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RESUMO: Este artigo tem como objetivo compreender a aplicacdo pratica da
Inteligéncia Artificial (IA) na gestao de pessoas, com foco na avaliacdo de desempenho,
por meio de um estudo de caso em uma empresa brasileira do setor de manutencdo
industrial. A metodologia adotada envolveu a aplicacdo de questionarios a oito
analistas de Recursos Humanos, distribuidos pelas unidades da empresa em diferentes
estados do pais. Os dados coletados permitiram identificar percepcdes sobre o uso
da IA no sistema RH Gestor, ferramenta adotada pela organizacdo para apoiar
processos avaliativos. Os resultados indicam que a IA tem contribuido para maior
agilidade e precisdo na avaliacdo de desempenho, além de auxiliar na geragao de
feedbacks mais personalizados. A pesquisa reforca que, embora a IA represente
um avanco estratégico na gestdo de pessoas, sua eficacia depende da integracdo
com praticas éticas, formagdo continuada e revisdo dos processos organizacionais.

PALAVRAS-CHAVES: Inteligéncia Artificial, Gestdo de Pessoas, Avaliacdo de
Desempenho, Recursos Humanos

INTRODUCAO

A avaliacdo de desempenho é uma pratica essencial para o desenvolvimento
organizacional, especialmente em setores industriais, onde a performance impacta
diretamente a produtividade e a seguranca. Com o avanco da tecnologia, a
inteligéncia artificial tem sido incorporada aos processos de Recursos Humanos,
oferecendo solugdes para andlise de dados, feedback automatizado e tomada de
decisdo preditiva. Este estudo busca compreender como a IA esta sendo utilizada
na pratica, por meio de um estudo de caso na em uma empresa de manutencao
industrial do Brasil.
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Com mais de quatro décadas de atuacdo no setor de manutencdo industrial,
a empresa em questao consolidou-se como uma referéncia nacional, operando
em diversos estados brasileiros, incluindo Rio de Janeiro (RJ), Sdo Paulo (SP),
Parana (PR), Pernambuco (PE), Rio Grande do Norte (RN), Ceara (CE), Sergipe (SE)
e Bahia (BA). Sua trajetdria é marcada pela prestacdo de servicos especializados
a grandes corporacdes do setor energético e petrolifero, além de possui alguns
contratos na area de construcdo civil evidenciando assim sua capacidade técnica,
confiabilidade operacional e aderéncia a padrdes internacionais de qualidade. A
ampla distribuicdo geogréafica de suas unidades permite uma atuacao estratégica e
eficiente, contribuindo diretamente para a manutencao e continuidade de opera¢des
criticas em diferentes regides do pais.

METODOLOGIA

A metodologia utilizada para esse estudo configura-se como uma pesquisa
aplicada, de abordagem qualitativa, com delineamento de estudo de caso. A pesquisa
aplicada, conforme Gil (2019), busca gerar conhecimentos voltados a aplicacdo
pratica, visando a solucdo de problemas especificos. A abordagem qualitativa
permite compreender fendmenos sociais a partir da perspectiva dos participantes,
valorizando a subjetividade e a complexidade do contexto (MINAYO, 2001).

O estudo de caso foi adotado por possibilitar uma investigacdo aprofundada
de uma realidade especifica, sendo especialmente Util para compreender processos
contemporaneos inseridos em contextos reais (YIN, 2015). O objetivo central foi
investigar o uso da Inteligéncia Artificial (IA) como ferramenta de apoio a gestdo de
pessoas, com foco na avaliacdo de desempenho em uma empresa brasileira do setor
de manutencdo industrial, com mais de 40 anos de atuac¢do e unidades distribuidas
nos estados do Rio de Janeiro (RJ), Sdo Paulo (SP), Parana (PR), Pernambuco (PE), Rio
Grande do Norte (RN), Ceara (CE), Sergipe (SE) e Bahia (BA). A coleta de dados foi
realizada por meio de um questiondrio semiestruturado, aplicado as analistas de
Recursos Humanos atuantes nas unidades da empresa mencionadas.

