunidade para promocgéo e transferéncia de pessoal”. Essa pratica ndo so6
incentiva os funcionarios, mas também reduz custos e acelera a adaptagado ao novo
cargo.

Ja o recrutamento externo visa atrair candidatos de fora da empresa. Essa
estratégia é geralmente adotada quando ndo possui talentos disponiveis internamente
ou quando a empresa deseja diversificar as habilidades em sua equipe. Conforme

citado por Knapik (2008, p.142) “o recrutamento externo é realizado por meio de fontes
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que visam atrair pessoas qualificadas e aptas no mercado”, essas técnicas de
recrutamento externo incluem a divulgacdo de vagas em plataformas digitais,
participacao em feiras de emprego, uso de redes sociais profissionais, entre outros.

Apds o recrutamento, inicia-se a fase de selecao, que consiste em avaliar os
candidatos para identificar aqueles que melhor atendem as necessidades da empresa.
Esse processo pode envolver algumas etapas como entrevistas, testes de habilidades,
dindmicas de grupo e analise detalhada de curriculos. E importante que as técnicas
de selegdo sejam objetivas e imparciais, a fim de reduzir vieses e garantir que a
escolha seja justa e eficaz.

Em suma, as organizagdes precisam estar atentas as novas tendéncias e
ferramentas que podem otimizar esses processos, como o uso de inteligéncia artificial
para triagem de curriculos e analises preditivas que ajudam a prever o desempenho

dos candidatos.

1.4 Impacto da IA na Profissdao de RH

Com a integracdo da IA, a profissdo de RH também estd passando por
mudangas, a ascensao da Inteligéncia Artificial no ambiente de trabalho levou os
profissionais de RH a desenvolverem novas competéncias, como a capacidade de
interpretacao de dados e gerenciamento de ferramentas automatizadas, o que implica
uma adaptacgao continua e a redefinicdo dos papéis tradicionais do setor.

E importante ressaltar que a |A ndo substitui o papel do profissional de RH,
mas o complementa, fornecendo ferramentas para uma gestdo mais eficaz e
informada. Essa mudanga exige que os profissionais da area se adaptem a novas
responsabilidades, que incluem a gestdo de sistemas automatizados, a anadlise de
dados complexos e a tomada de decisbes baseadas em evidéncias. Ademais, é
fundamental que estejam cientes dos possiveis vieses que podem surgir no uso da IA
garantindo que os processos de recrutamento e selegcado sejam justos e inclusivos.

Na visao de Bohlander; Snell (2014, p.11):

“A tecnologia e a globalizagdo sédo apenas duas das forgas que dirigem as
mudancgas nas empresas e ha GRH (Gestdo de Recursos Humanos). Hoje
em dia, ter condigbes de gerenciar mudangas tem se mostrado fundamental
para o sucesso de uma companhia”.



Essa personalizagdo no desenvolvimento de talentos n&o sé melhora o
engajamento dos funcionarios, mas também contribui para a retengcdo de
profissionais-chave, ao oferecer oportunidades de crescimento alinhadas as
expectativas da empresa.

Ademais a Inteligéncia Artificial estd moldando o futuro da profissdo de
Recursos Humanos de maneira significativa, pois a tecnologia permite que o RH se
torne mais estratégico, eficiente e orientado por dados, transformando a forma como
as organizagdes gerenciam seus talentos e desenvolvem suas culturas internas. O
sucesso na adaptagcdo a essa nova realidade depende da capacidade dos
profissionais de abragar a mudanca, desenvolver novas habilidades e utilizar a IA

como uma aliada na gestdo moderna de pessoas.

1.5 Organizacao e Estrutura do RH

A organizagdao e estrutura do departamento de Recursos Humanos
desempenham um papel fundamental na eficacia das praticas de gestao de pessoas
dentro de uma empresa.

A medida que as organizagbes se tornam mais complexas e dinamicas, a
necessidade de um RH bem estruturado e alinhado com a estratégia empresarial
torna-se essencial para garantir que as metas organizacionais sejam alcangadas de
maneira eficiente. A forma como o RH é organizado e estruturado impacta diretamente
na capacidade da empresa de atrair, desenvolver e reter talentos, além de influenciar
a cultura corporativa e o clima organizacional.

Existem diferentes modelos de estrutura de RH, que variam de acordo com o
tamanho, complexidade e necessidades da organizagcdo. Os trés modelos mais
comuns s&o: estrutura funcional, estrutura centralizada vs. descentralizada e estrutura
por unidades de negaocio.

A funcional é caracterizada pela divisao do departamento de RH em fungdes,
como recrutamento e selegdo, treinamento e desenvolvimento, gestdo de
desempenho, e administracado de pessoal. Cada area é responsavel por uma atividade
especifica, permitindo uma maior especializacao e eficiéncia.

No entanto na visdo de (CHIAVENATO, 2014, p.16-17):

Uma estrutura funcional privilegia a especializagdo de cada 6rgdo e na
cooperagdao interdepartamental, mas produz duas consequéncias
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indesejaveis: 1. Subjetivagdo: os objetivos departamentais tornam-se mais
importantes do que os objetivos globais e organizacionais. 2. Dificuldade de
cooperacgao interdepartamental: os departamentos se introvertem e mais se
separam e brigam do que cooperam entre si.

