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RESUMO

Sistemas automatizados de recrutamento prometem eficiéncia e
padronizacao, mas podem reproduzir concepgoes restritas de competéncia,
comunicacao e comportamento adequado. Este artigo propoe uma agenda
tedrica sobre justiga, deficiéncia e neurodiversidade nos processos de
selecdo mediados por inteligéncia artificial. Adota-se uma abordagem
tedrico-integrativa que articula o modelo social da deficiéncia, a
acessibilidade digital, a justica organizacional e a governanca algoritmica,
em didlogo com relatdrios internacionais sobre inteligéncia artificial e
trabalho produzidos pela Organizacao Internacional do Trabalho e pela
Organizacao para a Cooperacao e Desenvolvimento Econ6mico. Como
resultado, estruturam-se quatro condigdes para um recrutamento inclusivo:
acessibilidade desde a concepgao, avaliagdo restrita as competéncias
necessarias ao cargo, oferta de adaptagoes razoaveis associadas a canais de
contestacao com mediacao humana, e participacao de pessoas com
deficiéncia na governanca dos sistemas. A andlise indica que métricas
estatisticas de equidade sao insuficientes quando o processo mantém
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barreiras comunicacionais, sensoriais ou cognitivas. Discutem-se ainda os
limites das abordagens técnicas de mitigacao de viés, a responsabilizacao
das organizacOes contratantes diante de fornecedores terceirizados de
software e as condigOes institucionais necessdrias para que a participagao
de pessoas com deficiéncia na governanga algoritmica nao se reduza a um
gesto simbodlico. Conclui-se que a legitimidade de um sistema de
recrutamento deve ser avaliada por sua capacidade de reconhecer
diferentes formas legitimas de demonstrar competéncia profissional, e nao
pela sofisticagao técnica dos modelos preditivos que emprega.

Palavras-chave: recrutamento algoritmico, deficiéncia, neurodiversidade, inclusao, justica
organizacional

ABSTRACT

Automated recruitment systems promise efficiency and standardization, but
they may reproduce narrow conceptions of competence, communication, and
behavior. This article proposes a theoretical agenda on fairness, disability,
and neurodiversity in recruitment processes mediated by artificial
intelligence. It adopts a theoretical-integrative approach combining the
social model of disability, digital accessibility, organizational justice, and
algorithmic governance, in dialogue with international reports on artificial
intelligence and work produced by the International Labour Organization
and the Organisation for Economic Co-operation and Development. As a
result, four conditions for inclusive recruitment are structured: accessibility
by design, assessment limited to competencies required for the position,
provision of reasonable accommodations linked to contestation channels
with human mediation, and participation of persons with disabilities in
system governance. The analysis indicates that statistical fairness metrics
are insufficient when processes maintain communicational, sensory, or
cognitive barriers. The article also discusses the limits of technical bias-
mitigation approaches, the accountability of hiring organizations toward
third-party software vendors, and the institutional conditions needed to keep
participatory governance from becoming symbolic. It concludes that the
legitimacy of a recruitment system must be evaluated by its capacity to
recognize different legitimate ways of demonstrating professional
competence, not by the technical sophistication of the predictive models it
employs.

Keywords: algorithmic recruitment, disability, neurodiversity, inclusion, organizational justice

RESUMEN
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Los sistemas automatizados de contratacién prometen eficiencia vy
estandarizacion, pero pueden reproducir concepciones restrictivas de
competencia, comunicaciéon y comportamiento. Este articulo propone una
agenda teodrica sobre justicia, discapacidad y neurodiversidad en los
procesos de seleccién mediados por inteligencia artificial. Se adopta un
enfoque tedrico-integrador que articula el modelo social de la discapacidad,
la accesibilidad digital, la justicia organizacional y la gobernanza
algoritmica, en didlogo con informes internacionales sobre inteligencia
artificial y trabajo elaborados por la Organizacion Internacional del Trabajo
y la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos. Como
resultado, se estructuran cuatro condiciones para una contratacion
inclusiva: accesibilidad desde el diseno, evaluacion limitada a las
competencias necesarias para el puesto, provision de ajustes razonables
asociados a canales de impugnacion con mediacion humana, y participacién
de personas con discapacidad en la gobernanza de los sistemas. El analisis
indica que las métricas estadisticas de equidad son insuficientes cuando el
proceso mantiene barreras comunicacionales, sensoriales o cognitivas. Se
discuten ademas los limites de los enfoques técnicos de mitigaciéon de
sesgos, la responsabilizacién de las organizaciones contratantes frente a
proveedores externos de software y las condiciones institucionales
necesarias para que la participaciéon de personas con discapacidad en la
gobernanza algoritmica no se reduzca a un gesto simbdélico. Se concluye que
la legitimidad de un sistema de contratacion debe evaluarse por su
capacidad para reconocer diferentes formas legitimas de demostrar
competencia profesional, y no por la sofisticacién técnica de los modelos
predictivos que emplea.

Palabras clave: contratacién algoritmica, discapacidad, neurodiversidad, inclusion, justicia
organizacional

INTRODUCAO

Nos dltimos dez anos, sistemas de inteligéncia artificial passaram a integrar
praticamente todas as etapas do recrutamento corporativo: da triagem
inicial de curriculos até a andlise de video-entrevistas, passando por testes
gamificados, chatbots de pré-selecdo e ferramentas de recomendacgdo de
candidatos. Empresas de tecnologia de recursos humanos vendem essas
solugcoes com a promessa de reduzir custos, acelerar processos e, sobretudo,
eliminar o viés humano que supostamente contamina as decisdes de
contratacao (Raghavan et al., 2020). Essa promessa de neutralidade tem se
mostrado, no entanto, mais retorica do que factual. Um conjunto crescente
de pesquisas em sociologia dos algoritmos, ética de dados e estudos
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organizacionais mostra que sistemas automatizados de selecao tendem a
reproduzir, sob nova roupagem técnica, desigualdades estruturais antigas,
entre elas as que afetam pessoas com deficiéncia e pessoas
neurodivergentes (Eubanks, 2018; O'Neil, 2016; Bogen & Rieke, 2018).

O problema tem uma dimensdao quantitativa consideravel. Segundo
estimativas da Organizagao Mundial da Satude e do Banco Mundial, cerca de
15% da populacdao mundial vive com alguma forma de deficiéncia, e essa
populacao enfrenta taxas de desemprego e subemprego substancialmente
mais altas do que a populacao em geral (World Health Organization & World
Bank, 2011). Relatérios da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT)
sobre o futuro do trabalho e a digitalizagcdo das relagdoes laborais tém
chamado atencao para o fato de que a automacao de processos de gestao de
pessoas, se nao for acompanhada de salvaguardas especificas, tende a
aprofundar essas disparidades em vez de corrigi-las (International Labour
Organization, 2021). Na mesma diregdo, relatérios da Organizagdo para a
Cooperacao e Desenvolvimento Econdémico (OCDE) sobre inteligéncia
artificial e mercado de trabalho apontam que a introducao de sistemas
preditivos em recursos humanos exige mecanismos de supervisao humana,
transparéncia e responsabilizagao que ainda estdo longe de ser padrao nas
organizacoes (OECD, 2023).

