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Resumo

O presente estudo teve como objetivo comparar os processos seletivos analégicos e
digitais, analisando suas vantagens, desvantagens e impactos sobre a eficiéncia
organizacional e a equidade no acesso as oportunidades. A pesquisa adotou
abordagem qualitativa, com revisao bibliografica em bases como SciELO e Google
Scholar, complementada por entrevista semiestruturada com um profissional da
area de Talent Acquisition. Os resultados indicam que o recrutamento digital
proporciona agilidade, ampliagdo do alcance de candidatos e redugao de custos,
mas apresenta desafios relacionados a seguranga de dados, acessibilidade e
possiveis vieses algoritmicos. Conclui-se que a integracdo entre tecnologia e
analise humana € essencial para garantir processos seletivos mais inclusivos,

estratégicos e éticos, alinhados as demandas contemporaneas das organizagoes.

Palavras-chave: Recrutamento digital; Recrutamento analdgico; Inteligéncia artificial;

Recursos Humanos; Transformagao tecnolégica

Abstract

This study aimed to compare analog and digital selection processes, analyzing their

advantages, disadvantages, and impacts on organizational efficiency and equal
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access to opportunities. The research adopted a qualitative approach, with a
bibliographic review conducted in databases such as SciELO and Google Scholar,
complemented by a semi-structured interview with a Talent Acquisition professional.
The results indicate that digital recruitment provides agility, broader candidate reach,
and cost reduction but presents challenges related to data security, accessibility, and
potential algorithmic bias. It is concluded that the integration between technology
and human analysis is essential to ensure more inclusive, strategic, and ethical

selection processes aligned with contemporary organizational demands.

Keywords: Digital recruitment; Analog recruitment; Artificial intelligence; Human

Resources; Technological transformation
Introducgao

Por muito tempo o departamento de recrutamento e selecado (RS) das organizagdes
era visto apenas como o setor que resolvia as burocracias de contratagcdo. Nesse
cenario, as empresas nao o utilizavam de forma estratégica (Melo e Andrade, 2023),
porém, a introdugdo da tecnologia nos setores da sociedade criou novas
necessidades que exigiam a criagdo e adaptacao de novas formas de recrutar
(Alves, 2022).

No entanto, ainda existe certa resisténcia com a forma digital de selegdo de
pessoas. Uma das questdes apontadas é em relacdo ao ceticismo acerca da
eficiéncia do uso de inteligéncia artificial (IA) e outras tecnologias no processo de
recrutamento, (Blumen e Cepellos, 2023). Outro fator que causa oposigdo ao novo
modelo é a preocupagdo da igualdade de oportunidades para todos, uma
porcentagem do publico ndo possui acesso a internet, além das pessoas portadoras
de deficiéncia que possuem algumas limitagcbes ou impedimentos de participarem

desses processos de forma online, (Ribeiro e Ferreira, 2023).

Com a criagcao de novas formas de recrutamento e selegao apresentadas no atual
século, é essencial as organizagdes se adaptarem a melhor forma de captar novos

talentos, seja de forma analdgica ou digital.

O objetivo é trazer as comparagdes entre o recrutamento analdgico e digital, assim

como os impactos positivos e negativos dentro de uma organizagao.
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Revisao de Literatura

Segundo os autores, Cruz Melo e Tomaz Andrade (2023) apud Rocha (2024),
durante a década de 1980, predominava um enorme sentimento de resisténcia
sistematica a inovagdes relacionadas com a componente informatica nos processos

de Recursos Humanos.

Antes as vagas eram divulgadas por meio de cartazes e sites especificos, (Melo e
Andrade, 2023).

Os curriculos eram em na versao impressa, fazendo as empresas acumularem uma

ampla quantidade de papel, (Casagrande e Segnini Rodrigues, 2023).

Algumas formas de atrair e recrutar pessoas era por meio de apresentagbes ou
indicagdes, recomendacgdes feitas por conhecidos ou redes de contatos. (Alexandre
e Santos, 2023).

O setor de recursos humanos utilizava diversas fontes, que variavam de acordo com
os perfis requisitados, como, por exemplo, anuncios em revistas e jornais, as
indicagdes dos proprios empregados e as parcerias com instituicbes de ensino.
Realizavam-se também propagandas por meio de radios, canais televisivos e
panfletos distribuidos em vias de grande acesso, Alves (2011) apud Casagrande e
Segnini Rodrigues (2023), em conformidade com o exposto, os autores (Alexandre e
Santos, 2023) disseram que o0s anuncios eram feitos por meio de jornais e revistas,

muitas vezes sem identificar a empresa contratante.