Desse modo, pode criar uma visdo fragmentada da organizagéo, dificultando
o trabalho da equipe e a sinergia necessaria para atingir metas estratégicas. Assim, é
fundamental equilibrar a especializagdo com a integragao entre os departamentos
para garantir que os objetivos sejam alcangados.

Ja na Estrutura Centralizada vs. Descentralizada ha diferenga na tomada de
decis&o. Na primeira as decisdes de RH sdo tomadas em um unico ponto, geralmente
na sede da empresa, o que garante a uniformidade das politicas. Na segunda as
fungcdes de RH sao distribuidas entre diferentes unidades de negdcios ou filiais,
permitindo uma maior flexibilidade e adaptagdo as necessidades locais. O modelo
mais adequado depende das caracteristicas da organizagdo, como seu porte e
complexidade. Enquanto a centralizagdo proporciona maior controle, a
descentralizagao tende a favorecer a flexibilidade.

Na estrutura por unidades de negdcio, o RH é dividido em equipes dedicadas
a diferentes unidades de negocios ou divisbes dentro da empresa. Isso permite um
atendimento mais personalizado e alinhado com as necessidades especificas de cada
area, promovendo uma maior integracéo entre o RH e as operagdes da empresa.

Independente da estrutura adotada, € essencial que o RH seja visto como um
parceiro estratégico dentro da organizagédo. Para que isso ocorra, o departamento
deve estar intimamente envolvido nas decisbes estratégicas da empresa e possuir
uma estrutura organizacional que permita uma comunicagao eficaz com as outras
areas.

Ja para os recursos humanos em micros e pequenas empresas, € importante
ressaltar que apesar de ser fundamental nas empresas, a auséncia de um
departamento formal, pode resultar em praticas menos estruturadas e informais no
que diz respeito ao recrutamento, desenvolvimento, retengao de talentos e gestao de
desempenho, essa falta é recorrente a necessidade de otimizar custos. Segundo
Chiavenato (2008, p.23-27) a relevancia de uma organiza¢ao nao esta em seu porte,
mas em sua capacidade de desempenho. Como o capital humano é seu principal
recurso. Desta forma, € importante ressaltar que nas micro e pequenas empresas, é

comum que a gestdo de recursos humanos fique sob a responsabilidade da alta
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direcdo, muitas vezes assumida pelo proprio proprietario ou sécio-gerente. As fungoes
de RH costumam ser acumuladas, sem a formalizagao de politicas especificas, o que
pode prejudicar a eficacia das praticas de gestdo de pessoas.

Dessa forma, a falta de um departamento de RH especializado pode trazer
limitacbes importantes. Sem uma equipe dedicada, as micro e pequenas empresas
podem enfrentar dificuldades para implementar praticas mais avangadas de gestao de
talentos, como programas de desenvolvimento profissional, avaliagbes de
desempenho estruturadas e estratégias de retengdo de talentos. A sobrecarga da
diregcdo com atividades de RH pode ainda comprometer a eficiéncia da gestado do

negocio como um todo, especialmente a medida que a empresa cresce.

2 METODOLOGIA

A metodologia utilizada no projeto de pesquisa referente a TDM Transportes

foi estruturada da seguinte forma:

2.1 Estudo de caso

O estudo de caso foi realizado na TDM Transportes, uma empresa de grande
porte no setor logistico, as informagdes foram coletadas em 30 de setembro de 2024
e analisadas, para compreender as praticas atuais de recrutamento da organizagao,
com o intuito de identificar possiveis problemas e areas de melhoria. Segundo Yin
(2015, p.31-36), o estudo de caso é um método que permite uma investigagcéo
profunda de fendmenos contemporaneos em seu contexto real, particularmente util
guando os limites entre o fendbmeno e o contexto ndo estao claramente definidos. Esse
tipo de pesquisa possibilita uma analise detalhada das praticas da TDM Transportes,
oferecendo uma compreensédo abrangente de seus processos de recrutamento e

selecgao;

2.2 Pesquisa Bibliografica

A pesquisa bibliografica, foi realizada com consultas em artigos cientificos,

livros, entre outros, especializados sobre o tema, com o propésito de aprofundar os
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conhecimentos e entender sobre o uso da inteligéncia artificial nos processos de
recrutamento e selegcdo. Para Gil (2008, p. 50-51), a pesquisa bibliografica visa
explorar um corpo tedrico existente para compreender os conceitos e praticas sobre
determinado tema, servindo como base para analises aprofundadas. No contexto do
estudo, a pesquisa bibliografica contribui para consolidar conhecimentos sobre a

aplicacao da IA em recursos humanos e recrutamento;

2.3 Pesquisa de Campo

Na visdo de Marconi e Lakatos (2017. P. 186-189), a pesquisa de campo € um
método que permite a coleta de dados diretamente da realidade onde o fendmeno
ocorre, sendo fundamental para a obtencido de informacgdes especificas e aplicadas.
No caso da TDM Transportes, essa abordagem permitiu a coleta de informagdes
diretamente da gestora de recursos humanos por meio de questionario.