Este artigo parte de um recorte mais especifico: a intersecao entre
inteligéncia artificial aplicada a recrutamento, de um lado, e os campos dos
estudos criticos da deficiéncia e da neurodiversidade, de outro. Trata-se de
um cruzamento pouco explorado na literatura brasileira e ainda incipiente
mesmo na literatura internacional, apesar de sua relevancia crescente.
Quando um algoritmo de triagem de video-entrevistas pontua candidatos
com base em contato visual sustentado, modulagcao vocal estavel ou
expressividade facial convencional, ele estd, na pratica, codificando um
padrao especifico de comunicagdao e comportamento como sinénimo de
competéncia profissional. Pessoas autistas, pessoas com TDAH, pessoas com
paralisia cerebral, pessoas com deficiéncia auditiva ou de fala e pessoas com
outras condicOes que afetam a expressao corporal ou vocal correm o risco
de ser reprovadas nao por falta de qualificagcdao técnica, mas por nao
corresponderem a um modelo estreito de "normalidade" embutido no
sistema (Whittaker et al., 2019; Guo et al., 2020).

A pergunta que orienta esta investigacdo ¢ a seguinte: como articular, de
forma teoricamente consistente, os principios do modelo social da
deficiéncia, da justica organizacional e da governanca algoritmica para
fundamentar diretrizes de recrutamento digital que sejam efetivamente
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inclusivas? O objetivo do artigo é propor uma agenda tedrica que ofereca
respostas a essa pergunta, estruturada em torno de quatro condigOes que,
argumenta-se aqui, precisam estar presentes simultaneamente para que um
sistema de recrutamento mediado por inteligéncia artificial possa ser
considerado inclusivo: acessibilidade desde a concepgao, restricao da
avaliagao as competéncias efetivamente necessarias ao cargo, oferta de
adaptagOes razodaveis vinculadas a canais de contestagcdo com mediagao
humana, e participacdo de pessoas com deficiéncia na governanca dos
sistemas.

Vale ressaltar que a expansao do capitalismo de plataforma e a digitalizagao
crescente das relagoes de trabalho tornam esse debate ainda mais urgente.
A medida que candidaturas passam a ser mediadas quase inteiramente por
sistemas digitais, e nao por contato presencial com um recrutador, decisoes
de design que antes pareciam meramente técnicas, como o formato de um
teste ou a duracdao de um prazo, passam a determinar diretamente quem
tem acesso a uma oportunidade de emprego e quem é eliminado antes
mesmo de qualquer avaliacao substantiva de suas qualificacoes
profissionais.

O estudo se justifica por trés razoes principais. Primeiro, porque a literatura
sobre viés algoritmico em recrutamento tem se concentrado
majoritariamente em categorias como género e raca, deixando a deficiéncia
e a neurodivergéncia em posicao secunddria, quando nao ausente (Bogen &
Rieke, 2018; Raji et al., 2020). Segundo, porque as métricas técnicas de
equidade algoritmica mais difundidas, como paridade demografica e
igualdade de oportunidades, nao foram desenhadas para capturar barreiras
de acessibilidade e comunicacao, o que produz um ponto cego relevante nas
auditorias de viés atualmente praticadas (Trewin, 2018). Terceiro, porque
decisbes regulatérias recentes, como o Regulamento europeu de Inteligéncia
Artificial, classificam sistemas de recrutamento como de "alto risco" e
passam a exigir avaliacoes de impacto, documentagcao técnica e supervisao
humana, o que torna urgente a existéncia de parametros tedricos capazes de
orientar tanto a regulacao quanto a pratica gerencial (European Parliament
and Council of the European Union, 2024).

O artigo estd organizado em cinco sec¢oes, além desta introdugao. A segunda
secao apresenta o referencial tedrico, dividido em seis subsecoes: a
trajetoria do modelo médico ao modelo social da deficiéncia; o conceito de
neurodiversidade e sua relacdao com o mundo do trabalho; as dimensoes
distributiva, procedural e interacional da justica organizacional aplicadas a
contextos algoritmicos; os debates sobre governanca algoritmica e
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opacidade técnica; o panorama internacional sobre inteligéncia artificial e
trabalho construido por organismos como a OIT e a OCDE; e uma sintese
critica da literatura sobre viés algoritmico e deficiéncia. A terceira secao
descreve o percurso metodoldgico da revisao integrativa. A quarta secao
apresenta os resultados e a discussao, estruturados em torno das quatro
condicoes da agenda tedrica proposta, seguidas de subsegOes sobre
avaliacao de impacto, formacao de equipes e agenda de pesquisa futura. A
quinta secao traz as consideracoes finais, incluindo limitacoes do estudo e
diregoes para pesquisas empiricas subsequentes.

REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico deste artigo se apoia em cinco corpos de literatura que,
embora tenham se desenvolvido de forma relativamente independente,
oferecem juntos uma base conceitual robusta para analisar os efeitos da
automacao sobre a inclusdo laboral de pessoas com deficiéncia e pessoas
neurodivergentes: os estudos criticos da deficiéncia, o movimento e a
literatura sobre neurodiversidade, a teoria da justica organizacional, os
estudos sobre governanca algoritmica e, por fim, os relatérios de
organismos internacionais sobre inteligéncia artificial e o futuro do trabalho.

Do modelo médico ao modelo social da deficiéncia

Por muito tempo, a deficiéncia foi compreendida a partir de um modelo
meédico ou individual, que localiza o problema exclusivamente no corpo ou
na mente da pessoa. Nessa perspectiva, a deficiéncia é vista como um desvio
em relacao a um padrao de funcionamento considerado normal, algo a ser
diagnosticado, tratado ou reabilitado (Shakespeare, 2014). O modelo médico
teve um papel historico importante no desenvolvimento de servigos de
reabilitacdo e de politicas de saude, mas produziu também um efeito
colateral duradouro: transferiu para o individuo toda a responsabilidade pela
adaptacao ao ambiente, isentando as instituicoes sociais de qualquer
obrigacao de mudanca.

Em contraposicao a essa leitura, o modelo social da deficiéncia, formulado a
partir dos movimentos britanicos de pessoas com deficiéncia nas décadas de
1970 e 1980 e sistematizado por autores como Michael Oliver, distingue
entre impedimento (impairment) e deficiéncia (disability). O impedimento se
refere a condicdo corporal, sensorial, intelectual ou neuroldgica da pessoa; a
deficiéncia, por sua vez, é o resultado da interacao entre esse impedimento e
um ambiente social que nao foi construido para acomodar a diversidade
humana (Oliver, 2013). Uma pessoa cega nao € "deficiente" pela cegueira
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em si, mas se torna deficiente diante de um site que ndao é compativel com
leitores de tela, de um formuldrio sem alternativa textual descritiva ou de
um teste de recrutamento cronometrado que pressupoe leitura visual rapida.
A deficiéncia, nesse sentido, ndo estd no corpo, mas na relagao entre o corpo
e um ambiente hostil ou inflexivel.

Essa distingdao tem consequéncias diretas para a analise de sistemas de
recrutamento digital. Plataformas de triagem automatizada, portais de
candidatura e ambientes de teste virtual funcionam, na pratica, como novos
ambientes construidos, sujeitos ao mesmo tipo de critica que historicamente
se fez a escadas sem rampas ou a prédios sem elevadores. Quando um portal
de vagas nao é navegavel por teclado, quando um teste psicométrico impoe
um prazo rigido incompativel com determinadas condigdes cognitivas, ou
quando uma plataforma de video-entrevista exige resposta oral sincrona sem
alternativa escrita, o sistema estd erguendo barreiras equivalentes as
barreiras arquitetonicas do espago fisico, ainda que sob forma digital (Crip
et al., 2022). A exclusao deixa de ser interpretada como falha pessoal do
candidato e passa a ser reconhecida como produto de escolhas de design
que poderiam ter sido diferentes.