Esse tipo de instrumento, segundo Trivifios (2008), permite ao pesquisador
explorar temas previamente definidos, ao mesmo tempo em que oferece flexibilidade
para captar percepgdes e experiéncias espontaneas dos participantes. O questiondrio
foi elaborado com base em referenciais tedricos sobre avaliacdo de desempenho,
gestao de pessoas e inteligéncia artificial, contemplando questbes relacionadas
a percepcao das profissionais quanto a eficacia da IA no processo avaliativo, a
integragdo do software RH Gestor nas rotinas de avaliagcdo, aos impactos percebidos na
tomada de decisdo e na gestao de talentos, bem como as barreiras e potencialidades
observadas no uso da IA.
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Os dados obtidos foram tratados por meio da andlise de contetido, conforme a
metodologia proposta por Bardin (2011), que consiste em um conjunto de técnicas
sistematicas de descricdo e interpretacdo das comunicagdes, com o objetivo de inferir
conhecimentos relativos as condi¢des de producao e recepcdo das mensagens. Essa
abordagem permitiu a categorizacdo das respostas e a identificacdo de padroes,
recorréncias e divergéncias, possibilitando uma compreensdo mais aprofundada
sobre a incorporacdo da IA no processo de avaliacdo de desempenho.

A pesquisa foi conduzida em conformidade com os principios éticos estabelecidos
pela Resolucdo n® 510/2016 do Conselho Nacional de Saude, que regulamenta as
pesquisas em Ciéncias Humanas e Sociais. As participantes foram informadas sobre
os objetivos do estudo, a voluntariedade da participagdo, o anonimato das respostas
e o sigilo das informacdes fornecidas, sendo garantido o direito de desisténcia a
qualguer momento, sem prejuizo.

RESULTADOS E DISCUSSOES

Gestao de Pessoas no contexto organizacional

A gestdo de pessoas é uma drea estratégica das organiza¢des contemporaneas,
responsdvel por alinhar os objetivos institucionais as necessidades e potencialidades
humanas. Segundo Chiavenato (2014), a gestdo de pessoas deixou de ser apenas
uma fun¢do administrativa voltada ao controle de pessoal para se tornar um sistema
dinamico e integrado, que visa desenvolver competéncias, promover o engajamento
e gerar valor por meio do capital humano. Em ambientes industriais, como o setor
de manutencao, essa gestdo assume contornos especificos, exigindo agilidade,
precisdo e capacidade de adaptacdo as demandas operacionais.

Historicamente, a gestdo de pessoas evoluiu de modelos burocraticos e
mecanicistas para abordagens mais flexiveis e centradas no individuo. A transi¢ao
do modelo tradicional de Recursos Humanos para uma gestao estratégica de pessoas
foiimpulsionada por mudancas no mercado, avancos tecnoldgicos e pela crescente
valorizacao da inovacdo como diferencial competitivo (DUTRA, 2012). Nesse cenario,
o papel do gestor de pessoas passou a incluir ndo apenas o recrutamento e selecao,
mas também o desenvolvimento de talentos, a gestdo do desempenho, a promogao
da cultura organizacional e a mediacao de conflitos.

Aavaliagdo de desempenho, por sua vez, é uma das ferramentas mais relevantes
dentro da gestao de pessoas. Ela permite mensurar o desempenho individual e
coletivo, identificar lacunas de competéncias, orientar decisdes sobre promocoes,
treinamentos e desligamentos, além de fomentar uma cultura de melhoria continua.
Para Marras (2011), a avaliacdo de desempenho deve ser compreendida como um
processo sistemdtico e continuo, que envolve critérios objetivos e subjetivos, e que
deve estar alinhado aos valores e metas da organizacao.
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No contexto industrial, a avaliacdo de desempenho enfrenta desafios especificos,
como a alta rotatividade, a diversidade de fun¢bes operacionais e a necessidade
de padronizacdo dos critérios avaliativos. Além disso, o ambiente de manutencdo
industrial exige respostas rapidas e decisdes assertivas, o que torna a gestdo de
pessoas ainda mais critica. A atuacao dos profissionais de Recursos Humanos nesse
setor demanda ferramentas que otimizem processos, reduzam erros e ampliem a
capacidade de andlise dos dados gerados pelas avaliagdes.

E nesse ponto que a Inteligéncia Artificial (IA) surge como uma aliada estratégica.
AlA, aplicada a gestdo de pessoas, permite automatizar tarefas repetitivas, analisar
grandes volumes de dados, identificar padrées de comportamento e gerar insights
para a tomada de decisdo. Segundo Davenport e Ronanki (2018), a IA pode ser
utilizada em trés grandes frentes dentro das organizagdes: automacdo de processos,
andlise de dados e interagdo com usudrios. No caso da avaliacdo de desempenho,
essas frentes se traduzem em sistemas que coletam informacdes de multiplas fontes,
processam indicadores de performance e oferecem recomendacdes personalizadas
para gestores e colaboradores.

