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Resumo
Atualmente pode-se constatar modificações contundentes no relacionamento entre empresas e o mercado de trabalho em decorrência dos avanços tecnológicos. Dentre os possíveis efeitos provocados destaca-se a utilização de inteligência artificial em processos de recrutamento e de seleção, que tanto produz benefícios quanto disfunções de natureza ética e legal. Tais nuances podem ser observadas na utilização de ferramentas de sistemas de rastreamento de currículos, de entrevistas online e de chatbots. Tendo em vista essas recentes configurações de ingresso no mercado de trabalho, a pesquisa tem como objetivo investigar a percepção de alunos de graduação sobre os processos de recrutamento e de seleção mediados por inteligência artificial. A partir uma pesquisa de natureza qualitativa, foram realizadas entrevistas orientadas por roteiro semi-estruturado com 18 alunos de graduação. Resultados preliminares apontam que apesar de a inteligência artificial fazer parte do cotidiano dos entrevistados ainda há estranhamento e preocupações sobre como lidar com este cenário. 
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Introdução
Já não mais tratada como tendência, a real utilização da inteligência artificial (MCCARTHY, 2007) em processos de recrutamento e seleção pode ser explicada pela otimização de tempo, redução de custos operacionais e apuração de resultados mais efetivos quando comparado aos modelos tradicionais-analógicos (Mori et al., 2024; Melo & Andrade, 2023). Se antes, de forma geral, os processos consistiam na entrega de currículos impressos ou envios digitais pelos candidatos e contavam com a participação presencial dos mesmos em entrevistas e testes de seleção, agora os processos de recrutamento e seleção ganham uma nova dinâmica com a aplicação da inteligência artificial em softwares conhecidos como Applicant Tracking Systems (ATS) (PUCCINI et al, 2022).
Importante notar que um dos principais argumentos favoráveis a utilização da inteligência artificial em processos de recrutamento e seleção está no fato de suprimir, em tese, fatores subjetivos (vieses) que podem influenciar a tomada de decisão quando conduzido em sua integridade por profissionais recrutadores (COSSETTE-LEFEBVRE; MACLURE, 2022; BALCIOĞLU; ARTAR, 2024). Tal argumentação encontra fundamento no fato de a inteligência artificial se referir a um conjunto de tecnologias que desempenha tarefas que requerem cognição humana e que cujas decisões são orientadas por algoritmos (TAMBE et al., 2019), que uma vez municiados de vastos dados, procedem análises e sugerem decisões, tidas como legítimas, uma vez que foram produzidas, em tese, de forma neutra e objetiva (MORI et al., 2024). 
Ao mesmo tempo é possível identificar na literatura argumentos contrários. De forma geral, Cossette-Lefebvre e Maclure (2022) destacam os aspectos discriminatórios (diretos e indiretos) da automatização de decisões e a necessidade de regulamentação de seu uso para proteção de grupos que estão, historicamente, em desvantagem social. Para John-Mathews et al. (2022) uma forma de superar as críticas relacionadas ao aprendizado de máquina, um dos ramos da inteligência artificial, seria integrar ao contexto, os dados coletados de forma a produzir novas categorias de classificação. 
Embora considerado vital em termos estratégicos para consolidação da marca empregadora (REIS; BRAGA, 2016), pesquisas sobre recrutamento e seleção são escassas no Brasil (SOARES et al., 2020).  As que se aproximam das discussões sobre o uso de inteligência artificial observam o fenômeno a partir da perspectiva dos profissionais de recursos humanos e não dos candidatos (DE AVELAR; LACERDA, 2021; CIPRIANO et al., 2021; PUCCINI et al, 2022; BLUMEN; CEPELLOS, 2023). Pesquisas estrangeiras já mostram que processos de recrutamento e de seleção orientados pela inteligência artificial são tidos como menos justos pelos candidatos, em parte, por não os considerar devidamente transparentes (MORI et al., 2024; LAVANCHY et al., 2023). Reconhecendo os potenciais efeitos que o viés algorítmico pode exercer no mercado de trabalho brasileiro (PANTOJA; LEÃO, 2022), apresenta-se a pergunta de pesquisa do presente projeto: qual a percepção dos alunos de graduação sobre os processos de recrutamento e seleção mediados por inteligência artificial? 
A relevância de tal projeto de pesquisa encontra amparo em três dimensões: a) contribuir para área de recursos humanos no Brasil; b) contribuir para melhor compreensão sobre a reconfiguração dos mecanismos de recrutamento e de seleção promovidos pela utilização da inteligência artificial e; c) contribuir para observar efeitos tanto benéficos quanto nocivos percebidos por estudantes universitários em processos de recrutamento e de seleção mediados pela inteligência artificial.
Métodos
Para responder à pergunta de pesquisa, optou-se por adotar procedimentos metodológicos orientados pelos pressupostos da pesquisa qualitativa (DENZIN; LINCON, 2007) e uma perspectiva exploratória (SAMPIERI et al., 2013) quanto ao fenômeno que se pretende investigar. 
Segundo os pressupostos da pesquisa qualitativa os esforços recaíram sobre a descrição com detalhes da experiência dos alunos nos processos de recrutamento e seleção mediados pela inteligência artificial (CRESWELL, 2010). Neste sentido, não se espera generalizar os resultados alcançados pelo presente projeto, mas relatar detalhes do fenômeno sob investigação. 
Até o presente momento foram realizadas 18 entrevistas guiadas por roteiro semiestruturado (RICHARDSON, 2011) submetido e aprovado junto ao CEPE da IES. As informações sobre modalidade adotada para realização das entrevistas, o tempo de duração, idade e curso dos entrevistados seguem no quadro abaixo:
	Relação dos Entrevistados
	Modalidade de entrevista
	Tempo de duração
	Idade
	Curso