A metodologia adotada teve como propdésito apontar uma visao detalhada do
recrutamento e selecdo da TDM Transportes, com o intuito de otimizar essas praticas
e, dessa forma, fortalecer a competitividade da empresa no setor de transportes.

Ja o método utilizado foi o empirico-indutivo para investigar a aplicagéo da IA
nos processos de recrutamento e selegdo. Segundo Grubba (2012. P.4-5), o método
empirico-indutivo de Francis Bacon baseia-se na observacdo de fendmenos
especificos e na indugéo de generalizagdes, a partir dos dados concretos observados.
Na empresa TDM Transportes esse método permitiu que, a partir de dados concretos
coletados, fossem identificados padrdes e problemas recorrentes. Sendo assim, a
andlise das praticas atuais e o levantamento de dados com a gestora de RH
viabilizaram uma visdo empirica e fundamentada dos desafios e oportunidades de
melhoria, permitindo inferéncias que fortaleceram as recomendagdes e o diagndstico

final.

3 RESULTADOS

O estudo focou no impacto da Inteligéncia Artificial no processo de
recrutamento e selecdo da TDM Transportes. A analise demonstrou que o uso de |IA

em triagem de curriculos, previsdo de desempenho e interagdo com candidatos,
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otimiza etapas criticas e aumenta a assertividade na busca por talentos inovadores.
Ferramentas especializadas, como o LinkedIn Recruiter e plataformas de compliance,
desempenham um papel crucial para facilitar a triagem de candidatos e garantir a
protecdo de dados, alinhando-se as exigéncias da Lei Geral de Prote¢cdo de Dados
Pessoais (LGPD). Em suma, a integracéo da |IA fornece a TDM Transportes vantagens
estratégicas, tornando seu processo de recrutamento mais agil, eficaz e em

conformidade com as normativas legais.

3.1 Contextualizagcao da TDM Transportes e Cenario Atual

A TDM Transportes € uma empresa de logistica e transportes que surgiu em
2012, que atua no transporte rodoviario de cargas, sendo reconhecida nas principais
industriais do mercado, nos segmentos de varejo, siderurgia, higiene, alimenticios,
bebidas, lacteos, embalagens, agroquimico, entre outros, sempre focada em agregar
valor aos seus clientes através de servigos de exceléncia. Com uma visédo de futuro
que busca crescimento constante, a empresa se destaca como referéncia em
qualidade no transporte de cargas, apoiada por sistemas integrados que conectam a

matriz e suas filiais de maneira eficiente, atualmente possui mais de 500 funcionarios.

, no transporte ymn TRANSPORTES

Pronto para novos desafios?
Junte-se a nés e tenha
reconhecimento!

de cargas de qualidade! AN | | o
ymmmoms

;) TDM
M TRANSPORTES

A estrutura logistica é equipada com tecnologia de ponta, incluindo modernos
equipamentos, hardware e software, que passam por constantes atualizagdes. A frota
da TDM é moderna e monitorada via satélite 24 horas por dia, 7 dias por semana.
Além disso, contém amplos centros de distribuigado, projetados para armazenar cargas

com total segurancga, garantindo que os bens dos clientes estejam sempre protegidos.
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E com essa infraestrutura sélida e inovadora que a empresa busca cumprir sua
missao, visao e valores, conforme informado pela gestora de RH.
e Missao: “Agregar valor aos nossos clientes, através da exceléncia em nossos
servigos”.
e Visao: “Ser uma empresa longeva, em constante crescimento e referéncia em
qualidade no transporte de cargas”.
e Valores da organizagdo: “Compromisso com o cliente; vinculos fortes e

duradouros onde a satisfagdo de nossos clientes € a nossa meta principal”.

Na busca incessante pela exceléncia, a TDM fundamenta sua atuagao em
principios solidos que orientam suas relagdes e processos. Esses valores essenciais
nao apenas refletem identidade, mas também guiam as agdes diarias, assegurando
que cada membro da equipe esteja alinhado com os objetivos da organizagdo. A
seqguir, os pilares que sustentam a cultura corporativa.

e Transparéncia: total nas relagcdes e nos processos.

e Meritocracia: valorizamos pessoas altamente dedicadas e com espirito de
dono.

e Disciplina: cumprir a risca as regras, processos e prazos determinados”.

¢ Resultado: todas as nossas ag¢oes e decisbes devem gerar resultados

positivos.

Ja no setor de RH a TDM Transportes lida com varios desafios, incluindo a
contratacdo de motoristas e profissionais especializados, retencdo de talentos,
formacéao e o desenvolvimento de competéncias dos colaboradores e a adaptacao as
novas tecnologias de gestdo de pessoas. Além disso, devido a alta rotatividade
comum no setor de transportes, o RH precisa garantir processos de recrutamento
ageis e eficientes para manter a continuidade.

Atualmente, a empresa tem buscado implementar politicas que reforcem a
atracdo e retengao de talentos, bem como melhorar a integragdo de novas tecnologias
no processo de recrutamento e selec¢ao, incluindo o uso potencial da inteligéncia
artificial (IA). O departamento também trabalha na criagdo de um ambiente inclusivo e
diversificado, o que é crucial para alinhar a TDM Transportes as praticas.