Atualmente, a tecnologia esta fortemente inserida em todos os setores da
sociedade, especialmente no comércio e na industria. Diante do surgimento de
novas adversidades, tornou-se indispensavel criar e adaptar as formas como sao
conduzidos os processos de recrutamento e selegcdo. Segundo Malik e Mujtaba
(2018) apud Alves (2022), destaca-se o uso do recrutamento eletrénico
(E-Recruitment), que se vale de sites corporativos e plataformas de vagas para
localizar, atrair, avaliar, entrevistar e contratar candidatos. Diversas ferramentas
disponiveis na Internet s&o utilizadas nesse processo, como jornais digitais, sites de

emprego, redes sociais e radios online. Além disso, as entrevistas s&o
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frequentemente realizadas por meio de plataformas como Skype®, Viber® ou outros

meios virtuais.

Inicialmente, as plataformas digitais sdo como modelos de negdcios que funcionam
através de tecnologia. Elas conectam usuarios e empresas, (Freitas Aragao e
Miranda, 2023).

Borowska e Wilczewska (2018) e Suen, et al., (2020) apresentam um novo conceito
de entrevista que surgiu com a introducdo da tecnologia na Gestao de Recursos
Humanos (GRH) a entrevista em video assincrona. E um tipo de entrevista que foi
desenvolvido como alternativa as entrevistas em tempo real e envolve a criacdo de
uma plataforma onde a empresa gera e registra as perguntas. Assim, este tipo de
entrevista inicia-se com o aparecimento de uma pergunta no ecra do dispositivo
eletrénico do candidato, tendo este uns minutos para ler e pensar na sua resposta;
seguidamente, inicia-se novamente o crondmetro e o candidato tem de responder a
essa pergunta, sendo que esta a ser gravado em video por uma cédmera e um
microfone. No final, todas as respostas serdo guardadas em modo de video e
enviadas para o responsavel do processo de selegdo, que vai analisar e avaliar

segundo uma grelha de avaliacao pré-definida, (Corréa, 2021).

As principais plataformas para recrutar e selecionar pessoas no Brasil sdo: Gupy,
Kenoby e Vagas. Essas plataformas ja contam com I|As que analisam a

compatibilidade dos candidatos com as vagas, (Ribeiro e Ferreira, 2023).

A utilizagcdo de plataformas online, algoritmos inteligentes e automagao de tarefas
tornou-se fundamental no cenario atual. A combinagao entre recursos tecnolégicos
e meios de comunicagdao da origem ao conceito de Tecnologias da Informacéao e
Comunicagéao (TIC) aplicadas ao recrutamento e selegdo. Segundo Pinochet (2014)
apud lanhez e Paioli (2024), a Tecnologia da Informagao se desenvolve a partir dos
avangos da computagcao e das redes, enquanto a comunicagao, por meio da troca
de mensagens, informagdes e experiéncias, impulsiona o progresso dessas

tecnologias.

Assim, as redes sociais se apresentam como uma oportunidade de crescimento e
de vantagem competitiva para as empresas que conseguem utilizar tais plataformas

como instrumento de trabalho, especialmente para a area de RH, podendo ser
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valiosa na coleta de informagdes sobre potenciais talentos e na otimizacdo do
tempo dedicado ao recrutamento dos candidatos, (Casssiano et al., 2016 apud
Zucco, 2023).

As redes sociais, que antes eram utilizadas apenas pelos usuarios como um meio
de divulgar aspectos da vida cotidiana, agora incorporaram também a publicagéo do

perfil profissional em busca de recolocagao no mercado, (Melo e Andrade, 2023).

Redes sociais se apresentam como uma oportunidade de crescimento e de
vantagem competitiva para as empresas que conseguem utilizar tais plataformas
como instrumento de trabalho, especialmente para a area de RH, podendo ser
valiosa na coleta de informacdes sobre potenciais talentos e na otimizagao do
tempo dedicado ao recrutamento dos candidatos, (Cassiano et al., 2016 apud Zucco
2023).

Plataformas que funcionam como redes sociais, como o LinkedIn, estando abertas
para dispositivos de recrutamento e selecdo de forma mais dindmica, ao passo que
outras correspondem a um intermediador de vagas de empregos para aqueles que

buscam contratar ou serem contratados, tais como Indeed e Catho, (Melo, 2024).

