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RESUMO

A Inteligéncia Artificial figura como uma ferramenta emergente para o apoio a tomada de decisdo,
incluindo no dmbito do gerenciamento de pessoas. No agronegdcio contemporaneo esta situagdo ndo ¢
diferente, visto que o setor enfrenta desafios constantes relacionados ao recrutamento e selegdo de
colaboradores. Nesse sentido, a pesquisa realizada teve como objetivo identificar a percep¢do dos
profissionais do agronegocio em relagdo ao recrutamento e selecdo por meio de Inteligéncia Artificial,
bem como analisar as razdes que levam as organizagdes do setor a adotarem essa tecnologia nas referidas
etapas do processo de gestdo de pessoas. Para tanto, foi realizado um estudo em duas etapas
concomitantes: (i) qualitativa e exploratoria operacionalizada por meio de entrevistas semiestruturadas
junto a gestores de organizagdes do agronegocio, e; (ii) quantitativa e descritiva cujos dados foram
coletados mediante uma survey com corte transversal. Os achados obtidos demonstram a preocupagéo
latente dos profissionais do agronegdcio no que concerne a potencial “desumanizagdo” do processo de
selecdo, haja vista a percepcdo de que os algoritmos ndo sdo capazes de captar caracteristicas
essencialmente humanas. Do mesmo modo, os gestores das organizagdes apontam inquietacdes
relacionadas a dificuldade de acesso das pessoas as plataformas digitais. Os resultados reverberam a
existéncia de obstaculos heterogéneos que ultrapassam a dimensdo tecnoldgica, visto que incluem
barreiras culturais e organizacionais, bem como fatores contextuais, figurando como um quadro
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analitico complexo. Portanto, as contribui¢cdes da investigagdo respaldam-se na compreensio
aprofundada desses desafios, o que é essencial para o desenvolvimento de estratégias e sua consequente
implementagao eficaz.

Palavras-chaves: Inclusdo Digital; Transformacao Tecnologica; Processos Inteligentes.

ABSTRACT

Artificial Intelligence is an emerging tool to support decision-making, including in the field of people
management. This situation is no different in contemporary agribusiness, as the sector faces constant
challenges related to the recruitment and selection of employees. In this sense, the research conducted
aimed to identify the perception of agribusiness professionals regarding recruitment and selection
through Artificial Intelligence, as well as to analyze the reasons that lead organizations in the sector to
adopt this technology in the respective stages of the people management process. To this end, a study
was conducted in two concurrent stages: (i) qualitative and exploratory, operationalized through semi-
structured interviews with managers of agribusiness organizations, and; (ii) quantitative and descriptive,
whose data were collected through a cross-sectional survey. The findings demonstrate the latent concemn
of agribusiness professionals regarding the potential “dehumanization” of the selection process, given
the perception that algorithms are not capable of capturing essentially human characteristics. Likewise,
managers of organizations point out concerns related to people's difficulty in accessing digital platforms.
Theresults reflect the existence of heterogeneous obstacles that go beyond the technological dimension,
since they include cultural and organizational barriers, as well as contextual factors, forming a complex
analytical framework. Therefore, the research's contributions are based on an in-depth understanding of
these challenges, which is essential for developing strategies and their subsequent effective
implementation.

Keywords: Digital Inclusion; Technological Transformation; Intelligent Processes.

RESUMEN

La Inteligencia Artificial figura como unaherramienta emergente para el apoyo a la toma de decisiones,
incluyendo en el ambito de la gestion de personas. En el agronegocio contemporaneo esta situacion no
es diferente, dado que el sector enfrenta desafios constantes relacionados con el reclutamiento y
seleccion de colaboradores. En este sentido, la investigacion realizada tuvo como objetivo identificar la
percepcion de los profesionales del agronegocio en relacion con el reclutamiento y selecciéon por medio
de Inteligencia Artificial, asi como analizar las razones que llevan a las organizaciones del sector a
adoptar esta tecnologia en las referidas etapas del proceso de gestion de personas. Para ello, se realizod
un estudio en dos etapas concomitantes: (i) cualitativa y exploratoria operacionalizada por medio de
entrevistas semiestructuradas junto a gestores de organizaciones del agronegocio, y; (i) cuantitativa'y
descriptiva cuyos datos fueron recolectados mediante una encuesta con corte transversal. Los hallazgos
obtenidos demuestran la preocupacion latente de los profesionales del agronegocio en lo que concierne
al potencial "deshumanizacion" del proceso de seleccion, habida cuenta de la percepcion de que los
algoritmos no son capaces de captar caracteristicas esencialmente humanas. Del mismo modo, los
gestores de las organizaciones sefialan inquietudes relacionadas con la dificultad de acceso de las
personas a las plataformas digitales. Los resultados revelan la existencia de obstaculos heterogéneos que
trascienden la dimension tecnolégica, dado que incluyen barreras culturales y organizacionales, asi
como factores contextuales, configurando un cuadro analitico complejo. Por tanto, las contribuciones
de la investigacion se respaldan en la comprension profunda de estos desafios, lo que es esencial para el
desarrollo de estrategias y su consecuente.

Palabras clave: Inclusion Digital; Transformacion Tecnoldgica; Procesos Inteligentes.
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1 INTRODUCAO

A gestdo de pessoas figura como um aspecto essencial para o sucesso organizacional,
pois envolve a administragdo do capital humano (Sgarbossa; Mozzato, 2021). Trata-se de um
processo que contribui parao desenvolvimento estratégico, a intensificacdo da competitividade
e a melhoriado ativo intangivel de qualquer organizagao (Silva et al., 2020; Dos Santos et al.,
2023).

Ao alinhar as competéncias técnicas e comportamentais dos colaboradores com os
objetivos organizacionais cria-se um ambiente de trabalho produtivo ¢ comprometido
(Ruzzarin; Do Amaral; Simionovschi, 2006). Nesse sentido, a gestdo de pessoas tem
representado um papel importante no cenario empresarial contemporaneo, caracterizado por
transformagdes constantes e um contexto cada vez mais dindmico e complexo (Nascimento et
al.,2021) —realidade que ndo se mostra diferente nas organizagdes do agronegdcio (Dos Santos,
2021).

Em consonancia, o uso de Tecnologias de Informagdo e Comunicagdao (TICs) e
sobretudo da Inteligéncia Artificial (IA) vem adquirindo espaco em todos os ambientes,
inclusive no que diz respeito a gestdo de pessoas (Silva; Oliveira; Alves Junior, 2019). De
maneira especifica, seu emprego nas etapas de recrutamento e selecdo de colaboradores
contribui para a eficiéncia organizacional, pois minimiza custos e agiliza os processos (Ferreira,
2020; Sousa; Passarelli; Pugliesi, 2020).

Assim, a Inteligéncia Artificial (IA) tem se consolidado como uma das tecnologias mais
revolucionarias do Século XXI, impactando diversos setores e transformando o modo como as
organizagdes operam e tomam decisdes (Silva ef al., 2024). Nesse sentido, sua utilizagdo como
ferramenta gerencial vem se intensificando haja vista a versatilidade de aplicagado, contribuindo
para que os negocios se tornem “mais rapidos, inteligentes e seguros” (Violante; Andrade, 2022,
p. 439) — inclusive no ambito das atividades agricolas (Sarmento, 2021)

Tal possibilidade ¢ importante visto que o agronegdcio figura como um setor basilar
para o desenvolvimento socioecondmico do Pais (CNA, 2024), representando cerca de 21,5%
do Produto Interno Bruto (PIB) nacional (CEPEA, 2024). Em consonancia, os avangos
tecnoldgicos que caracterizam o setor contribuem para a busca constante por profissionais cada
vez mais qualificados, o que intensifica os desafios relacionados ao recrutamento e a selecdo
de colaboradores junto a organizagdes do agronegocio (Silva; Pandolfi; Pandolfi, 2019).

