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RESUMO 

 

Este estudo examina o impacto do uso de inteligência artificial (IA) em processos de 

recrutamento e seleção (R&S) sob a perspectiva da produção científica brasileira no período de 

2012 a 2024. Por meio de uma abordagem quantitativa e descritiva, foi realizada uma análise 

bibliométrica de 64 publicações, destacando tendências, benefícios, desafios e lacunas. Os 

resultados mostram que a IA tem contribuído para a automação de tarefas repetitivas, reduzindo 

custos e aumentando a precisão em triagens de candidatos. Contudo, foram identificadas 

preocupações relacionadas ao viés algorítmico e à privacidade de dados, além de alguns 

desafios éticos. Como tendência, observou-se o aumento expressivo de publicações sobre o 

tema em 2024, reflexo de uma maior adoção da IA em organizações brasileiras e de sua 

relevância acadêmica e prática. O estudo ainda reforça a necessidade de alinhar inovações 

tecnológicas a práticas humanizadas no setor de recursos humanos, promovendo um equilíbrio 

entre eficiência e ética organizacional. Sugestões para futuras pesquisas incluem a exploração 

de regulamentações e de melhores práticas no uso da IA em R&S. 

 

Palavras-chave: Recrutamento e seleção; IA; bibliometria; automação; RH. 

 

ABSTRACT 

 

This study examines the impact of the use of artificial intelligence (AI) 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 AI 

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 AI 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 AI in R&S. 

Keywords: Recruitment and selection; AI; bibliometrics; automation; HR. 
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1 INTRODUÇÃO 

 

Os processos de recrutamento e seleção vêm passando por uma transformação 

significativa, incorporando elementos computacionais que complementam as práticas 

tradicionais (Silva; Barreto; Mendes Filho, 2022). A tarefa de recrutar e selecionar candidatos, 

antes restrita a meios físicos, como anúncios em jornais, passou a ser guiada também pela 

inteligência artificial (IA) (Francis; Parkes; Reddington, 2014). 

Um exemplo dessa evolução é o estudo State of AI in Talent Acquisition 2023, realizado 

pela consultoria Deloitte, que revela que 42% das empresas globais já utilizam IA em processos 

como triagem de currículos e condução de entrevistas iniciais. Além disso, 73% dos 

entrevistados destacam que o uso da IA contribui significativamente para melhorar a qualidade 

das contratações (Monteiro, 2024). A revolução tecnológica das últimas décadas, com avanços 

em big data, IA e Internet das Coisas (IoT), remodelou a gestão de pessoas, exigindo adaptação 

constante, especialmente no setor de recursos humanos (RH) (Blumen; Cepellos, 2023). 

Segundo Carvalho, Araújo e Alves (2023), o uso da tecnologia no RH tem crescido 

exponencialmente, dado que essa área era fortemente dependente de intervenção humana. O 

RH desempenha diversas funções dentro das organizações, sendo o recrutamento e seleção uma 

das mais importantes (Ribeiro, 2018; Jatobá, 2020; Chagas; Costa; Paradela, 2022). Klaus 

(2022) afirma que, como é através desses processos que novos colaboradores são integrados, 

os resultados de uma seleção bem-feita podem impulsionar o crescimento do negócio, enquanto 

uma seleção inadequada pode levar à estagnação. 

O impacto de um bom processo de recrutamento e seleção vai além da performance 

imediata da empresa, influenciando também a cultura organizacional. Como aponta Fernandes 

(2021), um processo bem conduzido garante a contratação de profissionais não apenas com as 

habilidades técnicas necessárias, mas também alinhados com os valores e objetivos da 

organização. Por outro lado, uma seleção mal feita pode gerar altos índices de rotatividade e 

insatisfação, afetando a moral da equipe e a produtividade. Pinheiro (2024) diz que, nesse 

cenário, os avanços tecnológicos, especialmente a IA, têm se tornado ferramentas poderosas 

para transformar as práticas de recrutamento e seleção. 

A IA busca desenvolver sistemas que se assemelham à capacidade humana de pensar e 

tomar decisões (Barbosa; Portes, 2023). Para McCarthy, a IA é a ciência e engenharia de 

produzir sistemas inteligentes (McCarthy, 2006). Ao permitir que dispositivos eletrônicos 

aprendam com dados históricos e ajustem seu comportamento conforme novas informações, a 

IA se torna uma ferramenta importante para automatizar e aprimorar processos, como o
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recrutamento e seleção. Segundo Sousa, Passarelli e Pugliesi (2020), a IA não 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 currículos e identificação 

de padrões de sucesso entre candidatos, o que proporciona uma análise detalhada das 

competências e da compatibilidade dos profissionais com a cultura da empresa (Garcia, 2022). 

Dessa forma, a adoção da IA aprimora a qualidade das contratações e aumenta as chances de 

sucesso das empresas em um ambiente corporativo cada vez mais competitivo. 

Apesar das vantagens, é necessário considerar os desafios que acompanham a adoção 

da IA em processos de recrutamento e seleção. Sousa (2019) alerta que a integração dessas 

tecnologias nas empresas pode causar mudanças profundas na estrutura organizacional, nos 

papeis dos colaboradores e na segurança da privacidade de dados. 

Além disso, no contexto brasileiro, apesar de algumas pesquisas explorarem o impacto 

da IA nas práticas de recrutamento e seleção, esses estudos ainda não cobrem de forma 

abrangente os desafios e oportunidades que a IA oferece. Os estudos existentes geralmente 

focam em aspectos como inovação organizacional, o impacto da TI nos processos de RH e o 

avanço empírico das pesquisas na área, porém ainda se mostram incipientes (Gonzalez; Gasco; 

Lhopis, 2020; Al-Harazneh; Sila, 2021; Blumen; Cepellos, 2023). 

No contexto de recrutamento e seleção, algumas pesquisas brasileiras também trazem 

contribuições importantes para o desenvolvimento e produção de conhecimento na área. Lemes 

e Weschenfelder (2015) e Cassiano, Lima e Zuppani (2016) concentram seus estudos 

investigando especificamente processos ligados a recrutamento e seleção por meio de redes 

sociais, enquanto Silva e Barreto (2019) estabelecem suas investigações nos processos do RH 

por meio de estudos de caso múltiplos no setor hoteleiro. 

Diante disso, surge a seguinte pergunta-problema: Quais as principais tendências e 

lacunas identificadas na produção científica brasileira sobre o uso de inteligência artificial 

no processo de recrutamento e seleção nas organizações? Para responder a essa questão, este 

estudo tem como objetivo geral identificar as principais tendências e lacunas na produção 

científica brasileira acerca do uso de inteligência artificial no processo de recrutamento e 

seleção nas organizações. 

Os objetivos específicos são: (i) Identificar a evolução cronológica das publicações 

científicas brasileiras sobre IA aplicada ao recrutamento e seleção; (ii) Classificar e examinar 

os principais eixos temáticos presentes nas pesquisas brasileiras sobre o uso de IA em 

recrutamento e seleção, (iii) Examinar como a IA tem influenciado as práticas de recrutamento  
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e seleção e (iv) Destacar lacunas e oportunidades para pesquisas futuras sobre IA no contexto 

de recrutamento e seleção em organizações. 

Ainda, este estudo também se justifica por propor uma contribuição inovadora ao 

explorar um tema de crescente relevância para o cenário organizacional: o uso da IA em 

processos de recrutamento e seleção. Ao fornecer uma análise delimitada e atualizada, a 

pesquisa busca preencher lacunas na literatura acadêmica nacional, auxiliando a identificar 

tendências, desafios e práticas na aplicação da IA no RH. O estudo também busca analisar 

novas perspectivas sobre como equilibrar a inovação tecnológica com práticas humanizadas 

no setor. 

No que tange a estrutura, o estudo está organizado em cinco capítulos principais. Na 

Introdução, é apresentado o tema central da pesquisa, que examina o uso da IA no recrutamento 

e seleção no Brasil, além de ser definido o problema e os objetivos do estudo. A seguir, a 

Fundamentação Teórica explora os principais conceitos e estudos relacionados à aplicação da 

IA no setor de RH. A Metodologia descreve os métodos e técnicas utilizados na coleta e análise 

de dados, focando em estudos de caso de empresas brasileiras que adotaram a IA em seus 

processos seletivos. Na seção de Resultados, são apresentados os dados coletados e analisados, 

destacando os benefícios e desafios identificados. Por fim, a Conclusão discute os principais 

achados da pesquisa e oferece recomendações para futuras investigações e aplicações práticas. 

 

2 REVISÃO DE LITERATURA 

 

Esta seção apresenta uma revisão das principais abordagens sobre o uso de IA no 

recrutamento e seleção, abordando os benefícios, desafios e questões éticas, como a privacidade 

de dados e os vieses algorítmicos. Além disso, discute os avanços e lacunas da pesquisa 

acadêmica, com foco na produção científica brasileira. 

 

2.1 Desenvolvimento da Tecnologia da Informação na Gestão de Pessoas 

 

A transformação digital tem provocado mudanças significativas nas organizações, 

especialmente na gestão de pessoas, ao redefinir a forma como as empresas lidam com a 

informação e com o capital humano (O’Brien; Marakas, 2012). Segundo Barboza (2019), as 

novas tecnologias não apenas facilitam o acesso a grandes volumes de dados, mas também 

possibilitam um tratamento estratégico dessas informações, 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 transformação digital tenha ganhado força desde a década de 

1990, com a expansão da internet e o aumento da automação de processos, foi nos últimos anos, 

com o advento de tecnologias como Big Data, IA, computação em nuvem e Internet das Coisas 

(IoT), que essa transformação atingiu uma nova dimensão, impactando diretamente a gestão de 

RH (Silva Neto; Bonacelli; Pacheco, 2020). Segundo Vial (2019), a transformação digital vai 

além da digitalização de processos, configurando uma reestruturação profunda das operações 

organizacionais, com impactos diretos nos métodos de trabalho e nas interações humanas dentro 

das organizações. 

Na área de gestão de pessoas, essa transformação reflete-se também nas práticas de 

recrutamento, treinamento e retenção de talentos. O avanço tecnológico descentraliza funções 

tradicionais de RH, transferindo tarefas operacionais para sistemas automatizados e permitindo 

que o RH desempenhe um papel estratégico. Mendonça et al. (2018) reforçam que o RH, antes 

considerado um setor administrativo, passou a ser crítico para o sucesso organizacional, 

alinhando as competências dos colaboradores aos objetivos estratégicos da empresa. 