Aintegracdo da IA a gestdo de pessoas representa uma mudanca paradigmatica.
De acordo com Silva e Tarouco (2020), a IA ndo substitui o a analise humano,
mas o complementa, oferecendo suporte analitico e ampliando a capacidade
de resposta dos profissionais de RH. Essa complementaridade é especialmente
relevante em ambientes industriais, onde decisdes precisam ser tomadas com base
em dados confidveis e em tempo habil. O uso de softwares como o RH Gestor, por
exemplo, permite consolidar informacdes de diferentes unidades da empresa,
padronizar critérios de avaliacdo e gerar relatérios que facilitam a gestdo integrada
do desempenho.

Além dos ganhos operacionais, a IA também contribui para a reducao de vieses
nos processos avaliativos. Estudos apontam que avaliagdes humanas estao sujeitas
a influéncias subjetivas, como preferéncias pessoais, esteredtipos e julgamentos
emocionais (TREVINO; NELSON, 2017). AIA, ao operar com algoritmos baseados em
dados objetivos, pode minimizar essas distor¢des, promovendo maior equidade e
transparéncia. No entanto, é fundamental que os sistemas sejam constantemente
auditados e calibrados, para evitar a reproducdo de vieses histéricos presentes nos
dados de treinamento.

Outro aspecto relevante é a aceitacdo da tecnologia pelos profissionais de RH.
Aadocao da A exige capacitacdo, mudanca de mentalidade e revisdo de processos.
Segundo Ulrich et al. (2012), a transformacao digital na gestdo de pessoas deve ser
acompanhada de uma gestao da mudanca eficaz, que envolva comunicacao clara,
participacdo ativa dos colaboradores e suporte continuo. Em empresas com multiplas
unidades, como no caso estudado, essa gestdo da mudanca torna-se ainda mais
complexa, exigindo estratégias especificas para cada contexto regional.
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Por fim, é importante destacar que a gestdo de pessoas mediada por IA ndo
se limita a avaliacdo de desempenho. Ela pode ser expandida para dreas como
recrutamento e selecdo, gestdo de clima organizacional, desenvolvimento de
competéncias e planejamento sucessério. A IA, ao oferecer uma visdo integrada e
preditiva do capital humano, permite que as organiza¢des antecipem tendéncias,
identifiquem riscos e tomem decisdes mais assertivas.

Avaliacdo de Desempenho

A avaliacdo de desempenho é uma das ferramentas mais relevantes e estratégicas
da gestdo de pessoas, sendo utilizada para mensurar, analisar e desenvolver o
potencial dos colaboradores dentro das organiza¢des. De acordo com Chiavenato
(2014), trata-se de um processo sistematico que visa verificar o comportamento
profissional, os resultados entregues e as competéncias demonstradas pelos individuos
em determinado periodo, permitindo alinhar o desempenho individual aos objetivos
organizacionais. Para Milkovich e Boudreau (2011), a avaliacdo de desempenho é
essencial para garantir que os esforcos dos colaboradores estejam direcionados as
metas organizacionais, promovendo o alinhamento entre estratégia e execucao.

Historicamente, a avaliacdo de desempenho surgiu como um instrumento
de controle e padronizacdo, especialmente em ambientes industriais, onde a
produtividade era o principal indicador de eficiéncia. Com o tempo, no entanto,
esse processo passou a incorporar dimensdes mais amplas, como competéncias
comportamentais, capacidade de trabalho em equipe, criatividade e alinhamento
com os valores da organizacdo (Boog, 2002). Essa evolucao reflete a transicdo da
gestdo de pessoas de um modelo operacional para um modelo estratégico, no qual
o capital humano é visto como diferencial competitivo (Fleury & Oliveira, 2011).

