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INTELIGENCIA ARTIFICIAL NO RECRUTAMENTO E SELECAO: uma Analise
Bibliométrica da Producédo Cientifica Brasileira (2012-2024)

Fernando Wesley Gomes Santos*
Pedro Henrique Lemos Vidal?
Roberta Vanessa Aragdo Félix da Silva®

RESUMO

Este estudo examina o impacto do uso de inteligéncia artificial (IA) em processos de
recrutamento e selecdo (R&S) sob a perspectiva da producao cientifica brasileira no periodo de
2012 a 2024. Por meio de uma abordagem quantitativa e descritiva, foi realizada uma analise
bibliométrica de 64 publicacdes, destacando tendéncias, beneficios, desafios e lacunas. Os
resultados mostram que a 1A tem contribuido para a automacao de tarefas repetitivas, reduzindo
custos e aumentando a precisdao em triagens de candidatos. Contudo, foram identificadas
preocupacOes relacionadas ao viés algoritmico e a privacidade de dados, além de alguns
desafios éticos. Como tendéncia, observou-se o aumento expressivo de publicacdes sobre o
tema em 2024, reflexo de uma maior adogdo da IA em organizacGes brasileiras e de sua
relevancia académica e pratica. O estudo ainda reforca a necessidade de alinhar inovacgdes
tecnoldgicas a praticas humanizadas no setor de recursos humanos, promovendo um equilibrio
entre eficiéncia e ética organizacional. SugestBes para futuras pesquisas incluem a exploracao
de regulamentaces e de melhores préticas no uso da IA em R&S.

Palavras-chave: Recrutamento e selecdo; IA; bibliometria; automagéo; RH.
ABSTRACT

This study examines the impact of the use of artificial intelligence (Al) in recruitment and
selection (R&S) processes from the perspective of Brazilian scientific production from 2012 to
2024. Using a quantitative and descriptive approach, a bibliometric analysis of 64 publications
was carried out, highlighting trends, benefits, challenges, and gaps. The results show that Al
has contributed to the automation of repetitive tasks, reducing costs, and increasing accuracy in
candidate screening. However, concerns related to algorithmic bias and data privacy were
identified, in addition to some ethical challenges. As a trend, a significant increase in
publications on the subject was observed in 2024, reflecting a greater adoption of Al in
Brazilian organizations and its academic and practical relevance. The study also reinforces the
need to align technological innovations with humanized practices in the human resources
sector, promoting a balance between efficiency and organizational ethics. Suggestions for
future research include exploring regulations and best practices in the use of Al in R&S.

Keywords: Recruitment and selection; Al; bibliometrics; automation; HR.
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1 INTRODUCAO

Os processos de recrutamento e selecdo vém passando por uma transformacgéo
significativa, incorporando elementos computacionais que complementam as praticas
tradicionais (Silva; Barreto; Mendes Filho, 2022). A tarefa de recrutar e selecionar candidatos,
antes restrita a meios fisicos, como anuncios em jornais, passou a ser guiada também pela
inteligéncia artificial (1A) (Francis; Parkes; Reddington, 2014).

Um exemplo dessa evolucgéo é o estudo State of Al in Talent Acquisition 2023, realizado
pela consultoria Deloitte, que revela que 42% das empresas globais ja utilizam IA em processos
como triagem de curriculos e condugdo de entrevistas iniciais. Alem disso, 73% dos
entrevistados destacam que o uso da IA contribui significativamente para melhorar a qualidade
das contratacdes (Monteiro, 2024). A revolucdo tecnoldgica das Gltimas décadas, com avancos
em big data, IA e Internet das Coisas (10T), remodelou a gestéo de pessoas, exigindo adaptagédo
constante, especialmente no setor de recursos humanos (RH) (Blumen; Cepellos, 2023).

Segundo Carvalho, Aradjo e Alves (2023), o uso da tecnologia no RH tem crescido
exponencialmente, dado que essa area era fortemente dependente de interven¢do humana. O
RH desempenha diversas func¢Ges dentro das organizacdes, sendo o recrutamento e selecdo uma
das mais importantes (Ribeiro, 2018; Jatoba, 2020; Chagas; Costa; Paradela, 2022). Klaus
(2022) afirma que, como é através desses processos que novos colaboradores séo integrados,
os resultados de uma selecdo bem-feita podem impulsionar o crescimento do negécio, enquanto
uma selecdo inadequada pode levar a estagnacéo.

O impacto de um bom processo de recrutamento e selecdo vai além da performance
imediata da empresa, influenciando também a cultura organizacional. Como aponta Fernandes
(2021), um processo bem conduzido garante a contratacdo de profissionais ndo apenas com as
habilidades técnicas necessarias, mas também alinhados com os valores e objetivos da
organizacdo. Por outro lado, uma selecdo mal feita pode gerar altos indices de rotatividade e
insatisfacdo, afetando a moral da equipe e a produtividade. Pinheiro (2024) diz que, nesse
cenario, 0s avancos tecnologicos, especialmente a IA, tém se tornado ferramentas poderosas
para transformar as praticas de recrutamento e selecao.

A 1A busca desenvolver sistemas que se assemelham a capacidade humana de pensar e
tomar decisbes (Barbosa; Portes, 2023). Para McCarthy, a IA é a ciéncia e engenharia de
produzir sistemas inteligentes (McCarthy, 2006). Ao permitir que dispositivos eletrnicos
aprendam com dados historicos e ajustem seu comportamento conforme novas informacgoes, a

IA se torna uma ferramenta importante para automatizar e aprimorar processos, como 0
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recrutamento e selecdo. Segundo Sousa, Passarelli e Pugliesi (2020), a 1A ndo substitui o papel
do RH, mas atua como um auxiliar valioso, reduzindo custos, tempo de processamento e as
chances de erro.

Essa tecnologia permite automatizar tarefas, como triagem de curriculos e identificacéo
de padrdes de sucesso entre candidatos, 0 que proporciona uma andlise detalhada das
competéncias e da compatibilidade dos profissionais com a cultura da empresa (Garcia, 2022).
Dessa forma, a ado¢édo da IA aprimora a qualidade das contratagcdes e aumenta as chances de
sucesso das empresas em um ambiente corporativo cada vez mais competitivo.

Apesar das vantagens, € necessario considerar os desafios que acompanham a adogéao
da IA em processos de recrutamento e selecdo. Sousa (2019) alerta que a integragdo dessas
tecnologias nas empresas pode causar mudancas profundas na estrutura organizacional, nos
papeis dos colaboradores e na seguranca da privacidade de dados.

Além disso, no contexto brasileiro, apesar de algumas pesquisas explorarem o impacto
da IA nas préticas de recrutamento e selecdo, esses estudos ainda ndao cobrem de forma
abrangente os desafios e oportunidades que a IA oferece. Os estudos existentes geralmente
focam em aspectos como inovacgdo organizacional, o impacto da T1 nos processos de RH e o
avanco empirico das pesquisas na area, porém ainda se mostram incipientes (Gonzalez; Gasco;
Lhopis, 2020; Al-Harazneh; Sila, 2021; Blumen; Cepellos, 2023).

No contexto de recrutamento e selecdo, algumas pesquisas brasileiras também trazem
contribui¢cdes importantes para o desenvolvimento e producdo de conhecimento na area. Lemes
e Weschenfelder (2015) e Cassiano, Lima e Zuppani (2016) concentram seus estudos
investigando especificamente processos ligados a recrutamento e selecdo por meio de redes
sociais, enquanto Silva e Barreto (2019) estabelecem suas investigagdes nos processos do RH
por meio de estudos de caso multiplos no setor hoteleiro.

Diante disso, surge a seguinte pergunta-problema: Quais as principais tendéncias e
lacunas identificadas na producéo cientifica brasileira sobre o uso de inteligéncia artificial
no processo de recrutamento e selecdo nas organizacfes? Para responder a essa questdo, este
estudo tem como objetivo geral identificar as principais tendéncias e lacunas na producao
cientifica brasileira acerca do uso de inteligéncia artificial no processo de recrutamento e
selecdo nas organizagoes.

Os objetivos especificos sdo: (i) Identificar a evolucdo cronoldgica das publicacfes
cientificas brasileiras sobre 1A aplicada ao recrutamento e selecao; (ii) Classificar e examinar
0S principais eixos tematicos presentes nas pesquisas brasileiras sobre o uso de IA em

recrutamento e selecao, (iii) Examinar como a IA tem influenciado as praticas de recrutamento
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e selecdo e (iv) Destacar lacunas e oportunidades para pesquisas futuras sobre IA no contexto
de recrutamento e selecdo em organizagoes.

Ainda, este estudo também se justifica por propor uma contribuicdo inovadora ao
explorar um tema de crescente relevancia para o cenario organizacional: o uso da 1A em
processos de recrutamento e sele¢cdo. Ao fornecer uma anélise delimitada e atualizada, a
pesquisa busca preencher lacunas na literatura académica nacional, auxiliando a identificar
tendéncias, desafios e praticas na aplicacdo da 1A no RH. O estudo também busca analisar
novas perspectivas sobre como equilibrar a inovagédo tecnoldgica com praticas humanizadas
no setor.

No que tange a estrutura, o estudo esta organizado em cinco capitulos principais. Na
Introducdo, € apresentado o tema central da pesquisa, que examina o uso da IA no recrutamento
e selecdo no Brasil, além de ser definido o problema e os objetivos do estudo. A seguir, a
Fundamentacdo Tedrica explora 0s principais conceitos e estudos relacionados a aplicagdo da
IA no setor de RH. A Metodologia descreve os métodos e técnicas utilizados na coleta e analise
de dados, focando em estudos de caso de empresas brasileiras que adotaram a IA em seus
processos seletivos. Na sec¢do de Resultados, sdo apresentados os dados coletados e analisados,
destacando os beneficios e desafios identificados. Por fim, a Concluséo discute os principais

achados da pesquisa e oferece recomendacGes para futuras investigacoes e aplicagdes praticas.

2 REVISAO DE LITERATURA

Esta secdo apresenta uma revisdo das principais abordagens sobre o uso de IA no
recrutamento e selecéo, abordando os beneficios, desafios e questdes éticas, como a privacidade
de dados e os vieses algoritmicos. Além disso, discute os avancos e lacunas da pesquisa

académica, com foco na producéo cientifica brasileira.

2.1 Desenvolvimento da Tecnologia da Informacéo na Gestéao de Pessoas

A transformacdo digital tem provocado mudangas significativas nas organizagoes,
especialmente na gestdo de pessoas, ao redefinir a forma como as empresas lidam com a
informacao e com o capital humano (O’Brien; Marakas, 2012). Segundo Barboza (2019), as
novas tecnologias ndo apenas facilitam o acesso a grandes volumes de dados, mas também
possibilitam um tratamento estratégico dessas informac6es, valorizando o capital humano como

um recurso competitivo essencial. Nesse contexto, a tecnologia deixou de ser um simples apoio
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operacional para se tornar um pilar central nas estratégias organizacionais (O’Brien; Marakas,
2012; Rosini; Palmisano, 2013; Sordi; Meireles, 2019).

Embora o movimento de transformacao digital tenha ganhado forca desde a década de
1990, com a expansdo da internet e 0 aumento da automacao de processos, foi nos ultimos anos,
com o advento de tecnologias como Big Data, 1A, computa¢do em nuvem e Internet das Coisas
(1oT), que essa transformacdo atingiu uma nova dimenséo, impactando diretamente a gestdo de
RH (Silva Neto; Bonacelli; Pacheco, 2020). Segundo Vial (2019), a transformacao digital vai
além da digitalizacdo de processos, configurando uma reestruturacéo profunda das operacdes
organizacionais, com impactos diretos nos métodos de trabalho e nas interagdes humanas dentro
das organizagoes.

Na area de gestdo de pessoas, essa transformacdo reflete-se também nas praticas de
recrutamento, treinamento e retencdo de talentos. O avanco tecnoldgico descentraliza funcdes
tradicionais de RH, transferindo tarefas operacionais para sistemas automatizados e permitindo
que o RH desempenhe um papel estratégico. Mendonga et al. (2018) reforcam que o RH, antes
considerado um setor administrativo, passou a ser critico para 0 sucesso organizacional,
alinhando as competéncias dos colaboradores aos objetivos estratégicos da empresa.

Entretanto, essa transformacéo traz desafios, especialmente na adocéo de tecnologias
como a IA, que exige uma mudanca cultural. Sousa (2019) sublinha que essa mudanca implica
uma reconceitualizacdo do papel dos colaboradores, que séo vistos ndo apenas como recursos,
mas como parceiros estratégicos. Essa nova perspectiva demanda novos modelos de lideranca,
gestdo de talentos e métricas de desempenho, que promovam uma abordagem mais agil e
adaptavel, integrando as inovacdes tecnoldgicas as capacidades humanas.

Adicionalmente, a medida que as empresas integram tecnologias avancadas em suas
praticas de gestdo, cresce a demanda por uma forca de trabalho mais qualificada, capaz de
operar em um ambiente de constante aprendizado. Mendes (2021) afirma que, embora a
transformacdo digital esteja centrada nas inovagdes tecnolégicas, seu verdadeiro foco é nas
pessoas. OrganizacGes que buscam competitividade precisam investir tanto em tecnologia
quanto em desenvolvimento humano, promovendo uma cultura de inovagdo e aprendizado
continuo.

Assim, a revolugdo tecnoldgica remodela continuamente o ambiente de trabalho, e a
gestdo de pessoas emerge como uma forca propulsora de inovacdo. Barboza (2019) destaca que
empresas modernas estdo cada vez mais integrando tecnologias avangadas e adaptando-se as
mudangas da transformacéo digital, impulsionadas pela capacidade de acessar grandes volume

de dados. Isso traz uma contribuicdo estratégica relevante para o desempenho individual e
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organizacional.

Nesse cenario, Silva Neto, Bonacelli e Pacheco (2020) salientam que a Gestdo de
Pessoas desempenha um papel primordial nas transformacgdes que permitem as organizacoes
operar com eficiéncia e fomentar a inovacdo. Jatoba (2020) complementa que essa area €
diretamente impactada por tais mudancas e tem a funcdo de apoiar o desenvolvimento
organizacional em um ambiente digital em constante evolugéo.

As mudancas no ambiente de trabalho caminham lado a lado com a transformacéo
digital. Vial (2019) define a transformacéo digital como um processo que promove atualizacdes
significativas em caracteristicas organizacionais, utilizando inova¢Ges como a Internet das
Coisas, robotica, Big Data e computacdo em nuvem. Isso culmina no surgimento de um novo
capital intelectual: a IA, que se torna essencial para criar “fabricas inteligentes” e impacta
diretamente a gestdo e o desenvolvimento de pessoas.

Banov (2020) caracteriza a IA como a capacidade de dispositivos eletronicos de
processar e interpretar dados para executar tarefas sem intervencdo humana. Barreto e Venturi
(2020) acrescentam que a 1A busca resolver problemas humanos com alta precisdo, ndo apenas
simulando interacdes, mas também otimizando ac6es para eficiéncia.

Embora o conceito de IA tenha surgido nos anos 1950, Kaufman (2022) e Santaella
(2023) explicam que a adogéo foi lenta por dificuldades econdmicas e falta de acesso a redes
de computadores. Inicialmente, a IA dependia de dados especializados e exigia investimentos
elevados, limitando seu avanco.