Entretanto, essa transformação traz desafios, especialmente na adoção de tecnologias 

como a IA, que exige uma mudança cultural. Sousa (2019) sublinha que essa mudança implica 

uma reconceitualização do papel dos colaboradores, que são vistos não apenas como recursos, 

mas como parceiros estratégicos. Essa nova perspectiva demanda novos modelos de liderança, 

gestão de talentos e métricas de desempenho, que promovam uma abordagem mais ágil e 

adaptável, integrando as inovações tecnológicas às capacidades humanas. 

Adicionalmente, à medida que as empresas integram tecnologias avançadas em suas 

práticas de gestão, cresce a demanda por uma força de trabalho mais qualificada, capaz de 

operar em um ambiente de constante aprendizado. Mendes (2021) afirma que, embora a 

transformação digital esteja centrada nas inovações tecnológicas, seu verdadeiro foco é nas 

pessoas. Organizações que buscam competitividade precisam investir tanto em tecnologia 

quanto em desenvolvimento humano, promovendo uma cultura de inovação e aprendizado 

contínuo. 

Assim, a revolução tecnológica remodela continuamente o ambiente de trabalho, e a 

gestão de pessoas emerge como uma força propulsora de inovação. Barboza (2019) destaca que 

empresas modernas estão cada vez mais integrando tecnologias avançadas e adaptando-se às 

mudanças da transformação digital, impulsionadas pela capacidade de acessar grandes volume 

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

Nesse cenário, Silva Neto, Bonacelli e Pacheco (2020) salientam que a Gestão de 

Pessoas desempenha um papel primordial nas transformações que permitem às organizações 

operar com eficiência e fomentar a inovação. Jatobá (2020) complementa que essa área é 

diretamente impactada por tais mudanças e tem a função de apoiar o desenvolvimento 

organizacional em um ambiente digital em constante evolução. 

As mudanças no ambiente de trabalho caminham lado a lado com a transformação 

digital. Vial (2019) define a transformação digital como um processo que promove atualizações 

significativas em características organizacionais, utilizando inovações como a Internet das 

Coisas, robótica, Big Data e computação em nuvem. Isso culmina no surgimento de um novo 

capital intelectual: a IA, que se torna essencial para criar “fábricas inteligentes” e impacta 

diretamente a gestão e o desenvolvimento de pessoas. 

Banov (2020) caracteriza a IA como a capacidade de dispositivos eletrônicos de 

processar e interpretar dados para executar tarefas sem intervenção humana. Barreto e Venturi 

(2020) acrescentam que a IA busca resolver problemas humanos com alta precisão, não apenas 

simulando interações, mas também otimizando ações para eficiência. 

Embora o conceito de IA tenha surgido nos anos 1950, Kaufman (2022) e Santaella 

(2023) explicam que a adoção foi lenta por dificuldades econômicas e falta de acesso a redes 

de computadores. Inicialmente, a IA dependia de dados especializados e exigia investimentos 

elevados, limitando seu avanço. 

Atualmente, a IA tem avançado rapidamente, permitindo processar dados complexos 

em tempo real (Kaufman, 2022, p. 6). No contexto de recrutamento e seleção, a IA já é utilizada 

em processos que antes dependiam exclusivamente de humanos (Silva; Mairink, 2019), 

oferecendo potencial significativo para otimizar essas atividades. O recrutamento e a seleção, 

embora distintos, são interdependentes na Gestão de Pessoas. Lacombe (2020) define 

recrutamento como práticas para atrair candidatos e seleção como o processo de escolha do 

candidato mais adequado à vaga e à empresa, visando bom desempenho. 

No modelo tradicional, os currículos eram entregues fisicamente, o que demandava 

tempo e era suscetível a erros (Baia, 2024). Hoje, o uso de ferramentas virtuais, incluindo IA, 

acelera o processo seletivo. Banov (2020, p. 6) observa que a IA aprimora a análise de 

candidatos com métodos como testes online e análise de vídeos, revolucionando o 

recrutamento. 

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

diversidade na seleção (Klaus, 2022). Plataformas como o LinkedIn, criado em 2003 (LinkedIn, 
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2021),são essenciais para conectar empresas a candidatos, facilitando a divulgação de vagas e 

a análise de perfis (Sousa et al., 2019). 

Kaufman (2022) destaca que a IA, amplamente implementada hoje, não substitui os 

profissionais humanos, mas apoia a tomada de decisões, promovendo melhorias sociais e 

reduzindo desigualdades. Além disso, a presença da IA nas organizações fomenta discussões 

éticas, incentivando uma análise crítica sobre o impacto dessas inovações. 

 

2.2 Uso da tecnologia da informação no processo de recrutamento e seleção 

 

A transformação digital tem impactado significativamente o recrutamento e seleção, 

substituindo práticas tradicionais por processos mais dinâmicos e eficientes. Antes, os 

processos de recrutamento eram manuais, com coleta de currículos físicos e entrevistas 

presenciais longas e burocráticas (Baia, 2024). Com o advento das plataformas digitais, redes 

sociais e, mais recentemente, a IA, o cenário de recrutamento e seleção foi redesenhado, 

proporcionando agilidade e precisão. 

A digitalização trouxe ao recrutamento a possibilidade de expansão geográfica e 

cultural, especialmente por meio de plataformas como LinkedIn. Essas redes sociais, além de 

facilitar a divulgação de vagas e a análise de perfis profissionais, permitem uma triagem inicial 

mais precisa e acessível (Silva; Albuquerque, 2019; Sousa et al., 2019). Segundo Klaus (2022), 

a ampliação do recrutamento por redes sociais não 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 transformação digital no recrutamento e seleção 

envolve uma reestruturação nas estratégias de atração e seleção de talentos. O uso da IA permite 

que empresas identifiquem padrões de sucesso entre candidatos, escolhendo aqueles com 

competências e perfis comportamentais mais adequados às suas necessidades (Ferreira, 2020). 

A análise preditiva oferecida pela IA ainda ajuda a identificar candidatos com maior 

probabilidade de sucesso a longo prazo, um aspecto que se torna difícil com métodos 

tradicionais. 

Contudo, a digitalização e o uso de IA no recrutamento e seleção trazem também 

desafios éticos. Práticas como o cybervetting, que investiga perfis sociais sem autorização dos 

candidatos, levantam questões 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 seleção (Nasser; Silva, 2023). Para que a transformação digital 

não desumanize os processos, Reis (2024) alerta sobre a importância de equilibrar o uso de IA 

com o julgamento humano, especialmente em fases iniciais de triagem, para que aspectos 

empáticos e subjetivos sejam considerados na seleção. 

Quando bem combinadas, as ferramentas digitais e a inteligência humana criam 

processos de seleção mais ágeis e inclusivos. Klaus (2022) destaca que essa combinação 

promove diversidade nas equipes e facilita a escolha de candidatos que compartilhem os valores 

organizacionais. Dessa forma, empresas que equilibrarem tecnologia e interação humana terão 

uma vantagem competitiva relevante no mercado. 

Assim, a transformação digital no recrutamento e seleção oferece otimização de 

processos e redução de custos, mas também exige supervisão para que os procedimentos sejam 

justos e transparentes. Mendonça et al. (2018) observam que o uso de IA reflete a “cultura de 

experimentação”, com métodos mais eficientes no recrutamento, adaptando o trabalho às 

mudanças tecnológicas. 

A IA permite automatizar tarefas repetitivas, liberando recrutadores para atividades 

estratégicas e personalizadas. Isso é especialmente relevante na triagem de currículos, onde se 

pode avaliar mais candidatos com menos esforço e tempo (Ferreira, 2020). Além disso, a IA 

ajuda a construir uma base de dados com candidatos para futuras contratações, mantendo um 

fluxo contínuo de informações para escolhas mais precisas (Silva; Albuquerque, 2019). 

Ferramentas de IA ainda auxiliam em tarefas como contatos iniciais e agendamentos, 

economizando recursos e aumentando a precisão na identificação de talentos (Geetha; 

Bhanusree, 2018). Pashkevich et al. (2019) também apontam que a simulação baseada em IA 

ajuda a prever mudanças no recrutamento e estratégias de retenção, possibilitando melhores 

condições para desenvolvimento e retenção de talentos. 

A aplicação adequada da IA no recrutamento e seleção fortalece a marca empregadora 

e aumenta a produtividade. Kot et al. (2021) ressaltam que, para uma implementação eficaz, as 

empresas devem desenvolver competências em IA em seus colaboradores, promovendo uma 

adaptação completa à transformação digital (Trenerry et al., 2021). Schroeder, Bricka e 

Whitaker (2021) concluem que a motivação e a produtividade dos colaboradores aumentam 

com o uso responsável de tecnologias, contribuindo para o sucesso organizacional. 
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2.3 Inteligência Artificial no Processo de Recrutamento e Seleção 

 

A Inteligência Artificial (IA) tem sido amplamente reconhecida como uma tecnologia 

transformadora no recrutamento e seleção, principalmente por sua capacidade de automatizar 

tarefas repetitivas, como a triagem de currículos, e aprimorar a análise de competências e 

compatibilidade cultural (Ferreira, 2020). No entanto, apesar dessas vantagens, sua aplicação 

levanta questionamentos importantes. O uso da IA no recrutamento não garante, por si só, um 

processo mais eficiente e isento de falhas. Barreto e Venturi (2020) destacam que, embora a IA 

simule habilidades humanas, como raciocínio e tomada de decisões, sua atuação ainda depende 

da supervisão humana para evitar distorções e garantir que os critérios utilizados sejam justos 

e transparentes. 

Além da otimização do tempo e da melhoria na identificação de talentos qualificados, 

estudos sugerem que a IA pode contribuir para reduzir vieses no recrutamento, tornando a 

avaliação dos candidatos mais imparcial (Atanazio et al., 2021). Entretanto, esse benefício 

depende diretamente da qualidade dos dados utilizados para treinar os algoritmos e das 

estratégias adotadas para mitigar possíveis discriminações embutidas nas informações 

históricas (Geetha; Bhanusree, 2018). Dessa forma, a implementação da IA nos processos 

seletivos deve ser acompanhada de diretrizes rigorosas, que assegurem a equidade e a 

transparência na tomada de decisões, evitando que a automação reproduza ou intensifique 

desigualdades preexistentes. 