Sob esse aspecto, salienta-se que o Rio Grande do Sul tem se destacado como um estado
que contribui significativamente tanto para o abastecimento nacional quanto para as
exportagdes de produtos agricolas. De acordo com o Departamento de Economia e Estatistica
(DEE, 2024) da Secretaria de Planejamento, Governanca e Gestao (SPGG) as exportagdes do
agronegocio gatcho totalizaram US$ 3,6 bilhdes no segundo trimestre de 2024 — o que
corresponde a 72,8% do total das exportacdes do Estado. Também se enfatiza que o Valor
Adicionado Bruto da agropecudria gatcha cresceu 16,3% em 2023, apesar de intensos periodos
de estiagem, denotando a pertinéncia e a resiliéncia do setor (Leusin Junior et al., 2024).

Além disso, o agronegocio ¢ um dos setores que mais geram empregos no Rio Grande
do Sul, englobando uma gama de atividades que vai desde antes, dentro e depois da porteira.
De acordo com o DEE (2024), ao final do primeiro semestre de 2024, o Estado havia registrado
389.335 vinculos empregaticios com carteira assinada, dos quais 16,3% tinham sido gerados
somente neste ano, evidenciando a importancia do setor para a absor¢ao da mao de obra. Em
Dom Pedrito/RS esta situacao ndo ¢ diferente, uma vez que o municipio figura como o maior

Refas - ISSN 2359-182X v.12, n.3 Fevereiro de 2026



40

produtor gaticho de soja (Loeblein, 2024) e lidera o ranking dos municipios do Rio Grande do
Sul com maior valor de producao agricola no pais (Portal Mais Dom Pedrito, 2024).

Em consonancia, a utiliza¢do de IA no recrutamento e na sele¢do de colaboradores em
organizagdes do agronegdcio se apresenta como uma abordagem inovadora e essencial para
otimizar os processos € melhorar a qualidade das contratacdes, pois contribui para a tomada de
decisdes (Do Nascimento; Couto; Peres, 2024). Por outro lado, reconhece-se que tal tematica
ainda possui lacunas que merecem ser exploradas, visto que “a automatizagao do processo de
recrutamento e sele¢ao tem muito a acrescentar as empresas ¢ a vida de muitos profissionais”
(Santos; Souza, 2024, p. 3893), o que intensifica a relevancia do assunto proposto.

Sob esse panorama, a pesquisa realizada teve como objetivo identificar a percepcao dos
profissionais do agronego6cio em relagao ao recrutamento e selegdo por meio de Inteligéncia
Artificial, bem como analisar as razdes que levam as organizagdes do setor a adotarem essa
tecnologia nas referidas etapas do processo de gestao de pessoas.

2 REFERENCIAL TEORICO

Inicia-se o referencial tedrico pela gestdo de pessoas.

2.1 Gestao de pessoas

A gestdao de pessoas ¢ um conjunto de praticas e estratégias voltadas para otimizar o
potencial humano dentro de uma organizagao. Esse processo envolve o recrutamento, selecao,
treinamento, desenvolvimento e retencao de talentos, com o objetivo de criar um ambiente de
trabalho que estimule a motivagao e a produtividade, conciliando as expectativas individuais e
organizacionais (Dutra, 2002)

A intensificacao da competitividade e da complexidade do ambiente organizacional
acarretaram significativas transformacdes na maneira como as pessoas sio percebidas e tratadas
nas organizagdes contemporaneas (Sovienski; Stigar, 2008). Isso porque reconhece-se que a
satisfagdo laboral do colaborador interfere diretamente no desempenho financeiro da
organizacdo, bem como no desenvolvimento e na ado¢do de inovacdes e tecnologias e na
qualidade dos produtos, servicos e processos (Rego et al., 2015).

Nesse sentido, Chiavenato (2010) cita seis processos basicos de gestdo de pessoas, quais
sejam: processos de agregar pessoas; processos de aplicar pessoas; processos de recompensar
pessoas; processos de desenvolver pessoas; processos de manter pessoas, €; processos de
monitorar pessoas. O Quadro 1 apresenta a descrig¢do sintetizada das atividades pertinentes a
cada conjunto de processos que compoe o gerenciamento de pessoas.

Quadro 1 — Conjunto de processos que compdem a gestdo de pessoas

Processos de
Objetivo Atividades
gestio de pessoas

Incorporar novas pessoas na

Agregar pessoas L
gregar p organizacao

Recrutamento e selegdo
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Descrever as atividades que as Descrigdo de cargo e
pessoas irdo realizar na organizagao,

Aplicar pessoas .
conduzir e acompanhar seu

avaliagdo de

desempenho desempenho
R Estimular as pessoas e satisfazer suas .
ecompensar ) o . Remuneragio,
pessoas necess1dades.1nd1V1duals mais incentivos e beneficios
eminentes
Capacitar ¢ fomentar o Treinamento e
Desenvolver .
desenvolvimento .
desenvolvimento de
pessoas . .
profissional e pessoal das pessoas carreira
Criar as condi¢des ambientais e
T s Qualidade de vida no
Manter pessoas psicoldgicas satisfatorias para a

trabalho
realizacdo das atividades

Avaliagdo de

Acompanhar e controlar as atividades | jesempenho, banco de

Monitorar pessoas
das pessoas e apurar resultados dados e informacdes

gerenciais

Fonte: adaptado de Chiavenato (2010)

A aplicacdo de ferramentas para a gestao de pessoas de maneira integrada e focada nos
distintos processos que a compdem oportuniza maior eficdcia e, consequentemente,
proporciona melhorianos resultados da organizagdo. Portanto, € crucial entender os processos
e suas praticas (Gramigna, 2017).

Isso porque o conceito de gestao de pessoas transcende a mera administragao de recursos
humanos, pois abrange um ambiente de trabalho que favorega o desenvolvimento, a motivacao
e aretengdo de colaboradores para que as pessoas sejam capazes de aplicar estratégias assertivas
em seu espago de trabalho, buscando atingir os objetivos organizacionais (Gurnaski; Borges,
2020). Segundo Dutra (2025) a gestdo de pessoas, além de suas fungdes tradicionais,
transformou-se em um campo dindmico e fundamental para o éxito das organizagdes, sendo
importante acompanhar as mudancas sociais e tecnoldgicas ajustando suas estratégias as novas
necessidades do mercado.

Nesse contexto, o recrutamento e a sele¢do emergem como etapas cruciais, pois tém
como proposito agregar pessoas. Por meio deles, as organizagdes atraem e selecionam os
talentos que irdo contribuir para o alcance de seus objetivos estratégicos. Portanto, as estratégias
e as ferramentas de recrutamento e sele¢ao de pessoas tém posicao de destaque nas organizagdes
contemporaneas (Nascimento ef al., 2021).

2.2 Recrutamento e selecio

Os processos de recrutamento e selecao sao fundamentais para a formacao de equipes
eficazes dentro das organizagdes. Isso porque o desempenho organizacional depende da
contribuicdo dos seus colaboradores, da maneira como estrategicamente a equipe estd
organizada e do investimento disponibilizado ao nivel do seu desenvolvimento (Souza ef al.,
2014).
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O recrutamento refere-se a fase em que a organizagao busca atrair candidatos para uma
posicao especifica, enquanto a selecdo envolve a avaliagdo e a escolha dos candidatos
considerados mais adequados para ocupar determinada vaga de trabalho (Banov 2010). Apesar
de ndo serem sindnimos, ambos 0s processos tém como proposito central oportunizar que
profissionais qualificados e aptos para desempenhar uma funcdo especifica o fagam
(Maximiano, 2014).