Vale notar que o modelo social ndo nega a existéncia de limitagoes corporais
ou funcionais, nem sugere que toda dificuldade seja puramente social.
Autores como Shakespeare (2014) chamam atencgao para os riscos de uma
leitura excessivamente estrutural, que desconsidere a experiéncia subjetiva
da dor, do cansacgo ou da limitagao funcional vivida por muitas pessoas com
deficiéncia. O que o modelo social propoe, de forma mais equilibrada, é que
a resposta politica e institucional a deficiéncia nao pode se restringir a
correcao do corpo individual; ela precisa incluir, necessariamente, a
transformacgdo dos ambientes, das praticas e das tecnologias que produzem
exclusao.

Aplicado ao recrutamento algoritmico, esse deslocamento de perspectiva
muda a pergunta que orienta a analise. Em vez de perguntar "por que este
candidato nao conseguiu completar o teste dentro do prazo estabelecido”, a
pergunta relevante passa a ser "por que o teste foi desenhado com um prazo
que exclui parte legitima da populacao candidata". Essa mudancga de foco é
o ponto de partida teérico deste artigo.

Neurodiversidade e trabalho

O conceito de neurodiversidade nasceu no final da década de 1990, no
contexto dos movimentos de autodefesa de pessoas autistas, e depois se
expandiu para abranger outras condigoes, como TDAH, dislexia e dispraxia.
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A proposta central do conceito é simples de enunciar, mas radical em suas
implicagcbes: a variacao no funcionamento neurolégico humano é parte da
diversidade natural da espécie, nao uma patologia a ser eliminada (Singer,
2017; Armstrong, 2012). Assim como a diversidade genética confere
resiliéncia a uma populacao, a diversidade cognitiva confere a sociedade e
as organizagoes um repertorio mais amplo de formas de perceber, processar
informacao e resolver problemas.

Essa perspectiva nao nega que pessoas neurodivergentes enfrentem
dificuldades reais em ambientes construidos para a maioria neurotipica. O
que ela contesta é a ideia de que essas dificuldades decorram de um déficit
intrinseco, e ndo da falta de ajuste entre a pessoa e o ambiente. No mercado
de trabalho, essa falta de ajuste se manifesta de maneira particularmente
aguda nas etapas de recrutamento, historicamente construidas em torno de
habilidades sociais convencionais: fluéncia verbal espontanea, contato visual
sustentado, capacidade de "vender-se" em uma entrevista curta, leitura
rapida de pistas sociais implicitas (Kapp & Aiello, 2022).

A introducado de inteligéncia artificial nesse cenario nao corrige esse viés
cultural; ela o formaliza em regras matematicas. Diversas plataformas
comerciais de andlise de video-entrevistas utilizam visdao computacional e
processamento de audio para inferir tragos de personalidade e "ajuste
cultural" a partir de variaveis como frequéncia do contato visual com a
camera, simetria dos movimentos faciais, hesitacoes na fala e variacao
entonacional (Bogen & Rieke, 2018). Para uma pessoa autista que desvia o
olhar da camera para se concentrar melhor, ou que apresenta uma prosoédia
vocal menos variada, esses comportamentos podem ser lidos pelo algoritmo
como sinais de desengajamento ou instabilidade emocional, quando na
verdade refletem apenas um estilo diferente de processamento sensorial e
comunicacao.

Esse ponto é reforcado por pesquisas em psicologia organizacional que
documentam  competéncias cognitivas especificas frequentemente
associadas a perfis neurodivergentes, como atencao sustentada a detalhes,
reconhecimento de padroes complexos e capacidade de hiperfoco em tarefas
de interesse (Austin & Pisano, 2017, apud Kapp & Aiello, 2022). Um sistema
de triagem que ©penaliza automaticamente candidatos por nao
corresponderem a um padrao convencional de comunicagao corre o risco de
descartar exatamente os perfis que poderiam agregar mais valor a
determinadas fungoes técnicas e analiticas, incorrendo simultaneamente em
um problema ético e em uma perda de eficiéncia para a prépria organizacao
contratante.
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Justica organizacional em contextos algoritmicos

A teoria da justica organizacional, consolidada por Colquitt (2001) a partir
de décadas de pesquisa em comportamento organizacional, distingue trés
dimensbes principais: a justica distributiva, relativa a percepcao de
equidade nos resultados alocados (quem recebe a oportunidade de emprego,
a promocgdao, o aumento salarial); a justiga procedural, relativa a
imparcialidade e a transparéncia dos processos usados para chegar a esses
resultados; e a justica interacional, relativa a qualidade do tratamento
interpessoal recebido durante a aplicacao desses processos, incluindo
respeito, dignidade e possibilidade de explicacao.

A introducao de sistemas automatizados no recrutamento afeta as trés
dimensoes de maneiras distintas. Na dimensao distributiva, o problema mais
evidente é a exclusao desproporcional: quando um algoritmo aprende, a
partir de dados histéricos de contratagcdo, que determinados perfis
correspondem a "sucesso profissional”, ele tende a reproduzir os padroes de
quem foi contratado no passado, o que pode significar a perpetuacao de
barreiras enfrentadas por pessoas com deficiéncia e neurodivergentes em
ciclos anteriores de selecao (Raghavan et al., 2020).

Na dimensao procedural, o problema central é a opacidade. Diferentemente
de um processo seletivo conduzido por um recrutador humano, cujos
critérios podem, ao menos em principio, ser questionados e explicados,
muitos sistemas de triagem automatizada nao oferecem qualquer explicacao
inteligivel sobre os motivos de uma reprovacao. Essa opacidade é agravada
quando o software é desenvolvido por um fornecedor terceirizado que trata
seu funcionamento interno como segredo comercial, o que impede tanto o
candidato quanto a prépria empresa contratante de compreender
integralmente como as decisoes sao tomadas (Pasquale, 2015).

Na dimensao interacional, a automacao tende a reduzir o espaco de didlogo
entre candidato e organizagcao. Um chatbot de triagem ou uma plataforma
de video-entrevista unidirecional, sem possibilidade de esclarecimento em
tempo real, transmite ao candidato a sensacao de estar sendo avaliado por
um sistema indiferente a sua situagdo particular, o que pode ser
especialmente prejudicial para candidatos que precisariam comunicar uma
necessidade de adaptagdo, mas ndo encontram canal para fazé-lo antes da
reprovacao (Colquitt & Rodell, 2011).

A soma desses trés efeitos configura o que se pode chamar de uma transigao
de uma justica relacional, baseada em interacao humana e possibilidade de
recurso, para uma justica estatistica, baseada em agregados populacionais e
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médias de desempenho. Essa transigao nao é neutra: ela desloca o critério
de legitimidade do processo seletivo, que deixa de ser avaliado pela
qualidade da relacao entre as partes e passa a ser avaliado exclusivamente
pela suposta objetividade dos nimeros.

Governanca algoritmica e opacidade técnica

O terceiro eixo tedrico deste artigo trata da governanca dos sistemas
algoritmicos, entendida como o conjunto de regras, normas, mecanismos de
supervisao e praticas de auditoria voltados a regular o ciclo de vida desses
sistemas, da concepcao ao descomissionamento (Yeung, 2018). Um
obstaculo recorrente a governanca efetiva é o fendomeno descrito por
Pasquale (2015) como "sociedade de caixa-preta": modelos de aprendizado
de maquina, particularmente os baseados em redes neurais profundas,
tomam decisOes a partir de combinacdes de varidveis que muitas vezes nem
os proprios desenvolvedores conseguem explicar de forma completa.