Apesar dos avanços, o uso de IA no recrutamento também enfrenta desafios, como a 

opacidade dos algoritmos utilizados, conhecidos como "caixas-pretas", que dificultam a 

compreensão dos critérios decisórios (ESET, 2024). Além disso, há o risco de perpetuar 

preconceitos históricos, já que os algoritmos são treinados com base em dados passados, o que 

pode comprometer os esforços de diversidade e inclusão (Nasser; Silva, 2023). Isso ressalta a 

necessidade de uma abordagem cuidadosa na implementação da IA, combinando tecnologia e 

supervisão humana para garantir a equidade nos processos seletivos. 

No contexto brasileiro, o uso da IA no recrutamento e seleção ainda enfrenta barreiras 

significativas, como a falta de pesquisa acadêmica robusta e a escassez de profissionais 

qualificados para implementar essas tecnologias de forma eficaz (Mendonça et al., 2018). 

Embora algumas empresas já estejam adotando soluções baseadas em IA, a produção científica 

brasileira ainda é limitada, o que dificulta a compreensão mais profunda dos impactos dessa 

tecnologia no setor de RH. 
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Sousa, Passarelli e Pugliesi (2020) apontam que, enquanto países desenvolvidos 

avançam rapidamente na implementação da IA em RH, o Brasil ainda lida com questões 

estruturais e de regulamentação que limitam a sua adoção em larga escala. Além disso, a falta 

de consenso sobre a definição e os melhores usos da IA no contexto organizacional, como 

sugerido por Cozman, Plonski e Neri (2021), contribui para a fragmentação das práticas e 

impede a criação de um arcabouço teórico consistente. 

Ademais, o impacto da IA nos processos de recrutamento e seleção levanta 

preocupações sobre a privacidade e a segurança dos dados. Como alertado por Barros et al. 

(2023), a coleta e o armazenamento de grandes volumes de dados por sistemas de IA exigem 

um maior controle sobre o uso dessas informações, especialmente em um país como o Brasil, 

que ainda está em processo de amadurecimento de suas leis de proteção de dados. Nesse sentido, 

a IA, apesar de promissora, também representa um desafio regulatório e ético no contexto 

brasileiro. 

 

2.3.1 Desafios Éticos no Uso da IA em Recrutamento e Seleção 

 

O uso de IA em processos de recrutamento e seleção, embora eficiente, levanta questões 

éticas e sociais importantes. A automatização excessiva nesses processos pode desumanizar as 

interações entre candidatos e recrutadores, comprometendo o julgamento humano em 

momentos críticos, como na análise de valores e comportamentos dos candidatos (Carvalho; 

Araújo; Alves, 2023). Além disso, há uma preocupação crescente com o impacto da IA na 

diversidade e inclusão, pois algoritmos podem reproduzir padrões preexistentes nos dados, 

perpetuando desigualdades históricas (Sichman, 2021). 

Reis (2024) destaca que a desumanização nas fases de triagem e entrevistas é um risco, 

já que ferramentas automatizadas frequentemente priorizam a eficiência em detrimento da 

empatia e da conexão humana. Isso pode afetar negativamente a experiência do candidato, 

reduzindo sua motivação e engajamento ao longo do processo seletivo. 

Portanto, é essencial que as empresas busquem equilibrar o uso de tecnologias 

avançadas com a preservação do julgamento humano, para que os processos de recrutamento e 

seleção permaneçam justos e inclusivos. A supervisão humana é fundamental para garantir que 

os algoritmos não reproduzam vieses e que os valores organizacionais sejam mantidos durante 

a seleção (Jatobá, 2020). 

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

preocupações sobre a transparência dos algoritmos, que muitas vezes operam como “caixas-
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pretas”, sem que empresas ou candidatos compreendam os critérios decisórios envolvidos 

(Smith, 2020). 

As discussões sobre tecnologias emergentes e a nova realidade impulsionada pela IA 

nas práticas organizacionais geram tanto entusiasmo quanto reflexões críticas sobre suas 

limitações. Mesmo com os avanços tecnológicos e administrativos observados, especialmente 

em níveis táticos e estratégicos, esses avanços, por si só, ainda não transformam totalmente as 

empresas. 

Jatobá (2020) observa que o uso consciente de ferramentas de IA pode tornar o ambiente 

de trabalho mais eficiente, simplificando métodos e promovendo uma gestão 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 opiniões pessoais dos recrutadores, 

promovendo mais transparência e justiça na triagem de currículos. Contudo, Jatobá (2020) 

alerta que o julgamento humano é essencial nas etapas iniciais, como a filtragem de currículos, 

pois a automação completa pode resultar em erros e injustiças ao excluir candidatos que não se 

alinham à estratégia organizacional (Carvalho; Araújo; Alves, 2023). 

Nesse contexto, os desafios do uso da IA em recrutamento e seleção demandam uma 

análise cuidadosa dos seus efeitos. Pereira e Colombo (2024) afirmam que, embora a IA traga 

agilidade e eficiência, seu uso envolve riscos, especialmente na imparcialidade dos algoritmos. 

Eles advertem que algoritmos, ao herdar padrões dos dados em que foram treinados, podem 

comprometer a justiça e equidade, afetando negativamente a diversidade e a inclusão no 

mercado de trabalho. 

Reis (2024) ressalta que a automação excessiva pode desumanizar o processo de 

seleção, pois substituições de entrevistas humanas por sistemas automatizados podem reduzir a 

empatia e conexão entre candidatos e recrutadores, impactando o bem-estar e a motivação dos 

candidatos, que muitas vezes sentem que estão sendo avaliados de forma mecânica. 

Cabral e Nunes (2021) também alertam sobre os riscos de confiar excessivamente na 

tecnologia durante o recrutamento, argumentando que o julgamento humano é necessário para 

captar nuances que os algoritmos ainda não interpretam com precisão. A confiança cega em 

decisões automatizadas pode reduzir o pensamento crítico dos gestores e comprometer o 

desenvolvimento de habilidades interpessoais e de liderança nas empresas. 

A diversidade e a inclusão são desafios adicionais. Nasser e Silva (2023) destacam que 

a dependência de dados históricos na IA pode resultar em ciclos viciosos que comprometem a 

diversidade, e a ausência de supervisão cuidadosa pode excluir candidatos sub-representados, 

enfraquecendo esforços de inclusão. 
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Sichman (2021) enfatiza que o impacto social dessa automatização organizacional pode 

reduzir a capacidade de adaptação e o pensamento crítico dos gestores de RH, que passam a 

depender excessivamente de soluções automatizadas para decisões complexas, limitando o 

desenvolvimento de habilidades interpessoais e de liderança. 

Embora a IA traga melhorias significativas para o recrutamento, seu uso apresenta 

desafios que precisam ser geridos. É fundamental que as empresas busquem um equilíbrio entre 

tecnologia e interação humana, contribuindo para decisões mais justas e alinhadas. Além disso, 

Nunes (2019) aponta que a adoção da IA em RH pode afetar conceitos como confiança e 

lealdade, e que o recrutamento deve equilibrar fatores humanos e tecnológicos, mantendo o 

contato humano essencial no processo. Dessa forma, o intuito da utilização da IA no processo 

de recrutamento e seleção deve permanecer na qualidade, veracidade das informações e na 

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

 

3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

 

A presente pesquisa utiliza uma abordagem quantitativa, exploratória e descritiva, com 

foco na análise bibliométrica da produção científica brasileira sobre o uso da IA em processos 

de recrutamento e seleção. Conforme Gil (2022, p. 17), uma pesquisa científica é um 

“procedimento racional e sistemático que tem como objetivo fornecer respostas aos problemas 

que são propostos”. Este estudo adota, portanto, uma metodologia que busca descrever 

características do campo de estudo, destacando a evolução cronológica e os principais eixos 

temáticos das publicações científicas brasileiras. Essa escolha metodológica está diretamente 

alinhada ao objetivo geral de identificar as tendências e lacunas na produção científica nacional 

sobre IA aplicada a processos de recrutamento e seleção. 

No que tange à abordagem, a pesquisa caracteriza-se como quantitativa, com objetivos 

exploratórios e descritivos. De acordo com Gil (2022), esse estudo justifica-se como 

exploratório pela natureza do tema em questão, ainda em fase de consolidação no campo 

acadêmico. O uso da IA em recrutamento e seleção é uma área em expansão, e, portanto, um 

estudo exploratório é necessário para mapear e sistematizar os principais achados, lacunas e 

direções futuras da pesquisa. Este tipo de estudo permite uma análise inicial e abrangente do 

fenômeno, sem um conhecimento prévio tão aprofundado, oferecendo uma base para 

investigações subsequentes. 

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

estatística e matemática da produção científica, permitindo mapear tendências, lacunas e 
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contribuições significativas do campo de estudo. Chueke e Amatucci (2022) definem a 

bibliometria como a aplicação de métodos estatísticos e matemáticos na análise de 

publicações acadêmicas, visando avaliar a produção científica e suas inter-relações 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 o mapeamento da evolução cronológica das 

publicações e a identificação dos principais temas abordados. 

A pesquisa focou em artigos publicados entre 2012 e 2024, e essa delimitação 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 periódicos nacionais (Rossoni; Rosa, 2024), e 

fortaleceu o acesso à produção científica nacional, alinhando-se ao objetivo de explorar a 

literatura acadêmica brasileira em português. Além disso, a partir de 2012, houve um 

crescimento significativo das tecnologias digitais aplicadas aos processos de recrutamento e 

seleção, incluindo a adoção inicial de ferramentas de IA. Esse período coincide também com o 

avanço de publicações científicas relacionadas à tecnologia no mercado de trabalho, 

acompanhando o desenvolvimento e popularização de conceitos como machine learning. Já o 

recorte final em 2024 visa proporcionar um panorama atualizado, contemplando o estado da 

arte sobre o tema e permitindo uma análise contemporânea e abrangente. 

Para a coleta de dados, foram selecionadas bases de dados nacionais como Portal de 

Periódicos da CAPES, SciELO, SPELL e Redalyc, bem como a base internacional Scopus. A 

escolha pela inclusão da Scopus justifica-se por sua abrangência e qualidade editorial. 