As ferramentas digitais para recrutamento e selecdo de candidatos possibilitam

acesso a uma base de informacgdes essencial neste novo mercado, (Melo, 2024).

A internet desempenha um papel essencial no recrutamento, ao reduzir custos e
agilizar o processo para empresas e candidatos. Segundo Bohlander E Snell (2010)
apud lanhez e Paioli (2024), ha uma grande variedade de sites que facilitam essa
interacdo, proporcionando praticidade e permitindo, inclusive, a identificacdo de
caracteristicas pessoais dos candidatos que métodos tradicionais poderiam né&o

captar.

Os assistentes de IA ganham espacgo para apoiar os recrutadores em varias tarefas,
que vao desde a triagem inicial dos candidatos até o estabelecimento de contatos,
agendamento de reunides e entrevistas, bem como o engajamento e a reutilizagao
de candidatos Vrontis e Christofi (2021) apud Pereira e Weiler (2024). Como
exemplo pratico, a plataforma de entrevistas online HireVue, que simplifica e agiliza

0os processos seletivos. Os candidatos respondem a perguntas programadas
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previamente pelos recrutadores por meio de videos gravados, incentivando-os a
apresentar suas melhores qualidades de forma concisa e envolvente, (Tewari e Pant
2020 apud Pereira e Weiler 2024).

Programas de triagem de curriculos feitos de maneira eletrénica, entrevistas online,
testes de perfil, entre outros, sdo alguns dos exemplos do que o RH Digital esta

utilizando, para tornar suas atividades mais eficientes, (Melo e Andrade, 2023).

Como beneficio, o papel da tecnologia e IA na desburocratizagdo da area de
Recursos Humanos (RH), para tornar seu foco mais estratégico e consultivo, na
medida em que reduz tempo e custo na triagem de curriculos e selegdo de

candidatos, (Blumen e Cepellos, 2023).

Duarte Neto et al. (2020) apud dos Santos et al. (2023) apresentam, em sua analise
bibliografica, o recrutamento e selecdo de forma online como uma solugdo para
desafios anteriores nas organizagdes; o uso das ferramentas digitais trouxe
agilidade e simplicidade em sistemas burocraticos, ndo sobrecarregando a area de
selegédo, com custos reduzidos e menos barreiras geograficas. Reche (2011) apud
dos Santos et al. (2023) cita alguns beneficios organizacionais, como rapidez na
comunicacao através de e-mail ou plataformas, promog¢do de vagas em outros

meios de comunicagéo e aumento de candidatos para as vagas.

Ferreira (2020) apud Blumen e Cepellos (2023) explora a vantagem da redugéo do
trabalho pelos recrutadores, ja que a otimizagdo dos processos nas fases de
triagem ajuda a alcancar um numero maior de candidatos e despender menos

esforcos e menos tempo nas etapas seguintes do processo.

O recrutamento digital ndo se limita ao recebimento de curriculos, funcionando
também como uma ferramenta estratégica de organizagdo e pré-selecdo, o que
contribui para a identificagdo dos candidatos mais alinhados ao perfil desejado. De
acordo com Duarte et al. (2014) apud Alves (2022), o uso da tecnologia nas

organizacgdes atuais representa um diferencial competitivo indispensavel.

Quando se fala sobre os beneficios para os candidatos, € possivel pontuar um
maior numero de oportunidades encontradas de forma rapida, além de ter mais
informacgdes sobre a empresa e os cargos disponiveis, oferecendo aos candidatos a

possibilidade de se preparar, e entender a confiabilidade das empresas
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contratadoras Monteiro-Neto e Scatolini (2020) apud dos Santos et al. (2023).
Santos e Lima (2017) apud dos Santos et al. (2023) ainda somam como ponto
positivo a oportunidade de candidatos se conectarem com as empresas a distancia,

evitando os custos de deslocamento e alimentagéo.