Ademais, a pesquisa foi desenvolvida utilizando ferramentas de |IA como apoio
fundamental para a organizagao e analise dos dados. A IA foi aplicada na formulagao
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das perguntas de pesquisa, na estruturacao da analise SWOT e na argumentacao dos
resultados. Isso proporcionou uma abordagem inovadora e precisa, permitindo que o

trabalho fosse elaborado com maior clareza e eficiéncia.

3.2 Analise diagnéstica do Processo de recrutamento e selegao

O processo de recrutamento e selegao é essencial para a TDM Transportes,
que utiliza de varias ferramentas para divulgacéo de vagas, como banco de curriculos,
catho, linkedIn, Instagram, grupos do facebook, OLX, e-mail e grupos de emprego no
WhatsApp. Além disso, a organizagao utiliza o sistema Selecty para gerenciar
candidaturas e realizar testes de perfil. A analise SWOT ajudara a identificar os pontos

fortes e fracos do recrutamento, além de oportunidades e ameagas.

Figura 1 — Diagndstico do Processo de recrutamento e selecao

FORCAS OPORTUNIDADES

* Disponibilidade de portais de

*  Utilizacdo de maltiplas plataformas
recrutamento e selecdo.

para divulgacdo de vagas. .
» Uso da plataforma automatizada S W = O me_r_cado oferece a p}o_ssibilidade
(Selechh, para gerir as vagas e de utilizar |A para a analise

realizar testes. preditiva de dados.

*  Curto tempo de contratacdo. = Oferta de novas tecnologias

FRAQUEZAS J— AMEAGAS
» Dificuldade em encontrar candidatos o T . Resisténcia dos candidatos a0
qualificados. - processo automatizado.
* Necessidade de aprovacdo final pela R .
. . * Seguranca e privacidade vulneravel
Diretoria, o que pode gerar afrasos. de dados
* Falta de utilizac&o profunda da IA no .

Rapido desenvolvimento de

processo de recrutamento e selecdo :
tecnologia 1A

Fonte: Elaboragao propria (2024)

A analise SWOT do recrutamento e selecao da TDM Transportes mostrou que
o uso do sistema Selecty é um ponto forte, trazendo agilidade ao processo. No
entanto, dificuldades como a falta de candidatos qualificados e a necessidade de
aprovacgao pela diretoria sdo fraquezas que atrasam as contratacdes. A IA oferece

oportunidades para otimizar a triagem de curriculos e melhorar a eficiéncia, mas ha
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ameagas, como a resisténcia dos candidatos a processos automatizados e
preocupacgdes com a segurancga dos dados. ATDM pode se beneficiar com a IA, desde

que equilibre automagao com um toque humano.

3.3 Priorizagao dos Problemas Criticos das fraquezas e ameagas do Processo
de Recrutamento e Selegao

Para analisar o grau de prioridade foi utilizado a matriz GUT (Gravidade,
Urgéncia e Tendéncia) que € uma ferramenta de priorizagdo amplamente utilizada
para avaliar e hierarquizar. No contexto da TDM Transportes, a aplicagdo da Matriz
GUT foi fundamental para analisar e direcionar os esforgcos em relagdo a desafios

criticos no processo de recrutamento e seleg¢ao, identificados durante a analise Swot.

Figura 2: Priorizagdo dos Problemas Criticos do Processo de Recrutamento e Selegéo

Matriz GUT

Resultado Total Grau de
bR L GUT Prioridades
1 Seguranga e privacidade vulneravel 5 5 5 125 1
de dados
Dificuldade em encontrar candidatos
2 qualificados 5 4 ° 100 2
5 Falta de utilizagdo profunda da IA no f 4 5 30 3
processo de recrutamento e selegio.
4 E!?pldo desenvolvimento de tecnologia 3 3 4 26 4
5 Resmter?(:la dos candidatos ao processo 3 2 3 18 5
automatizado
6 Aprovacdo final pela diretoria 3 2 2 12 6

Fonte: Elaboragéo propria (2024)

A utilizagdo da Matriz GUT permitiu identificar, com clareza, quais aspectos
demandam atencgéo prioritaria, otimizando a tomada de deciséo da gestao de recursos

humanos e estratégias de recrutamento da empresa.

3.4 Levantamento das causas dos problemas priorizadas na Matriz GUT
O Diagrama de Causa e Efeito, também conhecido como Diagrama de

Ishikawa ou Espinha de Peixe, é uma ferramenta essencial para identificar as
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possiveis causas de um problema especifico, facilitando a analise de suas origens.
No caso da TDM Transportes, o diagrama foi aplicado para entender as razdes
subjacentes a seguranca e privacidade de dados, dificuldade em encontrar candidatos
qualificados e a falta de utilizacdo profunda da IA no processo de recrutamento e
seleg¢ao, sendo as 3 principais prioridades identificados na Matriz GUT.