Considerada uma das maiores bases de dados multidisciplinares do mundo, a Scopus oferece 

acesso a publicações científicas de alto impacto, permitindo identificar tendências globais que 

complementam a análise nacional (Elsevier, 2024). Além disso, o uso da Scopus possibilitou 

estabelecer uma conexão complementar com tendências internacionais, permitindo 

comparações entre a produção científica brasileira e a de outros países. 

De forma complementar, foi utilizada a ferramenta de busca Google Scholar. As 

palavras-chave “inteligência artificial” e “recrutamento e seleção” foram utilizadas em todas as 

bases mencionadas. No Google Scholar, a pesquisa inicial retornou 242 artigos, que foram 

filtrados conforme critérios de inclusão e exclusão preestabelecidos. Para garantir a relevância 

e a qualidade dos resultados obtidos na análise bibliométrica, foram definidos critérios 

rigorosos de triagem para a inclusão e exclusão de artigos. Inicialmente, aplicaram-se filtros 

que excluíram 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 avanços mais 

recentes da IA aplicada ao recrutamento e seleção, considerando sua evolução no mercado 

de trabalho. 

Os critérios de inclusão abrangeram: (i) artigos publicados em revistas científicas de 

reconhecida relevância, revisados por pares, (ii) estudos que abordam a pergunta-problema do 

trabalho, seja de forma direta ou indireta, e (iii) materiais que, mesmo promovendo dúvidas 

iniciais quanto à aderência ao tema, foram incluídos por apresentarem potencial de contribuição 

no decorrer de sua análise. 

Por outro lado, os critérios de exclusão contemplaram: (i) artigos com menos de seis 

páginas, (ii) publicações em idiomas estrangeiros que não fossem traduzidos ou acessíveis ao 

público brasileiro, (iii) estudos sem resumos ou palavras-chave, (iv) duplicações, em que apenas 

uma versão do artigo foi considerada, e (v) artigos que possuíam apenas o resumo disponível 

ou resumos expandidos sem o texto completo. Além disso, foram excluídos artigos que não 

atendiam aos critérios de qualidade estabelecidos, ou seja, aqueles que não contribuem 

diretamente para a discussão proposta pela pesquisa. 

Após a triagem inicial, foi realizada uma avaliação qualitativa dos materiais 

selecionados, considerando aspectos metodológicos e estruturais. Foram priorizados artigos 

que: (i) detalhasse explicitamente a problemática e os objetivos do estudo, (ii) apresentassem 

uma descrição clara e replicável da metodologia utilizada, (iii) incluíssem uma análise 

detalhada das contribuições acadêmicas ou gerenciais, (iv) trouxessem implicações relevantes 

na conclusão, seja no âmbito acadêmico ou organizacional, e (v) destacassem as limitações de 

seus achados. 

Com base nos critérios aplicados, a triagem resultou em um total de 64 artigos para 

análise final, distribuídos entre diferentes bases de dados: 58 provenientes do Google Scholar, 

5 do SPELL e 1 do Redalyc. Desses, 25 apresentavam relação direta com o tema da pesquisa, 

evidenciada por seus títulos, palavras-chave e resumos, explorando principalmente a adoção da 

IA pelas empresas, a automação de processos e os ganhos em eficiência e desempenho nos 

processos seletivos. 

Os outros 39 artigos, embora não apresentassem a expressão "Inteligência Artificial" de 

forma explícita em seus resumos, títulos ou palavras-chave, foram incluídos por tratarem de 

temas correlatos ao uso da tecnologia em recrutamento e seleção. Esses trabalhos abordaram o 

impacto de diversas inovações tecnológicas no aprimoramento desses processos, considerando 

aspectos como ética, diversidade e desempenho organizacional, além de apontarem vieses 

decorrentes da aplicação da IA. 
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A opção pelas bases de dados brasileiras na presente análise foi fundamentada pela 

relevância de compreender como a produção científica nacional tem abordado a aplicação da 

IA no recrutamento e seleção. 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, limitações e avanços que caracterizam o cenário nacional. Essa 

decisão reflete a intenção de compreender como a IA tem sido discutida e aplicada nas práticas 

organizacionais do Brasil, considerando particularidades como o mercado de trabalho, 

regulamentações locais e desafios éticos e culturais próprios do país. É válido afirmar, também, 

que o Brasil tem características socioeconômicas e culturais próprias (Soares; Santos, 2021), o 

que torna ainda mais relevante analisar estudos publicados em fontes nacionais, entendendo, de 

vez, como o fenômeno se manifesta. 

Para Fraga et al. (2022), o foco na produção científica brasileira busca contribuir para o 

fortalecimento do debate acadêmico 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 Periódicos da CAPES, SciELO, SPELL e Redalyc permitiu acessar um conjunto significativo 

de publicações em português, promovendo uma análise alinhada à realidade das organizações 

brasileiras e suas práticas de gestão de pessoas. Esse recorte também reforça a relevância de 

explorar a capacidade de adoção de tecnologias emergentes em um mercado que ainda enfrenta 

desafios estruturais e desigualdades no acesso a inovações. 

É válido 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 público a abordagem adotada em outros países, oferecendo uma 

visão mais abrangente e comparativa, além de permitir identificar lacunas na literatura e 

tendências no uso de IA no recrutamento e seleção em um contexto global. 

Na Scopus, as palavras-chave foram aplicadas em inglês, utilizando a string TITLE- 

ABS-KEY ("recruitment" AND "selection" AND "IA"). A pesquisa retornou 14 artigos iniciais, 

dos quais apenas um atendia aos critérios de inclusão: o estudo de Galán Hernández, Marín 

Díaz e Galdón 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 referências, resultando em 14 artigos adicionais, dos quais 6 foram 

selecionados e incorporados à subseção 4.9.1, enriquecendo a análise comparativa. Vale 

ressaltar que esses 6 artigos incluídos a parte, não estão nas análises da bibliometria nacional. 

A sistematização das informações coletadas foi feita em uma planilha no Microsoft 

Excel, organizada em abas que detalharam títulos, portais, anos de publicação, quantidade de 
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autores e classificação como empírico ou teórico. A planilha foi organizada em algumas abas. 

Na primeira aba, intitulada "DEFINIÇÕES DOS ARTIGOS", foram separadas por colunas as 

definições dos artigos, como título, fonte do artigo, ano de publicação e quantidade de citações, 

permitindo uma fácil identificação do conteúdo principal de cada publicação. Na segunda aba, 

intitulada "QUANTIDADE DE AUTORES", as informações foram organizadas em duas 

colunas: título do artigo e a quantidade de autores. Essas duas informações foram essenciais 

para analisar a colaboração entre pesquisadores e identificar o padrão de autoria nos artigos. Na 

terceira aba da planilha, intitulada “EMPÍRICO OU TEÓRICO”, foram nomeados os artigos 

como “E” para os empíricos e “T” para os teóricos, para que a classificação dos artigos fosse 

facilmente identificada, analisada e discutida. A quarta aba da planilha teve como foco e 

objetivo analisar a distribuição dos artigos ao longo dos anos, especificamente de 2012 a 2024, 

a fim de identificar tendências e padrões na produção acadêmica ao longo do tempo. Já na 

quinta aba, intitulada "PALAVRAS-CHAVE”, o foco foi estruturar os artigos, considerando 

suas palavras-chave, e analisar as repetições, divergências e diversidade nas palavras dos artigos 

estudados. A sexta aba, intitulada “CLASSIFICAÇÃO”, serviu para classificar os artigos 

analisados duas vezes em seis vozes específicas: Adoção pelas Empresas, Automatização dos 

Processos, Eficiência e Desempenho, Experiência do Candidato, Ética e Viés, e Impacto na 

Diversidade. Esta aba teve como objetivo categorizar os artigos e identificar padrões de 

repetição nas classificações. Por fim, na sétima aba, “ARTIGOS MAIS CITADOS”, foi 

estruturada com o objetivo de identificar os 10 artigos, dos 64 analisados, com o maior número 

de citações recebidas. 

Este processo garantiu uma análise rigorosa e detalhada dos dados, conectando os 

resultados diretamente aos objetivos da pesquisa. A presente investigação buscou inovar ao 

combinar a análise bibliométrica em bases nacionais e internacionais com técnicas de triagem, 

proporcionando uma visão abrangente e atualizada do campo. A análise cronológica dos artigos 

selecionados atende ao objetivo de mapear a evolução das publicações sobre IA no Brasil, 

identificando períodos de maior produção científica e contribuindo para o entendimento das 

tendências emergentes. 

Apesar da metodologia utilizada, é importante reconhecer que a análise bibliométrica 

depende da qualidade e disponibilidade dos metadados nas bases selecionadas, o que pode 

limitar o acesso a publicações não indexadas nessas plataformas. Ainda assim, a combinação 

de critérios rigorosos, ferramentas assertivas e a inclusão de múltiplas bases de dados confere 

à pesquisa uma solidez analítica que assegura a identificação precisa das principais tendências
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e lacunas na literatura sobre IA em recrutamento e seleção. Os resultados encontrados serão 

mostrados, discutidos e analisados no próximo tópico. 

 

4 RESULTADOS E DISCUSSÃO 

 

Neste tópico, a descrição e a análise dos dados são discutidos com a finalidade de 

detectar quais as características dos estudos publicados sobre o tema IA no processo de 

Recrutamento e Seleção. A primeira coleta de dados se desenvolveu a partir do ano de 

publicação dos artigos encontrados e analisados neste trabalho. 

 

4.1 Evolução Cronológica das Publicações 

 

A evolução das publicações científicas sobre o uso de IA em recrutamento e seleção no 

Brasil reflete o aumento gradual do interesse acadêmico por essa temática ao longo dos anos. 

O Gráfico 1 ilustra o comportamento das publicações entre 2016 e 2024, destacando o 

crescimento exponencial observado nos últimos dois anos. 

 

Gráfico 1 – Análises dos estudos por ano de publicação 

 
Fonte: Dados da Pesquisa (2024). 