Portanto, quanto mais candidatos forem atraidos para ocupar determinado cargo, maior
tende a ser a chance de a organizagao selecionar um profissional que atenda satisfatoriamente
as suas demandas (Coradini; Murini, 2009). Assim, “as atividades de recrutamento de uma
empresa devem ser altamente estimuladoras, no sentido de fazer com que potenciais candidatos
queiram, realmente, ingressar na organizacao” (Bulgacov, 2006, p. 337).

Existem trés tipos de recrutamento, quais sejam: interno, externo ¢ misto. O primeiro é
direcionado para selecionar dentre os colaboradores que ja compdem o quadro funcional da
organizagdo alguém para ocupar determinado cargo. J& o recrutamento externo busca atrair no
mercado de trabalho profissionais interessados em desempenhar determinada fungdo. Por sua
vez, o terceiro tipo pauta-se na mescla do recrutamento interno e externo, possibilitando que
ambos os publicos se interessem e se candidatem para a vaga (Malheiros, 2014).

De maneira especifica, o recrutamento interno ¢ uma estratégia fundamental para as
organizagodes que buscam otimizar seu capital humano e promover um ambiente de crescimento
e desenvolvimento continuo. Como busca selecionar candidatos priorizando os colaboradores
que ja fazem parte da organizacdo, pode incluir promocdes, transferéncias ou realocacdes de
pessoas (Ferreira; Vargas, 2014).

Por outro lado, o recrutamento externo por ocorrer por meio de sites de em prego, redes
sociais, feiras de emprego e agéncias de recrutamento. Seu aspecto favoravel refere-se a
insercdo de talentos novos e agregacdo de conhecimentos e ideias. Desse modo, trata-se da
maneira mais comum de recrutamento de pessoas empregado pelas organizagdes quando o
propdsito ¢ a renovacao do capital intelectual (Akita; Santos; Venancio, 2021). Além disso, o
recrutamento externo divide-se ainda em duas abordagens, quais sejam: direto e indireto.

O recrutamento direto é realizado diretamente pela organizagao, sendo ela propria quem
recorre ao mercado de trabalho através dos meios de comunicacao nos quais as divulgagdes sao
efetuadas. Ja o recrutamento indireto tende a acontecer quando a organizacdo terceiriza esse
processo, distanciando-se e optando por contratar servigos prestados por empresas
especializadas (Chiavenato, 2009).

Por sua vez, o recrutamento misto ¢ uma estratégia que combina métodos de
recrutamento interno e externo com o objetivo de atrair candidatos a uma vaga. Tal abordagem
busca aproveitar as vantagens de ambos os métodos, proporcionando uma sele¢do mais ampla,
permitindo que as organizagdes ndo apenas explorem o potencial de seus colaboradores, mas
também busquem novas perspectivas e experiéncias no mercado de trabalho (Coradini; Murini,
2009). A combinacao de talentos internos e externos possibilita que as organizacgdes respondam
de maneira eficaz as demandas contemporaneas (Ferreira; Vargas, 2014).

Em consonancia, a selegdo ¢ uma das etapas mais criticas na gestdo de pessoas,
desempenhando um papel essencial no sucesso organizacional, pois visa identificar talentos e
competéncias que além de necessarias também se alinhem com a cultura da organizagao. Desse
modo, um processo de selecdo eficaz geralmente se baseia em métodos variados, que vao desde
entrevistas tradicionais até dindmicas de grupo, testes praticos e psicoldgicos, por exemplo
(Braganholo; Narloh; Cordeiro, 2020).

Refas - ISSN 2359-182X v.12, n.3 Fevereiro de 2026



43

Salienta-se a importancia da realizacdo de testes no processo de selecdo com o intuito
de avaliar aspectos comportamentais, de personalidade e analisar a capacidade técnica do
candidato. A partir disso, as organizagdes conseguem perceber o potencial do candidato e sua
aderéncia com a cultura e a dindmica organizacional (Akita; Santos; Venancio, 2021).

E por meio da entrevista que se torna possivel conhecer o candidato e ponderar se este
atende ao perfil que o cargo exige. Por se tratar de um processo de comunicagdo, pode,
evidentemente, apresentar aspectos negativos, como ruidos, omissdes, distor¢cdes de
entendimentos e barreiras (Brazao, 2013). Ademais, através da entrevista ¢ possivel
complementar informagdes disponibilizadas no curriculo, alinhar expectativas e esclarecer
eventuais duvidas (Chiavenato, 2014). Ante ao exposto, verifica-se que na atual era digital,
ferramentas computacionais ¢ de Inteligéncia Artificial também tém sido empregadas para
otimizar processos de recrutamento e sele¢cdo de pessoas (Da Silva, 2021). Apesar do uso de
meios tecnoldgicos no processo de gestdo de pessoas ter se intensificado no periodo da
pandemia, ainda existem desafios e obstaculos que o caracterizam (Blumen; Cepellos, 2023).

2.3 Recrutamento e selecio por meio de Inteligéncia Artificial (I1A)

A Inteligéncia Artificial (Al) vem sendo cada vez mais aplicada em varias areas,
incluindo no ambito gerencial. De acordo com (Santana, 2024), cerca de 72% das empresas do
mundo ja adotaram essa tecnologia —o que representa significativo avangco em comparagao com
o ano de 2023, cuja propor¢ao de adogdo era de 55% das organizagdes mundiais. No Brasil
tem-se um investimento previsto em IA de aproximadamente R$ 23 bilhdes para os proximos
quatro anos, cujo intuito consiste em transformar o pais em uma referéncia mundial em
inovacao e eficiéncia (LNCC, 2024).

Apesar disso, nos ultimos anos, a IA tem se consolidado como uma ferramenta
inovadora e estratégica na gestdo de pessoas, especialmente nos processos de recrutamento e
selecdo. A crescente complexidade do mercado de trabalho e a necessidade de encontrar talentos
que se alinhem a cultura da organizacao tém levado as organizac¢des a buscarem solugdes mais
assertivas para atrair e selecionar candidatos (Pielak; Guedes; Silva, 2023).

Por meio desse ‘Recrutamento Inteligente’ espera-se reduzir consideravelmente as
chances de falhas, proporcionar celeridade ao processo e torna-lo menos oneroso (Pielak;
Guedes; Silva, 2023). A IA também contribui para a automagao e a tomada de decisdo baseada
em dados, sendo considerada promotora de vantagem competitiva (Pereira; Colombo, 2024).

Nesse sentido, diferentes métodos sao utilizados por meio da IA a fim de possibilitar o
recrutamento e a selecdo. Um dos mais conhecidos € o algoritmo de sele¢do, que corresponde
a um conjunto de instrucdes aplicadas para resolver determinado problema. A partir disso, sao
levados em consideragdo os dados de entrada, os resultados almejados e 0 método (uma série
de etapas) empregado para alcancar o resultado desejado (Mueller; Massaron, 2018; Gabriel,
2022).

A utilizacao da IA para processos de recrutamento e selecao também encontra respaldo
na intensificacdo gradual no nimero de usudrios da internet, sobretudo no ambito das redes
sociais. Assim, utilizar de plataformas digitais para atrair e selecionar talentos figura como uma
pratica cada vez mais comum adotada pelas empresas contemporaneas (Gupy, 2024).
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3 METODO

Inicia-se o método pelo delineamento da pesquisa.

3.1 Delineamento da pesquisa

A pesquisa proposta ¢ classificada como aplicada quanto a sua natureza, pois propoe
gerar conhecimentos para aplicacdo pratica direcionando a solugdo de problemas especificos
envolvendo verdades e interesses locais (Prodanov; Freitas, 2013). Em relagao a abordagem do
problema, trata-se de um estudo que se pauta em métodos mistos, visto que “envolve a coleta
de dados quantitativos e qualitativos, integrando os dois tipos de dados e usando desenhos
distintos que refletem pressupostos filosoficos e estruturas tedricas”, gerando uma compreensao
que ultrapassa as informagdes provenientes dos dados isoladamente (Creswell; Creswell, 2021,
p. 06).