Sendo assim, fazendo uma analise geral os diagramas foram estruturados em
seis categorias principais — métodos, mao de obra, maquina, materiais, meio
ambiente, e medidas — permitindo uma visdo detalhada dos fatores que contribuem
para esses desafios no processo de recrutamento e selecdo da empresa. As
aplicacdes desses diagramas oferecem uma abordagem visual e pratica para

identificar as areas que necessitam de melhorias e propor solu¢gdes mais assertivas.

Levantamento das Causas do Problema 1 — Seguran¢a e Privacidade de Dados

Figura 3 - Diagrama de causa e efeito: Segurancga e privacidade de dados.

Mao de obra Material Método

Falta de treinamento dos
funcionarios sobre
seguranga de dados.
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Falta de politicas claras para
¢ armazenamento de dados
sensiveis dos candidatos.
Falta de treinamento
dos recrutadores
gestores sobre praficas

Falta de auditorias regulares para

Falta de criptografia adequada A
monitorar a seguranca da

nes dados armazenados nos

Seguranga e de seguranca de dados. sistemas de recrutamento. informacda.
privacidade
de dados A falta de um sistema totalmente

Mudancas rapidas nas
exigéncias de conformidade
e regulamentacdo que a
empresa tem dificuldade em
acompanhar.

Falta de integracdo com
ferramentas de protecdo de
dados avancadas para evitar
ataques cibernéficos.

automatizado para triagem e
entrevistas pode reduzir a eficiéncia.

Ferramentas de 1A como o
Selecty nao podem ter a
SEQUranca necessaria para
evitar vazamento de
informacdes.

Ameacas externas, como
_ hackers cu ataques
cibemeticos que visam
sistemas de recrutamento.

Inexisténcia de relatorios
frequentes sobre seguranca
€ privacidade, limitando a
visibilidade do problema.

0 ambiente competitivo
pode forcar o uso de
tecnologias que ainda ndo
sdo fotaimente sequras.

Falta de integragdo com
sistemas de protecdo de
dados (como firewalls ou

meniforamento constante). Necessidade de

conformidade com a
LGPD (Lei Geral de
Protecdo de Dados).

Meio Ambiente Medida

Maquina

Fonte: Elaboragao propria (2024)
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A privacidade de dados enfrenta desafios significativos em diversas areas,
especialmente devido a falta de investimentos em softwares seguros e falta de
treinamento adequado aos funcionarios. A auséncia de relatérios periddicos sobre
seguranga e de auditorias regulares limita a visibilidade e o controle sobre possiveis
falhas. Além disso, a falta de politicas claras para o armazenamento de dados

confidenciais agrava o risco de incidentes, incluindo ataques cibernéticos.

Levantamento das Causas do Problema 2 - Dificuldade em Encontrar

Candidatos Qualificados

Figura 4 - Diagrama de causa e efeito: dificuldade em encontrar candidatos

qualificados.
Mao de obra Material Método
Dificuldade em encontrar Falta de informacdes
candidatos com ensino superior. cometas sobre o2 candidatos Divulgacio em maltiplas
(perfis incompletos). plataformas, mas com
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. Falta de ferramenias de use da 1A
Resiztencia dos candidatos a anilise de perfis. ’
processos selefivos longos e e .
Dificuldade automatizados, como mencicnado Beslﬂenma |Elerna a S
no uso da plataforma Gupy. |m|:!Iementat;ao de aufomafizacoes
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no mercado local.

Maquina Meio Ambiente Medida

Fonte: Elaboragao proépria (2024)
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A dificuldade em encontrar candidatos qualificados € um desafio para a TDM
transportes, especialmente em um cenario de mudangas rapidas impulsionadas pela
tecnologia. Foram identificados gargalos no processo de recrutamento e selegao,
destaca-se a falta de informacdes especificas nos perfis dos candidatos, dificultando
a avaliagdo precisa de suas competéncias. Além disso, ha uma necessidade crescente
de perfis altamente especificos, o que limita a disponibilidade de mao de obra no
mercado local e aumenta a concorréncia por talentos em regides proximas.

No entanto, apesar da implementagao de sistemas de IA, como o Selecty, o
recrutamento enfrenta ainda desafios como dependéncia de processos manuais e
falta de integracdo com plataformas externas, como LinkedIn e outras bases de dados.
A auséncia de automacgao em entrevistas automaticas ou rastreamento aprofundado

também reduz a eficiéncia do processo.

Levantamento das Causas do Problema 3 - Falta de utilizagao profunda da IA no

processo de recrutamento e selegao

Figura 5 - Diagrama de causa e efeito: Falta de utilizagao profunda da IA no processo

de recrutamento e selecao.
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Fonte: Elaboragao propria (2024)
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A falta de utilizagao profunda da IA no processo de recrutamento e selegéo
revela desafios estruturais e operacionais que limitam sua eficacia. O uso de diferentes
plataformas n&o integradas, como Linkedin e WhatsApp, dificulta a automacgao
completa do processo. Além disso, a auséncia de bases de dados estruturadas e
atualizadas, aliada a falta de treinamento adequado dos recrutadores, impede uma
exploragao total das ferramentas de IA. Sem ferramentas avangadas, como analise
de linguagem corporal por IA e integragdo com outras tecnologias, a empresa néo

conseguem atualizar o processo de recrutamento.