Atualmente, a IA tem avancado rapidamente, permitindo processar dados complexos
em tempo real (Kaufman, 2022, p. 6). No contexto de recrutamento e selecdo, a IA ja é utilizada
em processos que antes dependiam exclusivamente de humanos (Silva; Mairink, 2019),
oferecendo potencial significativo para otimizar essas atividades. O recrutamento e a selecéo,
embora distintos, sdo interdependentes na Gestdo de Pessoas. Lacombe (2020) define
recrutamento como préaticas para atrair candidatos e selecdo como o processo de escolha do
candidato mais adequado a vaga e a empresa, visando bom desempenho.

No modelo tradicional, os curriculos eram entregues fisicamente, o que demandava
tempo e era suscetivel a erros (Baia, 2024). Hoje, o uso de ferramentas virtuais, incluindo 1A,
acelera o processo seletivo. Banov (2020, p. 6) observa que a IA aprimora a analise de
candidatos com metodos como testes online e analise de videos, revolucionando o
recrutamento.

Redes sociais e sites especializados, quando aliados a IA, promovem autonomia e

diversidade na selecéo (Klaus, 2022). Plataformas como o LinkedIn, criado em 2003 (LinkedIn,
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2021),s80 essenciais para conectar empresas a candidatos, facilitando a divulgacdo de vagas e
a analise de perfis (Sousa et al., 2019).

Kaufman (2022) destaca que a IA, amplamente implementada hoje, ndo substitui os
profissionais humanos, mas apoia a tomada de decisbes, promovendo melhorias sociais e
reduzindo desigualdades. Além disso, a presenca da IA nas organizagdes fomenta discussdes

éticas, incentivando uma analise critica sobre o impacto dessas inovagoes.

2.2 Uso da tecnologia da informac&o no processo de recrutamento e selecéo

A transformacéo digital tem impactado significativamente o recrutamento e selecéo,
substituindo praticas tradicionais por processos mais dinamicos e eficientes. Antes, 0s
processos de recrutamento eram manuais, com coleta de curriculos fisicos e entrevistas
presenciais longas e burocraticas (Baia, 2024). Com o advento das plataformas digitais, redes
sociais e, mais recentemente, a IA, o cenario de recrutamento e selecdo foi redesenhado,
proporcionando agilidade e precisao.

A digitalizacdo trouxe ao recrutamento a possibilidade de expansdo geogréafica e
cultural, especialmente por meio de plataformas como LinkedIn. Essas redes sociais, além de
facilitar a divulgacgdo de vagas e a andlise de perfis profissionais, permitem uma triagem inicial
mais precisa e acessivel (Silva; Albuquerque, 2019; Sousa et al., 2019). Segundo Klaus (2022),
a ampliacdo do recrutamento por redes sociais ndo apenas agiliza processos, mas também
promove a diversidade ao permitir o alcance de perfis variados, o que tem sido um fator positivo
para as empresas.

Mais do que digitalizar processos, a transformacao digital no recrutamento e selecdo
envolve uma reestruturacdo nas estratégias de atracdo e selecdo de talentos. O uso da IA permite
que empresas identifiguem padrdes de sucesso entre candidatos, escolhendo aqueles com
competéncias e perfis comportamentais mais adequados as suas necessidades (Ferreira, 2020).
A analise preditiva oferecida pela IA ainda ajuda a identificar candidatos com maior
probabilidade de sucesso a longo prazo, um aspecto que se torna dificil com métodos
tradicionais.

Contudo, a digitalizacdo e o uso de IA no recrutamento e selecdo trazem também
desafios eticos. Praticas como o cybervetting, que investiga perfis sociais sem autorizacdo dos
candidatos, levantam questdes de privacidade e equidade (Berkelaar, 2017; Biberg, 2019).

Além disso, algoritmos de IA, se treinados com dados enviesados, podem perpetuar
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desigualdades nos processos de selecdo (Nasser; Silva, 2023). Para que a transformacéo digital
ndo desumanize os processos, Reis (2024) alerta sobre a importancia de equilibrar o uso de 1A
com o julgamento humano, especialmente em fases iniciais de triagem, para que aspectos
empaticos e subjetivos sejam considerados na selecéo.

Quando bem combinadas, as ferramentas digitais e a inteligéncia humana criam
processos de selecdo mais ageis e inclusivos. Klaus (2022) destaca que essa combinacédo
promove diversidade nas equipes e facilita a escolha de candidatos que compartilhem os valores
organizacionais. Dessa forma, empresas que equilibrarem tecnologia e interagdo humana teréo
uma vantagem competitiva relevante no mercado.

Assim, a transformacdo digital no recrutamento e selecdo oferece otimizacdo de
processos e reducdo de custos, mas também exige supervisdo para que 0s procedimentos sejam
justos e transparentes. Mendonca et al. (2018) observam que o uso de IA reflete a “cultura de
experimentacao”, com métodos mais eficientes no recrutamento, adaptando o trabalho as
mudancas tecnoldgicas.

A 1A permite automatizar tarefas repetitivas, liberando recrutadores para atividades
estratégicas e personalizadas. Isso é especialmente relevante na triagem de curriculos, onde se
pode avaliar mais candidatos com menos esfor¢o e tempo (Ferreira, 2020). Além disso, a IA
ajuda a construir uma base de dados com candidatos para futuras contratacfes, mantendo um
fluxo continuo de informacdes para escolhas mais precisas (Silva; Albuguerque, 2019).

Ferramentas de 1A ainda auxiliam em tarefas como contatos iniciais e agendamentos,
economizando recursos e aumentando a precisdo na identificacdo de talentos (Geetha;
Bhanusree, 2018). Pashkevich et al. (2019) também apontam que a simulacdo baseada em IA
ajuda a prever mudancas no recrutamento e estratégias de retencdo, possibilitando melhores
condigdes para desenvolvimento e retengédo de talentos.

A aplicagéo adequada da IA no recrutamento e selecdo fortalece a marca empregadora
e aumenta a produtividade. Kot et al. (2021) ressaltam que, para uma implementacao eficaz, as
empresas devem desenvolver competéncias em IA em seus colaboradores, promovendo uma
adaptacdo completa a transformacdo digital (Trenerry et al., 2021). Schroeder, Bricka e
Whitaker (2021) concluem que a motivacdo e a produtividade dos colaboradores aumentam

com o uso responsavel de tecnologias, contribuindo para o sucesso organizacional.
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2.3 Inteligéncia Artificial no Processo de Recrutamento e Sele¢io

A Inteligéncia Artificial (IA) tem sido amplamente reconhecida como uma tecnologia
transformadora no recrutamento e selecdo, principalmente por sua capacidade de automatizar
tarefas repetitivas, como a triagem de curriculos, e aprimorar a analise de competéncias e
compatibilidade cultural (Ferreira, 2020). No entanto, apesar dessas vantagens, sua aplicagdo
levanta questionamentos importantes. O uso da IA no recrutamento ndo garante, por si s6, um
processo mais eficiente e isento de falhas. Barreto e Venturi (2020) destacam que, embora a 1A
simule habilidades humanas, como raciocinio e tomada de decisfes, sua atua¢do ainda depende
da supervisdo humana para evitar distor¢des e garantir que os critérios utilizados sejam justos
e transparentes.

Além da otimizacao do tempo e da melhoria na identificacdo de talentos qualificados,
estudos sugerem que a IA pode contribuir para reduzir vieses no recrutamento, tornando a
avaliacdo dos candidatos mais imparcial (Atanazio et al., 2021). Entretanto, esse beneficio
depende diretamente da qualidade dos dados utilizados para treinar os algoritmos e das
estratégias adotadas para mitigar possiveis discriminagfes embutidas nas informacdes
historicas (Geetha; Bhanusree, 2018). Dessa forma, a implementacdo da IA nos processos
seletivos deve ser acompanhada de diretrizes rigorosas, que assegurem a equidade e a
transparéncia na tomada de decisOes, evitando que a automacédo reproduza ou intensifique
desigualdades preexistentes.

Apesar dos avancos, 0 uso de IA no recrutamento também enfrenta desafios, como a
opacidade dos algoritmos utilizados, conhecidos como “caixas-pretas”, que dificultam a
compreensdo dos critérios decisorios (ESET, 2024). Além disso, ha o risco de perpetuar
preconceitos historicos, ja que os algoritmos sdo treinados com base em dados passados, o que
pode comprometer os esforcos de diversidade e inclusdo (Nasser; Silva, 2023). Isso ressalta a
necessidade de uma abordagem cuidadosa na implementacéo da IA, combinando tecnologia e
supervisdo humana para garantir a equidade nos processos seletivos.

No contexto brasileiro, o uso da IA no recrutamento e selegdo ainda enfrenta barreiras
significativas, como a falta de pesquisa académica robusta e a escassez de profissionais
qualificados para implementar essas tecnologias de forma eficaz (Mendonca et al., 2018).
Embora algumas empresas ja estejam adotando solucgdes baseadas em IA, a producéo cientifica
brasileira ainda é limitada, o que dificulta a compreensdo mais profunda dos impactos dessa

tecnologia no setor de RH.
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Sousa, Passarelli e Pugliesi (2020) apontam que, enquanto paises desenvolvidos
avancam rapidamente na implementacdo da IA em RH, o Brasil ainda lida com questdes
estruturais e de regulamentacédo que limitam a sua adocao em larga escala. Além disso, a falta
de consenso sobre a definicdo e os melhores usos da IA no contexto organizacional, como
sugerido por Cozman, Plonski e Neri (2021), contribui para a fragmentacdo das praticas e
impede a criacdo de um arcabouco teorico consistente.

Ademais, o impacto da IA nos processos de recrutamento e selecdo levanta
preocupacOes sobre a privacidade e a seguranca dos dados. Como alertado por Barros et al.
(2023), a coleta e 0 armazenamento de grandes volumes de dados por sistemas de IA exigem
um maior controle sobre o uso dessas informaces, especialmente em um pais como o Brasil,
que ainda esta em processo de amadurecimento de suas leis de protecdo de dados. Nesse sentido,
a IA, apesar de promissora, também representa um desafio regulatério e ético no contexto

brasileiro.

2.3.1 Desafios Eticos no Uso da IA em Recrutamento e Selecéo

O uso de IA em processos de recrutamento e selecdo, embora eficiente, levanta questdes
éticas e sociais importantes. A automatizacao excessiva nesses processos pode desumanizar as
interacbes entre candidatos e recrutadores, comprometendo o julgamento humano em
momentos criticos, como na andlise de valores e comportamentos dos candidatos (Carvalho;
Araujo; Alves, 2023). Além disso, hd uma preocupacdo crescente com o impacto da 1A na
diversidade e inclusdo, pois algoritmos podem reproduzir padrdes preexistentes nos dados,
perpetuando desigualdades histéricas (Sichman, 2021).

Reis (2024) destaca que a desumanizacao nas fases de triagem e entrevistas € um risco,
ja que ferramentas automatizadas frequentemente priorizam a eficiéncia em detrimento da
empatia e da conexdo humana. Isso pode afetar negativamente a experiéncia do candidato,
reduzindo sua motivacdo e engajamento ao longo do processo seletivo.

Portanto, € essencial que as empresas busquem equilibrar o uso de tecnologias
avancgadas com a preservacédo do julgamento humano, para que 0s processos de recrutamento e
selecdo permanegam justos e inclusivos. A supervisdo humana é fundamental para garantir que
os algoritmos nédo reproduzam vieses e que os valores organizacionais sejam mantidos durante
a selecdo (Jatoba, 2020).

Embora a IA traga agilidade e imparcialidade na triagem de curriculos, existem

preocupacOes sobre a transparéncia dos algoritmos, que muitas vezes operam como “caixas-
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pretas”, sem que empresas ou candidatos compreendam os critérios decisorios envolvidos
(Smith, 2020).

As discussdes sobre tecnologias emergentes e a nova realidade impulsionada pela 1A
nas praticas organizacionais geram tanto entusiasmo quanto reflexdes criticas sobre suas
limitagdes. Mesmo com 0s avangos tecnoldgicos e administrativos observados, especialmente
em niveis taticos e estratégicos, esses avangos, por si so, ainda ndo transformam totalmente as
empresas.

Jatobé (2020) observa que o uso consciente de ferramentas de IA pode tornar o ambiente
de trabalho mais eficiente, simplificando métodos e promovendo uma gestdo mais inteligente.
Atanazio et al. (2021) e Ferreira (2020) sugerem que a IA, ao ser aplicada em tarefas de
recrutamento, pode eliminar vieses, como preconceitos e opinides pessoais dos recrutadores,
promovendo mais transparéncia e justica na triagem de curriculos. Contudo, Jatoba (2020)
alerta que o julgamento humano € essencial nas etapas iniciais, como a filtragem de curriculos,
pois a automacao completa pode resultar em erros e injusticas ao excluir candidatos que néo se
alinham a estratégia organizacional (Carvalho; Araujo; Alves, 2023).

Nesse contexto, os desafios do uso da IA em recrutamento e selecdo demandam uma
analise cuidadosa dos seus efeitos. Pereira e Colombo (2024) afirmam que, embora a IA traga
agilidade e eficiéncia, seu uso envolve riscos, especialmente na imparcialidade dos algoritmos.
Eles advertem que algoritmos, ao herdar padrées dos dados em que foram treinados, podem
comprometer a justica e equidade, afetando negativamente a diversidade e a inclusdo no
mercado de trabalho.

Reis (2024) ressalta que a automacdo excessiva pode desumanizar o processo de
selecdo, pois substituicdes de entrevistas humanas por sistemas automatizados podem reduzir a
empatia e conex&o entre candidatos e recrutadores, impactando o bem-estar e a motivagdo dos
candidatos, que muitas vezes sentem que estdo sendo avaliados de forma mecanica.

Cabral e Nunes (2021) também alertam sobre os riscos de confiar excessivamente na
tecnologia durante o recrutamento, argumentando que o julgamento humano é necessario para
captar nuances que os algoritmos ainda ndo interpretam com precisdo. A confiangca cega em
decisbes automatizadas pode reduzir o pensamento critico dos gestores e comprometer o
desenvolvimento de habilidades interpessoais e de lideranca nas empresas.

A diversidade e a inclusdo sdo desafios adicionais. Nasser e Silva (2023) destacam que
a dependéncia de dados historicos na 1A pode resultar em ciclos viciosos que comprometem a
diversidade, e a auséncia de supervisdo cuidadosa pode excluir candidatos sub-representados,

enfraquecendo esforcos de incluséo.
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Sichman (2021) enfatiza que o impacto social dessa automatizacdo organizacional pode
reduzir a capacidade de adaptacdo e o pensamento critico dos gestores de RH, que passam a
depender excessivamente de solucGes automatizadas para decisbes complexas, limitando o
desenvolvimento de habilidades interpessoais e de lideranca.