Assim, aplicou-se uma etapa qualitativa e exploratoria cujo propdsito consiste em
analisar as razoes que levam as organizagdes do agronegocio do municipio de Dom Pedrito/RS
a adotarem a Inteligéncia Artificial nas etapas de recrutamento e selecdo de pessoas. Esse tipo
de estudo ndo se preocupa com representacdo numeérica, pois pauta-se na verificacdo de
aspectos profundos e que exigem maior nivel de detalhamento a fim de se compreender a
multiplicidade de significados e sentidos que marcam as subjetividades dos sujeitos nas
relagdes sociais (Rodrigues, 2016).

Em adicdo, também foi realizada uma etapa quantitativa e descritiva com o intuito de
identificar a percepgao dos profissionais que atuam em organizagdes do agronegocio no referido
municipio em relacdo ao recrutamento e sele¢do por meio de Inteligéncia Artificial. O estudo
quantitativo caracteriza-se pela mensuracao tanto na coleta quanto na analise dos dados,
possibilitando generalizagdes e inferéncias estatisticas (Gil, 2002). Em consonancia, a
finalidade descritiva da pesquisa provém da identificacdo e da descri¢ao de caracteristicas de
determinado fato, fendmeno, objeto ou populacao (Machado, 2023).

3.2 Procedimento de coleta de dados

A etapa qualitativa e exploratoria ocorreu mediante a aplicagdo de entrevistas
semiestruturadas realizadas junto a gestores responsaveis pelo recrutamento e selegdo de
colaboradores em organizagdes do agronegdcio que possuem sede no municipio de Dom
Pedrito/RS. Salienta-se que tais organizagdes apresentam atuagdo abrangente, com matrizes e
filiais distribuidas em diversas regides geograficas do Rio Grande do Sul. O instrumento de
coleta de dados consistiu em um roteiro semiestruturado adaptado de Barbosa et al. (2024),
cyjo entendimento foi validado mediante teste piloto.

Para a defini¢do do numero de respondentes na etapa qualitativa de pesquisa foi
empregado o procedimento de amostragem por saturagdo teoérica, por meio do qual as
entrevistas sdo encerradas quando constatada a repeticao de respostas entre os respondentes, o
que inibe que novas categorias analiticas e resultados distintos emerjam (Fontanella et al., 2011;
Hoffmann et al., 2018). Assim, foram realizadas seis entrevistas presencialmente, as quais
ocorreram entre o dia 28 de margo ¢ 30 de abril de 2025. Em todos os casos foi solicitado
anuéncia para realizar a grava¢do do dudio das entrevistas a fim de oportunizar a posterior
transcrigdo dos resultados, o que facilita na analise dos dados.

Em consonancia, na etapa quantitativa e descritiva, os dados foram coletados por meio
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de uma survey com corte transversal —que se caracteriza pela coleta diretamente com as pessoas
mediante a aplicagdo de questionarios em um Unico momento no tempo (Mineiro, 2020). O
instrumento de coleta de dados utilizado consistiu em um questiondrio estruturado adaptado de
Cabral, Nunes e Paioli (2021) e Barbosa et al. (2024), validado mediante pré-teste.

O procedimento de amostragem utilizado foi do tipo ndo-probabilistico por
conveniéncia, cujo publico respondente foi formado por individuos que trabalham em
organizagdes do agronegocio no municipio de Dom Pedrito/RS. A coleta de dados ocorreu entre
os dias 10 de margo e 30 de abril de 2025 com o auxilio da ferramenta eletronica Google Forms,
cujo endereco de acesso foi encaminhado via rede social do pesquisador e junto a organizagdes
do agronegdcio. Desse modo, obtiveram-se 50 respondentes validos. Por fim, salienta-se que
as duas etapas de pesquisa foram sendo desenvolvidas simultaneamente.

3.3 Procedimento de analise de dados

Os dados coletados na etapa quantitativa e descritiva foram analisados por meio de testes
estatisticos univariados, sobretudo verificagdao de frequéncias (relativas e absolutas). Para
auxiliar na organizacdo dos dados e na realizacdo das andlises empregaram-se planilhas
eletronicas do Software Microsoft Excel. Ja a apresentagao dos resultados obtidos ocorreu por
meio de representacdes graficas e tabelas.

Por sua vez, os dados provenientes da etapa qualitativa e exploratoria foram analisados
mediante andlise qualitativa de conteudo. De acordo com Bardin (2009), este procedimento
contempla um conjunto de técnicas de investigacdo que tem como proposito interpretar de
maneira objetiva e sistematica o contetido manifestado em comunicagdes. Nesse sentido, foram
desenvolvidas nuvens de palavras com o auxilio do Software Word Art.

A Figura 1 apresenta a representagao esquematica da pesquisa realizada, sintetizando
os procedimentos metodoldgicos e expondo resumidamente o delineamento da pesquisa e a
maneira como os dados foram coletados e analisados em ambas as etapas de investigacao.

Figura 1 — Representagdo esquematica das etapas de pesquisa
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Fonte: elaborada pelos autores (2025)
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Ap0s arealizagdo das duas etapas de pesquisa, os dados foram confrontados e discutidos
de maneira articulada com a literatura pertinente e com achados provenientes de outros estudos
cientificos. Desse modo, espera-se contribuir com os estudos no ambito da gestdo de pessoas
com €nfase nas organizacdes do agronegocio, bem como propor agoes, iniciativas e estratégias
que proporcionem melhorias ao gerenciamento organizacional no setor.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Iniciam-se os resultados e discussao pela caracterizacdo dos respondentes.

4.1 Caracterizacao dos respondentes

A partir dos procedimentos metodoldgicos empregados, procedeu-se com a
caracterizagdo do perfil sociodemografico dos colaboradores das organizagdes do agronegocio,
participantes do estudo. Assim, na etapa quantitativa e descritiva, foram observadas as seguintes
varidveis: género, faixa etaria, faixa salarial e nivel de escolaridade. A analise desses dados
permite compreender a composi¢ao da amostra, no total de 50 respondentes, e fornece subsidios
importantes para a interpretagdo dos demais resultados obtidos.

Os resultados revelaram uma predominéncia expressiva do género masculino entre os
participantes, representando 70% da amostra, enquanto apenas 30% dos respondentes se
identificaram como pertencentes ao género feminino. Apesar de ser menor expressiva a
participacdo de mulheres na pesquisa, este achado reflete a realidade do agronegocio. Isso
porque as mulheres comecaram a conquistar seu espago nas atividades agricolas de maneira
gradativa, visto que historicamente ndo eram vistas como protagonistas no meio rural (Rosa,
2024).

A andlise da distribui¢do etaria dos participantes revelou uma concentragao expressiva
na faixa de individuos adultos jovens, com 82% dos respondentes tendo idade entre 21 e 40
anos. Este dado indica que a pesquisa captou predominantemente a perspectivas de pessoas
possivelmente em fase de formacao académica ou no inicio de carreira profissional. As demais
faixas etarias apresentam correspondem a 12% dos participantes com idade entre 41 e 60 anos,
4% com menos de 20 anos e apenas 2% com idade superiora 61 anos. Nao obstante, no que se
refere a faixa salarial, os resultados indicaram uma concentracao de respondentes que recebem
até trés salarios-minimos, conforme demonstra a Figura 2.