	Entrevistada 1
	Virtual
	18’41’’
	22 anos
	Psicologia

	Entrevistado 2
	Presencial
	13’10’’
	18 anos
	Marketing

	Entrevistado 3
	Presencial
	16’28’’
	28 anos
	Marketing

	Entrevistado 4
	Presencial
	13’07’’
	19 anos
	Ciências Contábeis

	Entrevistado 5
	Presencial
	12’19’’
	20 anos
	Economia

	Entrevistado 6
	Presencial
	24’53’’
	33 anos
	Administração

	Entrevistado 7
	Presencial
	9’07’’
	24 anos
	Marketing

	Entrevistado 8
	Virtual
	31’15”
	22 anos
	Enfermagem

	Entrevistado 9
	Presencial
	7’38’’
	21 anos
	Economia

	Entrevistado 10
	Presencial
	8’42’’
	23 anos
	Ciências Econômicas

	Entrevistado 11
	Presencial
	24’12’’
	26 anos
	Administração

	Entrevistado 12
	Presencial
	13’29’’
	20 anos
	Administração

	Entrevistado 13
	Virtual
	51’52’’
	22 anos
	Psicologia

	Entrevistado 14
	Presencial
	13’58’’
	26 anos
	Administração

	Entrevistado 15
	Presencial
	7’30’’
	24 anos
	Direito

	Entrevistado 16
	Presencial
	16’26’’
	27 anos
	Redes de Computadores

	Entrevistado 17
	Virtual
	15’
	26 anos
	Educação Física

	Entrevistado 18
	Presencial
	8’40’’
	28 anos
	Análise de Desenvolvimento de Sistemas


Quadro 1. Informações sobre os alunos de graduação entrevistados.
Fonte: Autoria própria.
As entrevistas foram gravadas com a anuência atestada no Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e quando transcritas produziram um total de 251 páginas. Ressalta-se, que os nomes dos entrevistados foram mantidos em sigilo a partir da utilização de códigos genéricos (Entrevistado 1). Em seguida, foi realizada uma leitura flutuante do corpus de pesquisa para posteriormente iniciar a etapa de codificação aberta e categorização temática (FLICK, 2004). A produção das categorias ocorreu, inicialmente, de forma dedutiva a partir das perguntas do roteiro de entrevistas, mas ao longo do processo de análise outras categorias também foram adicionadas, revelando também uma orientação indutiva. Ainda que provisoriamente, foram produzidas 6 categorias de análise.
Resultados e Discussões
O quadro 2 abaixo apresenta uma síntese da análise preliminar dos resultados realizada até o presente momento: 
Quadro 2. Síntese da análise dos resultados preliminares.
	Categorias temáticas
	Análise

	1. Familiaridade com aplicações de IA
	Embora a inteligência artificial faça parte do cotidiano dos alunos entrevistados, ainda há muito estranhamento e insegurança quanto à forma com que a tecnologia é aplicada em processos de recrutamento e de seleção.

	2. Participação de processos online;
	Foi possível descrever a participação de alunos em entrevistas online assíncronas e entrevistas medidas por chatbots (em texto e por voz). Alunos manifestaram receio, desconfiança e críticas.

	3. Percepção de problemas relacionados à aplicação de IA em processos de recrutamento e seleção;
	Alunos se mostraram céticos quanto à tese de que a IA é uma ferramenta isenta, neutra e objetiva, portanto, sem viés de decisão.

	4. Percepção de vantagens e desvantagens;
	Alunos reportaram vantagens tanto para os candidatos quanto para os recrutadores com inclinações mais favoráveis a estes últimos. Dentre as desvantagens os alunos ressaltam a importância de um profissional humano.

	5. Utilização de IA para ingressar no mercado de trabalho
	Alunos reportaram a utilização, de forma empírica, de ferramentas de IA para elaborar currículos e adequar palavras-chave antes de aplicar para vagas.

	6. Transparência percebida nos processos de recrutamento e seleção.
	Alunos manifestaram preocupações quanto às possibilidades de violações de privacidade e acenam para a necessidade de regulação da IA em processos de R&S.


Fonte: Autoria própria.
Conclusões
Ainda em fase preliminar, tudo indica que os objetivos previstos neste projeto serão alcançados a contento pois como é possível observar na seção anterior os dados coletados permitem: 1. Descrever os processos de recrutamento e de seleção a partir da experiência dos alunos de graduação; 2. Explorar as experiências de facilidade e de dificuldade relatadas pelos alunos; 3 Explorar as percepções de justiça e de injustiça; 4. Explorar as percepções das dimensões éticas e legais; 5. Explorar a relevância dos profissionais de recursos humanos.
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