Embora a IA traga melhorias significativas para o recrutamento, seu uso apresenta
desafios que precisam ser geridos. E fundamental que as empresas busquem um equilibrio entre
tecnologia e interagdo humana, contribuindo para decisGes mais justas e alinhadas. Além disso,
Nunes (2019) aponta que a ado¢do da IA em RH pode afetar conceitos como confianca e
lealdade, e que o recrutamento deve equilibrar fatores humanos e tecnoldgicos, mantendo o
contato humano essencial no processo. Dessa forma, o intuito da utilizag&o da 1A no processo
de recrutamento e selecdo deve permanecer na qualidade, veracidade das informacdes e na

capacidade critica, garantindo que seja aplicado nos processos organizacionais de forma eficaz.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente pesquisa utiliza uma abordagem quantitativa, exploratéria e descritiva, com
foco na andlise bibliométrica da produgdo cientifica brasileira sobre o uso da 1A em processos
de recrutamento e selecdo. Conforme Gil (2022, p. 17), uma pesquisa cientifica é um
“procedimento racional e sistematico que tem como objetivo fornecer respostas aos problemas
que sdo propostos”. Este estudo adota, portanto, uma metodologia que busca descrever
caracteristicas do campo de estudo, destacando a evolugdo cronoldgica e 0s principais eixos
tematicos das publicacGes cientificas brasileiras. Essa escolha metodoldgica esta diretamente
alinhada ao objetivo geral de identificar as tendéncias e lacunas na producéo cientifica nacional
sobre 1A aplicada a processos de recrutamento e selecéo.

No que tange a abordagem, a pesquisa caracteriza-se como quantitativa, com objetivos
exploratorios e descritivos. De acordo com Gil (2022), esse estudo justifica-se como
exploratério pela natureza do tema em questdo, ainda em fase de consolidacdo no campo
académico. O uso da IA em recrutamento e selecdo € uma &rea em expansdo, e, portanto, um
estudo exploratério é necessario para mapear e sistematizar os principais achados, lacunas e
direcdes futuras da pesquisa. Este tipo de estudo permite uma analise inicial e abrangente do
fendmeno, sem um conhecimento prévio tdo aprofundado, oferecendo uma base para
investigacOes subsequentes.

A bibliometria foi utilizada como principal metodologia, pois possibilita uma analise

estatistica e matematica da producdo cientifica, permitindo mapear tendéncias, lacunas e
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contribuigdes significativas do campo de estudo. Chueke e Amatucci (2022) definem a
bibliometria como a aplicacdo de métodos estatisticos e matematicos na analise de
publicacbes académicas, visando avaliar a producéo cientifica e suas inter-relaces dentro
de um determinado campo de conhecimento. Essa abordagem pode ser aplicada ao uso de
IA em RH, pois permite organizar e sintetizar grandes volumes de dados de maneira
objetiva. A bibliometria contribui, assim, para 0 mapeamento da evolugéo cronoldgica das
publicaces e a identificacdo dos principais temas abordados.

A pesquisa focou em artigos publicados entre 2012 e 2024, e essa delimitacdo temporal
justifica-se por alguns fatores. Em primeiro lugar, 2012 marca o surgimento da SPELL
(Scientific Periodicals Electronic Library), uma base de dados que visa preencher uma lacuna
nas bases de dados e indexadores focados em periddicos nacionais (Rossoni; Rosa, 2024), e
fortaleceu o acesso a producdo cientifica nacional, alinhando-se ao objetivo de explorar a
literatura académica brasileira em portugués. Além disso, a partir de 2012, houve um
crescimento significativo das tecnologias digitais aplicadas aos processos de recrutamento e
selecdo, incluindo a adocdo inicial de ferramentas de IA. Esse periodo coincide também com o
avanco de publicacBes cientificas relacionadas a tecnologia no mercado de trabalho,
acompanhando o desenvolvimento e popularizagdo de conceitos como machine learning. J& o
recorte final em 2024 visa proporcionar um panorama atualizado, contemplando o estado da
arte sobre o tema e permitindo uma analise contemporanea e abrangente.

Para a coleta de dados, foram selecionadas bases de dados nacionais como Portal de
Periodicos da CAPES, SciELO, SPELL e Redalyc, bem como a base internacional Scopus. A
escolha pela inclusdo da Scopus justifica-se por sua abrangéncia e qualidade editorial.
Considerada uma das maiores bases de dados multidisciplinares do mundo, a Scopus oferece
acesso a publicacdes cientificas de alto impacto, permitindo identificar tendéncias globais que
complementam a anélise nacional (Elsevier, 2024). Além disso, o uso da Scopus possibilitou
estabelecer uma conexdo complementar com tendéncias internacionais, permitindo
comparacg0es entre a producéo cientifica brasileira e a de outros paises.

De forma complementar, foi utilizada a ferramenta de busca Google Scholar. As
palavras-chave “inteligéncia artificial” e “recrutamento e sele¢ao” foram utilizadas em todas as
bases mencionadas. No Google Scholar, a pesquisa inicial retornou 242 artigos, que foram
filtrados conforme critérios de inclusdo e exclusdo preestabelecidos. Para garantir a relevancia
e a qualidade dos resultados obtidos na analise bibliométrica, foram definidos critérios
rigorosos de triagem para a incluséo e exclusdo de artigos. Inicialmente, aplicaram-se filtros

que excluiram estudos publicados antes de 2012 e aqueles com palavras-chave irrelevantes ao
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tema central do trabalho. Esse recorte temporal foi essencial para focar nos avangos mais
recentes da IA aplicada ao recrutamento e selecdo, considerando sua evolugdo no mercado
de trabalho.

Os critérios de inclusdo abrangeram: (i) artigos publicados em revistas cientificas de
reconhecida relevancia, revisados por pares, (ii) estudos que abordam a pergunta-problema do
trabalho, seja de forma direta ou indireta, e (iii) materiais que, mesmo promovendo ddvidas
iniciais quanto a aderéncia ao tema, foram incluidos por apresentarem potencial de contribuicdo
no decorrer de sua analise.

Por outro lado, os critérios de exclusdo contemplaram: (i) artigos com menos de seis
paginas, (ii) publicacdes em idiomas estrangeiros que ndo fossem traduzidos ou acessiveis ao
publico brasileiro, (iii) estudos sem resumos ou palavras-chave, (iv) duplicacdes, em que apenas
uma versdo do artigo foi considerada, e (v) artigos que possuiam apenas o resumo disponivel
ou resumos expandidos sem o texto completo. Além disso, foram excluidos artigos que néao
atendiam aos critérios de qualidade estabelecidos, ou seja, aqueles que ndo contribuem
diretamente para a discussao proposta pela pesquisa.

Apb6s a triagem inicial, foi realizada uma avaliacdo qualitativa dos materiais
selecionados, considerando aspectos metodoldgicos e estruturais. Foram priorizados artigos
que: (i) detalhasse explicitamente a problematica e os objetivos do estudo, (ii) apresentassem
uma descricdo clara e replicavel da metodologia utilizada, (iii) incluissem uma andlise
detalhada das contribui¢des académicas ou gerenciais, (iv) trouxessem implicacGes relevantes
na conclusdo, seja no ambito académico ou organizacional, e (v) destacassem as limitacdes de
seus achados.

Com base nos critérios aplicados, a triagem resultou em um total de 64 artigos para
analise final, distribuidos entre diferentes bases de dados: 58 provenientes do Google Scholar,
5 do SPELL e 1 do Redalyc. Desses, 25 apresentavam relagcdo direta com o tema da pesquisa,
evidenciada por seus titulos, palavras-chave e resumos, explorando principalmente a adogéo da
IA pelas empresas, a automacdo de processos e 0s ganhos em eficiéncia e desempenho nos
processos seletivos.

Os outros 39 artigos, embora ndo apresentassem a expressdo "Inteligéncia Artificial” de
forma explicita em seus resumos, titulos ou palavras-chave, foram incluidos por tratarem de
temas correlatos ao uso da tecnologia em recrutamento e selecéo. Esses trabalhos abordaram o
impacto de diversas inovagdes tecnoldgicas no aprimoramento desses processos, considerando
aspectos como etica, diversidade e desempenho organizacional, além de apontarem vieses

decorrentes da aplicacao da IA.
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A opcdo pelas bases de dados brasileiras na presente andlise foi fundamentada pela
relevancia de compreender como a producdo cientifica nacional tem abordado a aplicacdo da
IA no recrutamento e selecdo. Apesar de ser um tema amplamente explorado em contextos
internacionais, a escolha de focar na literatura brasileira justifica-se pela necessidade de
identificar as especificidades, limitacGes e avangos que caracterizam o cenario nacional. Essa
decisdo reflete a intencdo de compreender como a IA tem sido discutida e aplicada nas praticas
organizacionais do Brasil, considerando particularidades como o mercado de trabalho,
regulamentacdes locais e desafios éticos e culturais proprios do pais. E valido afirmar, também,
que o Brasil tem caracteristicas socioeconémicas e culturais proprias (Soares; Santos, 2021), o
que torna ainda mais relevante analisar estudos publicados em fontes nacionais, entendendo, de
vez, como o fendmeno se manifesta.

Para Fraga et al. (2022), o foco na producéo cientifica brasileira busca contribuir para o
fortalecimento do debate académico no Brasil, ampliando a visibilidade dos estudos realizados
e incentivando novas pesquisas sobre o tema no contexto local. Optar por bases como o Portal
de Periddicos da CAPES, SciELO, SPELL e Redalyc permitiu acessar um conjunto significativo
de publicacbes em portugués, promovendo uma analise alinhada a realidade das organizacGes
brasileiras e suas praticas de gestdo de pessoas. Esse recorte também reforca a relevancia de
explorar a capacidade de ado¢do de tecnologias emergentes em um mercado que ainda enfrenta
desafios estruturais e desigualdades no acesso a inovagoes.

E valido afirmar que, para pesquisas futuras, pode ser dito como interessante ampliar os
achados considerando fontes internacionais, como Scopus, Web of Science, IEEE Xplore, para
que se torne de conhecimento publico a abordagem adotada em outros paises, oferecendo uma
visdo mais abrangente e comparativa, alem de permitir identificar lacunas na literatura e
tendéncias no uso de IA no recrutamento e sele¢cdo em um contexto global.

Na Scopus, as palavras-chave foram aplicadas em inglés, utilizando a string TITLE-
ABS-KEY (“recruitment” AND "selection™ AND "1A"). A pesquisa retornou 14 artigos iniciais,
dos quais apenas um atendia aos critérios de inclusdo: o estudo de Galan Hernandez, Marin
Diaz e Galdon Salvador (2024), intitulado Artificial Intelligence Applied to Human Resources
Management: A Bibliometric Analysis. Para ampliar o alcance, utilizou-se a técnica de bola de
neve, a partir de suas referéncias, resultando em 14 artigos adicionais, dos quais 6 foram
selecionados e incorporados a subsecdo 4.9.1, enriquecendo a andlise comparativa. Vale
ressaltar que esses 6 artigos incluidos a parte, ndo estdo nas analises da bibliometria nacional.

A sistematizacdo das informag0es coletadas foi feita em uma planilha no Microsoft

Excel, organizada em abas que detalharam titulos, portais, anos de publicacdo, quantidade de
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autores e classificagdo como empirico ou tedrico. A planilha foi organizada em algumas abas.
Na primeira aba, intitulada "DEFINICOES DOS ARTIGOS", foram separadas por colunas as
defini¢cdes dos artigos, como titulo, fonte do artigo, ano de publicacdo e quantidade de citacdes,
permitindo uma facil identificacdo do conteudo principal de cada publicacdo. Na segunda aba,
intitulada "QUANTIDADE DE AUTORES", as informagdes foram organizadas em duas
colunas: titulo do artigo e a quantidade de autores. Essas duas informagfes foram essenciais
para analisar a colaboracao entre pesquisadores e identificar o padrao de autoria nos artigos. Na
terceira aba da planilha, intitulada “EMPIRICO OU TEORICO”, foram nomeados os artigos
como “E” para os empiricos e “T” para os tedricos, para que a classificacdo dos artigos fosse
facilmente identificada, analisada e discutida. A quarta aba da planilha teve como foco e
objetivo analisar a distribuicdo dos artigos ao longo dos anos, especificamente de 2012 a 2024,
a fim de identificar tendéncias e padrbes na producdo académica ao longo do tempo. J& na
quinta aba, intitulada "PALAVRAS-CHAVE”, o foco foi estruturar os artigos, considerando
suas palavras-chave, e analisar as repeticOes, divergéncias e diversidade nas palavras dos artigos
estudados. A sexta aba, intitulada “CLASSIFICACAQ”, serviu para classificar os artigos
analisados duas vezes em seis vozes especificas: Adocdo pelas Empresas, Automatizacdo dos
Processos, Eficiéncia e Desempenho, Experiéncia do Candidato, Etica e Viés, e Impacto na
Diversidade. Esta aba teve como objetivo categorizar os artigos e identificar padrbes de
repeticdo nas classificagdes. Por fim, na sétima aba, “ARTIGOS MAIS CITADOS”, foi
estruturada com o objetivo de identificar os 10 artigos, dos 64 analisados, com o0 maior nimero
de citacGes recebidas.

Este processo garantiu uma analise rigorosa e detalhada dos dados, conectando os
resultados diretamente aos objetivos da pesquisa. A presente investigacdo buscou inovar ao
combinar a analise bibliométrica em bases nacionais e internacionais com técnicas de triagem,
proporcionando uma visao abrangente e atualizada do campo. A analise cronoldgica dos artigos
selecionados atende ao objetivo de mapear a evolucdo das publicacdes sobre 1A no Brasil,
identificando periodos de maior producdo cientifica e contribuindo para o entendimento das
tendéncias emergentes.

Apesar da metodologia utilizada, é importante reconhecer que a andlise bibliométrica
depende da qualidade e disponibilidade dos metadados nas bases selecionadas, o que pode
limitar 0 acesso a publicagfes ndo indexadas nessas plataformas. Ainda assim, a combinacéo
de critérios rigorosos, ferramentas assertivas e a inclusdo de multiplas bases de dados confere

a pesquisa uma solidez analitica que assegura a identificagdo precisa das principais tendéncias
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e lacunas na literatura sobre 1A em recrutamento e selecdo. Os resultados encontrados seréo

mostrados, discutidos e analisados no proximo tdpico.
4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste topico, a descricdo e a andlise dos dados sdo discutidos com a finalidade de
detectar quais as caracteristicas dos estudos publicados sobre o tema IA no processo de
Recrutamento e Selecdo. A primeira coleta de dados se desenvolveu a partir do ano de

publicacéo dos artigos encontrados e analisados neste trabalho.

4.1 Evolucéo Cronoldgica das Publicacdes

A evolucéo das publicagdes cientificas sobre o uso de IA em recrutamento e selecéo no
Brasil reflete 0 aumento gradual do interesse académico por essa tematica ao longo dos anos.
O Grafico 1 ilustra o comportamento das publicacbes entre 2016 e 2024, destacando o

crescimento exponencial observado nos ultimos dois anos.

Gréfico 1 — Analises dos estudos por ano de publicacao
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Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

A evolucdo das publicagdes cientificas sobre o uso de 1A em recrutamento e selegéo no
Brasil reflete um aumento significativo do interesse académico por essa tematica nos Gltimos
anos. O Grafico 1 ilustra o comportamento das publicacGes entre 2016 e 2024, destacando um

crescimento exponencial especialmente nos dois ultimos anos analisados.
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Entre 2016 e 2020, a média anual de publica¢cdes manteve-se em 2,6, evidenciando o
carater ainda incipiente do tema no Brasil. Esse cenério comegou a mudar significativamente
em 2022, com o aumento da adocdo de tecnologias baseadas em 1A nas praticas de RH (Sousa;
Passarelli; Pugliesi, 2020; Klaus, 2022). A integracdo da IA como ferramenta estratégica na
tomada de decisdes (Garcia, 2022) e os beneficios relacionados a automacao e a eficiéncia
impulsionaram o interesse académico e pratico sobre o tema, como ressaltado por Blumen e
Cepellos (2023).