3.5 Solugao dos Problemas e novas praticas de recrutamento e selegdao com uso
dalA

A utilizacao de IA no recrutamento e selegcao tem revolucionado a forma como
empresas atraem e escolhem seus talentos. Diante de um mercado de trabalho cada
vez mais competitivo, as organizagbes buscam ferramentas que aumentem a
eficiéncia e reduzam o tempo gasto nos processos seletivos serdo citadas para cada
problema praticas que poderia ser importante para a TDM Transportes.

3.5.1 Dificuldade em Encontrar Candidatos Qualificados

e LinkedIn Recruiter com IA: O Linkedln usa algoritmos avangados de |A para
sugerir candidatos passivos, ou seja, aqueles que podem nao estar ativamente
buscando emprego, mas tém o perfil que se encaixa com as vagas da empresa.
Isso amplia o alcance do recrutamento e aumenta as chances de encontrar
candidatos qualificados.

e Entrevistas Automatizadas com Machine Learning (HireVue): Ao usar
ferramentas que analisam soft skills, além das habilidades técnicas, as
empresas podem identificar candidatos que possuem as competéncias
comportamentais necessarias para o0 cargo, mesmo que nao tenham
experiéncia direta na area.

e Plataformas de Testes Gamificados (Pymetrics): Ao usar testes gamificados
baseados em neurociéncia e IA, como o Pymetrics, € possivel medir
habilidades cognitivas e emocionais dos candidatos, garantindo que aqueles

com maior potencial de aprendizagem e adaptagéo sejam selecionados.
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Essas ferramentas reduzem o tempo gasto na triagem de curriculos, ajudam

a filtrar candidatos que muitas vezes nao aparecem em buscas tradicionais e,

principalmente, aumentam a assertividade ao encontrar profissionais qualificados,

mesmo em areas com escassez de talentos.

3.5.2 Segurancga e Privacidade de Dados

O uso de |IA em recrutamento exige a coleta de dados sensiveis de candidatos,

como informagdes pessoais, histéricos de trabalho e até resultados de avaliagdes.

Garantir a seguranga dessas informagdes € essencial para evitar violagdes e manter

a confianga.

Plataformas de Recrutamento com Foco em Compliance: A Avature € uma
plataforma equipada com ferramentas robustas de seguranga que garantem
conformidade com regulamentos de protegao de dados, como a LGPD. Ela
criptografa os dados dos candidatos e limitam o acesso as informagdes apenas
a usuarios autorizados.

Andlise de Risco de IA: E importante garantir que a IA utilizada ndo introduza
viés nas decisdes de contratagdo. Ferramentas de auditoria de IA, como as
desenvolvidas pelo Pymetrics, podem verificar se a |A estar sendo justa e

imparcial ao processar dados sensiveis.

A adocgao dessas praticas ajuda a manter a confidencialidade dos dados dos

candidatos, garantindo que o processo seja justo e seguro, o que reduz riscos de

vazamento e melhora a confianca da empresa nos sistemas de IA.

3.5.3 Falta de Utilizagdo Profunda da IA no Processo de Recrutamento e

Selecao

Atualmente, a TDM Transportes ja utiliza algumas automagdes, mas o uso de

IA ainda pode ser expandido para otimizar mais fases do processo, desde a triagem

inicial até a contratacao.

Automacdo Completa do Processo de Triagem: Com o uso de plataformas
como Gupy e Eightfold Al, transforma radicalmente o recrutamento e selecéo
ao abranger desde o anuncio da vaga até a escolha final do candidato. A Gupy,
amplamente utilizada no Brasil, se destaca pela aplicacdo de inteligéncia
artificial para agilizar e melhorar o rastreamento de curriculos, além de oferecer

uma experiéncia mais personalizada e eficiente tanto para recrutadores quanto
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para candidatos. Ja o Eightfold Al se sobressai ao prever o potencial de
sucesso futuro de um candidato na organizagao, utilizando analises baseadas
em habilidades transferiveis e no histérico de carreira. Essas tecnologias nao
apenas controlam o tempo e os custos associados ao recrutamento, mas
também aumentam a assertividade nas contratagdes, garantindo que os
talentos selecionados sejam alinhados com os objetivos estratégicos da
empresa.

e Assistentes Virtuais Inteligentes (Mya, Olivia): Assistentes de |IA podem
gerenciar a comunicagao com os candidatos durante o processo, responder a
perguntas, atualizar status de candidaturas e agendar entrevistas
automaticamente. Isso otimiza o tempo do RH e garante que os candidatos

estejam sempre informados.

A expansao do uso da IA no recrutamento aumenta a eficiéncia em varias
etapas, melhora a experiéncia dos candidatos e libera os recrutadores para se
concentrarem em tarefas estratégicas. Além disso, o uso mais profundo da IA pode
reduzir a rotatividade, ao prever melhor a compatibilidade dos candidatos com a
empresa.