Figura 2 — Distribuigdo salarial dos respondentes

\

u Até trés salarios = De trés a cinco salarios

De cinco a sete salarios = Acima de nove salarios

Fonte: resultados da pesquisa (2025)
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A andlise do nivel de escolaridade dos participantes revelou um perfil educacional
relativamente elevado, com predominancia de pessoas com 0 acesso ao ensino superior.
Observou-se que 42% da amostra foi composta por individuos com ensino superior incompleto,
ao passo que 28% afirmaram tem o ensino médio completo e 22% declararam o ensino superior
completo como maior nivel de escolaridade. Em contrapartida, constatou-se que 4% dos
participantes dessa etapa de estudo possuem o ensino médio incompleto e o mesmo percentual
afirmaram terem parado de estudar ao completarem o ensino fundamental.

O tempo de permanéncia dos trabalhadores no setor do agronegdcio figura como um
indicador fundamental para compreender a dindmica laboral e a estabilidade profissional neste
importante segmento econdmico. Assim, a Figura 3 apresenta a distribuicdo absoluta dos
respondentes tendo em vista seu tempo de trabalho no setor.

Figura 3 — Tempo em que trabalha no setor do agronegocio

Acima de vinte anos 4
De quinze a vinte anos 1
De onze a quinze anos

De sete a onze anos 10
De trés anos a sete anos 15
De um ano a trés anos 12

Menos de um ano

2 4 6 8 10 12 14 16

Fonte resultados da pesquisa (2025)

Em seguida, procedeu-se com a verificagdo do perfil dos respondentes da etapa
qualitativa. Salienta-se que os individuos que participaram desse estudo eram gestores de
organizacdes do agronegocio sediadas no municipio de Dom Pedrito/RS, mas com matriz e
filiais em diversas regides do Rio Grande do Sul — cujo processo de recrutamento e selegdo ¢
uniforme em todas as unidades organizacionais. O Quadro 2 descreve as caracteristicas das
organizagdes nas quais os respondentes trabalham, evidenciando o setor econdmico e a etapa
da cadeia produtiva a qual se integram.

Quadro 2 — Perfil socioecondmico das empresas entrevistadas

Respondentes

Setor da economia

Cadeia produtiva

Respondente A

Varejo

Depois da porteira

Respondente B

Varejo, insumos e
agroindustria

Antes e depois da porteira

Respondente C

Insumos e assisténcia técnica

Antes da porteira

Respondente D

Agroindustria

Depois da porteira

Respondente E

Agricultura e pecuaria

Dentro da porteira

Respondente F

Insumos e assisténcia técnica

Antes da porteira

Fonte: resultados da pesquisa (2025)

Refas - ISSN 2359-182X

v.12, n.3

Fevereiro de 2026




48

Cabe ressaltar ainda que o periodo de coleta de dados coincidiucom o periodo da safra
da soja, fendmeno que acentua a sazonalidade das atividades no setor agropecuario no
municipio de Dom Pedrito/RS. Essa concomitancia representou um fator limitante para a
pesquisa, uma vez que a intensificagdo do trabalho agricola durante a safra reduziu a
disponibilidade dos potenciais respondentes para participarem do estudo.

4.2 Percepcao dos profissionais do agronegocio sobre o uso de IA no processo de
recrutamento e selecio

Posteriormente, procedeu-se com a verificagdo da percepgao dos colaboradores sobre
aspectos positivos e/ou negativos de participar de processos seletivos mediados por Inteligéncia
Artificial. Os resultados demonstram que todos os respondentes possuem conhecimento sobre
IA, sendo que 66% dos participantes do estudo afirmaram ja terem passado por processos
seletivos nos quais foram empregadas tais ferramentas. Também se constatou que 56% dos
respondentes ja fizeram cadastro em plataformas online de recrutamento e selecdo, como
LinkedIn, Gupy, Infojobs e afins.

De acordo com De Castro Andrade e Hervé (2023), o LinkedIn figura como a principal
plataforma de networking profissional, recrutamento e procura de emprego. Os autores
salientam que esta ja incorporou IA para auxiliar as organizacdes a encontrarem candidatos
com perfis considerados ideais sem que seja necessaria uma investigagao aprofundada. Nesse
sentido, a Figura 4 apresenta uma nuvem de palavras com as respostas dos colaboradores que
atuam em organizagdes do agronegocio, evidenciando as vantagens ou desvantagens percebidas
com o uso de IA para recrutamento e selegdao de pessoas.

Figura 4 — Nuvem de palavras proveniente das percepcdes dos profissionais do agronegodcio sobre o
uso de IA no recrutamento e selegdo

a) Pontos positivos b) Pontos negativos
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Fonte: elaborada com o auxilio do Software Word Art (2025)
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Observa-se, na primeira nuvem de palavras, os beneficios do uso da IA em processos
de recrutamento e selecao de pessoas nas organizagdes do agronegdcio. Salienta-se que quanto
maior o tamanho de cada termo, mais intensa € a sua recorréncia/frequéncia na fala dos
entrevistados e, portanto, maior a sua importancia. Nesse sentido, a “agilidade” emergiu como
elemento em destaque, sobressaindo-se aos demais. Esse achado sugere que a visdo
predominante sobre a aplicacdo da IA em processos seletivos estd ligada a habilidade desses
sistemas de processar informacdes e fornecer respostas com maior celeridade em comparagao
com os métodos convencionais.
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Nesse contexto, Sousa, Passarelli e Pugliesi (2020) afirmam que por meio de softwares
e plataformas digitais de recrutamento e selecao torna-se viavel monitorar todo o processo de
contratacdo, concentrando as fases em um s6 local. Como consequéncia, tem-se a melhoria no
fluxo de trabalho ¢ a minimizag¢ao de retrabalhos, bem como a otimizagao de recursos. Assim,
a agilidade pode estar associada tanto a velocidade do processo quanto a rapidez nas etapas
especificas de triagem, avaliagdo e feedback.

Posteriormente, evidenciam-se os termos “praticidade” e “facilidade”, os quais sugerem
que os candidatos valorizam a simplificagdo dos procedimentos e a redugdo das barreiras
operacionais que tradicionalmente caracterizam os processos seletivos. A praticidade pode estar
relacionada a possibilidades de realizar as etapas do processo remotamente, sem necessidade
de deslocamento fisico, enquanto a facilidade se refere a interface intuitiva e menos burocratica
dos sistemas baseado em IA. Ademais, a expansao do uso de tecnologias na selegdo de pessoal
provocou transformagdes substanciais em todo o processo, sejano que corresponde ao envio de
curriculos, a realizagdo de testes de personalidade, a verificagdo de competéncias técnicas e
ainda o fornecimento de informacgdes detalhadas e feedbacks (Pires et al., 2023).

Além dos termos predominantes, ¢ interessante observar a presenga da palavra
“assertividade”, que sugere uma percepgao de maior precisao e adequacao nos resultados dos
processos mediados por IA. Esse achado pode denotar que existem candidatos que acreditam
que o sistema de IA ¢ capaz de proferir avaliagdes dotadas de maior objetividade.

Contudo, apesar dos aspectos positivos elencados demonstrarem beneficios em relagao
a otimizagao do tempo e a promogao de processos menos burocraticos, na nuvem de palavras
onde foram evidenciados os pontos negativos percebe-se o destaque do termo
“desumanizag¢do”, seguido por “falsificacdo”, “concorréncia” e “falta de acesso”. Esses achados
refletem preocupagdes e inquietagdes latentes sobre as transformacoes nas relagcdes humanas
no contexto profissional contemporaneo. De maneira especifica, a predominancia do termo
“desumanizag¢do” sinaliza a apreensao dos candidatos quanto a natureza dos processos seletivos
mediados por IA — que podem estar gerando uma sensagdo de frieza e distanciamento do
processo. Isto €, os candidatos parecem temer que suas qualidades humanas — como empatia,
inteligéncia emocional e capacidade de adaptacdo — ndo sejam adequadamente captadas pelos
algoritmos.