Essa opacidade tem consequéncias praticas concretas para candidatos com
deficiéncia. Quando uma pessoa é reprovada em uma triagem automatizada,
ela raramente recebe informagao sobre quais varidveis especificas
motivaram a decisao, o que impede qualquer contestacao fundamentada.
Além disso, as métricas técnicas mais utilizadas para auditar viés
algoritmico, como paridade demografica, igualdade de oportunidades e
calibracao preditiva, foram desenvolvidas majoritariamente para tratar de
categorias como género e raca, e raramente incorporam a deficiéncia como
variavel protegida relevante (Trewin, 2018; Guo et al., 2020). Isso significa
que um sistema pode ser certificado como "livre de viés" segundo os
critérios usuais de auditoria e, ainda assim, continuar excluindo
sistematicamente pessoas com deficiéncia, simplesmente porque essa
dimensao nao foi incluida na analise.

A assimetria de poder entre desenvolvedores de software, empresas
contratantes e candidatos agrava esse quadro. Fornecedores de tecnologia
de recursos humanos costumam operar sob contratos de confidencialidade
que impedem auditorias externas independentes, e muitas empresas
contratantes nao possuem capacidade técnica interna para avaliar
criticamente as ferramentas que adquirem (Kuzior et al., 2020). O resultado
¢ um vacuo de responsabilizacdo em que, diante de uma reprovacgao injusta,
¢ dificil identificar quem deveria responder: o desenvolvedor do algoritmo, a
empresa que o contratou, ou ambos.

Marcos regulatérios recentes tém tentado preencher esse vacuo. O
Regulamento europeu de Inteligéncia Artificial, aprovado em 2024, classifica
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sistemas de recrutamento e selecao como de "alto risco" e impode obrigacoes
especificas de avaliacao de impacto, documentacdao técnica, supervisao
humana e transparéncia para com os candidatos (European Parliament and
Council of the European Union, 2024). Ainda que sua aplicacao esteja
circunscrita ao territério europeu, o regulamento tem funcionado como
referéncia para debates regulatérios em outras regides, incluindo discussoes
legislativas no Brasil sobre inteligéncia artificial e protecao de dados no
ambiente de trabalho.

Inteligéncia artificial e trabalho na literatura de organismos internacionais

Para além da literatura académica, relatérios técnicos produzidos por
organismos internacionais oferecem um panorama empirico relevante sobre
os efeitos da automacao no mundo do trabalho, incluindo seus impactos
sobre grupos em situacao de vulnerabilidade. A Organizacao Internacional
do Trabalho tem publicado, ao longo da ultima década, uma série de estudos
sobre a digitalizacao das relagoes de trabalho e os riscos associados a
expansao de plataformas digitais e sistemas automatizados de gestao de
pessoas (International Labour Organization, 2021). Esses relatérios apontam
que a auséncia de regulacao especifica tende a transferir para o trabalhador
individual o 6nus de negociar com sistemas técnicos cada vez mais opacos,
uma dinamica que reforcga, em vez de reduzir, desigualdades preexistentes.

A OCDE, por sua vez, tem produzido analises comparativas sobre a adogao
de inteligéncia artificial em processos de recrutamento em diferentes paises-
membros, destacando a necessidade de supervisao humana significativa (e
nao apenas formal) e de mecanismos de explicabilidade acessiveis a
candidatos leigos em tecnologia (OECD, 2019, 2023). Um dado relevante
desses relatorios é que a velocidade de adocao de ferramentas
automatizadas de recursos humanos tem superado, em muitos setores, a
velocidade de desenvolvimento de marcos regulatorios e de capacitagao
técnica das equipes responsaveis por operar esses sistemas, criando uma
lacuna de governanca que afeta desproporcionalmente candidatos de grupos
historicamente marginalizados.

No campo especifico da deficiéncia, o relatorio "Disability, Bias, and AI",
produzido pelo Al Now Institute, sistematizou de forma pioneira os riscos
que sistemas de inteligéncia artificial representam para pessoas com
deficiéncia em contextos de emprego, saude e assisténcia social,
argumentando que a maior parte dos debates sobre equidade algoritmica
ignora essa populacao e que ferramentas de recrutamento automatizado
frequentemente tratam a deficiéncia como ruido estatistico a ser filtrado, e

Noemica Journal - Vol. 1 2024

p.11


https://noemicajournal.org/

noemicajournal.org

e-ISSN: 3086-7037

nao como uma forma legitima de diversidade humana (Whittaker et al.,
2019). Esse relatoério, ao lado de trabalhos académicos como os de Guo et al.
(2020) e Trewin (2018), ajudou a consolidar um campo de pesquisa
especifico sobre equidade algoritmica e deficiéncia, que ainda estd em
formagao, mas que ja oferece parametros conceituais importantes para a
andlise proposta neste artigo.

Sintese critica: os limites das abordagens puramente técnicas de correcdo de viés

A literatura revisada até aqui permite uma sintese critica relevante para os
objetivos deste artigo. Grande parte das solucdes técnicas propostas
atualmente para corrigir viés em sistemas de recrutamento algoritmico se
concentra em ajustes estatisticos: reponderar variaveis, balancear conjuntos
de dados de treinamento, aplicar métricas de paridade demografica entre
grupos. Essas abordagens tém valor, mas partem de uma premissa limitada,
a de que o problema pode ser resolvido inteiramente dentro do proéprio
modelo matematico, sem alterar a arquitetura do sistema, a natureza das
variaveis coletadas ou o desenho da interface de interagao com o candidato
(Raghavan et al., 2020).

No caso da deficiéncia e da neurodivergéncia, essa premissa se mostra
particularmente fragil. Reponderar varidveis nao resolve o problema de uma
interface incompativel com leitor de tela. Balancear dados de treinamento
nao elimina a barreira representada por um teste cronometrado que ignora
variabilidade cognitiva. Ajustar métricas de calibracdo preditiva ndao confere
validade cientifica a um construto pseudocientifico, como a inferéncia de
estabilidade emocional a partir de microexpressoes faciais (Bogen & Rieke,
2018). Em outras palavras, muitos dos problemas enfrentados por
candidatos com deficiéncia em processos de recrutamento algoritmico nao
sao problemas de viés estatistico no sentido estrito, mas problemas de
acessibilidade, de validade de construto e de auséncia de canais de
contestacao, questdes que exigem intervengoes de outra natureza, situadas
no nivel do desenho do sistema e da governanca institucional, e ndao apenas
no nivel do algoritmo de decisao.

E essa constatacdo que fundamenta a proposta central deste artigo: a de que
a inclusao de pessoas com deficiéncia e neurodivergentes em processos de
recrutamento algoritmico depende de um conjunto de condigdes estruturais,
e nao apenas de correcoes técnicas pontuais nos modelos preditivos
utilizados.

Barreiras a contratacao de pessoas com deficiéncia: o que diz a literatura sobre o
lado da demanda
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Uma parte consideravel da pesquisa sobre emprego e deficiéncia
historicamente concentrou esfor¢cos no chamado lado da oferta, isto é, nas
caracteristicas, qualificacoes e necessidades de reabilitacao da pessoa
candidata. Trabalhos publicados em periédicos como o Journal of
Occupational Rehabilitation deslocaram parte dessa atencao para o lado da
demanda, examinando diretamente as atitudes, praticas e barreiras
organizacionais que dificultam a contratacao de pessoas com deficiéncia,
independentemente de sua qualificagao (Chan et al., 2010). Esses estudos
identificam fatores como desconhecimento sobre adaptagbes razoaveis,
preocupacao exagerada com custos de acomodacao, receio de processos
judiciais e crencas estereotipadas sobre produtividade como determinantes
centrais da baixa contratacao, mais do que qualquer limitacao real de
desempenho por parte dos candidatos.