Ainda que o crescimento no nimero de publicacBes seja representativa, € importante
destacar que desafios significativos permanecem. A literatura nacional ainda enfrenta lacunas
em aspectos como ética, viés algoritmico e regulamentacdo, o que aponta para a necessidade de
estudos mais aprofundados nesses tdpicos. Esses aspectos sdo especialmente relevantes no
Brasil, onde a implementacdo da IA ainda encontra barreiras relacionadas a infraestrutura
tecnoldgica e a capacitagdo profissional.

Dessa forma, o salto nas publicacfes académicas observado em 2024 reflete um
crescimento do tema na pesquisa cientifica nacional e sinaliza uma transformacéo préatica no
setor de RH. No entanto, questdes como os desafios éticos e a sustentabilidade das préaticas de
IA em recrutamento e selecdo demandam atencdo continua, especialmente para consolidar um

uso responsavel e inclusivo da tecnologia.

4.2 Colaboracdo entre Autores

A colaboragdo entre autores na producdo académica € um indicador importante da
dindmica e da interdisciplinaridade em uma &rea de pesquisa. O Gréafico 2 apresenta a
distribuicédo dos artigos analisados com base no nimero de autores, destacando a predominancia

de trabalhos individuais e a participacdo crescente de publicacfes colaborativas.
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Grafico 2 — Autores por artigo
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Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

A distribuicdo dos autores por artigo, conforme ilustrado no Gréfico 2, revela uma
predominancia de publicaces individuais, com 25 artigos assinados por um unico autor,
representando 39,06% do total. Esse dado sugere que o campo da IA aplicada ao recrutamento
e selecdo ainda €, em grande parte, explorado de forma individual. Esse cenario pode refletir o
fato de o tema estar em fase de consolidagéo, atraindo pesquisadores independentes que buscam
explorar nichos especificos ou fazer contribuicdes iniciais a area.

Por outro lado, observa-se uma relevante participacdo de trabalhos colaborativos.
Artigos assinados por dois autores correspondem a 16% do total, enquanto aqueles com trés
autores representam 19%. PublicacGes com maior nimero de colaboradores, como quatro, cinco
e seis autores, tém percentuais mais baixos (9%, 11% e 6%, respectivamente), mas ainda
evidenciam um movimento em direcdo a interdisciplinaridade.

Essa crescente colaboracgéo entre autores pode ser explicada pela complexidade inerente
ao tema. O uso de IA no contexto de recrutamento e sele¢do exige ndo apenas conhecimentos
técnicos, mas também uma compreensao das dinamicas organizacionais e dos desafios éticos
envolvidos. Como resultado, parcerias entre especialistas de areas distintas, como RH,
tecnologia da informacdo e ciéncia de dados, tornam-se cada vez mais frequentes.

Blumen e Cepellos (2023) apontam que a interdisciplinaridade é uma caracteristica
fundamental da pesquisa em inteligéncia artificial, uma vez que a aplicacdo dessa tecnologia
demanda integracdo entre areas técnicas e humanas. Esse aspecto é reforcado por Garcia

(2022), que destaca a necessidade de colaboragdo para garantir que os avancos tecnolégico
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sejam implementados de forma estratégica e ética.

A diversidade de autoria nos artigos analisados reflete, portanto, a natureza dindmica e
multidisciplinar da pesquisa na area. Colabora¢Ges com equipes maiores podem resultar em
abordagens mais robustas e abrangentes, ao passo que publicacdes individuais tém o mérito de
explorar aspectos mais especificos e detalhados. No entanto, o aumento de trabalhos
colaborativos sugere que o campo esté evoluindo, consolidando-se como um espaco de didlogo
entre diferentes especialidades.

Assim, a andlise da distribuicdo de autores evidencia ndo apenas o estado atual da
producéo cientifica, mas também as oportunidades para futuras pesquisas. Investimentos em
parcerias interinstitucionais e internacionais podem fortalecer ainda mais a qualidade e o

impacto das publicacdes.
4.3 Abordagem Metodoldgica das Publicacdes

O Grafico 3 apresenta a classificacdo dos 64 artigos analisados em duas categorias
metodoldgicas: 36 artigos empiricos e 28 tedricos. Essa distribuicdo revela uma diviséo
interessante nas abordagens adotadas pelos pesquisadores na area de IA aplicada ao

recrutamento e selecéo.

Graéfico 3 — Classificacdo dos artigos analisados
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Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

A predominancia de estudos empiricos (56,25%) indica uma énfase significativa na
validacdao pratica das tecnologias de IA. Esses artigos utilizam metodologias como entrevistas,

estudos de caso, coleta de dados e experimentos para demonstrar como a IA opera em contextos
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reais, como natriagem de curriculos ou na tomada de decisdes durante processos seletivos. Esse
enfoque é coerente com a necessidade de comprovar a eficicia das ferramentas de automacéo
em um campo emergente, onde a aplicacdo pratica é essencial para a aceitacao organizacional
(Garcia, 2022).

Por outro lado, os 28 estudos tedricos (43,75%) ressaltam a importancia de construir
uma base conceitual sélida para o uso da IA em recrutamento e selecdo. Esses artigos exploram
modelos tedricos, implicacOes éticas e desafios metodoldgicos, oferecendo uma perspectiva
essencial para contextualizar e fundamentar as praticas empiricas. Como Blumen e Cepellos
(2023) destacam, a reflexdo teorica € primordial para entender ndo apenas os beneficios, mas
também os riscos associados a automagao, como o0s vieses algoritmicos e a privacidade de
dados.

A combinacéo dessas duas abordagens evidencia um equilibrio dindmico no campo de
estudo. Enquanto os artigos empiricos fortalecem a aplicacédo pratica da IA, os tedricos ampliam
a compreensdo critica e estratégica sobre sua implementacdo. Esse equilibrio reflete o estagio
atual de amadurecimento da pesquisa, onde ha uma busca simultanea por inovacgéo pratica e por
um entendimento mais profundo das implica¢c6es tecnoldgicas e organizacionais.

Portanto, essa divisdo metodolégica ndo apenas destaca 0 progresso da area, mas
também aponta para a necessidade de pesquisas futuras que integrem de forma mais robusta as
abordagens teodrica e empirica. Essa integracdo pode resultar em estudos mais completos,
capazes de alinhar os avancos tecnoldgicos as demandas éticas e estratégicas do mercado de

trabalho.

4.4 Principais Areas Tematicas

O Grafico 4 abaixo, apresenta a distribuicdo das publicacGes por areas tematicas,

destacando as principais areas de estudo sobre o0 uso da IA no recrutamento e selecéo.
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Gréfico 4 — Publicacdes dos artigos analisados por areas
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Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

A andlise das publicacbes por areas de estudo revela uma forte concentracdo da
producéo académica em RH, que representa 33% do total das publicagcdes analisadas. Esse dado
é um reflexo claro da crescente relevancia da A nesse campo, pois as organizagdes reconhecem
a IA como uma ferramenta essencial para otimizar processos seletivos e melhorar a
identificacdo de candidatos.

Tradicionalmente, 0 RH tem se caracterizado por processos manuais e subjetivos, o que
torna a automacao e a analise preditiva da IA fundamentais para aumentar a eficiéncia, reduzir
vieses inconscientes e personalizar a experiéncia do candidato (Sousa; Passarelli; Pugliesi,
2020). A aplicacdo da IA permite, por exemplo, agilizar a triagem de curriculos, promover a
objetividade nas decisdes e proporcionar um atendimento mais personalizado aos candidatos, o
que melhora a eficécia dos processos seletivos (Barreto; Venturi, 2020).

Além disso, a Administracdo/Interdisciplinar, com 23% das publicaces, também
reflete a importancia da IA ndo apenas para 0 RH, mas também para um publico mais amplo.
Isso demonstra que o impacto da IA ultrapassa as fungdes tradicionais de RH, afetando as
estratégias organizacionais e a gestdo de pessoas de forma mais ampla, sendo um componente
importante para a competitividade das empresas no mercado global. Gomes et al. (2023)
argumentam que a IA tem um papel crescente na transformagdo organizacional, impactando
ndo sO as praticas de recrutamento, mas também a forma como as empresas gerenciam e
desenvolvem seus talentos, ajudando-as a alinhar sua forca de trabalho as metas estratégicas.

A Psicologia, com 9% das publicacdes, também tem uma participacdo significativa,

refletindo o crescente interesse na aplicagdo da IA para entender e melhorar os perfis e
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comportamentos dos candidatos, o que integra as questbes comportamentais no processo
seletivo. A combinacdo da Psicologia com a IA na selecdo de candidatos permite um
aprofundamento na analise de compatibilidade dos individuos com a cultura organizacional,
ndo apenas considerando as habilidades técnicas, mas também os valores e comportamentos
(Garcia, 2022).

Embora areas como Tecnologia e Gestdo (6%) e Engenharia e Tecnologia (3%)
apresentem menor representatividade, elas evidenciam um interesse crescente por parte de
setores tradicionalmente menos focados no RH, mas que reconhecem a importancia da IA na
otimizacdo de processos de recrutamento e selecdo. O foco dessas &reas estd mais relacionado
ao desenvolvimento de ferramentas e algoritmos que suportam a automacao, a analise de dados
e 0 uso de IA nas organizag6es. Por outro lado, areas como Gestdo Pablica e Negocios, com
2% e 3%, respectivamente, indicam que a adog¢do da IA no recrutamento e selecdo ainda é uma
tendéncia emergente, com grande espaco para maior aplicacdo e desenvolvimento nesse setor.

Esse cenario sugere que, embora a maior parte das pesquisas esteja concentrada em RH
e Administracdo, com temas como automacao, eficiéncia e melhoria nos processos seletivos,
ainda existem lacunas importantes em areas essenciais, como ética, diversidade e regulacdo. A
questdo dos vieses algoritmicos, por exemplo, é um desafio relevante, uma vez que algoritmos
de IA treinados com dados historicos podem perpetuar desigualdades e discriminacdo nos
processos seletivos (Nasser; Silva, 2023).

A ética, a diversidade e a regulacdo sdo campos que ainda carecem de estudos mais
aprofundados, essenciais para garantir que a IA seja utilizada de maneira responsavel e justa no
processo de recrutamento e sele¢do, alinhando os avancos tecnoldgicos com as necessidades de
um mercado de trabalho inclusivo e transparente. A exploracdo dessas lacunas € importante
para um uso mais eficaz e ético da IA nas organiza¢fes, como também sugerem autores como
Reis (2024), que defendem a importancia de equilibrar a tecnologia com a supervisdo humana

para garantir a equidade no processo seletivo.
4.5 Impacto e Relevancia Académica
O Grafico 5 ilustra as citagdes anuais dos artigos analisados, evidenciando a evolucao

do impacto académico da producéo cientifica brasileira sobre o0 uso de 1A no recrutamento e

selecéo.
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Grafico 5 — CitacGes por ano de publicacdo dos artigos analisados
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Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

Em 2016, com apenas dois artigos publicados, 0 numero expressivo de 62 citacfes
demonstra que esses trabalhos iniciais foram altamente influentes. Essa relevancia pode ser
atribuida ao caréater pioneiro desses estudos, que langaram bases tedricas fundamentais para o
uso de 1A em recrutamento e selecdo, alinhando-se ao que Blumen e Cepellos (2023) descrevem
como a necessidade de explorar os beneficios estratégicos da IA nas organizagoes brasileiras.

Nos anos seguintes, entre 2018 e 2019, observa-se uma queda nas citagdes, apesar de
um ligeiro aumento no nimero de publicaces. Em 2018, foram registradas 46 citacdes e, em
2019, apenas 29, o que sugere que a diversificacdo dos topicos abordados fragmentou o impacto
académico. De acordo com Garcia (2022), essa tendéncia pode estar associada a dificuldade de
integrar estudos fragmentados em uma narrativa coesa que explore simultaneamente os desafios
éticos, préaticos e tecnoldgicos da IA no Brasil.

Entre 2020 e 2021, o nimero de citacdes estabilizou-se em apenas 9 por ano, apesar da
publicacdo de 2 e 3 artigos, respectivamente. Essa baixa produtividade em termos de impacto
pode ser reflexo do periodo de transicdo causado pela pandemia de COVID-19, que
redirecionou o foco das organizacgdes para estratégias emergenciais de adaptacéo tecnoldgica,
como aponta Jatoba (2020). J&4 em 2022, o impacto académico comegou a se recuperar, com 33
citacOes associadas a 4 artigos, evidenciando uma retomada do interesse pelo tema em virtude
do amadurecimento das tecnologias de 1A e sua adogdo pratica no mercado brasileiro (Sousa;
Passarelli; Pugliesi, 2020).

No ano de 2023, o numero de publicacbes cresceu significativamente para 9 artigos,

mas o impacto académico foi limitado, com apenas 16 citacdes. Essa discrepancia reflete o
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tempo necessario para que novas publicacdes sejam amplamente reconhecidas e integradas ao
corpo de conhecimento académico. Em 2024, o crescimento exponencial no numero de
publicacdes (38 artigos) marca um ponto de inflexdo no volume de pesquisa sobre 1A em
recrutamento e selecdo no Brasil. Contudo, a auséncia de citacdes é explicada pelo intervalo
curto entre a publicagdo e 0 momento da andlise, reforcando o carater prospectivo dessa
producéo.

O célculo da média de citagcdes por artigo (3,19) revela que, embora o nimero de
publica¢des tenha aumentado, o impacto médio por trabalho diminuiu. Isso pode ser explicado
pela diversificacdo tematica e pelo foco crescente em estudos praticos e aplicados, conforme
descrito por Klaus (2022). Essa tendéncia reflete um campo em expansdo, em que a maturidade
académica ainda estad em construcao.

Essa média mostra que, embora o nimero de publicacGes tenha aumentado ao
longo do tempo, o impacto académico por artigo tende a ser menor & medida que mais
estudos sdo realizados, refletindo uma possivel diluicdo do impacto a medida que o tema
se torna mais amplamente explorado.

No Gréfico 6, é destacado a predominancia do Google Scholar como principal
repositério das publicacdes analisadas, concentrando 91% (58 artigos) do total. Essa
representatividade reflete o papel central dessa ferramenta de busca na disseminacdo de
estudos relacionados a IA no Brasil. O amplo alcance e a acessibilidade do Google
Scholar tornam-no uma ferramenta amplamente utilizada pelos pesquisadores, sobretudo
para analises exploratorias, em que os temas sdo pesquisados para verificacdo de

pesquisas sobre a tematica e a discussdo de forma geral.

Graéfico 6 — Artigos por Base de Dados
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Em contraste, o portal Redalyc (base de dados latino-americana) apresentou apenas um
artigo, o que equivale a 1% do total analisado. Esse nimero, significativamente inferior ao do
Google Scholar, sugere que, embora a Redalyc seja uma plataforma relevante no contexto de
acesso aberto, a tematica da 1A aplicada ao recrutamento e selecédo ainda ndo conquistou espaco
significativo nas publicacBes indexadas por esse portal. A escassez de artigos pode ser atribuida
a predominancia de abordagens mais tradicionais nas areas de ciéncias sociais € humanas, que
compdem a maior parte das revistas indexadas na Redalyc, evidenciando a necessidade de maior
insercdo do tema nesses campos.