O termo “falsificacdo” emerge como segunda preocupagdo mais frequente, revelando
um paradoxo interessante: enquanto as organizagdes implementam os sistemas de [A para
otimizar e objetivar a selecdo, os candidatos a percebem como um mecanismo que maximiza o
de manipulagdo e adulteragdo de informagdes. Esta questdo pode ser percebida também como
descaracterizagdo, sugerindo que os candidatos sentem que precisam se moldar a padrdes
preestabelecidos, perdendo a individualidade do processo. De acordo com Ferrari, Becker e
Wolkmart (2018) o problema reside no fato de que, ao desenvolver a operagdo complexa por
meio da implementacao dos inputs fornecidos pelo programador, o resultado pode ndo espelhar
a maneira como o procedimento interno se traduz no output, fazendo com que o algoritmo se
torne uma verdadeira caixa preta.

Por sua vez, a “concorréncia” aparece como terceira preocupagdo recorrente,
possivelmente refletindo a percepgao de que os sistemas de IA ampliam o alcance dos processos
seletivos, permitindo que as organizagdes avaliem uma quantidade superior de candidatos
simultaneamente. Esta democratizagdo do acesso, embora positiva em principio, intensifica a
competicdo e pode gerar ansiedade nos candidatos. Ja o termo “acesso’ aparece com frequéncia,
apontando para preocupagdes relacionadas a inclusdo digital e a equidade nos processos
seletivos mediados por IA. Tal percep¢do pode refletir o temor de que candidatos com menor
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familiaridade tecnologica ou acesso limitado a recursos digitais sejam sistematicamente
desfavorecidos.

4.3 Determinantes para a adociao de IA no recrutamento selecio

O cendriorevelado pela pesquisa demonstra um estagio inicial de adog@o de tecnologias
de IA no processo de recrutamento e selecao. De acordo com os gestores entrevistados, percebe-
se que as organizacdes estdo sendo inseridas no contexto tecnologico sem excluir todos os
métodos tradicionais.

Segundo Dutra (2025), as pessoas sdo percebidas pelas organizagdes como um insumo.
Contudo, o autor reconhece a transformagdo nos principios de gestdo de pessoas e sua
conversao em praticas gerenciais baseadas em métodos assertivos e que buscam maximizar sua
eficiéncia. Assim, na concepgdo dos entrevistados, a IA oportuniza ferramentas importantes
que agregam melhorias ao processo. Ademais, a analise das respostas permite identificar
aspectos que motivam e que impulsionam a ado¢do de tecnologias de IA no recrutamento e
selecao de colaboradores nas organizacdes do agronegocio em Dom Pedrito/RS.

Dentre estes evidenciam-se a otimizagao do tempo e dos recursos humanos envolvidos
nos processos, como exemplificado na fala do Respondente E: “acho que facilita muito em
ganho de tempo [...] Agiliza os processos”. Isso foi evidenciado pelo Respondente B, ao
enfatizar que: “imaginaeu ter 500 curriculos aqui para olhar, e analisar um por um, sendo que
eu tenho a inteligéncia artificial que j& analisa e me larga s6 10,15 ou 20, entdo tu ja dispensa o
desuso de um funciondrio, tu j& economiza ja comegando desde ai”.

Essa percepgao ¢ corroborada pelo Respondente D, ao enfatizar que “quando tu pegas
14 no site da Gupy, tu j& pegas tudo pronto, tu ja vens com tudo mundo pronto, filtrado, quando
tu vais fazer uma entrevista ou chamar as pessoas, te demanda muito mais tempo”. Esta
motivagao esta diretamente relacionada a necessidade de otimizar os recursos em um setor
caracterizado por sazonalidades e prazos especificos, como mencionado pelo respondente D:
“E ¢ tudo muito hoje no agro principalmente, tudo ¢ sazonal e ai demanda de muito tempo”.
Nesse sentido, Cabral, Nunes e Paioli (2021) salientam que a otimizagao dos processos de
recrutamento e selecdo por meio de A ja é umarealidade. Contudo, os autores reconhecem que
¢ necessario dedicar atengdo para garantir que o processo seja seguro e transparente, tanto para
os postulantes quanto para a organizagao.

A possibilidade de ampliar o alcance do recrutamento para além das redes de contatos
imediatas ¢ identificada como uma motivacao significativa, especialmente pelos respondentes
que ainda ndo utilizam ferramentas de IA. O Respondente C observa que a IA “abre, vamos
dizer, um leque para a captagdo de outros novos funcionarios [ ...] para nao ficar s6 naquele teu,
como a gente diz, naquele teu niicleo de convivio, abrir para outros [...] Sair fora do circulo”.
Esta motivagao estd relacionada a percep¢ao de que os métodos tradicionais baseados em
indicac¢des limitam o universo de candidatos potenciais como sugere o Respondente E ao
mencionar que “todo mundo se conhece” em municipios pequenos, como ¢ o caso de Dom
Pedrito/RS.

Nesse sentido ¢ importante ressaltar que ao longo do tempo, a gestdo de pessoas
comegou a integrar conceitos de responsabilidade social, diversidade, equidade e inclusao,
expandindo seu foco para além dos resultados financeiros da organizagdo (De Jesus et al.,
2025).

Assim, a ampliac¢do do alcance tende a contribuir para a diversificacdo do quadro de
colaboradores e potencialmente para a atracao de talentos com a qualificagdes mais especificas,
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figurando como um desafio mencionado pelo Respondente C: “Esse ¢ um grande gargalo hoje,
de nos encontrarmos pessoas com qualificacdo para os cargos”. Ademais, a melhoria na
assertividade das contratagdes, reduzindo erros e aumentando a adequacao dos candidatos as
vagas, constitui outra motivacao relevante nesse sentido. Isso porque a tecnologia de 1A permite
analisar habilidades e comportamentos de candidatos em cendrios reais, auxiliando o
responsavel pela selegdao a perceber se ha compatibilidade entre a organizacao e o candidato,
sem externar julgamento pessoal (Atanazio et al., 2021).

Nao obstante, o Respondente D enfatiza que a IA “da muito mais assertividade nas
contratagdes [...] Eladireciona melhor as pessoas para as vagas e eu consigo chegar diretamente
nas pessoas para aquela vaga”. Nesse sentido, Sousa, Passarelli e Pugliesi (2020) corroboram
que a sele¢do de um candidato com perfil que ndo seja pertinente a vaga ofertada pode ocasionar
reducdo de produtividade, maximiza¢do de custo advindo do recrutamento de novos
colaboradores ou ainda aqueles procedentes de rescisao contratual. Pinheiro (2024) enfatiza que
a IA ja ¢ realidade na gestdo de pessoas no ambito de recrutamento e selecdo por meio de
softwares, 0s quais proporcionam beneficios quanto ao tempo de contratagao e melhoria na
precisdo das decisdes.

O Respondente E complementa, afirmando que “acho que diminui a chance de erro na
contrata¢do, traz as informagdes mais organizadas”. Esta motivagdo esta associada a holistica
de que as ferramentas de IA podem proporcionar analises dotadas de maior objetividade e
padronizacdo, como sugere Respondente A ao afirmar que “a Inteligéncia Artificial consegue
identificar de um candidato bem a fundo a personalidade dele, além do que ele pode apenas
falar, até mesmo por meio de testes”.

A necessidade de modernizagdo e alinhamento com tendéncias tecnoldgicas também
emerge como motivacao. Nesse sentido, o Respondente B afirma que “eu acho que, hoje,
qualquer instituicao, seja empresarial ou cooperativa, como nds somos, ela tem que buscar se
atrelar a tecnologia”. Esta percepg¢do reflete o reconhecimento da importancia da inovagao
tecnologica para a competitividade e sustentabilidade das organizagdes do agronegdcio no
contexto atual, visto que a inovagdo esta se tornando essencial para o enfretamento dos
multiplos desafios que caracterizam a sociedade contemporanea (Atanazio et al., 2021).