No contexto da manutencdo industrial, a avaliacdo de desempenho assume
caracteristicas particulares. Trata-se de um ambiente que exige precisdo técnica,
cumprimento rigoroso de normas de seguranca, agilidade na resolucdo de
problemas e capacidade de atuagdo sob pressdo. Assim, os critérios avaliativos
precisam considerar ndo apenas os resultados quantitativos, mas também aspectos
qualitativos, como proatividade, cooperacdo e aderéncia aos procedimentos
operacionais. Segundo Marras (2011), a eficacia da avaliacdo depende da clareza
dos critérios, da periodicidade do processo e da forma como o feedback é conduzido.
J& para Bergamini (2009), o processo deve ser construido com base em relacdes de
confianca e transparéncia, para que os colaboradores se sintam parte ativa do seu
desenvolvimento.

Diversos métodos de avaliagdo de desempenho sdo utilizados nas organizacoes,
variando desde os mais tradicionais, como escalas de avaliacao e listas de verificacao,
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até os mais modernos, como avaliacdo 360 graus, gestdo por competéncias e
andlise de indicadores de performance. A escolha do método depende do porte da
empresa, da cultura organizacional e dos objetivos estratégicos. Para Dutra (2012),
a avaliagdo deve ser compreendida como um processo continuo de aprendizagem
e desenvolvimento, e ndo como um julgamento pontual ou punitivo. J& Oliveira
(2014) destaca que a eficacia da avaliacdo estd diretamente relacionada a sua
integracdo com os demais subsistemas de gestdo de pessoas, como treinamento,
desenvolvimento e remuneracao.

A aplicacdo eficaz da avaliacdo de desempenho enfrenta desafios recorrentes,
como a subjetividade dos avaliadores, a resisténcia dos colaboradores, a falta de
preparo das liderancas e a auséncia de integracdo com outros subsistemas de gestao
de pessoas. Além disso, em empresas com multiplas unidades, como é o caso de
organiza¢des com atuagdo nacional, a padronizacdo dos critérios e a consisténcia
dos resultados tornam-se ainda mais complexas. Nesse cenario, a tecnologia surge
como uma aliada fundamental para garantir a confiabilidade e a escalabilidade do
processo avaliativo (Chiavenato, 2014; Ulrich et al., 2012).

Aintroducdo da Inteligéncia Artificial (IA) na avaliacdo de desempenho representa
uma inovacao significativa. A IA permite automatizar a coleta e analise de dados,
identificar padroes de comportamento, cruzar informacoes de diferentes fontes e
gerar relatdrios personalizados com maior rapidez e precisdo. Segundo Davenport
e Ronanki (2018), a IA pode ser aplicada em trés grandes frentes: automacao de
processos, andlise de dados e interacdo com usuarios. No caso da avaliacdo de
desempenho, essas frentes se traduzem em sistemas que monitoram indicadores em
tempo real, sugerem planos de desenvolvimento e oferecem feedbacks baseados
em evidéncias.

A utilizagdo de softwares especializados, como o RH Gestor, permite integrar a
avaliacdo de desempenho a outros processos de gestao de pessoas, como treinamento,
promogao, sucessao e remuneracao variavel. Além disso, esses sistemas possibilitam
a visualizacdo de dashboards com métricas atualizadas, facilitando a tomada de
decisdo por parte dos gestores. Para Silva e Tarouco (2020), a IA ndo substitui o
julgamento humano, mas o complementa, oferecendo suporte analitico e ampliando
a capacidade de resposta das equipes de Recursos Humanos. Segundo Gomes e
Oliveira (2021), a IA pode contribuir para uma gestao mais estratégica e orientada
por dados, desde que acompanhada por politicas claras de governanca e ética.

Outro beneficio relevante da IA na avaliacdo de desempenho € a reducdo de
vieses. Avalia¢bes conduzidas exclusivamente por pessoas estdo sujeitas a influéncias
subjetivas, como simpatia, esteredtipos, julgamentos emocionais e favoritismos. A
IA, ao operar com algoritmos baseados em dados objetivos, pode minimizar essas
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distorcoes, promovendo maior equidade e transparéncia. No entanto, é fundamental
que os algoritmos sejam auditaveis e que os dados utilizados estejam livres de
preconceitos histéricos, sob pena de reproduzir ou até amplificar desigualdades
(Trevino & Nelson, 2017; Binns, 2018).

A aceitacdo da tecnologia pelos profissionais de RH e pelos colaboradores
também é um fator critico de sucesso. A adocao da IA exige capacitacdo, mudanca
de mentalidade e revisdo de processos. Segundo Ulrich et al. (2012), a transformacédo
digital na gestdo de pessoas deve ser acompanhada de uma gestdo da mudanca
eficaz, que envolva comunicacdo clara, participacdo ativa dos envolvidos e suporte
continuo. Em empresas com multiplas unidades e culturas regionais distintas, essa
gestao da mudanca deve ser sensivel as especificidades locais (Schein, 2010).