A selecao online permite também que as organizag¢des atraiam um numero maior de
candidatos, aumentando as chances de encontrar talentos alinhados a sua visao e
objetivos. Além disso, esse tipo de processo pode ser adaptado de diferentes
formas, promovendo a distingdo da empresa no mercado por meio do aumento da
produtividade e da competitividade. Com interesses alinhados entre empresa e
colaboradores, os servicos online de recrutamento contribuem para a reducéo de
custos e tempo na busca por profissionais qualificados, otimizam o alcance das

vagas e tornam a triagem mais eficiente, (Freitas Aragao e Miranda, 2023)

Nascimento et al. (2021) apud dos Santos et al. (2023) afirmam que o processo
seletivo online, apesar de demandar investimento e preparo inicial, gera resultados
positivos a longo prazo, como perfis mais alinhados, redugdo da rotatividade e

superacgao de barreiras geograficas.

Além disso, foi possivel levantar 14 beneficios, sendo os mais relevantes a reducao
do tempo de execucdo das atividades, a valorizacdo da marca empregadora, a
automatizacao e digitalizacdo de tarefas e a diminuicdo de custos do processo,
(Vieira, 2024).

No contexto organizacional, € possivel observar significativas transformagoes
tecnoldgicas, impulsionadas pela velocidade da economia, que ultrapassa fronteiras
e exige processos mais consistentes. Essas mudangas buscam promover maior
eficiéncia, otimizando o tempo e ampliando os lucros das corporagdes, Mendonga et
al. (2018) apud Blumen e Cepellos (2023)

O recrutamento digital ndo se limita ao recebimento de curriculos, funcionando
também como uma ferramenta estratégica de organizagdo e pré-selecdo, o que
contribui para a identificagdo dos candidatos mais alinhados ao perfil desejado. De
acordo com Duarte et al. (2014) apud Alves (2022), o uso da tecnologia nas

organizacgodes atuais representa um diferencial competitivo indispensavel.
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Nas etapas de recrutamento e seleg¢ao, a tecnologia é amplamente utilizada para
tornar o processo mais agil e digital. Com isso, os profissionais de Recursos
Humanos podem empregar ferramentas tecnolégicas como forma de gerar

vantagens competitivas para as organizagdes, (lanhez e Paioli, 2024).

A automacgao do processo seletivo por meio da inteligéncia artificial pode reduzir
vieses inconscientes que costumam influenciar as decisdes dos recrutadores,
promovendo uma selegdo mais justa e orientada por dados, Bhatia e Bhatia (2021)
apud Garcia e Mendes, (2025).

Entre os principais inconvenientes do processo seletivo digital, destacam-se: (i) a
necessidade de investimento por parte da empresa na aquisicdo de testes
atualizados, eficazes e compativeis com as vagas; caso contrario, a economia em
softwares pode comprometer a qualidade das avaliagdes, dificultando a identificagcao
dos melhores candidatos; (ii) a possibilidade de falsificacdo dos resultados, ja que,
no formato digital, ndo ha garantia de que os testes foram realmente respondidos
pelos préprios candidatos; (iii) a auséncia de contato direto entre recrutadores e
candidatos, especialmente durante as entrevistas, o que pode ocasionar falhas na
selecdo; e (iv) riscos relacionados a privacidade e a seguranga dos dados pessoais

envolvidos no processo, Stone et al. (2013) apud Corréa (2021).

A ilusdo virtual pode levar ao encontro de perfis que n&o correspondem a vaga, com
informagdes incompativeis com a realidade do candidato. Isso compromete a
eficacia do processo seletivo e, na auséncia de uma analise criteriosa, pode resultar
na contratacdo de alguém que nao possui o perfil adequado para a fungéo, (Ribeiro
e Ferreira, 2023).

Dificuldades técnicas, financeiras, e de seguranga sao variaveis que surgiram no
processo seletivo online e de fato tém interferéncia nos resultados finais, (Santos et
al. 2023).

O uso de algoritmos pode excluir candidatos que nao dominam recursos
tecnologicos ou palavras-chave, impedindo que expliquem lacunas em seu histérico
profissional, o que limita a compreensé&o do recrutador, Biberg (2019) e Costa (2018)

apud Blumen e Cepellos (2022).
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Fatores financeiros: Locais inapropriados para a participacdo da entrevista, o ndao
acesso a internet devido a problemas financeiros e falta de acessorios necessarios
para participar da reunidao. Em concordancia com o citado por (Ribeiro e Ferreira,

2023), que diz que uma porcentagem do publico ndo tem acesso a internet.

Fatores de segurancga: confiabilidade das informagbes por parte de ambos os
envolvidos e duvidas, Santos et al. (2023), assim como o citado por Stone et al.
(2013) apud Corréa (2021), que falou da possibilidade de falsificagdo dos
resultados, ja que, no formato digital, ndo ha garantia de que os testes foram

realmente respondidos pelos préprios candidatos.