4.4 Obstaculos para o uso de IA no recrutamento e seleciao de colaboradores

A pesquisa realizada também ponderou sobre as principais desvantagens percebidas
pelos candidatos ao participarem de processos seletivos mediados por Inteligéncia Artificial.
Dentre estes, evidenciam-se limitacdes de acesso e familiaridade tecnoldgica dos candidatos,
especialmente para cargos operacionais no agronegocio, conforme destacado pelo Respondente
B: “nossa maior dificuldade é que o pessoal ainda tem muito costume de trazer o curriculo até
a empresa [...] Embora hoje a tecnologia seja de facil acesso, tem muita gente que ainda tem
pouquissimo acesso”. Esta percep¢do ¢ corroborada pelo Respondente E, que relaciona tal
dificuldade com o nivel de escolaridade predominante no setor:

Vejo hoje como uma dificuldade o fato do agro, a gente ainda ter, ai, uma
grande parte dos colaboradores terem um nivel de escolaridade médio, ensino
médio incompleto ou até fundamental incompleto, que eu vejo que vai
dificultar eu conseguir acessar eles nessas plataformas (Respondente E).
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O mesmo respondente observa que “as vezes até pra mandar curriculo eles tém
dificuldade, sabe? Eles gostam de me preencher uma ficha”. A esqualida familiaridade
tecnoldgica constitui um obstaculo significativo, pois limita a propria base de candidatos que
podem ser alcancados por ferramentas de IA comprometendo a eficicia e a abrangéncia do
processo de recrutamento e selecdo. Este achado ¢ similar ao percebido por Geetha e Bhanu
(2018), ao evidenciarem que a IA aplicada aos processos de recrutamento e selegdo encontra
certa resisténcia por parte de organizacdes preocupadas com o nivel de conhecimento
tecnoldgico dos candidatos, os quais podem nao saber lidar com essas ferramentas e
plataformas.

Outro obstaculo percebido nas entrevistas que também esta relacionado ao acesso e
familiaridade tecnoldgica refere-se ao preenchimento incorreto ou incompleto de dados nas
plataformas digitais. Sob essa perspectiva, o Respondente D destaca que o maior desafio
corresponde as pessoas conseguirem obter direcionamento a plataforma, bem como a realizacao
de um cadastro correto. O Respondente A complementa esta visdo ao observar que “ndo ¢
colocado todo o teu curriculo ali dentro, entdo as vezes a empresanao tem condi¢do de analisar
melhor todo o teu curriculo, porque tu colocas uma base ali, as vezes tu ndo colocas toda a tua
bagagem dentro de um curriculo”.

Este obstaculo ¢ particularmente relevante para a eficacia de ferramentas de IA que
dependem da qualidade e completude dos dados para realizar andlises e recomendagdes
precisas. Dados incompletos ou incorretos podem comprometer a capacidade da TA de
identificar os candidatos mais adequados para determinadas vagas, reduzindo a confiabilidade
e a utilidade de tais ferramentas.

Durante as entrevistas percebeu-se ainda que a resisténcia a mudanga e a utilizagdo de
métodos tradicionais baseados em contato pessoal e indicagdes também figuram como
obstaculos. Nesse sentido, o Respondente C corrobora que “a empresa ¢ bem familiar, entdo ¢
muito por indicagdo”. Esta preferéncia por métodos tradicionais ndo se limita as organizagoes,
mas também esta presente entre os candidatos, conforme expde a fala do Respondente B: “as
vezes a gente vai e a gente explica, mas a pessoa nao quer [...] Elanao quer fazé-la|...] Ela acha
que a gente vai pegar os dados, que vai fazer alguma coisa sendo que os dados veem no papel
de qualquer forma”.

Esta resisténcia cultural pode ser compreendida como parte de um contexto mais amplo
de valorizagdo de relagdes pessoais e de desconfianga acerca de processos dotados de
impessoalidade e tecnologia. Tais caracteristicas parecem estar particularmente acentuadas no
agronegocio, principalmente nos cargos ou fungdes que exigem menor nivel de escolaridade.
Contudo, reconhece-se que a ado¢do de novas tecnologias somente serd eficaz desde que se
mantenha o elemento humano nas interagdes, o que € essencialmente importante para este setor
econdmico (Pinheiro, 2024). Ademais torna-se imprescindivel identificar o ponto de
convergéncia entre inova¢do e humanizacdo, fomentando uma gestdo contemporanea que
mantenha o foco nas pessoas (Salomao ef al., 2025).

A compreensdo destes obstaculos ¢ fundamental para o desenvolvimento de estratégias
eficazes de implementacao e utilizagdo de IA no recrutamento e selecdo no contexto estudado.
Estas estratégias devem considerar ndo apenas aspectos tecnoldgicos, mas também culturais,
organizacionais e contextuais, pautando-se em abordagens sistémicas que reconhecam as
interrelagdes entre as multiplas dinamicas e dimensdes deste fendmeno emergente.
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4.5 Percepcio dos colaboradores versus percepc¢ao dos gestores das organizacdes sobre o
uso de IA no recrutamento e selecio de pessoas

A partir das entrevistas realizadas observou-se ainda que aspectos essenciais emergiram
da percepcao dos respondentes. Desse modo, a Figura 5 sintetiza os determinantes para que as
organizagdes do agronegocio utilizem a IA no processo de recrutamento e selecdo, bem como
os obstaculos evidenciados.

Figura 5 — Representagdo esquematica dos determinantes e obstaculos apontados pelas organizagdes
para o uso de IA no recrutamento e selecao de colaboradores

Percepeio dos colaboradores (beneficios) Percepeio dos colaboradares

(desafins)

» Agilidade;

« Praticidade:
+ Facilidade;

« Assertividade.

+ Desumanizagio;

« Concorréncia:

« Falta de Acesso;
+ Falsificacio/
nc':u,::n:|r1:.‘|'i'z.'n;i'||-

USO DE INTELIGENCIA ARTIFICTAL
EM RECRUTAMENTO E SELECAD

Percepeiio dos gestores
(adocio da 1A)

« Otimizagho de Tempo/

Hecurso;
« Ampliagio do Aleance;
« Melhoria na Assertividade;

Percepeiio dos gestores
(obstaculos do uso de 1A)

. Limitages de Acesso/
Familiaridade Tecnologica;

« Preenchimento Incorreto/
Incompleto de Dados;

» Modernizagao/ Alinhamento + Resisténcial Preferéncia por

Tecnoldgico, Métodos Tradicionais

Fonte: resultados da pesquisa (2025)

Analisando o ponto de vista dos profissionais que atuam em organizagdes do
agronegocio — identificados na figura como colaboradores — tem-se aspectos tanto favoraveis
quanto desfavoraveis para o uso de A no recrutamento e na selecao de pessoas. De igual forma,
observa-se amesma dinamica no que compete ao posicionamento dos gestores das organizagoes
do setor. Logo, identificam-se tensdes e sinergias que moldam a implementagao e a aceitacao
da IA no contexto analisado.

Uma convergéncia notavel reside na percepcao da eficiéncia. O elemento “agilidade”
desponta como beneficio proeminente na visdo dos profissionais, ecoando diretamente a
principal motivagdo das organizagdes: a otimizagao do tempo e dos recursos humanos. Ambas
as perspectivas reconhecem o potencial da IA para promover celeridade as etapas processuais,
desde a triagem inicial de um volume expressivo de curriculos — realidade comum no
agronegocio. Nesse sentido, De Castro Andrade e Hérvé (2023) descrevem que as informacdes
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de candidatos podem ser armazenadas e classificadas automaticamente em bases de dados
especificas, conforme as competéncias técnicas e comportamentais, otimizando o processo.