Por fim, é importante destacar que a avaliacdo de desempenho mediada por
IA ndo elimina a necessidade de didlogo humano. O feedback continuo, a escuta
ativa e o reconhecimento interpessoal continuam sendo elementos essenciais para
o engajamento e o desenvolvimento dos colaboradores. A tecnologia deve ser vista
como uma ferramenta de apoio, e ndo como substituta das relagdes humanas no
ambiente de trabalho (Bergamini, 2009; Chiavenato, 2014).

Em sintese, a avaliacdo de desempenho é um processo essencial para o
desenvolvimento organizacional, especialmente em setores industriais que
demandam alta performance e precisdo. A incorporacdo da Inteligéncia Artificial
nesse processo potencializa sua eficacia, ampliando a capacidade analitica, reduzindo
vieses e promovendo decisdes mais estratégicas. No entanto, seu sucesso depende da
integragdo com a cultura organizacional, da capacitacao dos profissionais envolvidos
e da manutengdo de uma abordagem ética e humanizada.

Inteligencia Artificial na Gestao de Pessoas:

A Inteligéncia Artificial (IA) tem se consolidado como uma das principais
tecnologias disruptivas da atualidade, com impactos significativos em diversos
setores da economia, incluindo a gestdo de pessoas. No contexto organizacional, a 1A
representa uma oportunidade de transformacao dos processos de Recursos Humanos
(RH), promovendo maior eficiéncia, precisao e capacidade analitica. Segundo Russell
e Norvig (2010), a A refere-se a sistemas computacionais capazes de realizar tarefas
que normalmente exigiriam inteligéncia humana, como reconhecimento de padrdes,
tomada de decisdo e aprendizado com base em dados.

Na drea de gestdo de pessoas, a IA tem sido aplicada em diversas frentes, como
recrutamento e selecdo, avaliacdo de desempenho, gestdo de talentos, andlise de
clima organizacional e planejamento de sucessdo. De acordo com Huang e Rust
(2021), alA pode ser classificada em trés niveis de aplicacdo: assistiva, aumentada e
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auténoma. No nivel assistivo, a |A apoia os profissionais de RH com ferramentas de
automacao e analise de dados. No nivel aumentado, ela colabora com os gestores
natomada de decisdes estratégicas. J& no nivel autbnomo, a IA é capaz de executar
processos de forma independente, com minima intervencdo humana.

A avaliacdo de desempenho é uma das areas que mais tem se beneficiado
da incorporacdo da IA. Tradicionalmente, esse processo era conduzido de forma
manual, com base em critérios subjetivos e registros pontuais. Com o uso de IA, é
possivel coletar dados em tempo real, cruzar informacdes de multiplas fontes (como
produtividade, feedbacks, metas e indicadores operacionais) e gerar relatérios
personalizados que orientam decisdes mais assertivas. Segundo Davenport e Ronanki
(2018), a IA aplicada a avaliacdo de desempenho permite identificar padrées de
comportamento, prever riscos e sugerir planos de desenvolvimento individualizados.

Além da automacao, a IA contribui para a redugdo de vieses nos processos
avaliativos. Estudos como os de Binns (2018) e Trevino e Nelson (2017) apontam que
avaliagdes humanas estdo sujeitas a influéncias subjetivas, como preferéncias pessoais,
esteredtipos e julgamentos emocionais. A IA, ao operar com algoritmos baseados
em dados objetivos, pode minimizar essas distor¢des, promovendo maior equidade
e transparéncia. No entanto, é fundamental que os sistemas sejam auditaveis e que
os dados utilizados estejam livres de preconceitos histéricos, sob pena de reproduzir
ou até amplificar desigualdades.

A integracdo da IA a gestdo de pessoas exige uma mudanca de paradigma
nas organizagodes. Para Ulrich et al. (2012), a transformacao digital no RH deve ser
acompanhada de uma gestao da mudanca eficaz, que envolva comunicacao clara,
capacitacdo dos profissionais e revisdo dos processos internos. Em empresas com
multiplas unidades e culturas regionais distintas, como é o caso de organizacdes
do setor de manutencao industrial, essa gestdo da mudanca deve ser sensivel as
especificidades locais, respeitando os contextos operacionais e socioculturais.