Esse deslocamento de foco, do individuo para a organizagao, é coerente com
o modelo social da deficiéncia discutido anteriormente e reforca um ponto
importante para a analise de sistemas automatizados de recrutamento: se as
barreiras a contratacdo ja eram, antes da automacao, majoritariamente
organizacionais e atitudinais, é razoavel supor que a introdugdo de
algoritmos de triagem, longe de neutralizar esse quadro, tende a formalizar
essas mesmas barreiras em regras de decisao menos visiveis e mais dificeis
de contestar. Um recrutador humano com preconceitos implicitos pode, ao
menos em tese, ser treinado, supervisionado ou confrontado com evidéncias
de seu proprio viés. Um algoritmo que aprendeu padrdes equivalentes a
partir de dados histéricos de contratacao opera de forma consistente e em
larga escala, sem que exista, na maioria dos casos, qualquer instancia de
supervisao comparavel.

A literatura sobre reabilitacao profissional também chama atencdo para a
importancia de intervencoes voltadas ao ambiente de trabalho, e ndo apenas
ao individuo, incluindo adaptacdao de postos de trabalho, flexibilizagdao de
horarios e revisao de processos de avaliacao de desempenho. Esses achados
reforcam a tese central deste artigo: a inclusao laboral de pessoas com
deficiéncia depende primariamente de mudancas no desenho de processos e
ambientes organizacionais, e apenas secundariamente de intervencoes
centradas na adaptacgao individual do trabalhador ou candidato ao padrao
vigente.

Interseccionalidade entre deficiéncia, neurodivergéncia e outros marcadores
sociais
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E necessdrio reconhecer que pessoas com deficiéncia e pessoas
neurodivergentes nao constituem grupos homogéneos, e que suas
experiéncias de exclusao no recrutamento algoritmico se cruzam
frequentemente com outros marcadores sociais, como género, racga, idade e
classe social. Uma mulher negra autista, por exemplo, pode enfrentar
barreiras simultaneas relacionadas a viés racial, viés de género e viés
associado a neurodivergéncia, e essas barreiras ndao se somam de forma
simplesmente aditiva, mas se combinam de maneiras especificas que a
literatura sobre interseccionalidade descreve com maior precisao do que
analises que tratam cada categoria isoladamente.

A maior parte das meétricas de auditoria de viés algoritmico atualmente
disponiveis nao foi construida para capturar essas combinac¢des. Quando
uma auditoria avalia separadamente a paridade demogréafica por género, por
raca e por deficiéncia, ela pode nao identificar um padrao de exclusao que
sO se manifesta na intersecgao dessas categorias. Esse é mais um argumento
em favor da condicao de participacao ativa de pessoas com deficiéncia na
governanca dos sistemas, discutida na secao de resultados: representantes
com vivéncia direta das multiplas formas de exclusdo tém maior capacidade
de identificar padroes interseccionais que escapam a auditorias estatisticas
segmentadas por categoria unica.

PERCURSO METODOLOGICO

Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa tedrica de natureza
integrativa (Torraco, 2016). A revisdo integrativa ¢ um método reconhecido
nas ciéncias sociais aplicadas por permitir a sintese critica de literatura
proveniente de campos disciplinares distintos, o que ¢ particularmente
adequado ao objeto deste artigo, situado na intersecao entre administragao
de recursos humanos, ética em inteligéncia artificial, estudos criticos da
deficiéncia, sociologia dos algoritmos e psicologia organizacional.

O desenvolvimento do estudo seguiu quatro etapas. Na primeira etapa,
delimitou-se o escopo da investigacao e mapearam-se lacunas na literatura
recente sobre os impactos de ferramentas de inteligéncia artificial no
recrutamento, com atengao especial a sub-representacdo dos debates sobre
deficiéncia e neurodiversidade nesse campo. Na segunda etapa, construiu-se
uma matriz de eixos analiticos, cruzando o modelo social da deficiéncia
(Oliver, 2013), as dimensoOes cldssicas da justica organizacional (Colquitt,
2001), os principios de governanca algoritmica (Yeung, 2018; Floridi et al.,
2018) e o panorama produzido por organismos internacionais como a OIT e
a OCDE. Na terceira etapa, procedeu-se a analise critica e a sintese
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conceitual, examinando como premissas mercadolégicas de eficiéncia e
padronizacao preditiva colidem com direitos de acessibilidade, adaptacao
razoavel e dignidade laboral. Na quarta e ultima etapa, formulou-se a
agenda teorica propositiva que estrutura a segdo de resultados deste artigo.

O levantamento bibliografico considerou publicacdoes indexadas em bases
como Web of Science, Scopus, SciELO e Google Scholar, priorizando artigos
revisados por pares publicados na ultima década, complementados por livros
seminais em sociologia da tecnologia e estudos da deficiéncia, bem como
relatorios técnicos de organismos internacionais e institutos de pesquisa
aplicada, como o AI Now Institute. A opgao por incluir literatura cinzenta,
isto é, relatérios técnicos nao publicados em periédicos revisados por pares,
se justifica pela natureza recente do tema: parte relevante da producao
sobre inteligéncia artificial e deficiéncia em contextos de trabalho ainda
circula primariamente em relatérios institucionais e documentos de politica
publica, e ndo apenas em artigos académicos tradicionais.

Um ponto de atencao metodoldgica diz respeito a validade de construto dos
instrumentos comercializados no mercado de tecnologia de recursos
humanos. A psicologia do trabalho estabelece que testes de selecao devem
demonstrar relagdo empirica comprovada com o desempenho nas tarefas do
cargo, o que a literatura chama de validade relacionada ao critério ou task-
validity. Muitas plataformas de andlise multimodal de video, contudo, sao
comercializadas sem qualquer validacao independente submetida a revisao
por pares, apoiando-se em teorias de expressao facial ja superadas pela
psicologia contemporanea (Bogen & Rieke, 2018). Essa lacuna de validacao
nao é apenas um problema técnico: representa uma questao de direitos
trabalhistas, na medida em que candidatos podem ser excluidos com base
em inferéncias sem respaldo cientifico consistente.

Por fim, cabe reconhecer os limites do método adotado. Uma revisao
integrativa nao permite generalizacOes estatisticas nem substitui estudos
empiricos de campo. Seu valor esta em oferecer uma sintese conceitual
capaz de orientar investigacoes futuras e de fundamentar diretrizes
praticas, mas as proposicoes formuladas neste artigo devem ser entendidas
como hipdteses tedricas a serem testadas, e ndao como conclusoes definitivas
sobre o funcionamento de sistemas especificos.

RESULTADOS E DISCUSSAO: UMA AGENDA TEORICA PARA O
RECRUTAMENTO INCLUSIVO
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A articulagdao entre o modelo social da deficiéncia, a literatura sobre
neurodiversidade, a teoria da justica organizacional e os estudos de
governanca algoritmica permite estruturar quatro condicées que,
argumenta-se aqui, precisam estar presentes conjuntamente para que um
sistema de recrutamento mediado por inteligéncia artificial possa ser
considerado inclusivo. A tese central que orienta esta segdao é a de que a
equidade algoritmica nao se resolve com ajustes estatisticos pontuais em
modelos tendenciosos; ela exige mudancas estruturais na concepcgao, no
desenvolvimento e na governanca dos processos seletivos.