 

A evolução das publicações científicas sobre o uso de IA em recrutamento e seleção no 

Brasil reflete um aumento significativo do interesse acadêmico por essa temática nos últimos 

anos. O Gráfico 1 ilustra o comportamento das publicações entre 2016 e 2024, destacando um 

crescimento exponencial especialmente nos dois últimos anos analisados. 
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Entre 2016 e 2020, a média anual de publicações manteve-se em 2,6, evidenciando o 

caráter ainda incipiente do tema no Brasil. Esse cenário começou a mudar significativamente 

em 2022, com o aumento da adoção de tecnologias baseadas em IA nas práticas de RH (Sousa; 

Passarelli; Pugliesi, 2020; Klaus, 2022). A integração da IA como ferramenta estratégica na 

tomada de decisões (Garcia, 2022) e os benefícios relacionados à automação e à eficiência 

impulsionaram o interesse acadêmico e prático sobre o tema, como ressaltado por Blumen e 

Cepellos (2023). 

Ainda que o crescimento no número de publicações seja representativa, é importante 

destacar que desafios significativos permanecem. A literatura nacional ainda enfrenta lacunas 

em aspectos como ética, viés algorítmico e regulamentação, o que aponta para a necessidade de 

estudos mais aprofundados nesses tópicos. Esses aspectos são especialmente relevantes no 

Brasil, onde a implementação da IA ainda encontra barreiras relacionadas à infraestrutura 

tecnológica e à capacitação profissional. 

Dessa forma, o salto nas publicações acadêmicas observado em 2024 reflete um 

crescimento do tema na pesquisa científica nacional e sinaliza uma transformação prática no 

setor de RH. No entanto, questões como os desafios éticos e a sustentabilidade das práticas de 

IA em recrutamento e seleção demandam atenção contínua, especialmente para consolidar um 

uso responsável e inclusivo da tecnologia. 

 

4.2 Colaboração entre Autores 

 

A colaboração entre autores na produção acadêmica é um indicador importante da 

dinâmica e da interdisciplinaridade em uma área de pesquisa. O Gráfico 2 apresenta a 

distribuição dos artigos analisados com base no número de autores, destacando a predominância 

de trabalhos individuais e a participação crescente de publicações colaborativas. 
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Gráfico 2 – Autores por artigo 

 
Fonte: Dados da Pesquisa (2024). 

 

A distribuição dos autores por artigo, conforme ilustrado no Gráfico 2, revela uma 

predominância de publicações individuais, com 25 artigos assinados por um único autor, 

representando 39,06% do total. Esse dado sugere que o campo da IA aplicada ao recrutamento 

e seleção ainda é, em grande parte, explorado de forma individual. Esse cenário pode refletir o 

fato de o tema estar em fase de consolidação, atraindo pesquisadores independentes que buscam 

explorar nichos específicos ou fazer contribuições iniciais à área. 

Por outro lado, observa-se uma relevante participação de trabalhos colaborativos. 

Artigos assinados por dois autores correspondem a 16% do total, enquanto aqueles com três 

autores representam 19%. Publicações com maior número de colaboradores, como quatro, cinco 

e seis autores, têm percentuais mais baixos (9%, 11% e 6%, respectivamente), mas ainda 

evidenciam um movimento em direção à interdisciplinaridade. 

Essa crescente colaboração entre autores pode ser explicada pela complexidade inerente 

ao tema. O uso de IA no contexto de recrutamento e seleção exige não apenas conhecimentos 

técnicos, mas também uma compreensão das dinâmicas organizacionais e dos desafios éticos 

envolvidos. Como resultado, parcerias entre especialistas de áreas distintas, como RH, 

tecnologia da informação e ciência de dados, tornam-se cada vez mais frequentes. 

Blumen e Cepellos (2023) apontam que a interdisciplinaridade é uma característica 

fundamental da pesquisa em inteligência artificial, uma vez que a aplicação dessa tecnologia 

demanda integração entre áreas técnicas e humanas. Esse aspecto é reforçado por Garcia 

(2022), que destaca a necessidade de colaboração para garantir que os avanços tecnológico
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sejam implementados de forma estratégica e ética. 

A diversidade de autoria nos artigos analisados reflete, portanto, a natureza dinâmica e 

multidisciplinar da pesquisa na área. Colaborações com equipes maiores podem resultar em 

abordagens mais robustas e abrangentes, ao passo que publicações individuais têm o mérito de 

explorar aspectos mais específicos e detalhados. No entanto, o aumento de trabalhos 

colaborativos sugere que o campo está evoluindo, consolidando-se como um espaço de diálogo 

entre diferentes especialidades. 

Assim, a análise da distribuição de autores evidencia não apenas o estado atual da 

produção científica, mas também as oportunidades para futuras pesquisas. Investimentos em 

parcerias interinstitucionais e internacionais podem fortalecer ainda mais a qualidade e o 

impacto das publicações. 

 

4.3 Abordagem Metodológica das Publicações 

 

O Gráfico 3 apresenta a classificação dos 64 artigos analisados em duas categorias 

metodológicas: 36 artigos empíricos e 28 teóricos. Essa distribuição revela uma divisão 

interessante nas abordagens adotadas pelos pesquisadores na área de IA aplicada ao 

recrutamento e seleção. 

 

Gráfico 3 – Classificação dos artigos analisados 

 
                Fonte: Dados da Pesquisa (2024). 

 

A predominância de estudos empíricos (56,25%) indica uma ênfase significativa na 

validação prática 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 na triagem de currículos ou na tomada de decisões durante processos seletivos. Esse 

enfoque é coerente com a necessidade de comprovar a eficácia das ferramentas de automação 

em um campo emergente, onde a aplicação prática é essencial para a aceitação organizacional 

(Garcia, 2022). 

Por outro lado, os 28 estudos teóricos (43,75%) ressaltam a importância de construir 

uma base conceitual sólida para o uso da IA em recrutamento e seleção. Esses artigos exploram 

modelos teóricos, implicações éticas e desafios metodológicos, oferecendo uma perspectiva 

essencial para contextualizar e fundamentar as práticas empíricas. Como Blumen e Cepellos 

(2023) destacam, a reflexão teórica é primordial para entender não apenas os benefícios, mas 

também os riscos associados à automação, como os vieses algorítmicos e a privacidade de 

dados. 

A combinação dessas duas abordagens evidencia um equilíbrio dinâmico no campo de 

estudo. Enquanto os artigos empíricos fortalecem a aplicação prática da IA, os teóricos ampliam 

a compreensão crítica e estratégica sobre sua implementação. Esse equilíbrio reflete o estágio 

atual de amadurecimento da pesquisa, onde há uma busca simultânea por inovação prática e por 

um entendimento mais profundo das implicações tecnológicas e organizacionais. 

Portanto, essa divisão metodológica não apenas destaca o progresso da área, mas 

também aponta para a necessidade de pesquisas futuras que integrem de forma mais robusta as 

abordagens teórica e empírica. Essa integração pode resultar em estudos mais completos, 

capazes de alinhar os avanços tecnológicos às demandas éticas e estratégicas do mercado de 

trabalho. 

 

4.4 Principais Áreas Temáticas 

 

O Gráfico 4 abaixo, apresenta a distribuição das publicações por áreas temáticas, 

destacando as principais áreas de estudo sobre o uso da IA no recrutamento e seleção. 
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Gráfico 4 – Publicações dos artigos analisados por áreas 

 
Fonte: Dados da Pesquisa (2024). 

 

A análise das publicações por áreas de estudo revela uma forte concentração da 

produção acadêmica em RH, que representa 33% do total das publicações analisadas. Esse dado 

é um reflexo claro da crescente relevância da IA nesse campo, pois as organizações reconhecem 

a IA como uma ferramenta essencial para otimizar processos seletivos e melhorar a 

identificação de candidatos. 

Tradicionalmente, o RH tem se caracterizado por processos manuais e subjetivos, o que 

torna a automação e a análise preditiva da IA fundamentais para aumentar a eficiência, reduzir 

vieses inconscientes e personalizar a experiência do candidato (Sousa; Passarelli; Pugliesi, 

2020). A aplicação da IA permite, por exemplo, agilizar a triagem de currículos, promover a 

objetividade nas decisões e proporcionar um atendimento mais personalizado aos candidatos, o 

que melhora a eficácia dos processos seletivos (Barreto; Venturi, 2020). 

Além disso, a Administração/Interdisciplinar, com 23% das publicações, também 

reflete a importância da IA não apenas para o RH, mas também para um público mais amplo. 

Isso demonstra que o impacto da IA ultrapassa as funções tradicionais de RH, afetando as 

estratégias organizacionais e a gestão 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 transformação organizacional, impactando 

não só as práticas de recrutamento, mas também a forma como as empresas gerenciam e 

desenvolvem seus talentos, ajudando-as a alinhar sua força de trabalho às metas estratégicas. 

A Psicologia, com 9% das publicações, também tem uma participação significativa, 

refletindo o crescente interesse na aplicação da IA para entender e melhorar os perfis e 
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comportamentos dos candidatos, o que integra as questões comportamentais no processo 

seletivo. A combinação da Psicologia com a IA na seleção de candidatos permite um 

aprofundamento na análise de compatibilidade dos indivíduos com a cultura organizacional, 

não apenas considerando as habilidades técnicas, mas também os valores e comportamentos 

(Garcia, 2022). 

Embora áreas como Tecnologia e Gestão (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 importância da IA na 

otimização de processos de recrutamento e seleção. O foco dessas áreas está mais relacionado 

ao desenvolvimento de ferramentas e algoritmos que suportam a automação, a análise de dados 

e o uso de IA nas organizações. Por outro lado, áreas como Gestão Pública e Negócios, com 

2% e 3%, respectivamente, indicam que a adoção da IA no recrutamento e seleção ainda é uma 

tendência emergente, com grande espaço para maior aplicação e desenvolvimento nesse setor. 

Esse cenário sugere que, embora a maior parte das pesquisas esteja concentrada em RH 

e Administração, com temas como automação, eficiência e melhoria nos processos seletivos, 

ainda existem lacunas importantes em áreas essenciais, como ética, diversidade e regulação. A 

questão dos vieses algorítmicos, por exemplo, é um desafio relevante, uma vez que algoritmos 

de IA treinados com dados históricos podem perpetuar desigualdades e discriminação nos 

processos seletivos (Nasser; Silva, 2023). 