Implementando as solugbes acima, a TDM Transportes pode superar os
desafios de encontrar candidatos qualificados, garantir a seguranga dos dados
sensiveis e adotar mais profundamente a |A no processo de recrutamento e selegao.
Isso resultara em um processo mais eficiente, seguro e assertivo, garantindo o

sucesso a longo prazo.

3.6 Beneficios da IA na solugao dos problemas de recrutamento e selegao

A utilizacdo de inteligéncia artificial no recrutamento e selegdo esta
modificando praticas tradicionais e revolucionando a forma como a empresa identifica
e atrai talentos. Neste contexto, serdo apresentadas possiveis beneficios com a
utilizagdo da IA na gestado de talentos.

3.6.1 Melhora na Triagem de Candidatos Qualificados

A |IA permite uma analise mais rapida e precisa dos curriculos, reduzindo o
tempo gasto com a triagem inicial de candidatos e aumentando a assertividade na

selecdao dos mais qualificados. Ferramentas de IA podem identificar padrées em
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grandes volumes de dados, ajudando a encontrar candidatos que atendam
exatamente aos requisitos da vaga. Isso resolve o problema da dificuldade em
encontrar talentos qualificados, ao otimizar o filtro de curriculos e evitar a perda de
bons candidatos em meio a grandes volumes de aplicagdes.

3.6.2 Redugéao de Viés e Decisdes Mais Justas

Ao utilizar algoritmos para avaliar os candidatos, a |A pode minimizar os vieses
inconscientes que muitas vezes influenciam as decisdes dos recrutadores. Isso resulta
em processos de selegdo mais justos e baseados em competéncias objetivas,
promovendo a diversidade e a inclusdo nas contratagdes. Ferramentas como testes
de habilidades ou analises preditivas ajudam a focar nas capacidades reais do
candidato, ndo em fatores subjetivos.

3.6.3 Automacao de Tarefas Repetitivas

A |A automatiza tarefas repetitivas e demoradas, como a triagem de curriculos,
o0 agendamento de entrevistas e o envio de feedbacks para os candidatos. Isso libera
tempo para os recrutadores se concentrarem em atividades mais estratégicas. Esse
ganho de produtividade contribui para a redugdo de custos e do tempo total do
processo seletivo.

3.6.4 Segurancga e Privacidade dos Dados

Solugdes de IA com foco em seguranca de dados utilizam tecnologias como
criptografia e blockchain para proteger as informagdes sensiveis dos candidatos. Isso
resolve o problema da protegédo de dados pessoais, garantido conformidade com leis
como a LGPD, além de fortalecer a confiangca dos candidatos no processo seletivo.
Com isso, a empresa reduz os riscos de vazamento de dados e garante que a
privacidade seja mantida.

3.6.5 Previsdo de Desempenho e Retencéao

A |A pode ser usada para prever o sucesso de um candidato dentro da
organizagdo com base em dados de contratagcbes anteriores e padrbes de
desempenho. Ferramentas como analise preditiva ajudam a identificar candidatos
que, além de qualificados, tém maior probabilidade de se adaptar a cultura da empresa
e permanecer a longo prazo. Isso reduz a rotatividade e os custos associados a
contratacdes equivocadas.

3.6.6 Experiéncia do Candidato
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Ao automatizar o contato inicial e manter os candidatos informados sobre o
status de suas candidaturas, chatbots e assistentes virtuais baseados em IA melhoram
significativamente a experiéncia do candidato. Isso diminui a frustragédo com a falta de
comunicagdo e mantém os candidatos engajados ao longo do processo, 0 que é

fundamental para reduzir o abandono durante a selegao.

3.7 Desafios e Limitagoes

No entanto, embora a utilizagdo da IA no processo de recrutamento e selegcéo
apresente diversos beneficios, € importante considerar os possiveis desafios e
limitagdes que podem surgir, impactando a eficacia e a equidade desse processo.
Entre os principais desafios, destacam-se:

3.7.1 Dependéncia de Dados de Qualidade

A eficacia da IA depende diretamente da qualidade dos dados utilizados para
treinar seus algoritmos. Se os dados histéricos usados contém vieses ou erros, a IA
pode replicar e até amplificar esses problemas, levando a decisdes enviesadas e
injustas.

3.7.2 Resisténcia por Parte de Candidatos e Recrutadores

A implementagdo de |A pode gerar resisténcia tanto entre os candidatos
quanto entre os profissionais de RH. Candidatos podem se sentir desconfortaveis com
a ideia de serem avaliados por maquinas, especialmente em fases iniciais do
processo, o que pode aumentar o abandono durante as etapas automatizadas.
Recrutadores, por outro lado, podem resistir a adogao de IA por temerem que a
automacéo substitua seu papel ou diminua o controle humano sobre o processo.

3.7.3 Preocupacdes com Privacidade e Seguranca de Dados

O uso de IA no recrutamento envolve o processamento de grandes
quantidades de dados pessoais dos candidatos, o que eleva o risco de vazamentos
ou violagdes de privacidade. Ferramentas mal configuradas ou vulnerabilidades em
sistemas podem expor informagdes sensiveis, o que nao so prejudica a confianga dos
candidatos, mas também pode levar a penalidades legais conforme as
regulamentagdes de protegao de dados, como a LGPD.