Por outro lado, a plataforma SPELL, que é voltada principalmente para periodicos
brasileiros nas areas de ciéncias sociais aplicadas e humanas (Soares; Streck; Trevisan, 2016),
apresentou cinco artigos, o que equivale a 8% do total. Embora esse nimero seja superior ao da
Redalyc, ele ainda é significativamente inferior ao do Google Scholar. A presenca modesta de
artigos sobre 1A na SPELL reflete o estagio inicial da consolidacdo do tema dentro das ciéncias
sociais e humanas no Brasil. A predominancia de areas mais tradicionais nessas bases, como
psicologia, administracdo e sociologia, sugere que a integracdo da A ainda é incipiente nessas
disciplinas. A escassez de artigos sobre tecnologia e IA nas revistas indexadas pela SPELL
aponta para uma lacuna no debate académico sobre o impacto das novas tecnologias no campo
do recrutamento e selecdo, além de destacar a necessidade urgente de maior desenvolvimento

e aprofundamento dessas discussdes no contexto brasileiro.

4.6 Palavras-Chave Frequentes

A andlise das palavras-chave nos 64 artigos estudados identificou um total de 131
termos, sendo que apenas 12 se repetem entre 3 e 28 vezes, enquanto 0s 119 restantes aparecem
de 1 a 2 vezes. Essa distribuicdo evidencia a concentracdo em um pequeno grupo de palavras-
chave principais, que representam 9,16% do total, enquanto a grande maioria, com 90,84%, é

composta por termos menos recorrentes, conforme apresentado no Grafico 7.
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Grafico 7 — Palavras-chaves encontradas
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Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

As palavras-chave encontradas que mais se repetiram foram: "Inteligéncia Artificial”
(28 ocorréncias), "Recrutamento e Selecdo™ (20 ocorréncias), "Tecnologia™ (17 ocorréncias),
"Recursos Humanos" (15 ocorréncias), "Gestdo de Pessoas" (13 ocorréncias), "Recrutamento”
(8 ocorréncias), "Selecdo" (4 ocorréncias), e as que se repetem 3 vezes: "Organizacdo"”,
"Tecnologia da Informacdo", "Discriminacdo”, "Ferramentas Tecnoldgicas" e "Processos".
Algumas palavras se repetiram duas vezes, como "Desenvolvimento Humano", "Gestéo de
Recursos Humanos", "Gestdo Estratégica", "HR techs", "lIA", "Inovacdo", "Pessoas", "RH 4.0",
"Rotinas de RH", "Setor Hoteleiro", "Startups"”, "Vantagens", "Cybervetting"”, "Digital",
"Mercado de trabalho"”, "Administracdo de pessoas”, "Empresas”, "e-RH", "Ferramentas”,
"Gestdo publica”, "Recrutamento de pessoas”, "Redes sociais", "Tecnologia da informacéo e
comunicagdo".

Ja as seguintes palavras, que ndo constam no grafico, foram encontradas apenas uma
vez: "Arvore de Realidade Atual", "candidatos”, “"contratacdo"”, “Efic4cia”, "Eficiéncia”,

"Experiéncia”, "ferramenta”, "Geénero", "gestdo”, "Gestores", "Hotelaria”, “impactos",
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Tecnologia da informag:
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"Impactos socioecondmicos”, "Inovagdo"”, “integracdo”, "modelos”, "MR-MPS-RH",
"Organizagdes"”, "Otimizacdo", "PercepcOes”, "plataformas online”, "Preparado”,
"Profissional”, "Recrutamento e Selecdo e Tecnologia”, "Recrutamento On-line"”, "Recursos
Humanos Eletrénicos”, "Recursos Humanos Eletronicos (e-RH)", "Rede Neuronal Artificial™,
"Revisdo sistematica”, "Revolucdo Industrial”, "RH estratégico”, "Selecdo de pessoal”,
"Software de recrutamento e selecdo”, "Tecnologia de Informacao”, "Teoria das Restrigdes",
"Usuario”, "Analise Temaética Reflexiva”, "Atracdo Organizacional”, "Brasil",
"CORPORATIVISMO", "Desafio", "Estratégia empresarial”, "Etica”, "Ferramentas online",
"Gestores de Recursos Humanos”, "Humanizacdo", "ldentidade digital”, "Iniciativas
Tecnoldgicas”, "Intencédo de Ficar", "Intencdo de Litigio", "Intencdo de uso", "métodos mistos",
"Modelo UTAUT", "Percepc¢do de Justica Procedimental”, "Portugal”, "Recrutadores”,
"Relacdes de Trabalho", "Riscos”, "TAM", "Trabalho", "Viés Cognitivo", "Administracdo
publica”, "Algoritmico"”, "applicant tracking system", "Automacdo", "Avaliacdo de
desempenho”, "Big Data", "BPMN", "Captacdo e Selecdo"”, "Crescimento”, "Cultura",
"Decisdes automatizadas”, "Design de servico”, "Direito do Trabalho”, "Diversidade",
"Empregabilidade”, "era digital", "e-recrutamento”, "Gestdo 4.0", “Industria 4.0",
"informacdes"”, "Mapeamento de processos”, "midias sociais", "Oferta de emprego”, "PODER",
"Processo de selecdo", "Processos de Recrutamento e Sele¢ao", "Psicdlogo”, "Recrutamento &
Selecdo”, "Recrutamento de pessoal Relagdes de trabalho”, "Recrutamento e Selecdo de
Pessoas", "Recrutamento Online", "Requalificacdo profissional”, "Subsistema”, "tecnologias de
informagdo e comunicagdo", "Transformacao digital”. 45,81% das palavras encontradas se
repetem entre 4 e 28 vezes, enquanto 36,64% foram encontradas apenas uma vez, e 17,56%
correspondendo ao total de palavras repetidas duas vezes.

A distribuicdo percentual das palavras mais recorrentes destacou-se da seguinte forma:
"Inteligéncia Artificial” com 28 ocorréncias (21,37%), seguida por "Recrutamento e Sele¢do"
com 20 ocorréncias (15,27%), "Tecnologia® com 17 ocorréncias (12,98%), "Recursos
Humanos" com 15 ocorréncias (11,45%), "Gestdo de Pessoas” com 13 ocorréncias
(9,92%),"Recrutamento” com 8 ocorréncias (6,11%) e “Sele¢do” com 4 ocorréncias (3,05%).
Esses dados indicam que, dentro dos 64 artigos analisados, Inteligéncia Artificial € o tema
central, com 21,37% das ocorréncias, refletindo o crescente interesse e a implementacdo dessa
tecnologia nos processos de Recrutamento e Selecdo. Esse dado confirma que a IA estéd sendo
vista como uma ferramenta-chave para a transformagéo e automacéao dessas praticas.

Além disso, a segunda maior incidéncia é de Recrutamento e Sele¢do (15,27%), o que

reforca a relevancia desse tema dentro dos artigos, mas ainda em um nivel ligeiramente inferior
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ao da IA, sugerindo que o tema esta se integrando fortemente a esse campo especifico.
Tecnologia (12,98%) também é uma palavra-chave significativa, apontando para o papel
abrangente da inovacao tecnoldgica na mudanca dos processos de RH.

Embora temas como Recursos Humanos (11,45%) e Gestdo de Pessoas (9,92%) também
aparecam com frequéncia, evidenciam que a discusséo se foca principalmente na aplicacdo da
tecnologia em Recrutamento e Selecdo, deixando em segundo plano a abordagem mais ampla
sobre gestdo de pessoas ou desenvolvimento humano. As palavras Recrutamento (6,11%) e
Selecéo (3,05%) tém uma frequéncia menor, indicando que, embora sejam fundamentais, esses
aspectos sdo abordados de forma mais especifica ou associada ao uso da IA no processo
seletivo. As palavras que se repetem duas vezes representam, cada uma delas, 1,53% das 131
total, enquanto as que sOG aparecem uma vez representam, cada uma, 0,76% do total.

Os dados reforcam a tendéncia crescente de utilizacdo da IA para otimizar e transformar
0s processos de Recrutamento e Selecdo nos artigos estudados. A presenca de tecnologias
emergentes, como |A, é um tema central no cenario atual de muitas empresas (Garcia,;
Kleinschmidt, 2017), e no setor de RH encaixa-se perfeitamente quando se trata de inovar e
automatizar préaticas seletivas. O aumento da incidéncia de palavras-chave como “Inteligéncia
Artificial” e “Tecnologia” nos artigos analisados sugere que a implementacdo dessas
ferramentas esta ganhando cada vez mais destaque e se consolidando como uma parte essencial
das praticas seletivas. A énfase na IA, com 21,37% das ocorréncias, esta alinhada com o
crescente interesse global pela automacdo e otimizacdo dos processos organizacionais,
especialmente em areas que demandam grande volume de decisdes, como o recrutamento de
novos colaboradores. A 1A, ao ser incorporada ao processo de sele¢do, pode aumentar a precisao
das contratacGes, reduzir vieses humanos e tornar o processo mais eficiente, além de permitir
uma analise mais robusta de grandes volumes de dados.

No entanto, o fato de palavras como “Gestao de Pessoas” e “Recursos Humanos™ ainda
figurarem com alta frequéncia, embora em menor escala, indica que, apesar do foco crescente
na tecnologia, o campo de RH ainda esta em transi¢do. 1sso mostra que ha uma coexisténcia
entre a gestdo tradicional de pessoas e a nova abordagem tecnoldgica. Em outras palavras, a IA
estd sendo vista como uma ferramenta para complementar e aprimorar praticas ja consolidadas
no setor, em vez de substitui-las completamente (Ludemir, 2021). A adaptacdo dos processos
seletivos a tecnologia ndo implica uma ruptura, mas uma evolugdo nas préaticas de gestdo de
pessoas, trazendo novos desafios, como a necessidade de capacitacdo continua dos profissionais
de RH para lidar com essas novas ferramentas.

Além disso, a forte presenga de termos como “Recursos Humanos” e “Gestao de
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Pessoas” sugere que, embora a IA seja uma solu¢do tecnologica relevante, o contexto
organizacional e humano ainda desempenha um papel fundamental. A 1A no recrutamento,
portanto, ndo pode ser vista isoladamente, mas como uma parte de um sistema mais complexo,
onde a interacdo humana e as necessidades organizacionais continuam sendo fatores
determinantes (Boulay, 2023). Por exemplo, o uso de IA deve ser acompanhado de uma
abordagem ética que considere os impactos das decisfes automatizadas na diversidade, inclusdo
e justica organizacional. A importancia de conceitos como "Diversidade"”, “Etica” e "Equidade”
também comeca a emergir no debate sobre o uso da IA em processos seletivos, refletindo uma
crescente preocupacdo com as implicagbes sociais e juridicas da automacdo de decisbes
(Mulholland; Frajhof, 2021).

Esses achados indicam que a integracdo da IA no Recrutamento e Selecéo no Brasil esta
longe de ser um processo totalmente consolidado. Ainda ha um campo vasto para pesquisa e
aprimoramento, especialmente em relacdo a como as organizac6es podem equilibrar a inovagéo
tecnoldgica com as necessidades humanas, éticas e sociais. Além disso, esses resultados
sugerem que as empresas devem estar atentas aos desafios que surgem com a digitalizacdo de
processos seletivos, como a criagdo de sistemas transparentes e a necessidade de garantir que a

automacdo nado seja um fator de discriminagé&o.

4.7 Principais Eixos Tematicos dos Estudos

A analise dos 64 artigos revelou seis eixos tematicos principais relacionados a aplicacao
da 1A no recrutamento e selegcdo, destacando os aspectos mais discutidos no campo, como
"Adocdo pelas Empresas”, "Automatizacdo dos Processos”, "Eficiéncia e Desempenho”,
"Experiéncia do Candidato", "Etica e Viés" e "Impacto na Diversidade". Esses eixos tematicos,
ilustrados no Grafico 8, também evidenciam lacunas importantes na producéo cientifica,
oferecendo uma visdo abrangente das areas mais exploradas e das que ainda necessitam de mais

investigacao.
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Gréafico 8 — Eixos teméticos encontrados
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Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

Entre os eixos tematicos, "Eficiéncia e Desempenho" aparece como 0 mais
predominante, abrangendo 30 artigos (46,88%). Esse resultado evidencia o interesse
significativo em como a IA pode otimizar os processos seletivos, aumentando a precisdo e
reduzindo o tempo necessario para realizar tarefas como triagem de curriculos e analise de
grandes volumes de dados.

Em um artigo publicado por Avelar, Silva e Saraiva (2021), os autores evidenciaram
como a implementacdo de um programa inteligente em uma empresa especifica ajudou na
reducdo do tempo de recrutamento, explicando que o uso de uma plataforma de pre¢o acessivel
ajudou e melhorou a empresa a ter acesso a uma base de curriculos sélida e aprimorada. Com
isso, 0s autores concluiram que a tecnologia auxiliou a empresa em uma reducdo de custos.
Outro ponto observado pelos autores: reducdo de tempo. As vagas sendo divulgadas em
diversos canais a0 mesmo tempo, simplificaria o0 processo de recrutamento, permitindo que
mais candidatos fossem alcangados em um periodo de tempo mais curto.

Os resultados encontrados na classificagdo do eixo “Eficiéncia € Desempenho” refletem
a busca das empresas por solugdes tecnologicas que alinhem eficiéncia operacional as
estratégias organizacionais, reforcando a relevancia da 1A como ferramenta essencial para
aprimorar resultados, pois, para Lopes (2021), a adocéo de tecnologias inteligentes ndo sé
otimiza processos internos, mas também permite uma adaptagdo mais rapida as mudancgas do

mercado.
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O segundo tema mais abordado foi "Automatizagcdo dos Processos”, com 12 artigos
(18,75%). Essa categoria destaca 0 uso da IA para substituir atividades manuais e repetitivas,
como classificacdo de documentos e gestdo de entrevistas, evidenciando uma tendéncia de
automacao no setor. Esse eixo € diretamente conectado a ideia de reduzir o esforco humano em
tarefas operacionais, permitindo que os profissionais de RH se concentrem em atividades
estratégicas.

Nesse sentido, Sousa (2019), analisou as contribuicdes da IA no processo de
recrutamento e selecdo em uma empresa especifica, os resultados encontrados apontaram para
uma enorme satisfacdo: todos os profissionais de RH entrevistados avaliaram positivamente o
uso de uma ferramenta de 1A na gestdo de pessoas, explicando que um software bem criado
torna o processo de recrutamento e selecdo mais dinamico, eficiente, confiavel e justo, além de
promover um processo mais integrado entre as diversas areas da empresa.

Esse achado demonstrou como a IA tem se consolidado como um recurso valioso para
otimizar processos de recrutamento e selecdo, especialmente no que se refere a automacéao de
tarefas repetitivas. Ao liberar os profissionais de RH de atividades operacionais, como a triagem
de curriculos e agendamento de entrevistas, a IA acaba transformando o setor de RH,
impactando, também, diversas praticas na area (Michailidis, 2018), o que possibilita que eles
direcionem seus esforcos para funcdes mais estratégicas e decisivas, como o desenvolvimento
organizacional e a gestdo de talentos.