Outro aspecto relevante é a aceitacdo da tecnologia pelos profissionais de
RH. Segundo Silva e Tarouco (2020), a adocao da IA depende da confianca dos
usudrios nos sistemas, da clareza dos objetivos e da percepc¢ao de valor agregado. A
resisténcia a tecnologia pode ser mitigada por meio de treinamentos, envolvimento
dos colaboradores na construcdo dos processos e demonstracdo dos beneficios
praticos da IA na rotina de trabalho. Gomes e Oliveira (2021) destacam que a IA
deve ser vista como uma aliada estratégica, capaz de ampliar a capacidade analitica
do RH e promover uma gestdo mais orientada por dados.

No contexto industrial, a aplicacdo da IA na gestdo de pessoas apresenta
desafios especificos. Trata-se de um ambiente que exige alta performance, precisdo
técnica e cumprimento rigoroso de normas de seguranca. A IA pode contribuir
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para a identificacdo de talentos, o monitoramento de indicadores operacionais e
a personalizacdo de planos de desenvolvimento, mas deve ser integrada de forma
cuidadosa, respeitando as particularidades do setor. Segundo Schein (2010), a
cultura organizacional desempenha um papel fundamental na aceitagdo de novas
tecnologias, sendo necessario alinhar os valores da empresa a proposta de inovacao.

A utilizacdo de softwares especializados, como o RH Gestor, tem se mostrado
eficaz na integracdo da IA aos processos de avaliacdo de desempenho. Esses
sistemas permitem consolidar informacdes de diferentes unidades da empresa,
padronizar critérios avaliativos e gerar relatérios que facilitam a gestado integrada
do desempenho. Além disso, possibilitam a visualizacdo de dashboards com métricas
atualizadas, promovendo maior agilidade na tomada de decisdo. Para Huang e Rust
(2021), a 1A aplicada ao RH deve ser capaz de aprender com os dados, adaptar-se
as mudancas e oferecer insights que agreguem valor a estratégia organizacional.

Por fim, é importante destacar que a IA na gestao de pessoas ndo substitui o
julgamento humano, mas o complementa. O feedback continuo, a escuta ativa
e o reconhecimento interpessoal continuam sendo elementos essenciais para o
engajamento e o desenvolvimento dos colaboradores. A tecnologia deve ser vista
como uma ferramenta de apoio, e ndo como substituta das relagées humanas no
ambiente de trabalho. Segundo Bergamini (2009), o desenvolvimento humano
nas organiza¢des depende de relagdes de confianca, respeito e valorizacdo das
individualidades, aspectos que a IA deve preservar e potencializar.

Em sintese, a Inteligéncia Artificial representa uma oportunidade de
transformacdo da gestdo de pessoas, especialmente em setores industriais que
demandam alta performance e precisdo. Sua aplicacdo na avaliacdo de desempenho
potencializa a eficacia dos processos, amplia a capacidade analitica do RH e promove
decisdes mais estratégicas. No entanto, seu sucesso depende da integracdo com a
cultura organizacional, da capacitacao dos profissionais envolvidos e da manutencao
de uma abordagem ética e humanizada.

Estudo de Caso Resultados da Pesquisa

A pesquisa realizada com oito analistas de Recursos Humanos, representantes das
unidades da empresa nos estados do Rio de Janeiro, Sdo Paulo, Parand, Pernambuco,
Rio Grande do Norte, Ceard, Sergipe e Bahia, revelou um perfil profissional experiente,
com média superior a cinco anos de atuacdo na drea e formacdo académica
predominantemente em nivel superior. Esse grupo foi responsdvel por fornecer
percepcdes valiosas sobre o uso da Inteligéncia Artificial (IA) na avaliacdo de
desempenho dentro da organizacao.
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A maioria das unidades ja incorporou a IA aos seus processos avaliativos nas
devolutivas e formatacao do feedback contextualizado, com excecdo das regionais
de Sergipe e Bahia, que ainda ndo completaram um ano de contrato e, portanto, ndo
passaram pelo ciclo formal de avaliacdo. Em todas as demais localidades, o sistema
RH Gestor é utilizado como ferramenta principal, integrando funcionalidades de IA
que auxiliam na analise de dados, geragdo de resumos e cruzamento de informacgdes
relevantes para a gestdo de desempenho.