3.7.4 Alto Custo Inicial de Implementacao
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Apesar de trazer economia a longo prazo, a implementacdo de |A no
recrutamento pode envolver altos custos iniciais, seja pela necessidade de contratar
plataformas avangadas ou pela adaptagdo dos sistemas existentes para integrar
solugdes de IA. Pequenas e médias empresas podem encontrar dificuldade em
justificar esses investimentos se ndo houver uma estratégia clara para otimizar o

processo.

3.8 Otimizacao de Processos de Recrutamento

Este fluxograma € uma sugestdo de um novo processo de recrutamento e
selecdo da TDM Transportes, otimizado pelo uso de Inteligéncia Artificial para
aumentar a eficiéncia e precisao na captacao de talentos. A IA é aplicada em etapas
chave, desde a triagem inicial automatica de curriculo até a realizagcéo de entrevistas
com analise de expressodes faciais e comportamento, além de garantir a conformidade
com a LGPD.

Figura 3: Fluxograma de recrutamento e selecéo
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3.9 FuturodalA no RH

E notavel que o futuro IA no RH na empresa TDM transportes sera promissor,
essa integragdo envolve varias inovagdes que devem transformar radicalmente as
praticas de recrutamento, selegdo na organizagéo, sendo elas:

3.9.1 Automacao de Processos Repetitivos

A expectativa é que essa automatizagcao seja utilizada em processos como
triagem automatica de candidatos, entrevistas virtuais automatizadas, automatizagéo
de agendamentos e respostas a candidato, entre outros.

3.9.2 Recrutamento Inteligente

Com o avancgo da IA, o recrutamento tende a se tornar mais estratégico e
proativo podendo otimizar o tempo do profissional de RH. A IA podera realizar analise
preditiva de candidatos, recrutamento baseado em dados, auxilio na redugao de
preconceitos e evitando vieses.

3.9.3 Experiéncia Personalizada do Candidato

Essa experiencia na TDM sera mais personalizada durante o processo de
recrutamento, com foco no atendimento ao candidato, com a utilizacdo de chatbots e
assistentes virtuais e plataformas de recrutamento customizadas.

3.9.4 Compliance e Etica

A medida que a IA evolui no RH, as preocupacdes serdo eminentes com
compliance e a ética, a empresa tera que garantir a transparéncia e imparcialidade e
imprescindivelmente as organizagdes tera que ter uma maior atengéo as questdes de

privacidade e seguranca dos dados.

CONSIDERAGOES FINAIS

As transformagdes impulsionadas pela inteligéncia artificial nos processos de
recrutamento e selegdo demonstraram um impacto significativo na forma como as
empresas abordam a gestdo de talentos. No caso da TDM Transportes, a pesquisa
confirmou a hipétese inicial de que a implementacao de IA contribui para melhorar o
processo de contratagao, tornando-o mais agil e preciso.

A utilizagdo de sistemas eficientes, com funcionalidades automatizadas de

triagem e analise de curriculos, mostra-se uma solugao eficaz, que permite identificar
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candidatos alinhados ao perfil da empresa de maneira mais ilimitada algo que,
anteriormente era limitado pelos métodos convencionais. No entanto, o estudo
também revela desafios importantes, como a resisténcia dos candidatos ao processo
automatizado e a necessidade de treinamento para o uso pleno das tecnologias
disponiveis.

Ao longo do trabalho, os objetivos foram amplamente realizados. A pesquisa
permitiu mapear as principais fraquezas, ameacas e novidades do recrutamento atual,
propondo melhorias especificas para o TDM Transportes. A empresa agora dispde de
um conjunto de recomendagdes praticas que, se romperem, podem fortalecer a
eficiéncia de seu setor de Recursos Humanos, melhorando a qualidade das
contratagdes e reduzindo os custos operacionais. A abordagem baseada em |A nao
atende apenas as demandas da TDM, mas também alinha a empresa as inovacdes
tecnologicas cada vez mais essenciais no mercado de transportes e logistica.

Esse projeto de conclusdo de curso também proporcionou um
desenvolvimento académico e profissional significativo. Visto que, houve uma analise
aprofundada sobre a IA no RH que ampliou a compreensao das dinamicas entre
tecnologia e gestdo, demonstrando como a transformagao digital pode ser usada para
obter vantagens competitivas no recrutamento e selegao.

Além disso, o impacto potencial da aplicagao de IAno RH da TDM Transportes
visa beneficios diretos a empresa. Ao otimizar o processo de contratacdo, a empresa
contribui para o desenvolvimento social e econdmico da regido onde atua,
promovendo o emprego qualificado e a retengao de talentos.

Por fim, destaca-se a importancia da continuidade deste estudo. Questdes
relacionadas a ética, seguranga de dados e desafios operacionais no uso da IA em
RH sao amplas, sendo necessario um olhar critico e pesquisas ampliadas. Nesse
sentido, a continuidade desse projeto e de pesquisas relacionadas ao uso de
inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e selecdo fortalecera a
importancia da sua aplicabilidade no RH, impactando positivamente no processo de

contratacdo de novos talentos nas empresas.
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