O tema "Etica e Viés" aparece em 9 artigos (14,06%), sugerindo que, embora os desafios
éticos no uso da IA sejam amplamente reconhecidos, eles ainda ndo recebem a mesma atengédo
de outros topicos, como eficiéncia e automacdo. Essa lacuna é preocupante, considerando que
questBes como viés algoritmico, discriminacdo e privacidade de dados sdo criticas para a
aplicacdo responsavel da IA. Estudos futuros poderiam aprofundar o debate sobre como
minimizar os riscos éticos e garantir decisdes mais transparentes e justas.

Leandro et al. (2024) refor¢cam a preocupacdo com o Viés ético e a imparcialidade no
uso da IA. Embora essa tecnologia tenha o potencial de aumentar a representatividade e
promover a inclusdo, a pesquisa revelou que ainda ha falta de conhecimento e receio entre 0s
profissionais de RH em relagdo a imparcialidade dos sistemas de IA. O estudo aponta que 0s
recrutadores, muitas vezes, excluem candidatos de maneira inconsciente, o que evidencia um
desafio etico relevante: garantir que as tecnologias de selecdo sejam verdadeiramente justas e
livres de viés. Esse cenario reforca a importancia de abordar as questdes éticas no
desenvolvimento e na implementacdo da IA, garantindo que o0s sistemas ndo perpetuem

discriminacdes e/ou desigualdades.
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Portanto, a relacdo entre ética e viés na IA exige um olhar atento tanto no
desenvolvimento da tecnologia quanto na forma como ela € aplicada. As pesquisas indicam
que, embora existam preocupacdes sobre o viés algoritmico e a discriminacao, também ha uma
crescente vontade de melhorar a diversidade e a imparcialidade, especialmente em areas como
o0 recrutamento. Para que a A se torne uma ferramenta realmente inclusiva e ética, é necessario
ndo apenas 0 aprimoramento dos sistemas, mas também o aumento do conhecimento e da
formacdo dos profissionais envolvidos na sua utilizacdo, garantindo uma aplicacdo justa e
transparente.

O eixo temético "Adoc¢do pelas Empresas"”, com 7 artigos (10,94%), reflete o interesse
em explorar como as organizages estdo implementando a IA em suas praticas de recrutamento
e selecdo. Esses estudos geralmente abordam barreiras e facilitadores para a adocdo da
tecnologia, incluindo aspectos culturais e estruturais que impactam a integracdo da IA nas
empresas.

Blumen e Cepellos (2023), em uma pesquisa qualitativa, exploraram as implicacdes do
uso de tecnologias, especialmente a IA, nos processos de recrutamento e selecdo dentro de
empresas do setor farmacéutico no estado de S&o Paulo. Os autores identificaram tanto
beneficios quanto desafios relacionados a adocdo dessas tecnologias. Um dos principais
beneficios apontados é a reducdo de tempo e custos. No entanto, o estudo também revela
resisténcias por parte dos recrutadores, principalmente relacionadas a assertividade da IA na
selecdo de candidatos e ao impacto da reducdo do contato humano durante o processo.

A andlise dos artigos sobre "Adocao pelas Empresas" e o estudo de Blumen e Cepellos
(2023) revela um panorama consistente sobre a implementacdo da IA nos processos de
recrutamento e selecdo. Ambos os conjuntos de pesquisa destacam os beneficios da 1A, como
a reducdo de tempo e custos, que facilita e agiliza a triagem de curriculos e a selecdo de
candidatos. No entanto, também emergem desafios comuns, especialmente no que diz respeito
as barreiras culturais e estruturais que dificultam a adocéo plena da tecnologia nas organizagdes.
Blumen e Cepellos (2023), em particular, sublinha a resisténcia de recrutadores, que, apesar
de reconhecerem as vantagens da 1A, tém receios quanto a assertividade das ferramentas de 1A
na selecdo de candidatos e & perda do contato humano, uma preocupagdo que também é
evidenciada nos artigos analisados nesta pesquisa. Assim, é possivel concluir que, embora as
empresas estejam cada vez mais adotando a IA em seus processos seletivos, é essencial superar
essas resisténcias e desafios culturais para garantir uma integracao eficaz e ética da tecnologia
no recrutamento e selecao.

Os temas "Impacto na Diversidade™ e "Experiéncia do Candidato™ foram 0s menos
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frequentes, aparecendo em 4 (6,25%) e 2 (3,13%) artigos, respectivamente. Esses eixos tratam
de questbes essenciais para o sucesso das préaticas de recrutamento e sele¢do. O impacto da 1A
na diversidade € um tépico particularmente relevante, considerando o potencial da tecnologia
para reduzir preconceitos humanos, mas também o risco de perpetuar vieses existentes. Ja a
experiéncia do candidato, que abrange desde a interacdo inicial até o feedback, € fundamental
para criar processos seletivos mais humanizados e alinhados as expectativas dos profissionais.

Atanazio et al. (2021) trazem um exemplo de como o recrutamento “as cegas”,
utilizando IA, pode ajudar a integrar uma gestdo mais inclusiva do capital humano nas
organizacles, 0 que esta alinhado com a proposta de que a IA tem o potencial de reduzir
preconceitos humanos. Porém, também é essencial notar que, embora a tecnologia ofereca um
grande potencial para eliminar discriminacGes, ainda existem desafios, como 0s vieses
algoritmicos, que podem surgir quando os sistemas de IA séo alimentados por dados historicos
que refletem padrdes de discriminacdo. Toczek et al. (2024) abordam sobre a experiéncia do
candidato no contexto do recrutamento e selecdo, especialmente em relacdo ao uso de
plataformas de midias sociais e como os candidatos utilizam essas plataformas para buscar
emprego, além de trazer uma percepc¢do de como eles analisam essas midias pelas organizaces.

Embora esses eixos tematicos sejam menos frequentes, elas desempenham um papel
importante na promocao da eficicia e da equidade nos processos seletivos. A 1A possui um
grande potencial para tornar o recrutamento mais inclusivo, mas € essencial monitora-la de
perto para evitar a perpetuacdo de vieses. Além disso, a experiéncia do candidato deve ser
priorizada, com énfase na criacdo de processos mais transparentes e humanizados, o0 que

fortalece a relacdo entre candidatos e organizacdes.

4.7.1 Segunda Classificacao dos Eixos Tematicos dos Estudos

Apés a classificagdo inicial dos temas dos artigos, foi realizada uma segunda
classificagdo utilizando as mesmas seis categorias, com 0 objetivo de verificar se os artigos
abordavam mais de um tema. Essa segunda classificagdo permitiu identificar artigos que
poderiam ser relacionados a multiplos eixos tematicos. No entanto, nem todos os artigos
apresentaram um segundo eixo relevante; por isso, aqueles que ndo apresentaram uma segunda
classificacdo foram atribuidos a "classificacdo Unica", ou seja, artigos que foram relacionados
a apenas um tema.

Dos 64 artigos analisados, 45 receberam uma "segunda classificagdo™, enquanto 19

artigos foram classificados com a “classificacdo unica”. A andlise da segunda classificacdo
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revelou importantes interacdes entre os eixos tematicos, evidenciando a complexidade da
aplicacdo da IA no recrutamento e selecdo. A seguir, o Gréfico 9 discute as interacdes mais

frequentes entre as classificacdes e suas implicacdes.

Gréfico 9 — Segunda classificacdo dos eixos teméticos encontrados

14

6
5 5
4 4
2 2
: I I 1 1
Automatizacdo Automatizacdo  Eficiéncia e Impacto na Experiénciado Automatizagdo  Eficiénciae Eficiéncia e Adogdo pelas Eficiénciae  Automatizagdo
dos Processos e dosProcessos e Desempenho e Diversidade e Candidato e Etica dos Processos e Desempenho e Desempenho e Empresas e Etica Desempenho e dos Processos e

Experiéndado  Adocdo pelas  Adogdo pelas Etica e Viés e Viés Etica e Viés EticaeViés  Automatizagiio e Viés Experiénda do Impacto na
Candidato Empresas empresas dos Processos Candidato Diversidade

Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

A combinacdo mais recorrente foi entre "Eficiéncia e Desempenho” e "Automatizacdo
dos Processos"”, com 14 artigos abordando ambas as vozes (Mendonca et al., 2018; Glicerio et
al., 2024; Avelar; Silva; Saraiva, 2021; Henriques, 2024; Oliveira; Souza; Branco, 2024;
Carvalho et al., 2024; Campagnollo, 2024; Reis, 2024; Freitas, 2023; Silva, 2023; Miranda et
al., 2023; Alexandre; Santos, 2023; Blumen; Cepellos, 2023; Puccini et al., 2022).

Essa combinacdo reflete a preocupacdo central de como a automacédo pode melhorar a
eficiéncia dos processos de recrutamento e selecdo. A busca por produtividade e reducéo de
custos € destacada como um beneficio da aplicacdo da IA, vista como uma solucéo estratégica
para otimizar o desempenho organizacional. Contudo, isso também apresenta desafios,
especialmente em relagdo a qualidade das decisdes automatizadas. A énfase na eficiéncia
operacional pode prejudicar a personalizacdo e a experiéncia do candidato, negligenciando
aspectos humanos e subjetivos, o que pode comprometer a qualidade das contrataces.

A voz "Automatizacdo dos Processos” também aparece em conjunto com a voz
"Adocao pelas Empresas", com 6 artigos (Pinheiro, 2024; Lima; Rabelo, 2018; Furst, 2024,
Santos; Souza, 2024; Mariano; Gualter, 2024; Romaéo et al., 2024). Esses temas se relacionam

com 0 movimento crescente das organiza¢Ges em adotar tecnologias de IA para automatizar
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seus processos de recrutamento e selecdo. Embora a adogdo de IA tenha se mostrado uma
solucéo promissora para otimizar os processos de recrutamento, as empresas enfrentam desafios
relacionados a implementacdo dessas tecnologias. A falta de conhecimento técnico, a
resisténcia a mudancas culturais e a necessidade de ajustes nos processos internos sao
obstaculos frequentes enfrentados pelas organizagfes. Os estudos que abordam essa
combinacéo destacam a necessidade de um planejamento cuidadoso na adogao da IA, com foco
em treinamento adequado, mudancgas na estrutura organizacional e garantia de que a tecnologia
seja integrada de maneira eficiente e segura.

A combinag&o entre "Impacto na Diversidade" e "Etica e Viés" abrange 5 artigos e é
um reflexo das preocupacBes com os efeitos da 1A sobre a inclusdo e a equidade nas préaticas
de recrutamento (Garcia, 2024; Silva et al., 2024; Ferreira, 2020; Bautista, 2024). A 1A, se mal
projetada ou treinada com dados enviesados, pode perpetuar discriminacdes baseadas em
género, raca, idade e outras caracteristicas pessoais, prejudicando a diversidade nas
organizagOes. Os artigos analisados discutem como as empresas podem usar a IA de maneira
ética para promover um recrutamento mais inclusivo e evitar vieses algoritmicos.

A preocupacdo com a diversidade tem ganhado destaque, especialmente nas empresas
que buscam refletir uma sociedade mais equitativa. No entanto, muitos sistemas de IA sdo
baseados em dados histéricos que podem amplificar preconceitos existentes. Assim, as
discussdes sobre "Impacto na Diversidade" e "Etica e Viés" sugerem a importancia de as
empresas ndo apenas adotarem IA, mas também desenvolverem mecanismos para monitorar e
corrigir possiveis erros no recrutamento.

A combinagédo entre "Eficiéncia e Desempenho” e "Adocdo pelas Empresas” foi
observada, também, em 5 artigos (Silva, 2024; Silva; Grabher, 2024; Matos et al., 2024; Silva,
2019; Silva; Barreto, 2019). Essa combinacao reflete a relacdo entre o desejo das empresas de
melhorar o desempenho organizacional e a necessidade de adotar tecnologias inovadoras.

Os estudos indicam que, ao adotar IA, as empresas buscam ndo apenas automacéo, mas
também aumento na qualidade e eficiéncia das decistes de recrutamento. No entanto, esse
processo exige investimento em tecnologia, treinamento e adaptacdo dos processos internos.
Além disso, a IA promete melhorar a produtividade organizacional ao identificar rapidamente
candidatos adequados e reduzir o tempo em tarefas repetitivas. Contudo, é essencial equilibrar
esses objetivos com a necessidade de um processo ético e transparente, garantindo que a busca
por eficiéncia ndo prejudique a qualidade e equidade nas contratagdes.

"Eficiéncia e Desempenho" e "Experiéncia do Candidato" é abordada por 4 artigos,

refletindo a preocupacgdo em melhorar a eficiéncia dos processos de recrutamento, enquanto se
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mantém uma boa experiéncia para os candidatos (Carvalho et al. 2024; Cosme; Oliveira;
Longhini, 2024; Rodrigues; Santos, 2023; Cassiano; Lima; Zuppani, 2016). O uso de IA no
recrutamento pode impactar a experiéncia do candidato se o processo ndo for bem planejado.
Com isso, essa combinacdo sugere que as empresas devem garantir que, ao adotar IA para
otimizar seus processos, elas também estejam atentas ao impacto sobre os candidatos. Uma
experiéncia de recrutamento negativa, mesmo que eficiente, pode prejudicar a imagem da
empresa e afastar talentos qualificados. Portanto, a tecnologia precisa ser usada de forma que
beneficie tanto as empresas quanto os candidatos, criando um equilibrio entre eficiéncia e
experiéncia.

A combinacéo entre "Automatizacio dos Processos” e “Etica e Viés" foi observada
em 4 artigos (Leandro et al., 2024, Silva, 2024; Belo, 2024; Oliveira, 2022), e se concentra nos
riscos éticos relacionados ao uso de IA para automatizar as etapas do recrutamento e selecéo.
Esses artigos enfatizam que a automatizacdo deve ser cuidadosamente supervisionada para
garantir que o Viés, seja ele inconsciente ou explicito, ndo seja incorporado nas decisdes
automatizadas. Além disso, a ética na automacdo dos processos de recrutamento envolve a
transparéncia sobre como os algoritmos tomam decisfes, jA que a responsabilidade das
empresas nao é apenas em adotar a tecnologia, mas em implementa-la de forma correta.

A combinacdo de "Experiéncia do Candidato” e "Etica e Viés" foi abordada por 2
artigos, refletindo uma abordagem focada no impacto da IA na percepc¢ao e na vivéncia dos
candidatos durante o processo seletivo (Toczek et al., 2024; Machado, 2016). A experiéncia do
candidato tem se tornado crucial para as empresas, que reconhecem seu impacto na reputacédo
e na atracdo de talentos.

Contudo, uma implementacdo inadequada de IA pode prejudicar essa experiéncia,
especialmente se os candidatos se sentirem tratados de forma impessoal ou injusta. A ética e 0s
vieses nos algoritmos também afetam diretamente essa experiéncia. Sistemas de IA enviesados
ou opacos podem criar uma sensacdo de injustica, principalmente entre os candidatos
descartados com base em critérios ndo transparentes. Para que a IA seja eficaz, deve ser
projetada com foco na experiéncia do usuario, garantindo transparéncia.