A ética, a diversidade e a regulação são campos que ainda carecem de estudos mais 

aprofundados, essenciais para garantir que a IA seja utilizada de maneira responsável e justa no 

processo de recrutamento e seleção, alinhando os avanços tecnológicos com as necessidades de 

um mercado de trabalho inclusivo e transparente. A exploração dessas lacunas é importante 

para um uso mais eficaz e ético da IA nas organizações, como também sugerem autores como 

Reis (2024), que defendem a importância de equilibrar a tecnologia com a supervisão humana 

para garantir a equidade no processo seletivo. 

 

4.5 Impacto e Relevância Acadêmica 

 

O Gráfico 5 ilustra as citações anuais dos artigos analisados, evidenciando a evolução 

do impacto acadêmico da produção científica brasileira sobre o uso de IA no recrutamento e 

seleção. 
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Gráfico 5 – Citações por ano de publicação dos artigos analisados 

 
Fonte: Dados da Pesquisa (2024). 

 

Em 2016, com apenas dois artigos publicados, o número expressivo de 62 citações 

demonstra que esses trabalhos iniciais foram altamente influentes. Essa relevância pode ser 

atribuída ao caráter pioneiro desses estudos, que lançaram bases teóricas fundamentais para o 

uso de IA em recrutamento e seleção, alinhando-se ao que Blumen e Cepellos (2023) descrevem 

como a necessidade de explorar os benefícios estratégicos da IA nas organizações brasileiras. 

Nos anos seguintes, entre 2018 e 2019, observa-se uma queda nas citações, apesar de 

um ligeiro aumento no número de publicações. Em 2018, foram registradas 46 citações e, em 

2019, apenas 29, o que sugere que a diversificação dos tópicos abordados fragmentou o impacto 

acadêmico. De acordo com Garcia (2022), essa tendência pode estar associada à dificuldade de 

integrar estudos fragmentados em uma narrativa coesa que explore simultaneamente os desafios 

éticos, práticos e tecnológicos da IA no Brasil. 

Entre 2020 e 2021, o número de citações estabilizou-se em apenas 9 por ano, apesar da 

publicação de 2 e 3 artigos, respectivamente. Essa baixa produtividade em termos de impacto 

pode ser reflexo do período de transição causado pela pandemia de COVID-19, que 

redirecionou o foco das organizações para estratégias emergenciais de adaptação tecnológica, 

como aponta Jatobá (2020). Já em 2022, o impacto acadêmico começou a se recuperar, com 33 

citações associadas a 4 artigos, evidenciando uma retomada do interesse pelo tema em virtude 

do amadurecimento das tecnologias de IA e sua adoção prática no mercado brasileiro (Sousa; 

Passarelli; Pugliesi, 2020). 

No ano de 2023, o número de publicações cresceu significativamente para 9 artigos, 

mas o impacto acadêmico foi limitado, com apenas 16 citações. Essa discrepância reflete o 
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tempo necessário para que novas publicações sejam amplamente reconhecidas e integradas ao 

corpo de conhecimento acadêmico. Em 2024, o crescimento exponencial no número de 

publicações (38 artigos) marca um ponto de inflexão no volume de pesquisa sobre IA em 

recrutamento e seleção no Brasil. Contudo, a ausência de citações é explicada pelo intervalo 

curto entre a publicação e o momento da análise, reforçando o caráter prospectivo dessa 

produção. 

O cálculo da média de citações por artigo (3,19) revela que, embora o número de 

publicações tenha aumentado, o impacto médio por trabalho diminuiu. Isso pode ser explicado 

pela diversificação temática e pelo foco crescente em estudos práticos e aplicados, conforme 

descrito por Klaus (2022). Essa tendência reflete um campo em expansão, em que a maturidade 

acadêmica ainda está em construção. 

Essa média mostra que, embora o número de publicações tenha aumentado ao 

longo do tempo, o impacto acadêmico por artigo tende a ser menor à medida que mais 

estudos são realizados, refletindo uma possível diluição do impacto à medida que o tema 

se torna mais amplamente explorado. 

No Gráfico 6, é destacado a predominância do Google Scholar como principal 

repositório das publicações analisadas, concentrando 91% (58 artigos) do total. Essa 

representatividade reflete o papel central dessa ferramenta de busca na disseminação de 

estudos relacionados à IA no Brasil. O amplo alcance e a acessibilidade do Google 

Scholar tornam-no uma ferramenta amplamente utilizada pelos pesquisadores, sobretudo 

para análises exploratórias, em que os temas são pesquisados para verificação de 

pesquisas sobre a temática e a discussão de forma geral. 

 

Gráfico 6 – Artigos por Base de Dados 

 
Fonte: Dados da Pesquisa (2024). 
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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 número, significativamente inferior ao do 

Google Scholar, sugere que, embora a Redalyc seja uma plataforma relevante no contexto de 

acesso aberto, a temática da IA aplicada ao recrutamento e seleção ainda não conquistou espaço 

significativo nas publicações indexadas por esse portal. A escassez de artigos pode ser atribuída 

à predominância de abordagens mais tradicionais nas áreas de ciências sociais e humanas, que 

compõem a maior parte das revistas indexadas na Redalyc, evidenciando a necessidade de maior 

inserção do tema nesses campos. 

Por outro lado, a plataforma SPELL, que é voltada principalmente para periódicos 

brasileiros nas áreas de ciências sociais aplicadas e humanas (Soares; Streck; Trevisan, 2016), 

apresentou cinco artigos, o que equivale a 8% do total. Embora esse número seja superior ao da 

Redalyc, ele ainda é significativamente inferior ao do Google Scholar. A presença modesta de 

artigos sobre IA na SPELL reflete o estágio inicial da consolidação do tema dentro das ciências 

sociais e humanas no Brasil. A predominância de áreas mais tradicionais nessas bases, como 

psicologia, administração e sociologia, sugere que a integração da IA ainda é incipiente nessas 

disciplinas. A escassez de artigos sobre tecnologia e IA nas revistas indexadas pela SPELL 

aponta para uma lacuna no debate acadêmico sobre o impacto das novas tecnologias no campo 

do recrutamento e seleção, além de destacar a necessidade urgente de maior desenvolvimento 

e aprofundamento dessas discussões no contexto brasileiro. 

 

4.6 Palavras-Chave Frequentes 

 

A análise 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 os 119 restantes aparecem 

de 1 a 2 vezes. Essa distribuição evidencia a concentração 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 Gráfico 7. 
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Gráfico 7 – Palavras-chaves encontradas 

 
Fonte: Dados da Pesquisa (2024). 

 

As palavras-chave encontradas que mais se repetiram foram: "Inteligência Artificial" 

(28 ocorrências), "Recrutamento e Seleção" (20 ocorrências), "Tecnologia" (17 ocorrências), 

"Recursos Humanos" (15 ocorrências), "Gestão de Pessoas" (13 ocorrências), "Recrutamento" 

(8 ocorrências), "Seleção" (4 ocorrências), e as que se repetem 3 vezes: "Organização", 

"Tecnologia da Informação", "Discriminação", "Ferramentas Tecnológicas" e "Processos". 

Algumas palavras se repetiram duas vezes, como "Desenvolvimento Humano", "Gestão de 

Recursos Humanos", "Gestão Estratégica", "HR techs", "IA", "Inovação", "Pessoas", "RH 4.0", 

"Rotinas de RH", "Setor Hoteleiro", "Startups", "Vantagens", "Cybervetting", "Digital", 

"Mercado de trabalho", "Administração de pessoas", "Empresas", "e-RH", "Ferramentas", 

"Gestão pública", "Recrutamento de pessoas", "Redes sociais", "Tecnologia da informação e 

comunicação". 

Já as seguintes palavras, que não constam no gráfico, foram encontradas apenas uma 

vez: "Árvore de Realidade Atual", "candidatos", "contratação", "Eficácia", "Eficiência", 

"Experiência", "ferramenta", "Gênero", "gestão", "Gestores", "Hotelaria", "impactos", 
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"impactos socioeconômicos", "Inovação", "integração", "modelos", "MR-MPS-RH", 

"Organizações", "Otimização", "Percepções", "plataformas online", "Preparado", 

"Profissional", "Recrutamento e Seleção e Tecnologia", "Recrutamento On-line", "Recursos 

Humanos Eletrônicos", "Recursos Humanos Eletrônicos (e-RH)", "Rede Neuronal Artificial", 

"Revisão sistemática", "Revolução Industrial", "RH estratégico", "Seleção de pessoal", 

"Software de recrutamento e seleção", "Tecnologia de Informação", "Teoria das Restrições", 

"Usuário", "Análise Temática Reflexiva", "Atração Organizacional", "Brasil", 

"CORPORATIVISMO", "Desafio", "Estratégia empresarial", "Ética", "Ferramentas online", 

"Gestores de Recursos Humanos", "Humanização", "Identidade digital", "Iniciativas 

Tecnológicas", "Intenção de Ficar", "Intenção de Litígio", "Intenção de uso", "métodos mistos", 

"Modelo UTAUT", "Percepção de Justiça Procedimental", "Portugal", "Recrutadores", 

"Relações de Trabalho", "Riscos", "TAM", "Trabalho", "Viés Cognitivo", "Administração 

pública", "Algorítmico", "applicant tracking system", "Automação", "Avaliação de 

desempenho", "Big Data", "BPMN", "Captação e Seleção", "Crescimento", "Cultura", 

"Decisões automatizadas", "Design de serviço", "Direito do Trabalho", "Diversidade", 

"Empregabilidade", "era digital", "e-recrutamento", "Gestão 4.0", "Indústria 4.0", 

"informações", "Mapeamento de processos", "mídias sociais", "Oferta de emprego", "PODER", 

"Processo de seleção", "Processos de Recrutamento e Seleção", "Psicólogo", "Recrutamento & 

Seleção", "Recrutamento de pessoal Relações de trabalho", "Recrutamento e Seleção de 

Pessoas", "Recrutamento Online", "Requalificação profissional", "Subsistema", "tecnologias de 

informação e comunicação", "Transformação 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 distribuição percentual das palavras mais recorrentes destacou-se da seguinte forma: 

"Inteligência Artificial" com 28 ocorrências (21,37%), seguida por "Recrutamento e Seleção" 

com 20 ocorrências (15,27%), "Tecnologia" com 17 ocorrências (12,98%), "Recursos 

Humanos" com 15 ocorrências (11,45%), "Gestão de Pessoas" com 13 ocorrências 

(9,92%),"Recrutamento" com 8 ocorrências (6,11%) e “Seleção” com 4 ocorrências (3,05%). 