Condicédo 1: acessibilidade desde a concepcéo

A primeira condigao é a de que toda interface digital envolvida no processo
seletivo, incluindo portais de candidatura, testes psicométricos, plataformas
de video-entrevista e sistemas de acompanhamento de candidatos, seja
desenhada com acessibilidade desde a fase inicial de projeto, e nao como
adaptacao posterior (Crip et al., 2022). Historicamente, o mercado de
software de recursos humanos priorizou usudrios sem deficiéncia, o que
resultou em testes gamificados complexos, interfaces sem texto alternativo,
portais incompativeis com leitores de tela e prazos cronometrados que
ignoram a variabilidade cognitiva dos candidatos.

Acessibilidade desde a concepcgao significa compatibilidade nativa com
tecnologias assistivas, contraste de cores adequado, navegacao integral por
teclado e oferta de maultiplos canais de comunicagdao (Groom et al., 2021).
Significa também nao impor uma unica forma de expressao: para candidatos
com deficiéncia auditiva ou de fala, por exemplo, a exigéncia de resposta
sincrona por audio pode ser substituida por transcricao em tempo real ou
por submissao assincrona de respostas escritas. Essa condi¢cao transforma a
acessibilidade de um item de conformidade legal em um parametro central
de qualidade do software, no mesmo patamar de seguranca da informacao
ou desempenho técnico.

Condigdao 2: validade de construto e restricdo da avaliacdo as competéncias
essenciais

A segunda condicao exige rigor na validacao dos construtos avaliados pelos
sistemas. Ferramentas de video-entrevista frequentemente inferem tracos
de personalidade, estabilidade emocional ou "ajuste cultural" a partir de
microexpressoes, modulacao vocal e ritmo de fala, apoiando-se em teorias
psicoldgicas cuja robustez cientifica ¢ contestada (Bogen & Rieke, 2018).
Essas meétricas penalizam de forma desproporcional pessoas com paralisia
cerebral, pessoas no espectro autista, pessoas com gagueira e pessoas com
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deficiéncia auditiva ou de fala, cuja comunicacao nao verbal diverge dos
padroes estatisticos da maioria neurotipica.

A agenda proposta aqui estabelece que a avaliacdao algoritmica deve se
restringir a competéncias diretamente relacionadas ao desempenho das
atribuicoes do cargo, com validade demonstrada empiricamente, excluindo o
uso de preditores automatizados de estados emocionais internos ou tracos
de personalidade genéricos. Se uma competéncia nao pode ser diretamente
vinculada ao exercicio da funcao, sua mensuracdao automatizada configura
uma forma indireta de discriminacao, ainda que nao intencional.

Condicéao 3: oferta proativa de adaptacées e canais de contestacdo com mediacdo
humana

A terceira condigao trata das dimensodes procedural e interacional da justica
organizacional, e estabelece a necessidade de que adaptacOes razoaveis
sejam oferecidas de forma proativa, e ndao apenas mediante solicitacao dificil
de formular pelo proprio candidato. Isso inclui extensao de prazos, formatos
alternativos de avaliagdo e suporte de intérpretes ou mediadores humanos
quando necessario.

Além disso, todo sistema de recrutamento automatizado precisa contar com
canais de contestagao e revisao com mediacao humana efetiva, o chamado
human-in-the-loop. A auséncia de qualquer mecanismo de recurso diante de
uma reprovacao automatizada constitui uma violagdo dos principios de
justica organizacional e devido processo (Pasquale, 2015; Colquitt, 2001). E
importante ressaltar que essa mediagao humana nao pode se reduzir a uma
formalidade em que um avaliador apenas ratifica a decisao do algoritmo sem
examind-la de fato; ela precisa ser um mecanismo real de revisao, com
autonomia para reverter exclusdes quando se comprove a existéncia de
barreiras tecnolégicas ou comunicacionais no processo.

Condicdo 4: participacdo ativa na governancga algoritmica

A quarta condicdo retoma o principio "Nada sobre nés sem nods",
historicamente central ao movimento internacional de pessoas com
deficiéncia. A governancga de sistemas de inteligéncia artificial aplicados a
recursos humanos, incluindo o desenho de bases de treinamento e a
realizacdo de auditorias periddicas, ndao deve ficar restrita a equipes
técnicas homogéneas (Raji et al.,, 2020). E necessaria a participacao
remunerada de pessoas com deficiéncia, pessoas neurodivergentes,
especialistas em estudos da deficiéncia e representantes da sociedade civil
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em todas as fases do ciclo de vida do sistema, da definicao dos requisitos de
dados até as auditorias de conformidade.

A participagdo simbdlica, em que representantes sao consultados apenas ao
final do processo ou sem poder real de influenciar decisoes, nao atende a
esse principio. A literatura sobre governanca participativa em tecnologia
sugere que a consulta antecipada reduz custos de corregao posterior e
amplia a legitimidade das decisdoes tomadas, além de permitir identificar
problemas que nao seriam percebidos por desenvolvedores ou gestores sem
experiéncia direta das barreiras em questao (Floridi et al., 2018).

A sintese dessas quatro condigoes sustenta o argumento central deste
artigo: métricas estatisticas de equidade algoritmica, como paridade
demografica calculada a partir de dados histéricos, sao insuficientes quando
o processo mantém barreiras comunicacionais, sensoriais ou cognitivas em
sua estrutura. A equidade algoritmica precisa ser entendida de forma mais
ampla, incorporando acessibilidade, validade de construto, possibilidade de
contestacao e participagdo na governancga como dimensoes inseparaveis de
qualquer avaliacao de justica em sistemas de recrutamento.

Implicacbes praticas para a gestao de pessoas e para politicas publicas

A agenda tedrica proposta tem implicacoes diretas tanto para a pratica
gerencial quanto para a formulacao de politicas publicas. No ambito
corporativo, departamentos de recursos humanos nao podem transferir
integralmente para fornecedores de software a responsabilidade ética pela
selecao de pessoal, sob a justificativa de neutralidade tecnoldgica.
Organizacoes que adotam sistemas automatizados de triagem precisam
constituir comités internos responsaveis por testes de impacto
discriminatdério e auditorias de acessibilidade antes da implantagao de
qualquer ferramenta, e manter essa supervisao ao longo de todo o uso do
sistema, nao apenas na fase de contratacao do software.

No ambito das politicas publicas, 6rgaos reguladores de trabalho e protecao
de dados precisam avancar na definicao de obrigacoes legais de
explicabilidade algoritmica e de restricoes ao uso de testes psicométricos
automatizados sem validagcao cientifica. O Regulamento europeu de
Inteligéncia Artificial oferece um parametro relevante nesse sentido, ao
classificar sistemas de recrutamento como de alto risco e exigir avaliagcao de
impacto e supervisao humana significativa (European Parliament and
Council of the European Union, 2024). No Brasil, o debate legislativo sobre
inteligéncia artificial e protecdao de dados no trabalho ainda estd em curso, e
a experiéncia europeia, assim como os relatdérios da OIT e da OCDE, pode
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subsidiar a construgdao de marcos regulatorios adaptados ao contexto
nacional.