A “praticidade” e a “facilidade” também sdo valorizadas pelos profissionais do setor,
que apreciam interfaces mais intuitivas e a possibilidade de participagdo remota, alinhando-se
com a busca das organizagdes por processos menos burocraticos e mais fluidos. Outro ponto de
encontro importante € a busca por maior precisdo nas contratagdes, uma vez que a
“assertividade” mencionada na nuvem de palavras positiva, embora ndo seja um termo
dominante, indica que parte dos profissionais acredita na capacidade da IA de realizar

avaliagdes objetivas.

Esse achado se alinha perfeitamente com o determinante organizacional de “melhoria
na assertividade das contrata¢des”. De acordo com Nawaz et al. (2024), a implementagdo de
IA nas tomadas de decisdes tem mostrado progressos notdveis e proporcionado melhoria na
exatidao das decisdes orientadas ao planejamento estratégico de gestao de pessoas. Assim, 0s
gestores das organizagdes do agronegocio percebem a IA como uma ferramenta para minimizar
erros, direcionar melhor os candidatos as vagas e, potencialmente, analisar perfis de maneira
mais padronizada, minimizando custos advindas de contratacdes inadequadas.

Contudo, as convergéncias nao se limitam aos aspectos positivos, visto que a barreira
de acesso tecnoldgico figura como um ponto critico reconhecido tanto por candidatos quanto
por organizagdes. A preocupacao expressa na nuvem de palavra como “falta de acesso” (ou
“acesso”’) materializa-se como um dos principais obstaculos para as empresas do agronegocio.
A dificuldade em alcangar candidatos, especialmente para cargos operacionais que
frequentemente exigem menor escolaridade (ensino fundamental ou médio incompleto) e que
ndo possuem familiaridade de acesso a plataforma digitais representa um desafio concreto.

Ademais, salienta-se que o principal paradoxo evidenciado pela pesquisa corresponda a
relagdo entre humanizagdo versus tecnologia. Isso porque a “desumanizag¢do” emerge como
uma preocupacao latente dos profissionais que atuam no agronegocio, refletindo um temor
generalizado de que a interacdo mediada por algoritmos seja fria, distante e incapaz de capturar
nuances humanas essenciais, como a empatia e a inteligéncia emocional. Ou seja, a sensagao
de ser reduzido a dados quantificéveis, ignorando aspectos subjetivos, caracteriza-se como uma
fonte de apreensdo. Nesse sentido Pedroso, Capeller e Santos (2023) apontam que a
desumanizagdo ¢ um dos principais riscos das relagdes de trabalho, caso a tecnologia seja
aplicada de maneira indiscriminada e sem levar em conta o fator humano.

Essa perspectiva fornece um paralelo concernente a resisténcia a mudancas e a
preferéncia por métodos tradicionais, tais como contatos pessoais e indicagdes. Sob tal aspecto,
Kuntz (2024) enfatiza que a IA tende a automatizar atividades rotineiras do gerenciamento de
pessoas. Porém, o autor reconhece que habilidades humanas — como empatia e compaixao —
continuardo a ser imprescindiveis para avaliagdes de adequacao cultural para reduzir esses
efeitos prejudiciais ¢ fundamental adotar estratégias de comunicagdo clara, escuta ativa e
participagdo colaborativa (Elias, 2023).

Finalmente, a preocupacao dos profissionais com a “falsificacdo”, risco de manipulagio
de informagdes ou necessidade de se descaracterizar para agradar ao algoritmo ndo tem
correspondente direto nos obstaculos elencados pelos gestores. Entretanto, o preenchimento
incorreto ou incompleto de dados nas plataformas digitais figura como um obstaculo pratico
para as organizagdes que dependem da qualidade dos dados para a IA funcionar. Logo,
superficialmente tem-se questoes relacionadas a integridade da informacao, ainda que a
perspectiva organizacional se concentre com maior intensidade na capacidade e na ateng¢ado do
candidato do que em uma intengdo deliberada de manipulagao.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A implementagdo e a utilizacdo de IA nos processos de recrutamento e sele¢do no
agronegocio emergem como um estudo complexo e dindmico, conforme evidenciado nesta
pesquisa. A andlise das compreensdes da percepcao dos gestores das organizagdes e dos
colaboradores/profissionais que nelas trabalham revela um cenario onde o reconhecimento dos
potenciais beneficios da tecnologia, como ganhos de eficiéncia e assertividade, coexiste com
desafios significativos e tensdes inerentes a interagdo entre automagao e aspectos humanos.

Os resultados indicam que os obsticulos a ado¢do de IA sdo multifacetados,
transcendendo a mera dimensdo tecnoldgica, uma vez que incluem barreiras culturais ligadas a
resisténcia a mudangas e a valorizagdo do contato pessoal tradicional. Também se destacam
desafios organizacionais relacionados a adaptagdo de processos, bem como fatores contextuais,
como disparidades no acesso digital. Logo, tem-se um quadro intricado, cuja tensdo
fundamental reside no equilibrio entre a busca por modernizagao e o alcance ampliado por parte
das organizagdes em contraponto aos receios dos candidatos quanto a desumanizagdo do
processo seletivo, a potencial exclusdo por vieses algoritmicos e a intensificacdo da
concorréncia.

A compreensdo aprofundada desses obstaculos ¢ crucial para o desenvolvimento de
estratégias de implementacdo eficazes. Tais estratégias ndo podem se limitar a adogdo de
ferramentas tecnoldgicas, mas devem incorporar uma abordagem sistémica e sensivel ao
contexto especifico do agronegocio gaticho. E necessario que se busque um equilibrio,
integrando a TA de forma complementar, ¢ ndo substitutiva, aos processos existentes. A
valorizacdo da transparéncianos critérios utilizados pelos algoritmos, a manutencao de canais
para interacao humana e a garantia de um processo justo € imparcial sdo elementos essenciais
para mitigar resisténcias e construir confianga.

Em adigdo, os resultados sugerem que o agronegdcio atravessa um periodo de renovagao
e adaptagdo, refletindo transformagdes socioecondmicas mais amplas. Logo, gerenciar o perfil
temporal dessas mudangas, compreendendo suas implicacdes para a forga de trabalho e as
praticas de gestdo de pessoas, representa um fator estratégico para a sustentabilidade e
competitividade do setor na contemporaneidade. Assim, a pesquisa realizada oferece
direcionamentos valiosos para gestores do agronegocio e desenvolvedores de tecnologia. Nesse
sentido, as organizagdes do setor podem aprimorar sua competitividade ao transformar a
contratacdo de talentos por meio de sistemas inteligentes que priorizem a clareza metodologica
e a equidade. Na praticaisso envolve desenhar fluxos de trabalho onde a automacao atue como
um suporte técnico para refinar a triagem, enquanto a sensibilidade interpessoal permanece
como um pilar decisivo nas etapas finais.

Nao obstante, reconhecem-se as limitagdes do estudo realizado, as quais contemplam
aspectos orientados ao tamanho amostral, que inviabilizam a generalizacao estatistica. De igual
modo, salienta-se que o periodo de realizagao do estudo convergiu com a colheita da safra de
soja, o que dificultou a coleta de dados.

Como sugestao para pesquisas futuras recomenda-se a exploracao aprofundada das
nuances nas percepgoes dos colaboradores com diferentes perfis sociodemograficos,
evidenciando a maneira como estes interpretam os beneficios e percebem os desafios da IA no
gerenciamento de pessoas. Estudos longitudinais também poderiam acompanhar o processo de
adocdo dalA ao longo do tempo, avaliando seu impacto real e eficiéncia, bem como diversidade
e percepcao de justica. A andlise comparativa com outros setores ou regioes também tende a
enriquecer a compreensdo do fendomeno.
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