Desafios, como: seguranca dos dados, qualificacédo e treinamento dos recrutadores,
resisténcia a implementagdo, interagdo dos colaboradores com as tecnologias,
legitimidade do processo, limitagdes das tecnologias, comunicagao reduzida e alto

custo de implementagao (Vieira, 2024).

Caso a inteligéncia artificial seja alimentada com dados histéricos de contratagbes
realizadas ha dez anos, é fundamental que haja uma analise humana posterior.
Essa etapa visa verificar se os padrdes aprendidos pela IA ndo reproduzem
preconceitos anteriormente presentes na cultura do setor de Recursos Humanos, o

que poderia comprometer a imparcialidade do processo seletivo, (Siqueira, 2025).

Metodologia

A revisdo bibliografica foi feita com o objetivo de reunir referencial tedrico,
consultadas em base de dados como SciELO, Google Scholar, CAPES Periédicos e
Repositorios Institucionais. Foram pré-selecionadas palavras-chave para orientar a
busca de materiais nas bases de dados, tais como “recrutamento e selecao”,
“‘processo seletivo digital”’, “recrutamento analégico”, “inteligéncia artificial no RH” e

“transformacéo digital”. Foi delimitado os anos de xx a atualmente.

Foram elaboradas perguntas com base na revisdo bibliografica e nas palavras
chaves. Apos isso foi marcado uma entrevista por meio de video-chamada com um
profissional de Talent Acquisition (TA), onde as respostas foram transcritas e

comparadas com o referencial tedrico.
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Analise de resultados e discussao

As entrevistas da era analdgica néo equiparavam as oportunidades a todos, exigiam
disponibilidade de tempo e presenga em determinado local, além dos custos com
passagem e alimentagdo. Um dos beneficios principais da era digital € justamente a
oportunidade dos candidatos se conectarem a distancia, como citado por Santos e
Lima (2017) apud dos Santos et al. (2023). Em conformidade com o que o
entrevistado falou sobre a era analdgica ter sido muito restrita, pois necessitava de

disponibilidade de tempo e presenga no local designado para a entrevista.

Segundo o entrevistado, as entrevistas de forma online trazem aos candidatos e
recrutadores flexibilidade, possibilitando realizar uma entrevista com uma pessoa de
outro estado sem a necessidade de deslocamento, o que abre uma gama maior de
possiveis talentos. Isso se alinha com o exposto por (Freitas Aragao e Miranda,
2023) que disseram sobre a seleg¢do online permitir que as organizag¢des atraiam um
numero maior de candidatos, aumentando as chances de encontrar profissionais

alinhados com o que a organizagao espera.

Hoje as empresas utilizam algumas plataformas de contratagdo e redes sociais
especializadas como o LinkedIn (Melo, 2024), os critérios utilizados na escolha sao
varios, um deles é o tipo de candidato encontrado em cada plataforma. Como
exposto pelo entrevistado, um exemplo de plataforma é o pandapé para
profissionais operacionais, e mesmo ja tendo utilizado esses critérios em outras

experiéncias, a atual empresa que faz parte nao utilizou essa avaliagao.

Existem também os desafios com a utilizacdo dessas plataformas, setores cujo as
fungdes sao estritamente operacionais nao conseguem fazer a divulgagcao em redes
sociais como o Linkedin ou outras plataformas parecidas, por ndo ter o publico alvo
inserido ali. A forma encontrada de recrutar esses candidatos segundo o
entrevistado € o “boca a boca”, onde os lideres e outros funcionarios divulgam para
conhecidos que trabalham na area. De acordo com (Freitas Aragao e Miranda,
2023), essas plataformas conectam usuarios e empresas, porém, Ccomo

apresentado pelo entrevistado, cada plataforma tem uma caracteristica de publico
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alvo, e é preciso a analise se ela contém profissionais que a organizagdo busca na

plataforma.

De acordo com o entrevistado, existem dois fatores perdidos com a era digital. O
primeiro seria a postura dos candidatos, onde muitas das vezes a flexibilidade é
confundida com liberdade, a segunda € o acompanhamento dos profissionais de
recursos humanos presencialmente para entender seu cliente interno e sua equipe.
(Stone et al., 2013 apud Corréa 2021) pontuou que uma das desvantagens da era
digital foi a auséncia de contato direto entre recrutadores e candidatos,
especialmente durante as entrevistas, o que pode ocasionar falhas na selegao,
pode-se entender que essa falta de contato também entre o setor de recrutamento e
seu cliente interno interfira na percepgéao do que o cliente espera do candidato para

ocupar aquela vaga.