Critérios de avaliacdo e documentacao de impacto

A adocgao de sistemas automatizados de recrutamento deveria ser precedida
de uma avaliacao documentada de impacto, capaz de identificar a finalidade
da ferramenta, os grupos potencialmente afetados, os dados utilizados, as
competéncias efetivamente mensuradas e as alternativas menos invasivas
disponiveis. O objetivo dessa avaliacao nao é apenas verificar o desempenho
técnico do sistema, mas compreender se o processo cria barreiras ou produz
exclusoes desproporcionais para determinados grupos de candidatos.

Essa documentagao precisa acompanhar todo o ciclo de vida do sistema.
Mudangas de versao, novos conjuntos de dados de treinamento e alteracoes
de critérios podem modificar resultados de maneira significativa e, por isso,
precisam ser registradas e revisitadas periodicamente. A organizacao
contratante permanece responsavel mesmo quando utiliza tecnologia
fornecida por terceiros; contratos de licenciamento de software precisam
assegurar acesso a informacgoes suficientes para permitir auditoria, corregao
de falhas e, se necessario, descontinuacao do sistema.

Indicadores de impacto devem combinar dados quantitativos e experiéncias
relatadas pelos proprios candidatos. Taxas de aprovacao segmentadas por
grupo sao informativas, mas nao revelam sozinhas dificuldades de
navegacao na plataforma, constrangimento durante o processo,
impossibilidade de solicitar adaptagao ou auséncia de explicacdo sobre uma
reprovacgao. Entrevistas com candidatos, testes de acessibilidade conduzidos
por usudrios reais e andlise sistematica de reclamacgoes complementam a
avaliacao puramente estatistica e oferecem um retrato mais completo da
experiéncia vivida no processo seletivo.

Formacéao das equipes de recrutamento e governanca compartilhada

A inclusao depende também da formacdao de recrutadores, gestores e
equipes técnicas responsaveis por operar e supervisionar esses sistemas.
Profissionais de recursos humanos precisam compreender os fundamentos
do modelo social da deficiéncia, reconhecer diferentes formas legitimas de
comunicacao e saber distinguir competéncias essenciais de padroes
comportamentais meramente convencionais. Sem essa formacgao, a revisao
humana prevista como salvaguarda tende a reproduzir os mesmos vieses ja
codificados no sistema automatizado, esvaziando seu proposito corretivo.
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Comités de governanca de tecnologia em recursos humanos deveriam incluir
pessoas com deficiéncia e pessoas neurodivergentes de forma remunerada e
com poder real de influenciar decisdoes, nao apenas como convidados
consultivos sem capacidade de veto ou de alteragao de rumo. A participagao
simbolica nao atende ao principio de cocriagao discutido na condigao 4; ela
exige que os participantes tenham acesso adequado as informacdes técnicas
do sistema, tempo suficiente para analise e possibilidade formal de registrar
divergéncias que sejam consideradas no processo decisorio.

Essa governanca compartilhada, além de sua justificativa ética, fortalece a
qualidade técnica do proéprio processo de selegdao. Pessoas que vivenciam
barreiras cotidianas identificam problemas que dificilmente seriam
percebidos por desenvolvedores ou gestores sem essa experiéncia direta. A
consulta antecipada, antes da implementacao definitiva de um sistema,
tende a reduzir custos de correcao posterior e a ampliar a legitimidade das
decisdes tomadas ao longo de todo o processo seletivo.

Proposicées tedricas e agenda de pesquisa

A agenda tedrica proposta neste artigo permite formular proposicées que
podem orientar estudos empiricos futuros. A primeira proposicdo sustenta
que sistemas concebidos com acessibilidade desde o inicio apresentam
menor taxa de abandono entre candidatos com deficiéncia ao longo do
processo seletivo, quando comparados a sistemas adaptados posteriormente.
A segunda proposicao indica que avaliacbes restritas a competéncias
diretamente relacionadas ao cargo tendem a reduzir diferencas de resultado
associadas a padroes de expressao e interacao social, e nao a diferencas
reais de qualificacao técnica.

A terceira proposicdo relaciona a oferta de adaptagOes razodveis a
percepcao de justica procedural: processos que oferecem opcoes claras de
adaptacdo, canais acessiveis de comunicagdao e revisao humana efetiva
tendem a ser percebidos como mais legitimos pelos candidatos, inclusive por
aqueles que nao sao selecionados ao final do processo. A quarta proposicao
sugere que a participacao de pessoas com deficiéncia na governanca de
sistemas de recrutamento melhora a identificacao de barreiras especificas e
a qualidade das medidas corretivas adotadas pelas organizagoes.

Pesquisas futuras poderiam comparar diferentes plataformas comerciais,
setores econOmicos e tipos de vaga, combinando testes de acessibilidade
conduzidos por usudrios reais com entrevistas qualitativas em profundidade.
Estudos experimentais poderiam avaliar como diferentes interfaces, prazos e
formas de resposta afetam o desempenho de candidatos com perfis diversos
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em condigOes controladas, permitindo isolar o efeito especifico de cada
barreira identificada neste artigo. Estudos longitudinais, por fim, poderiam
acompanhar coortes de candidatos ao longo de varios ciclos de contratacao,
avaliando se mudancas no desenho dos sistemas de recrutamento produzem,
com o tempo, alteracOes mensuraveis nas taxas de contratacao e retencao
de pessoas com deficiéncia e pessoas neurodivergentes.

O papel dos fornecedores de tecnologia e os limites da autorregulacdo

Grande parte da discussdao sobre inclusao em recrutamento algoritmico
tende a se concentrar nas obrigacoes das empresas contratantes, deixando
em segundo plano a responsabilidade dos fornecedores de software que
desenvolvem e comercializam essas ferramentas. Essa omissao ¢€
problematica, porque muitas das decisoes de design mais determinantes
para a acessibilidade e a validade dos construtos avaliados sao tomadas na
fase de desenvolvimento do produto, antes mesmo de qualquer empresa
contratante ter contato com o sistema.

A experiéncia de outros setores regulados sugere que a autorregulagao
corporativa, isolada de qualquer supervisao externa, tende a produzir
resultados insuficientes quando os incentivos comerciais de um fornecedor
nao estao alinhados com os interesses dos candidatos avaliados por seu
produto. Um fornecedor de software de triagem de video tem incentivo
comercial para maximizar a velocidade e o volume de candidatos
processados, e nao necessariamente para investir em validacao cientifica
independente de seus construtos preditivos ou em testes extensivos de
acessibilidade com usudrios reais que utilizam tecnologias assistivas. Por
essa razao, a agenda teodrica proposta neste artigo defende que a
responsabilizacdao por danos decorrentes de discriminacdao algoritmica
indireta deveria recair tanto sobre a empresa contratante quanto sobre o
fornecedor da tecnologia, de forma solidaria, o que tende a criar incentivos
mais equilibrados para que a acessibilidade e a validacdo cientifica sejam
tratadas como requisitos de mercado, e nao como diferenciais opcionais.

CertificagOes independentes de acessibilidade e de validade psicométrica,
emitidas por organismos externos ao proprio fornecedor, poderiam
desempenhar um papel semelhante ao de selos de qualidade ja consolidados
em outras industrias. Sem esse tipo de verificacao externa, a alegacgdo de
que um sistema é "livre de viés" ou "auditado internamente" carrega pouco
valor probatério, uma vez que a propria empresa que desenvolveu o sistema
¢, ao mesmo tempo, responsavel por avalia-lo.