Esses dados indicam que, dentro dos 64 artigos analisados, Inteligência Artificial é o tema 

central, com 21,37% das ocorrências, refletindo o crescente interesse e a implementação dessa 

tecnologia nos processos de Recrutamento e Seleção. Esse dado confirma que a IA está sendo 

vista como uma ferramenta-chave para a transformação e automação dessas práticas. 

Além disso, a segunda maior incidência é de Recrutamento e Seleção (15,27%), o que 

reforça a relevância desse tema dentro dos artigos, mas ainda em um nível ligeiramente inferior 
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ao da IA, sugerindo que o tema está se integrando fortemente a esse campo específico. 

Tecnologia (12,98%) também é uma palavra-chave significativa, apontando para o papel 

abrangente da inovação tecnológica na mudança dos processos de RH. 

Embora temas como Recursos Humanos (11,45%) e Gestão de Pessoas (9,92%) também 

apareçam com frequência, evidenciam que a discussão se foca principalmente na aplicação da 

tecnologia em Recrutamento e Seleção, deixando em segundo plano a abordagem mais ampla 

sobre gestão de pessoas ou desenvolvimento humano. As palavras Recrutamento (6,11%) e 

Seleção (3,05%) têm uma frequência menor, indicando que, embora sejam fundamentais, esses 

aspectos são abordados de forma mais específica 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 só aparecem uma vez representam, cada uma, 0,76% do total. 

Os dados reforçam a tendência crescente de utilização da IA para otimizar e transformar 

os processos de Recrutamento e Seleção nos artigos estudados. A presença de tecnologias 

emergentes, como IA, é um tema central no cenário atual de muitas empresas (Garcia; 

Kleinschmidt, 2017), e no setor de RH encaixa-se perfeitamente quando se trata de inovar e 

automatizar práticas seletivas. O aumento da incidência de palavras-chave como “Inteligência 

Artificial” e “Tecnologia” nos artigos analisados sugere que a implementação dessas 

ferramentas está ganhando cada vez mais destaque e se consolidando como uma parte essencial 

das práticas seletivas. A ênfase na IA, com 21,37% das ocorrências, está alinhada com o 

crescente interesse global pela automação e otimização dos processos organizacionais, 

especialmente em áreas que demandam grande volume de decisões, como o recrutamento de 

novos colaboradores. A IA, ao ser incorporada ao processo de seleção, pode aumentar a precisão 

das contratações, reduzir vieses humanos e tornar o processo mais eficiente, além de permitir 

uma análise mais robusta de grandes volumes de dados. 

No entanto, o fato de palavras como “Gestão de Pessoas” e “Recursos Humanos” ainda 

figurarem com alta frequência, embora em menor escala, indica que, apesar do foco crescente 

na tecnologia, o campo de RH ainda está em transição. Isso mostra que há uma coexistência 

entre a gestão tradicional de pessoas e a nova abordagem tecnológica. Em outras palavras, a IA 

está sendo vista como uma ferramenta para complementar e aprimorar práticas já consolidadas 

no setor, em vez de substituí-las completamente (Ludemir, 2021). A adaptação dos processos 

seletivos à tecnologia não implica uma ruptura, mas uma evolução nas práticas de gestão de 

pessoas, trazendo novos desafios, como a necessidade de capacitação contínua dos profissionais 

de RH para lidar com essas novas ferramentas. 

Além disso, a forte presença de termos como “Recursos Humanos” e “Gestão de 
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Pessoas” sugere que, embora a IA seja uma solução tecnológica relevante, o contexto 

organizacional e humano ainda desempenha um papel fundamental. A IA no recrutamento, 

portanto, não pode ser vista isoladamente, mas como uma parte de um sistema mais complexo, 

onde a interação 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 decisões automatizadas na diversidade, inclusão 

e justiça organizacional. A importância de conceitos como "Diversidade", “Ética” e "Equidade" 

também começa a emergir no debate sobre o uso da IA em processos seletivos, refletindo uma 

crescente preocupação com as implicações sociais e jurídicas da automação de decisões 

(Mulholland; Frajhof, 2021). 

Esses achados indicam que a integração da IA no Recrutamento e Seleção no Brasil está 

longe de ser um processo totalmente consolidado. Ainda há um campo vasto para pesquisa e 

aprimoramento, especialmente em relação a como as organizações podem equilibrar a inovação 

tecnológica com as necessidades humanas, éticas e sociais. Além disso, esses resultados 

sugerem que as empresas devem estar atentas aos desafios que surgem com a digitalização de 

processos seletivos, como a criação de sistemas transparentes e a necessidade de garantir que a 

automação não seja um fator de discriminação. 

 

4.7 Principais Eixos Temáticos dos Estudos 

 

A análise dos 64 artigos revelou seis eixos temáticos principais relacionados à aplicação 

da IA no recrutamento e seleção, destacando os aspectos mais discutidos no campo, como 

"Adoção pelas Empresas", "Automatização dos Processos", "Eficiência e Desempenho", 

"Experiência do Candidato", "Ética e Viés" e "Impacto na Diversidade". Esses eixos temáticos, 

ilustrados no Gráfico 8, também evidenciam lacunas importantes na produção científica, 

oferecendo uma visão abrangente das áreas mais exploradas e das que ainda necessitam de mais 

investigação. 
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Gráfico 8 – Eixos temáticos encontrados 

 
Fonte: Dados da Pesquisa (2024). 

 

Entre os eixos temáticos, "Eficiência e Desempenho" aparece como o mais 

predominante, abrangendo 30 artigos (46,88%). Esse resultado evidencia o interesse 

significativo em como a IA pode otimizar os processos seletivos, aumentando a precisão e 

reduzindo o tempo necessário para realizar tarefas como triagem de currículos e análise de 

grandes volumes de dados. 

Em um artigo publicado por Avelar, Silva e Saraiva (2021), os autores evidenciaram 

como a implementação de um programa inteligente em uma empresa específica ajudou na 

redução do tempo de recrutamento, explicando que o uso de uma plataforma de preço acessível 

ajudou e melhorou a empresa a ter acesso à uma base de currículos sólida e aprimorada. Com 

isso, os autores concluíram que a tecnologia auxiliou a empresa em uma redução de custos. 

Outro ponto observado pelos autores: redução de tempo. As vagas sendo divulgadas em 

diversos canais ao mesmo tempo, simplificaria o processo de recrutamento, permitindo que 

mais candidatos fossem alcançados em um período de tempo mais curto. 

Os resultados encontrados na classificação do eixo “Eficiência e Desempenho” refletem 

a busca das empresas por soluções tecnológicas que alinhem eficiência operacional às 

estratégias organizacionais, reforçando a relevância da IA como ferramenta essencial para 

aprimorar resultados, pois, para Lopes (2021), a adoção de tecnologias inteligentes não só 

otimiza processos internos, mas também permite uma adaptação mais rápida às mudanças do 

mercado. 
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O segundo tema mais abordado foi "Automatização dos Processos", com 12 artigos 

(18,75%). Essa categoria destaca o uso da IA para substituir atividades manuais e repetitivas, 

como classificação de documentos e gestão de entrevistas, evidenciando uma tendência de 

automação no setor. Esse eixo é diretamente conectado à ideia de reduzir o esforço humano em 

tarefas operacionais, permitindo que os profissionais de RH se concentrem em atividades 

estratégicas. 

Nesse sentido, Sousa (2019), analisou as contribuições da IA no processo de 

recrutamento e seleção em uma empresa específica, os resultados encontrados apontaram para 

uma enorme satisfação: todos os profissionais de RH entrevistados avaliaram positivamente o 

uso de uma ferramenta de IA na gestão de pessoas, explicando que um software bem criado 

torna o processo de recrutamento e seleção mais dinâmico, eficiente, confiável e justo, além de 

promover um processo mais integrado entre as diversas áreas da empresa. 

Esse achado demonstrou como a IA tem se consolidado como um recurso valioso para 

otimizar processos de recrutamento e seleção, especialmente no que se refere à automação de 

tarefas repetitivas. Ao liberar os profissionais de RH de atividades operacionais, como a triagem 

de currículos e agendamento de entrevistas, a IA acaba transformando o setor de RH, 

impactando, também, diversas práticas na área (Michailidis, 2018), o que possibilita que eles 

direcionem seus esforços para funções mais estratégicas e decisivas, como o desenvolvimento 

organizacional e a gestão de talentos. 

O tema "Ética e Viés" aparece em 9 artigos (14,06%), sugerindo que, embora os desafios 

éticos no uso da IA sejam amplamente reconhecidos, eles ainda não recebem a mesma atenção 

de outros tópicos, como eficiência e automação. Essa lacuna é preocupante, considerando que 

questões como viés algorítmico, discriminação e privacidade de dados são críticas para a 

aplicação responsável da IA. Estudos futuros poderiam aprofundar o debate sobre como 

minimizar os riscos éticos e garantir decisões mais transparentes e justas. 

Leandro et al. (2024) reforçam a preocupação com o viés ético e a imparcialidade no 

uso da IA. Embora essa tecnologia tenha o potencial de aumentar a representatividade e 

promover a inclusão, a pesquisa revelou que ainda há falta de conhecimento e receio entre os 

profissionais de RH em relação à imparcialidade dos sistemas de IA. O estudo aponta que os 

recrutadores, muitas vezes, excluem candidatos de maneira inconsciente, o que evidencia um 

desafio ético relevante: garantir que as tecnologias de seleção sejam verdadeiramente justas e 

livres de viés. Esse cenário reforça a importância de abordar as questões éticas no 

desenvolvimento e na implementação da IA, garantindo que os sistemas não perpetuem 

discriminações e/ou desigualdades. 
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Portanto, a relação entre ética e viés na IA exige um olhar atento tanto no 

desenvolvimento da tecnologia quanto na forma como ela é aplicada. As pesquisas indicam 

que, embora existam preocupações sobre o viés algorítmico e a discriminação, também há uma 

crescente vontade de melhorar a diversidade e a imparcialidade, especialmente em áreas como 

o recrutamento. Para que a IA se torne uma ferramenta realmente inclusiva e ética, é necessário 

não apenas o aprimoramento dos sistemas, mas também o aumento do conhecimento e da 

formação dos profissionais envolvidos na sua utilização, garantindo uma aplicação justa e 

transparente. 