Outra discussao sobre a era digital € o uso de IAs (Inteligencias artificiais) na
selecdo de candidatos. (Blumen e Cepellos, 2023) disseram que o papel da
tecnologia e |A é desburocratizar a area de Recursos Humanos (RH), tornando o
foco mais estratégico e consultivo, na medida em que reduz tempo e custo na
triagem de curriculos e sele¢cado de candidatos. Na visdo do entrevistado o uso de
IAs na area de recrutamento € uma tendéncia e que ela veio para otimizar

processos, como a verificagdo de documentacéo.

A empresa que o profissional entrevistado faz parte ndo usa diretamente nenhuma
IA, porém ele particularmente para otimizar o tempo, utiliza a tecnologia apenas
para selecionar os dez curriculos mais aderentes a vaga, contudo ele ressalta que
confere os curriculos selecionados para evitar erros. Nos moldes de Biberg (2019)
e Costa (2018) apud Blumen e Cepellos (2022) o uso de algoritmos pode excluir
candidatos que ndo dominam recursos tecnoldgicos ou palavras-chave. Assim,
entende-se que a filtragem por IA baseada em palavras-chave pode selecionar
candidatos cujas experiéncias nao correspondem aos critérios desejados ou excluir

candidatos qualificados que ndo utilizam essas palavras-chave.

Bhatia e Bhatia (2021) apud Garcia e Mendes, (2025) acreditam que o uso de IAs
pode reduzir vieses inconscientes, deixando a selegdo mais justa, o que difere do

apresentado por (Siqueira, 2025), que acredita que sem uma analise humana
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posterior, a IA pode reproduzir preconceitos anteriormente presentes na cultura do
setor de Recursos Humanos. O entrevistado acredita que IA é uma tendéncia do
mercado, entretanto ndo no sentido de substituir os seres humanos, e sim como
uma otimizacado de processos. Ele enfatiza que o uso dela ndo pode ser de forma

abusiva, pois a execugao final devera ser sempre do profissional responsavel.

Uma das questbes abordadas na entrevista foi como a organizacdo lida com
segurangca de dados e privacidade nos processos digitais. O profissional
entrevistado afirma que os processos seguem as normas LGPD, o curriculo &
encaminhado apenas ao recrutador responsavel e ao gestor, ndo podendo conter
dados sensiveis, como RG e outros documentos dessa natureza. Apds a
contratagdo, os documentos sdo enviados por meio de uma plataforma segura (ndo
podendo ser compartilhados em aplicativos como WhatsApp) diretamente para o
setor responsavel e para o recrutador. Em consondncia com o abordado por
Ramada et al. (2024) que diz que a LGPD estabelece regras claras para a coleta,
armazenamento e compartiihamento de dados pessoais, incluindo os registros

relacionados aos colaboradores (funcionarios).

Conclusao

O presente estudo teve como objetivo comparar os processos seletivos analdgicos e
digitais, analisando suas vantagens, desvantagens e impactos sobre a eficiéncia
organizacional e a equidade no acesso as oportunidades. A partir da revisao
bibliografica e da entrevista com um profissional de Talent Acquisition, observou-se
que o modelo digital para essa empresa trouxe avancos significativos para a area de
Recursos Humanos, ao proporcionar maior agilidade, ampliacdo do alcance de
candidatos e reducao de custos. Contudo, identificaram-se desafios relacionados a
seguranga de dados, a exclusao digital e a perda de elementos inerentes ao contato
presencial, como a observagao direta da postura, interagdo e comunicagdo do
candidato, os quais podem contribuir para uma analise mais humana e
contextualizada do perfil profissional. Também foram identificados desafios quanto a
seguranga de dados, a exclusdo digital e a necessidade de supervisao humana para

evitar vieses nos algoritmos de selecgao.
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Para sugestéo de futuras pesquisas, recomenda-se a ampliagao da investigagao por
meio de entrevistas com um numero maior de profissionais do setor de Recursos
Humanos, a fim de obter percepgcbes mais abrangentes sobre a integracao entre

etapas digitais e presenciais nos processos seletivos.
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