A combinaco entre "Eficiéncia e Desempenho" e "Etica e Viés" (2 artigos) também é
relevante, pois envolve a dualidade entre otimizar o desempenho dos processos de recrutamento
e, a0 mesmo tempo, lidar com as questdes éticas e 0s vieses algoritmicos (Silva et al., 2024;
Almeida; Fernandes, 2024). A 1A promete uma melhoria substancial na eficiéncia dos processos
seletivos, tornando-o0s mais rapidos e precisos, mas a preocupagdo com os vieses nos algoritmos

é uma questdo central que surge quando se busca desempenho. Embora esse par tenha sido
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abordado em apenas 2 artigos, ele indica que, & medida que 0s processos seletivos se tornam
mais automatizados, as empresas estdo cada vez mais focadas em néo apenas otimizar oS
processos, mas também garantir que sejam eficazes e precisos.

A relacdo entre "Automatizacdo dos Processos” e "Experiéncia do Candidato”,
encontrada em 1 artigo, destaca um aspecto critico do uso de 1A no recrutamento: como a
automacdo pode afetar a experiéncia vivida pelos candidatos durante o processo seletivo
(Pereira; Colombo, 2024). Quando 0s processos sao excessivamente automatizados, ha um
risco de que o candidato se sinta despersonalizado ou ignorado, o que pode gerar uma
experiéncia negativa. Por outro lado, se a automacéo for bem implementada, ela pode criar
um processo mais agil e transparente, melhorando a experiéncia do candidato ao permitir
respostas mais rapidas ou até proporcionando uma interacdo mais fluida com o sistema. A
pesquisa que aborda essa combinacdo sugere que a experiéncia do candidato ndo deve ser
vista como algo isolado, mas como um elemento que precisa ser cuidadosamente integrado nas
estratégias de automacao do recrutamento.

Ja o artigo que aborda "Adoc&o pelas Empresas"” e "Etica e Viés", examina 0 processo
de implementacdo de 1A nas empresas e 0s dilemas éticos que surgem com sua adog¢éo (Costa,
2018). A adocdo da IA no recrutamento e selecdo ndo é apenas uma questdo de eficiéncia
operacional, mas também envolve responsabilidades éticas significativas, como garantir que 0s
sistemas ndo reforcem preconceitos existentes. Esse par de vozes sugere que, ao adotar
tecnologias de 1A, as empresas ndo estdo apenas buscando beneficios como a reducéo de custos
ou a melhoria da precisdo dos processos seletivos, mas também precisam ser conscientes das
implicaces éticas da escolha por automacao.

Por fim, a combinacdo entre "Automatizagdo dos Processos” e "Impacto na
Diversidade™ (Oliveira; Souza; Branco, 2024) revela uma tensdo importante na aplicacdo da
IA no recrutamento e selecdo: a possibilidade de que a automacao, embora busque aumentar a
eficiéncia, possa inadvertidamente reduzir a diversidade nas organizages.

O risco da automagéo no recrutamento € a homogeneizagédo dos candidatos, pois a 1A
pode favorecer perfis alinhados as caracteristicas historicas de uma organizacao. Isso ocorre
guando o algoritmo prioriza caracteristicas comuns entre os colaboradores atuais ou com
historico de sucesso, sem considerar que essas caracteristicas podem ser limitadas, excluindo
candidatos igualmente qualificados, mas com perfis diferentes, o que prejudica a diversidade e
inovagao.

A andlise da primeira classificacao revela que, entre 2012 e 2024, a pesquisa sobre 1A

no recrutamento no Brasil se concentrou em eficiéncia e desempenho, com 30 artigos (46,8%),
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refletindo um foco nas melhorias da 1A, como agilidade, redugéo de custos e otimizacdo de
resultados. Essa tendéncia destaca a adogao crescente de tecnologias de automacao e decisdes
baseadas em dados no RH. Ao priorizar a eficiéncia, as empresas buscam ndo so resultados
imediatos, mas também processos mais assertivos e transparentes, além de fortalecer a cultura
organizacional, favorecendo a inovacdo e o desenvolvimento de talentos (Pontes, 2022).

A menor énfase das pesquisas cientificas brasileiras que foram objeto de analise se
deram na experiéncia do candidato e no impacto na diversidade. As preocupacdes com ética e
viés indicam um crescente interesse em garantir que a IA seja utilizada de maneira responsavel,
enquanto a adogéo pelas empresas aparece como um tema ainda pouco explorado. Conforme
Dinis (2019, p. 20), “para que exista moralidade nos sistemas de IA ¢ necessario um conjunto
de fatores, como o estudo de processos cognitivos internos aos individuos, como também uma
total interagcdo dos sistemas de IA com os seres humanos”. Esse panorama aponta para uma
necessidade de um maior equilibrio nas futuras pesquisas, que considerem ndo apenas 0S
beneficios operacionais da IA, mas também suas implicacGes sociais, éticas e organizacionais.

A segunda classificacdo demonstra que o uso de IA no recrutamento e selecdo ndo se
limita a um unico aspecto, mas envolve um conjunto complexo de interacdes entre diferentes
vozes. As combinagdes mais frequentes, como entre Eficiéncia e Desempenho e Automatizagéo
dos Processos, refletem a busca por otimizag&o dos processos, enquanto a combinagio de Etica
e Viés com outras vozes destaca a crescente preocupacdo com a justica, imparcialidade e
inclusdo nos processos automatizados.

As combinagdes mais frequentes, como entre Eficiéncia e Desempenho e
Automatizacdo dos Processos, refletem a busca por otimizagdo dos processos, enquanto a
combinac&o de Etica e Viés com outras vozes destaca a crescente preocupacio com a justica,
imparcialidade e inclusdo nos processos automatizados. Tonelli (2018) afirma que as grandes
empresas tém reconhecido a necessidade de mudar os tradicionais modelos de recrutamento e
selecéo, incorporando profissionais com formagdes diversas, incluindo pessoas de diferentes
classes sociais, géneros e etnias. A autora argumenta que essa mudanca nao se trata apenas de
corrigir uma injustica histérica, mas também de alinhar as empresas com a sociedade
contemporanea, onde mais de 50% da populacdo é feminina e 50% é negra. Assim, a
diversidade se torna um elemento estratégico para que as organizacées se conectem melhor com
o consumidor e a realidade social. A 1A, por sua vez, pode ser uma aliada crucial nesse processo.
Moutinho (2023), ao discorrer sobre o uso da IA no recrutamento e selecéo, afirma que a IA
tem a capacidade de identificar e minimizar tendéncias inconscientes nos processos seletivos,

garantindo que a selecdo de candidatos seja mais imparcial e inclusiva.
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As intersecGes da segunda classificacdo sugerem que a pesquisa brasileira estd
evoluindo para uma compreensdo mais holistica dos efeitos da IA no recrutamento e sele¢&o,
abordando tanto seus beneficios quanto seus desafios éticos e sociais. Ao refletir sobre essas
questdes, fica claro que a adocao da IA ndo deve ser vista apenas como uma ferramenta para
maximizar resultados, mas como uma oportunidade para promover transformacdes sociais
dentro das empresas (Cruz et al., 2022), alinhando-se a demandas de diversidade e equidade.

Os achados indicam uma clara oportunidade de aprofundar a pesquisa em diversidade e
experiéncia do candidato, areas essenciais para 0 sucesso de processos de recrutamento e
selecdo, especialmente em empresas que buscam ser mais inclusivas e transparentes. Um foco
maior nesses temas contribuiria para entender melhor o impacto da IA, ndo apenas em termos
de eficiéncia, mas também na criacdo de um ambiente mais justo e acessivel. Assim, a
implementacao ética da IA pode levar a um futuro mais inclusivo e representativo no mercado

de trabalho, beneficiando tanto as organizagdes quanto a sociedade.

4.8 Impactos da Inteligéncia Artificial nas Praticas de Recrutamento e Selecao

As empresas tém adotado a IA de maneira crescente para otimizar e transformar seus
processos de recrutamento, trazendo mais eficiéncia, agilidade e assertividade nas contratacoes.
Mariano e Gualter (2024) afirmam que plataformas de aprendizagem e outras metodologias que
acompanham o colaborador no desenvolvimento de conhecimento e habilidades, contribuem
diretamente para o crescimento exponencial das empresas.

Os chatbots sdo uma das tecnologias mais populares no recrutamento. Eles sdo usados
para interagir com candidatos de forma automatizada, realizando tarefas como triagem de
curriculos, esclarecimentos de davidas e agendamento de ddvidas. De acordo com Barbosa
(2022), o uso de chatbots no recrutamento tem se mostrado uma ferramenta eficiente para
otimizar o processo seletivo, proporcionando agilidade e uma melhor experiéncia tanto para os
candidatos quanto para os recrutadores. Os chatbots atuam como assistentes virtuais, sem a
necessidade de intervengdo humana. Essa automacéo permite que os recrutadores concentrem
seu tempo em tarefas mais estratégicas, enquanto os candidatos recebem respostas rapidas e
claras, tornando o processo mais dindmico e eficiente. Além disso, os chatbots podem ser
programados para garantir que as interacfes sejam padronizadas, minimizando erros humanos
e aumentando a preciséo nas avaliages iniciais.

Para Macedo, Sorente e Rocha (2024), o chatbot traz como principal beneficio o fato de

sua disponibilidade ser 24 horas, ou seja, ndo é como um atendente comum que encerra suas
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atividades em determinado horario. Um chatbot pode emitir uma segunda via de contracheque,
informes de rendimento, tirar davidas dos clientes e funcionarios, além de reduzir custos para
a empresa, ja que ndo € necessario suprir altas demandas com muitos funcionarios.
De acordo com Godoy, Prignacca e Cruz (2023), a implementacdo de chatbots no
contexto empresarial tem mostrado um grande potencial para aumentar a eficiéncia na gestdo
de projetos. O estudo desenvolvido pelos autores envolveu a criacdo de um prototipo de chatbot
utilizando a plataforma Dialog Flow, o que demonstrou uma recepcéo positiva por parte dos
usuarios, embora algumas inconsisténcias nas respostas tenham sido observadas. Essas
interacbes ndo apenas destacaram a importancia de ajustes continuos para melhorar o
desempenho do sistema, mas também estimularam o interesse e a participacéo dos funcionérios,
mostrando um caminho promissor para o0 aprimoramento do processo.

De acordo com Ribeiro, Souza e Pinto (2021), a pandemia da Covid-19 impds uma
mudanca drastica no modelo de trabalho das empresas, for¢cando-as a adotar o trabalho remoto
e a reimaginar seus processos, incluindo os de recrutamento e selecdo. Com a perda da interagédo
presencial, surgiram desafios e oportunidades para as organizac6es, que precisaram adaptar o
setor de RH ao uso de tecnologias digitais. Ferramentas como LinkedIn, Microsoft Teams e
Gupy tém facilitado a busca e selecdo de candidatos qualificados, destacando a crescente
necessidade de formac&o tecnoldgica para os profissionais de RH. Ao integrar essas ferramentas
ao recrutamento virtual, as empresas ndo s6 aumentam a eficiéncia do processo seletivo, mas
também fortalecem a gestdo de talentos e ampliam as possibilidades de adaptacdo a novas
realidades.

Silva (2021) também afirma que o distanciamento social imposto pela COVID-19
acelerou e fortaleceu as conexdes virtuais, impactando diretamente a conducgdo dos processos
de entrevistas. Em uma analise sobre a percepcdo de profissionais que trabalham com
entrevistas online, a autora focou em aspectos que facilitam ou dificultam a selecdo de
candidatos, considerando a conveniéncia das ferramentas e o perfil dos profissionais envolvidos
no processo. Mesmo sob algumas dificuldades, para a autora as entrevistas online mostraram-
se uma solucdo eficaz para dar continuidade a processos seletivos em andamento e para realizar
Novos recrutamentos.

Para Martins (2024), o Linkedin tem se consolidado como uma das principais
plataformas digitais para empresas do segmento business to business (B2B), oferecendo uma
série de recursos valiosos para a construcao de relacionamentos comerciais e a geracéo de leads
qualificados. A pesquisa realizada explora o papel do LinkedIn no contexto de marketing

digital, destacando a plataforma como um ambiente propicio para estratégias direcionadas a um
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publico profissional, com recursos de segmentacdo detalhada e criacdo de conteudo relevante.
Dentre as principais vantagens do LinkedIn estdo o networking qualificado, a possibilidade de
compartilhar contetdo corporativo, as funcionalidades de anuincios pagos, que permitem
maximizar o retorno sobre o investimento (ROI), e uma analise de desempenho detalhada, que
avalia métricas especificas como alcance e interacdo com as publicaces.

Costa (2021) descreve o uso da plataforma Microsoft Teams como uma ferramenta
essencial para o setor de RH, especialmente em processos de recrutamento e selecdo remotos.
A plataforma, além de oferecer funcionalidades como chamadas de video e colaboragédo em
equipe, facilita o agendamento de entrevistas, a comunicacdo direta entre recrutadores e
candidatos, e o compartilhamento de documentos e informacdes relevantes de forma eficiente.
O autor também destaca que o Microsoft Teams tem se mostrado uma solucdo eficaz para
otimizar as etapas do processo seletivo, proporcionando uma experiéncia mais agil e integrada,
mesmo em um ambiente de trabalho remoto, permitindo que as equipes de RH mantenham a
produtividade e a organizacdo durante todo o processo de contratagéo.

Cabral e Nunes (2021) analisaram o uso da plataforma Gupy no recrutamento e selecéo
de uma empresa de solucGes digitais, destacando que, apesar dos beneficios para 0 RH e o
processo seletivo, surgiram preocupacdes sobre preconceitos durante a selecdo. 84% dos
colaboradores acreditam que a tecnologia pode influenciar o recrutamento de forma enviesada.
Plataformas digitais como Microsoft Teams, Gupy e outras ferramentas de IA tém avancado nos
processos de recrutamento, oferecendo maior agilidade, eficiéncia e organizagdo. Quando bem
implementadas, essas ferramentas tornam o0s processos mais estratégicos, dinamicos e
alinhados as necessidades organizacionais, otimizando a triagem de candidatos e melhorando a

comunicacdo e a experiéncia para todos os envolvidos.

4.9 Conexao com as Tendéncias Internacionais

A integragéo da IA em recrutamento e selecdo tem demonstrado avangos significativos
em mercados desenvolvidos, com foco na automacéo de tarefas, transparéncia algoritmica e
personalizacdo da experiéncia do candidato. Esses avancos, embora promissores, apresentam
lacunas e desafios especificos ao contexto brasileiro, que ainda nédo incorporou essas praticas
de forma abrangente em pesquisas cientificas difundidas em bases nacionais. Estudos
internacionais tém trabalhado em um panorama abrangente de como a IA pode transformar os
processos de gestdo de talentos, destacando tanto os beneficios quanto os riscos associados ao

seu uso, conforme apresentado por alguns estudos destacados no Quadro 1.
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Quadro 1 — Comparacdo de Estudos Internacionais

Referéncia

Contribuicao
Internacional

Lacuna Brasileira
Identificada

Relevancia Prética

Palos-Sanchez;
Saura; Reyes-Medina
(2022)

Mapeamento
bibliométrico do uso de 1A
em RH, com foco em
recrutamento e
diversidade.

Subexploragéo de
diversidade e
inclusdo nos estudos
nacionais.

Desenvolvimento de
estratégias mais
inclusivas e alinhadas as
praticas globais.

Selvakumar;
Rajendran (2023)

Integracéo de IA para
gestdo de talentos em
trabalho remoto, com foco
em produtividade e
retencao.

Falta de adaptagéo
tecnoldgica para o
equilibrio trabalho-vida
em cenarios remotos.