A plataforma RHGestor, fundada em 2019, configura-se como uma solucao
tecnoldgica voltada a gestdo de pessoas, com foco na automatizacdo de processos
de Recursos Humanos, tais como recrutamento, desenvolvimento de competéncias
e avaliacdo de desempenho dos colaboradores. O sistema é integrado a folha de
pagamento e incorpora funcionalidades baseadas em inteligéncia artificial, sendo
aplicdvel aempresas de médio e grande porte (RHGestor, 2024). Em agosto de 2024,
durante a 502 edicdo do Congresso Nacional de Recursos Humanos (CONARH),
a RHGestor foi adquirida pela Sélides, empresa brasileira reconhecida por sua
atuacdo no desenvolvimento de tecnologias para gestao de capital humano (EXAME,
2024). A Sdlides oferece uma plataforma estratégica e integrada, que combina
recursos avancados com abordagens centradas no usudrio, visando a melhoria da
produtividade, retencio de talentos e reducao da rotatividade (SOLIDES, 2024). A
aquisicdo consolidou a Sdélides como uma HR Tech de destaque na América Latina,
tendo recebido o maior aporte financeiro do setor até entdo, e impactado mais de
15 milhdes de profissionais em mais de 40 mil empresas (SOLIDES, 2024).

Os analistas relataram que a IA tem contribuido significativamente para
tornar o processo mais agil e eficiente. A automatizacdo da coleta de dados e a
capacidade da plataforma de sintetizar informacdes como promogdes e registros
de desempenho permitem que os profissionais de RH realizem devolutivas mais
precisas e contextualizadas. Além disso, todos os participantes concordaram que a
IA ajuda a reduzir vieses nas avaliacdes, promovendo maior equidade ao padronizar
critérios e minimizar interferéncias subjetivas. Também foi consenso que o sistema
oferece insights Uteis para a gestao de pessoas, facilitando a identificacdo de talentos,
lacunas de competéncias e oportunidades de desenvolvimento.

Apesar desses avancos, a devolutiva aos colaboradores ainda representa um
desafio. Apenas metade das unidades afirmou conseguir realizar esse retorno de
forma completa. As demais enfrentam dificuldades relacionadas ao alto volume de
funciondrios, a sobrecarga de atividades e a auséncia de um ciclo avaliativo concluido.
Embora a IA facilite a entrega de feedbacks personalizados e os colaboradores
compreendam bem os retornos gerados, os analistas destacaram que o envolvimento
humano continua sendo essencial. A devolutiva automatizada, por si s6, ndo é
suficiente; é necessario o olhar técnico e sensivel do profissional de RH para construir
um retorno alinhado as necessidades individuais de cada colaborador.
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Os desafios enfrentados no uso da IA foram diversos. Entre os mais citados estdo
problemas com a qualidade dos dados, como inconsisténcia nas informacoes e é
preciso o analista esta conferindo se os dados estdo de acordo com a realidade da
avaliacao feita. Também foram mencionadas dificuldades relacionadas a capacitacao
técnica, com os profissionais ainda em processo de adaptacdo as ferramentas.
Questoes éticas e de transparéncia também foram levantadas, especialmente
quanto a compreensao dos critérios utilizados pelos algoritmos e a confiabilidade
das decisdes automatizadas. Além disso, observou-se certa resisténcia ao uso da
IA para devolutivas, especialmente nas unidades onde a pratica ainda é recente
e pouco difundida, as unidades quem utiliza o uso da IA para devolutiva, envia
o texto elaborado pela IA e conferido pelo analista via e-mail e ou whatsapp do
colaborador, em alguns casos o RH consegue fazer a devolutiva presencial olho no
olho individualmente.

Por fim, ao serem questionados sobre o impacto da IA na gestdo de desempenho,
todos os participantes atribuiram nota 4 em uma escala de 1 a 5, indicando que a
tecnologia tem gerado efeitos positivos e relevantes, embora ainda haja espaco para
aprimoramento. A percepcao geral é de que a |A representa uma aliada estratégica
na gestao de pessoas, desde que acompanhada por capacitacdo adequada, revisao
de processos e uma abordagem ética e humanizada.