Tensoes entre eficiéncia operacional e inclusdo: um falso dilema
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Um argumento recorrente no discurso corporativo sobre automacao de
recrutamento sustenta que exigéncias adicionais de acessibilidade,
validacao cientifica e revisdo humana comprometeriam a eficiéncia que
justifica, em primeiro lugar, a adocao dessas tecnologias. Esse argumento
merece exame cuidadoso, porque parte de uma oposicao que nem sempre se
sustenta empiricamente.

Em primeiro lugar, muitas das barreiras discutidas neste artigo nao
decorrem da automacdo em si, mas de escolhas de design evitaveis, como
prazos excessivamente rigidos ou auséncia de compatibilidade com leitores
de tela, que poderiam ser corrigidas sem qualquer perda de velocidade de
processamento. Em segundo lugar, a exclusdao de candidatos qualificados
por barreiras de comunicacao ou de acessibilidade representa, ela mesma,
uma forma de ineficiéncia, na medida em que reduz o conjunto de talentos
efetivamente avaliado pela organizacdao e pode gerar custos posteriores
relacionados a rotatividade, litigios trabalhistas e dano reputacional. Em
terceiro lugar, a revisao humana de casos contestados, quando bem
desenhada, nao precisa envolver a totalidade dos candidatos processados,
mas apenas uma fracao relativamente pequena de decisdes questionadas, o
que limita o impacto sobre a escala geral do processo.

Nao se trata, portanto, de negar que existam custos reais associados a
implementacao das quatro condicoes propostas neste artigo. Trata-se de
reconhecer que esses custos precisam ser comparados nao a um cenario
hipotético de eficiéncia pura sem qualquer salvaguarda, mas a um cenario
realista que inclua os custos, muitas vezes invisibilizados, da exclusao
sistematica de candidatos qualificados e dos riscos legais e reputacionais
associados a praticas discriminatdrias identificadas posteriormente.

CONSIDERACOES FINAIS

A incorporacao de inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e
selecao representa uma mudanca significativa na forma como organizacoes
avaliam candidatos, com potencial tanto para ampliar quanto para restringir
oportunidades de trabalho para pessoas com deficiéncia e pessoas
neurodivergentes. As ferramentas automatizadas oferecem, de fato, ganhos
de escala e padronizacao, mas carregam também o risco real de
institucionalizar formas restritas de competéncia, comunicacdo e
comportamento sob a aparéncia de neutralidade técnica.

Este artigo buscou contribuir para essa discussao ao propor uma agenda
tedrica que articula o modelo social da deficiéncia, a literatura sobre
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neurodiversidade, a teoria da justica organizacional e os estudos de
governanga algoritmica, em didlogo com relatdorios de organismos
internacionais sobre inteligéncia artificial e trabalho. As quatro condicdes
estruturadas ao longo do artigo, acessibilidade desde a concepgao, restricao
da avaliagdo as competéncias essenciais, oferta de adaptagdes razoaveis
associadas a canais de contestacao com mediacao humana e participagao de
pessoas com deficiéncia na governanca dos sistemas, oferecem um conjunto
de parametros capazes de orientar tanto o desenho de novas tecnologias de
recursos humanos quanto a formulagdo de politicas regulatorias especificas.

O argumento central deste artigo pode ser resumido de forma direta: a
legitimidade de um sistema de recrutamento nao deve ser medida pela
sofisticagao técnica de seus modelos preditivos, mas pela sua capacidade de
reconhecer diferentes formas legitimas de demonstrar competéncia
profissional. Métricas de equidade puramente estatisticas, calculadas a
partir de dados histéricos, ndo sdo suficientes quando o processo mantém
barreiras estruturais de acessibilidade, comunicacao ou cognicdao. A
equidade algoritmica, nesse sentido, precisa ser compreendida como um
problema de desenho institucional mais amplo, e nao apenas como um
problema técnico a ser resolvido dentro do proprio algoritmo.

E importante também reconhecer que a experiéncia de exclusdo descrita
neste artigo nao se limita ao momento da triagem inicial. Muitas das
mesmas ferramentas discutidas aqui vém sendo estendidas a etapas
posteriores da relagcdo de trabalho, como avaliagoes peridédicas de
desempenho, sistemas de monitoramento de produtividade e algoritmos de
recomendacao para promocao interna. Se as barreiras identificadas nesta
agenda tedrica nao forem corrigidas na etapa de recrutamento, é razoavel
supor que elas se propaguem para essas etapas subsequentes, afetando nao
apenas 0 acesso inicial ao emprego, mas também a permanéncia e a
progressao de pessoas com deficiéncia e pessoas neurodivergentes ao longo
de toda a trajetoria profissional. Essa continuidade reforca a importancia de
tratar a inclusao algoritmica como um problema estrutural e continuo, e nao
como uma questdo restrita a um tnico ponto de decisao no ciclo de vida do
vinculo empregaticio.

Este estudo tem limitagoes que devem ser reconhecidas com clareza. Trata-
se de uma investigacdo tedrica e ensaistica, que nao envolveu coleta de
dados primdrios nem andlise empirica de algoritmos comerciais especificos.
As proposicoes formuladas na segdo anterior representam hipéteses a serem
testadas, nao conclusoes definitivas sobre o funcionamento de sistemas
particulares. Além disso, a literatura revisada é predominantemente
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produzida em contextos do Norte Global, o que limita a generalizacao direta
das conclusoes para realidades de mercado de trabalho distintas, incluindo o
contexto brasileiro, onde a regulacdo sobre inteligéncia artificial e protecao
de dados no trabalho ainda estd em fase de consolidagao.

Recomenda-se que pesquisas futuras conduzam investigacdes empiricas,
incluindo estudos de caso em organizacoes que ja adotam sistemas
automatizados de triagem, andlises técnicas de plataformas comerciais
especificas e estudos experimentais capazes de isolar o efeito de diferentes
barreiras de acessibilidade sobre o desempenho de candidatos. Estudos que
incorporem diretamente a perspectiva de pessoas com deficiéncia e pessoas
neurodivergentes, por meio de metodologias participativas, seriam
particularmente valiosos para testar e refinar as proposigcoes apresentadas
neste artigo, e para verificar em que medida a adogcao das quatro condicoes
propostas efetivamente transforma os indices de atracao, contratacao,
retencao e desenvolvimento de talentos entre esses grupos no mercado de
trabalho contemporaneo.

Cabe registrar, por fim, que a discussao proposta neste artigo nao deve ser
lida como uma rejeicao ao uso de inteligéncia artificial em processos de
recrutamento. O argumento aqui defendido é mais especifico: tecnologias de
automacao podem, em principio, ampliar oportunidades de trabalho para
pessoas com deficiéncia e pessoas neurodivergentes, por exemplo ao
permitir formatos de avaliacdo mais flexiveis, assincronos e adaptaveis a
diferentes perfis cognitivos e sensoriais. Esse potencial positivo, no entanto,
depende diretamente das escolhas de design e de governanca examinadas
ao longo deste artigo. Sem acessibilidade desde a concepcgao, sem validade
de construto comprovada, sem canais efetivos de contestacao e sem
participacao de pessoas com deficiéncia na governanga dos sistemas, a
automacao tende a reproduzir e ampliar barreiras ja existentes. Com essas
condicoes, ela pode se tornar, de fato, um instrumento de ampliacao de
oportunidades. A diferenca entre os dois cenarios nao esta na tecnologia em
si, mas nas decisoes institucionais que moldam seu desenvolvimento e sua
aplicagdo pratica.
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