Aplicacéo de 1A em
estratégias de retencédo e
engajamento em contextos
hibridos e remotos.

Khan et al. (2023)

Exploragdo de estratégias
de RH durante crises,
como a pandemia de
COVID-19, para
continuidade operacional.

Uso limitado de IAem
cenarios de crise

para planejamento
estratégico.

Mitigacéo de impactos
organizacionais e
adaptacdo a contextos
adversos com suporte de
1A,

Deviprasad; Sharma;
Singh (2023)

Automagcdo baseada em
aprendizado de maquina
para triagem de curriculos
e processos seletivos em
multinacionais.

LimitacGes financeiras e
estruturais para aplicacdo
em pequenas e médias
empresas.

Otimizacéo de processos
seletivos e maior
acessibilidade a solugdes
escaldveis no mercado
emergente.

Ganatra et al. (2024)

Utilizacdo de 1A
explicivel (XAl) para
analise preditiva,

triagem de curriculos e
avaliag8o de desempenho.

Pouca aplicacdo de
frameworks éticos e
transparentes no
recrutamento.

Reducéo de vieses
algoritmicos e aumento da
confianga nas decisdes de
recrutamento

Shenbhagavadivu,
Rao, Sundar (2024)

Uso de chatbots e
ferramentas analiticas para
personalizar a experiéncia
do candidato e aumentar a
eficiéncia.

Baixa adogéo de
tecnologias de
personalizagdo de
processos seletivos.

Melhoria da experiéncia
do candidato e
fortalecimento da marca
empregadora.

Fonte: Dados da Pesquisa (2024).

O quadro evidencia a lacuna entre préaticas internacionais e nacionais. Estudos como 0s

de Palos-Sanchez, Saura, Reyes-Medina (2022) ressaltam a relevancia de integrar principios

éticos e de inclusdo em processos de recrutamento e selecdo. Apesar da ampla discusséo

internacional sobre diversidade e justica algoritmica, no Brasil esses temas séo subexplorados.

Isso reflete uma oportunidade de desenvolver estratégias alinhadas as demandas globais por

processos mais equitativos e éticos no mercado de trabalho.

A adocdo de praticas hibridas e remotas, analisadas por Selvakumar e Rajendran (2023),

oferece uma analise valiosa para empresas brasileiras que enfrentam desafios de infraestrutura
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tecnoldgica e adaptacdo cultural. No contexto internacional, a 1A tem sido utilizada para
monitorar produtividade e engajamento em ambientes remotos, possibilitando retengdo de
talentos de forma mais eficiente. No entanto, no Brasil, essas praticas ainda sdo limitadas devido
a falta de integracédo tecnologica e barreiras econdmicas, especialmente em empresas de médio
porte.

Khan et al. (2023) destacam como a IA pode ser um recurso estratégico em cenarios de
crise, como a pandemia de COVID-19, promovendo a continuidade operacional. No Brasil, a
aplicacdo de 1A em situacOes adversas permanece incipiente, evidenciando uma lacuna
significativa na capacidade das organizagdes em usar tecnologia para mitigar impactos
organizacionais. A implementacdo de ferramentas de IA para planejamento estratégico em
crises poderia transformar a resiliéncia empresarial em contextos instaveis.

A automacdo de processos seletivos, descrita por Deviprasad, Sharma e Singh (2023),
tem gerado impactos significativos em multinacionais, com destaque para triagem automatizada
de curriculos e andlises preditivas. No entanto, no Brasil, a adocdo dessas tecnologias enfrenta
barreiras financeiras e estruturais, principalmente em pequenas e médias empresas (PMES).
Desenvolver solugdes escalaveis e acessiveis seria essencial para permitir que as PMEs
nacionais competissem de maneira mais eficaz em mercados globalizados.

A 1A explicavel (XAl), destacada por Ganatra et al. (2024), surge como uma ferramenta
critica para garantir decisbes justas e transparentes em recrutamento e selecdo. Embora
amplamente adotada em mercados desenvolvidos, no Brasil ainda ha pouca implementacédo
dessas tecnologias, mesmo entre grandes empresas. Investimentos direcionados em frameworks
explicaveis podem reduzir vieses algoritmicos e aumentar a confianga dos candidatos no
processo seletivo, alinhando o Brasil as melhores préticas globais.

Finalmente, a personalizacdo da experiéncia do candidato, abordada por
Shenbhagavadivu, Rao e Sundar (2024), representa um diferencial competitivo significativo.
Ferramentas como chatbots tém sido amplamente utilizadas internacionalmente para engajar
candidatos e melhorar a percepcdo da marca empregadora. No Brasil, a baixa adocdo dessas
tecnologias limita o potencial das empresas em atrair e reter talentos qualificados,
particularmente em setores altamente competitivos, como tecnologia. Implementar solucdes
que priorizem a experiéncia do candidato fortalecera a competitividade organizacional e a
capacidade de captar os melhores talentos.

Dessa forma, a integracdo das tendéncias internacionais ao contexto brasileiro exige
esforgos coordenados em tecnologia, regulacdo e capacitacdo. Promover praticas éticas,

inclusivas e inovadoras sera essencial para fortalecer a gestdo de talentos no Brasil, alinhando
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0 pais as exigéncias de um mercado de trabalho global cada vez mais competitivo.

4.10 Lacunas e Direcfes Futuras para Pesquisas em 1A no Recrutamento e Selecéo

A anélise das préticas de IA no recrutamento e sele¢do revelou lacunas importantes que
devem ser abordadas para garantir avancos na eficacia e na equidade desses processos. Em
relacdo a diversidade, uma area promissora para futuras pesquisas € o desenvolvimento de
algoritmos capazes de identificar e mitigar preconceitos inconscientes durante 0 processo
seletivo. A criagdo de ferramentas que promovam diversidade racial, de género e de habilidades
pode garantir selecbes mais inclusivas, aumentando a diversidade nos quadros de funcionarios
e promovendo ambientes organizacionais mais equitativos.

No que se refere a Experiéncia do Candidato, é necessario que futuras pesquisas
explorem qualitativamente como o0s candidatos percebem e interagem com ferramentas
baseadas em IA, com foco em questbes como transparéncia e imparcialidade. Investigar essas
questdes € crucial para aprimorar 0s processos seletivos, tornando-os mais intuitivos e centrados
no ser humano, o que pode resultar em maior engajamento e satisfacdo dos candidatos.

No campo da Etica e Viés, futuras pesquisas devem estudar modelos de IA que
proporcionem maior transparéncia nas decisfes de recrutamento, além de investigar maneiras
de reduzir o viés algoritmico. Isso é essencial para garantir que as decisdes de sele¢do sejam
feitas com base em dados objetivos e imparciais. A transparéncia nas decisfes ajudaria a
aumentar a confianca das organizac¢6es no uso da IA, alinhando os processos seletivos com as
expectativas sociais e legais (Rossetti; Ageluci, 2021).

As implicacGes éticas do uso de IA no recrutamento e selecdo sdao complexas e exigem
uma analise mais aprofundada. No contexto brasileiro, a literatura ainda ndo explora
adequadamente 0s impactos sociais dessa tecnologia, o que limita a criacdo de modelos de 1A
que atendam a diversidade racial, de género e socioeconémica do pais. Para preencher essa
lacuna, € fundamental que as futuras pesquisas nacionais investiguem nao so os beneficios da
IA, mas também seus efeitos no comportamento organizacional e na formacéo de equipes mais
inclusivas, refletindo de maneira mais precisa a sociedade brasileira.

No Brasil, 0 uso da IA esta sendo regulamentado por meio do Projeto de Lei 2.338/2023,
0 que gera debates sobre a aplicacéo ética e justa dessa tecnologia. A falta de normativas claras
sobre a transparéncia dos algoritmos e a protecdo dos dados dos candidatos prejudica a
confianca da sociedade nas ferramentas de IA. Uma proposta essencial para superar essa lacuna

é a criacdo de uma regulamentacdo especifica para o uso de IA no recrutamento e selegéo. Esta
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regulamentac&o deve incluir a obrigatoriedade de auditorias periodicas, a revisdo continua dos
modelos utilizados e a garantia de que as praticas sigam os principios de justica, igualdade e
ndo discriminacao. Além disso, & necessario que as empresas compartilhem com os candidatos
informacdes claras sobre como seus dados séo usados e as medidas adotadas para minimizar os
vieses nos algoritmos.

Em termos de implicagdes gerenciais, € crucial que as empresas compreendam que a
adocdo de 1A no recrutamento e selecdo ndo deve ser impulsionada exclusivamente pela busca
por eficiéncia ou reducdo de custos. As organizacdes precisam investir em treinamento continuo
para suas equipes de RH, capacitando-as para utilizar essas ferramentas de maneira ética, sem
comprometer a diversidade e a inclusdo. Além disso, deve ser implementado um processo de
governanca robusto, assegurando a revisdo constante dos modelos de decisdo automatizados,
com a participacdo de especialistas de diversas areas, como tecnologia, psicologia
organizacional e direito. Esse processo garantird que as decisGes sejam justas, imparciais e
alinhadas aos valores éticos das organizagdes.

As pesquisas setoriais também sdo essenciais. Estudar as barreiras e facilitadores do uso
de IA em diferentes tipos de organizacdes, como pequenas empresas, startups, grandes
corporacOes e setores publicos, ajudard a adaptar as ferramentas de 1A as necessidades
especificas de cada setor. 1sso permitira superar desafios Unicos e garantir solugdes tecnoldgicas
mais assertivas e eficazes.

O preenchimento das lacunas identificadas nas pesquisas futuras trarda beneficios
significativos para o campo de recrutamento e selecdo. No ambito da eficiéncia e equidade, o
desenvolvimento de ferramentas de IA mais transparentes e equitativas pode transformar os
processos seletivos, garantindo oportunidades iguais para todos os candidatos, especialmente
grupos minoritarios. Além disso, o aprimoramento dos algoritmos de 1A permitira inovacao nos
processos de recrutamento, tornando-o0s mais rapidos, precisos e adaptados as necessidades do
mercado atual. I1sso beneficiara as empresas, que poderdo se beneficiar com maior inclusao de
diversos perfis, contribuindo para um ambiente de trabalho mais dindmico e criativo.

As lacunas identificadas nas pesquisas apontam oportunidades valiosas para o
aprimoramento da 1A no recrutamento e selecdo. Ao abordar essas questfes académicas e
praticas, sera possivel avancar para a criacao de processos mais justos, eficientes e inovadores,
refletindo ndo apenas progresso técnico, mas também uma evolugdo ética no campo,
assegurando que as tecnologias aplicadas no recrutamento estejam alinhadas com os principios

de justica e inclusdo (Pais et al., 2024).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo analisou as tendéncias e lacunas da producéo cientifica brasileira sobre o
uso da Inteligéncia Artificial (1A) nos processos de recrutamento e selecao, utilizando a analise
bibliométrica de artigos publicados entre 2012 e 2024. As principais contribui¢fes incluem a
organizagdo detalhada da literatura nacional sobre IA, destacando temas-chave como
automacdo de processos, eficiéncia organizacional, ética nos algoritmos e vieses algoritmicos.
O estudo demonstrou o crescente interesse académico pela IA, evidenciando sua importancia
na modernizagdo dos processos seletivos, mitigando erros humanos e aprimorando a preciséo
das decisOes de contratacao.

Além disso, a pesquisa abordou questbes éticas como a privacidade de dados e a
equidade nos algoritmos, apontando a necessidade de mais investigagGes sobre esses aspectos.
Lacunas significativas foram identificadas, como a falta de estudos empiricos sobre a
implementacdo da IA no Brasil, particularmente em pequenas e médias empresas, e a caréncia
de analises mais profundas sobre os impactos sociais e culturais dessa tecnologia nas
organizacoes.

Este trabalho também esta alinhado com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel
(ODS), especialmente o ODS 8 (Trabalho Decente e Crescimento Econdmico) e o ODS 10
(Reducdo das Desigualdades), ja que a IA pode contribuir para a promog¢do de processos
seletivos mais eficientes, aumentar a inclusdo e a diversidade no mercado de trabalho e gerar
empregos de qualidade. A implementacdo de 1A no recrutamento pode, portanto, refletir ndo
apenas avancos tecnoldgicos, mas também uma evolucdo ética nas praticas organizacionais,
alinhando-se aos objetivos globais de crescimento econémico sustentavel e reducdo de
desigualdades.

Embora o estudo tenha alcancado seus objetivos, algumas limitagdes devem ser
reconhecidas. A principal limitacdo refere-se a escassez de estudos empiricos sobre a
implementacdo pratica da IA em organizagGes no Brasil. A maior parte dos estudos encontrados
se concentrou em grandes corpora¢fes ou em abordagens teoricas, 0 que pode nédo refletir
adequadamente os desafios enfrentados por organizagdes de diferentes portes. Futuros estudos
poderiam focar em investigar como as pequenas e médias empresas estdo lidando com essas
tecnologias, além de explorar as implicagdes sociais mais amplas da IA, como seus efeitos na
estrutura do mercado de trabalho e nas dindmicas de poder nas organizagdes. Estudo de caso e
entrevistas com profissionais de recursos humanos seriam uma abordagem interessante para dar

um olhar mais pratico e aplicavel as descobertas tedricas.
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Além disso, a pesquisa poderia se beneficiar de uma andlise mais aprofundada dos
impactos sociais e culturais da | A nas organizagdes brasileiras, rea que carece de mais estudos
empiricos e tedricos. Este estudo também destaca a importancia de os profissionais de todos 0s
setores empresariais se adaptarem a realidade da IA como uma ferramenta estratégica. A
qualificacdo continua é essencial, pois a 1A pode ser uma aliada importante para otimizar
processos e aumentar a competitividade.

Para as empresas que ainda nao adotaram a tecnologia, o estudo oferece boas ideias,
incentivando-as a realizar benchmarking com organizacgdes que ja implementaram a IA, o que
pode acelerar a ado¢do de solugbes inovadoras. Também é sugerido que parcerias entre
universidades e empresas sejam estabelecidas para testar solugdes de 1A nos processos de
recrutamento, proporcionando uma analise pratica dos impactos organizacionais, sendo
também importante aprofundar o estudo sobre a conformidade da IA com a Lei Geral de
Protecdo de Dados (LGPD) e outras regulamentac6es locais, garantindo a adocao ética e legal
da tecnologia. Campanhas educativas e a oferta de cursos de certificacdo sobre o uso ético da
IA também sdo fundamentais para garantir uma aplicacdo responsavel dessa tecnologia nas
organizacoes.

Como sugestdes para pesquisas futuras, € fundamental que mais estudos empiricos
sejam conduzidos, especialmente voltados para as empresas de menor porte e o impacto real da
IA em suas operacdes. Além disso, uma abordagem mais critica e holistica sobre a ética da IA,
que envolva perspectivas interdisciplinares como psicologia e sociologia, poderia enriquecer
significativamente o entendimento sobre o impacto desta tecnologia na equidade e incluséo no
ambiente de trabalho.

Com base na analise realizada, pode-se concluir que a utilizacdo da Inteligéncia
Artificial no recrutamento e selecdo tem um enorme potencial para revolucionar as praticas de
gestdo de pessoas. No entanto, esse potencial ainda esbarra em vérias limitacGes, tanto no
campo tedrico quanto nas dificuldades praticas de implementacdo e adaptacdo dentro das

organizacoes.
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