Aaplicacdo da Inteligéncia Artificial (IA) na gestdo de pessoas tem demonstrado
resultados promissores, sobretudo no processo de avaliacdo de desempenho, em que é
utilizada para o cruzamento de dados, geracdo de relatérios e sugestdes de feedback.
Conforme apontado por Davenport e Ronanki, a A contribui para a automatizacdo
de tarefas analiticas e oferece suporte a tomada de decisdo estratégica, o que se
reflete na maior agilidade dos processos avaliativos (DAVENPORT; RONANKI, 2018).
Além disso, ao padronizar critérios e reduzir interferéncias subjetivas, a tecnologia
atua na mitigacdo de vieses, conforme discutido por Trevifio e Nelson, que destacam
o potencial da IA em promover maior equidade nos processos organizacionais
(TREVINO; NELSON, 2017).

Apesar dos avancos, a devolutiva automatizada, embora considerada clara e
funcional, ainda exige supervisdo humana para garantir alinhamento contextual e
sensibilidade nas interpretacdes, como defendem Silva e Tarouco, ao enfatizarem
que a IA deve complementar, e ndo substituir, a analise e conferencia humano (SILVA,;
TAROUCO, 2020). Entre os principais desafios identificados estdo a necessidade
de conferéncia dos dados, do sistema e da plataforma e a resisténcia de algumas
unidades em utilizar a tecnologia da IA como facilitador da elaboracdo de feedbacks,
o que estd alinhado a analise de Ulrich et al., que ressaltam aimportancia da gestao
da mudanca e da formacao continuada para a incorporacdo de inovacdes no setor
(ULRICH et al., 2012). Também pode-se ressaltar que entre os desafios é conseguir
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dar a devolutiva para todo efetivo avaliado, tendo em vista as atribuicdes dos
analistas no universo da atividades de departamento pessoal e recursos humanos,
o que eles chamam de RH generalista.

CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa evidenciou que a Inteligéncia Artificial tem se consolidado
como uma aliada poderosa na gestdo de pessoas, especialmente no contexto da
avaliacdo de desempenho em ambientes industriais. O estudo de caso realizado
em uma empresa brasileira especializada em manutencdo industrial revelou que,
quando bem aplicada, a IA pode transformar significativamente o papel do setor de
Recursos Humanos, tornando-o mais analitico, estratégico e orientado por dados.
A utilizacdo do sistema RH Gestor, com funcionalidades de IA, demonstrou ganhos
expressivos em agilidade, precisdo e capacidade de sintese, além de contribuir para
areducdo de vieses e a geracdo de insights relevantes para a tomada de decisdo.

Contudo, os resultados também apontaram que a devolutiva aos colaboradores
ainda representa um desafio, exigindo o envolvimento humano para garantir que o
feedback seja contextualizado e sensivel as particularidades de cada profissional. A
IA, embora eficiente na automatizacdo de processos, ndo substitui o olhar técnico
e empatico do analista de RH, sendo necessaria uma atuacdo complementar entre
tecnologia e julgamento humano.

Diante dos desafios identificados, recomenda-se que a empresa amplie o uso
da IA com foco em trés pilares fundamentais: ética, transparéncia e capacitagao.
A melhoria da qualidade dos dados, a definicdo de politicas claras de governanca
e a oferta de treinamentos especificos séo medidas essenciais para fortalecer a
confianca nos sistemas e garantir sua efetividade. Além disso, é importante promover
uma cultura organizacional que favoreca a inovacdo e a aceitacdo tecnoldgica,
reduzindo resisténcias e estimulando o uso estratégico da IA em todas as unidades
da organizac3o.

Como sugestdo de melhoria, destaca-se a necessidade de aprimorar o sistema
RH Gestor para facilitar a entrega de devolutivas personalizadas, com recursos
que permitam maior interacdo entre analistas e colaboradores. A inclusdo de
funcionalidades que integrem dados comportamentais, histdricos de desenvolvimento
e metas individuais pode tornar o processo ainda mais robusto e alinhado as
necessidades reais da forca de trabalho.

Por fim, recomenda-se que futuras pesquisas aprofundem a analise sobre o
impacto da IA em outras dimensdes da gestdo de pessoas, como recrutamento,
clima organizacional, retencao de talentos e planejamento sucessério. Estudos
comparativos entre diferentes setores industriais e entre empresas com distintos niveis
de maturidade tecnoldgica também podem contribuir para ampliar o entendimento
sobre os limites e possibilidades da IA no campo do capital humano.
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