O eixo temático "Adoção pelas Empresas", com 7 artigos (10,94%), reflete o interesse 

em explorar como as organizações estão implementando a IA em suas práticas de recrutamento 

e seleção. Esses estudos geralmente abordam barreiras e facilitadores para a adoção da 

tecnologia, incluindo aspectos culturais e estruturais que impactam a integração da IA nas 

empresas. 

Blumen e Cepellos (2023), em uma pesquisa qualitativa, exploraram as implicações do 

uso de tecnologias, especialmente a IA, nos processos de recrutamento e seleção dentro de 

empresas do setor farmacêutico no estado de São Paulo. Os autores identificaram tanto 

benefícios quanto desafios relacionados à adoção dessas tecnologias. Um dos principais 

benefícios apontados é a redução de tempo e custos. No entanto, o estudo também revela 

resistências por parte dos recrutadores, principalmente relacionadas à assertividade da IA na 

seleção de candidatos e ao impacto da redução do contato humano durante o processo. 

A análise dos artigos sobre "Adoção pelas Empresas" e o estudo de Blumen e Cepellos 

(2023) revela um panorama consistente sobre a implementação da IA nos processos de 

recrutamento e seleção. Ambos os conjuntos de pesquisa destacam os benefícios da IA, como 

a redução de tempo e custos, que facilita e agiliza a triagem de currículos e a seleção de 

candidatos. No entanto, também emergem desafios comuns, especialmente no que diz respeito 

às barreiras culturais e estruturais que dificultam a adoção plena da tecnologia nas organizações. 

Blumen e Cepellos (2023), em particular, sublinha a resistência de recrutadores, que, apesar 

de reconhecerem as vantagens da IA, têm receios quanto à assertividade das ferramentas de IA 

na seleção de candidatos e à perda do contato humano, uma preocupação que também é 

evidenciada nos artigos analisados nesta pesquisa. Assim, é possível concluir que, embora as 

empresas estejam cada vez mais adotando a IA em seus processos seletivos, é essencial superar 

essas resistências e desafios culturais para garantir uma integração eficaz e ética da tecnologia 

no recrutamento e seleção. 

Os temas "Impacto na Diversidade" e "Experiência do Candidato" foram os menos 
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frequentes, aparecendo em 4 (6,25%) e 2 (3,13%) artigos, respectivamente. Esses eixos tratam 

de questões essenciais para o sucesso das práticas de recrutamento e seleção. O impacto da IA 

na diversidade é um tópico particularmente relevante, considerando o potencial da tecnologia 

para reduzir preconceitos humanos, mas também o risco de perpetuar vieses existentes. Já a 

experiência do candidato, que abrange desde a interação inicial até o feedback, é fundamental 

para criar processos seletivos mais humanizados e alinhados às expectativas dos profissionais. 

Atanazio et al. (2021) trazem um exemplo de como o recrutamento “às cegas”, 

utilizando IA, pode ajudar a integrar uma gestão mais inclusiva do capital humano nas 

organizações, o que está alinhado com a proposta de que a IA tem o potencial de reduzir 

preconceitos humanos. Porém, também é essencial notar que, embora a tecnologia ofereça um 

grande potencial para eliminar discriminações, ainda existem desafios, como os vieses 

algorítmicos, que podem surgir quando os sistemas de IA são alimentados por dados históricos 

que refletem padrões de discriminação. Toczek et al. (2024) abordam sobre a experiência do 

candidato no contexto do recrutamento e seleção, especialmente em relação ao uso de 

plataformas de mídias sociais e como os candidatos utilizam essas plataformas para buscar 

emprego, além de trazer uma percepção de como eles analisam essas mídias pelas organizações. 

Embora esses eixos temáticos sejam menos frequentes, elas desempenham um papel 

importante na promoção da eficácia e da equidade nos processos seletivos. A IA possui um 

grande potencial para tornar o recrutamento mais inclusivo, mas é essencial monitorá-la de 

perto para evitar a perpetuação de vieses. Além disso, a experiência do candidato deve ser 

priorizada, com ênfase na criação de processos mais transparentes e humanizados, o que 

fortalece a relação entre candidatos e organizações. 

 

4.7.1 Segunda Classificação dos Eixos Temáticos dos Estudos 

 

Após a classificação inicial dos temas dos artigos, foi realizada uma segunda 

classificação utilizando as mesmas seis categorias, com o objetivo de verificar se os artigos 

abordavam mais de um tema. Essa segunda classificação permitiu identificar artigos que 

poderiam ser relacionados a múltiplos eixos temáticos. No entanto, nem todos os artigos 

apresentaram um segundo eixo relevante; por isso, aqueles que não apresentaram uma segunda 

classificação foram atribuídos à "classificação única", ou seja, artigos que foram relacionados 

a apenas um tema. 

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

artigos foram classificados com a "classificação única". A análise da segunda classificação 
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revelou importantes interações entre os eixos temáticos, evidenciando a complexidade da 

aplicação da IA no recrutamento e seleção. A seguir, o Gráfico 9 discute as interações mais 

frequentes entre as classificações e suas implicações. 

 

Gráfico 9 – Segunda classificação dos eixos temáticos encontrados 

 

Fonte: Dados da Pesquisa (2024). 

 

A combinação mais recorrente foi entre "Eficiência e Desempenho" e "Automatização 

dos Processos", com 14 artigos abordando ambas as vozes (Mendonça 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 combinação reflete a preocupação central de como a automação pode melhorar a 

eficiência dos processos de recrutamento e seleção. A busca por produtividade e redução de 

custos é destacada como um benefício da aplicação da IA, vista como uma solução estratégica 

para otimizar o desempenho organizacional. Contudo, isso também apresenta desafios, 

especialmente em relação à qualidade das decisões automatizadas. A ênfase na eficiência 

operacional pode prejudicar a personalização e a experiência do candidato, negligenciando 

aspectos humanos e subjetivos, o que pode comprometer a qualidade das contratações. 

A voz "Automatização dos Processos" também aparece em conjunto com a voz 

"Adoção pelas Empresas", com 6 artigos (Pinheiro, 2024; Lima; Rabelo, 2018; Furst, 2024; 

Santos; Souza, 2024; Mariano; Gualter, 2024; Romão et al., 2024). Esses temas se relacionam 

com o movimento crescente das organizações em adotar tecnologias de IA para automatizar 
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seus processos de recrutamento e seleção. Embora a adoção de IA tenha se mostrado uma 

solução promissora para otimizar os processos de recrutamento, as empresas enfrentam desafios 

relacionados à implementação dessas tecnologias. A falta de conhecimento técnico, a 

resistência a mudanças culturais e a necessidade de ajustes nos processos internos são 

obstáculos frequentes enfrentados pelas organizações. Os estudos que abordam essa 

combinação destacam a necessidade de um planejamento cuidadoso na adoção da IA, com foco 

em treinamento adequado, mudanças na estrutura organizacional e garantia de que a tecnologia 

seja integrada de maneira eficiente e segura. 

A combinação entre "Impacto na Diversidade" e "Ética e Viés" abrange 5 artigos e é 

um reflexo das preocupações com os efeitos da IA sobre a inclusão e a equidade nas práticas 

de recrutamento (Garcia, 2024; Silva et al., 2024; Ferreira, 2020; Bautista, 2024). A IA, se mal 

projetada ou treinada com dados enviesados, pode perpetuar discriminações baseadas em 

gênero, raça, idade e outras características pessoais, prejudicando a diversidade nas 

organizações. Os artigos analisados discutem como as empresas podem usar a IA de maneira 

ética para promover um recrutamento mais inclusivo e evitar vieses algorítmicos. 

A preocupação com a diversidade tem ganhado destaque, especialmente nas empresas 

que buscam refletir uma sociedade mais equitativa. No entanto, muitos sistemas de IA são 

baseados em dados históricos que podem amplificar preconceitos existentes. Assim, as 

discussões sobre "Impacto na Diversidade" e "Ética e Viés" sugerem a importância de as 

empresas não apenas adotarem IA, mas também desenvolverem mecanismos para monitorar e 

corrigir possíveis erros no recrutamento. 

A combinação entre "Eficiência e Desempenho" e "Adoção pelas Empresas" foi 

observada, também, em 5 artigos (Silva, 2024; Silva; Grabher, 2024; Matos et al., 2024; Silva, 

2019; Silva; Barreto, 2019). Essa combinação reflete a relação 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 não apenas automação, mas 

também aumento na qualidade e eficiência das decisões de recrutamento. No entanto, esse 

processo exige investimento em tecnologia, treinamento e adaptação 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 eficiência não prejudique a qualidade e equidade nas contratações. 

"Eficiência e Desempenho" e "Experiência do Candidato" é abordada por 4 artigos, 

refletindo a preocupação em melhorar a eficiência dos processos de recrutamento, enquanto se 
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mantém uma boa experiência 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 experiência do candidato se o processo não for bem planejado. 

Com isso, essa combinação sugere que as empresas devem garantir que, ao adotar IA para 

otimizar seus processos, elas também estejam atentas ao impacto sobre os candidatos. Uma 

experiência 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 equilíbrio entre eficiência e 

experiência. 

A combinação entre "Automatização dos Processos" e "Ética 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 seleção. 

Esses artigos enfatizam que a automatização deve ser cuidadosamente supervisionada para 

garantir que o viés, seja ele inconsciente ou explícito, não seja incorporado nas decisões 

automatizadas. Além disso, a ética na automação dos processos de recrutamento envolve a 

transparência sobre como os algoritmos tomam decisões, já que a responsabilidade das 

empresas não é apenas em adotar a tecnologia, mas em implementá-la de forma correta. 

A combinação de "Experiência do Candidato" e "Ética e Viés" foi abordada por 2 

artigos, refletindo uma abordagem focada no impacto da IA na percepção e na vivência dos 

candidatos durante o processo seletivo (Toczek et al., 2024; Machado, 2016). A experiência do 

candidato tem se tornado crucial para as empresas, que reconhecem seu impacto na reputação 

e na atração de talentos. 

Contudo, uma implementação inadequada de IA pode prejudicar essa experiência, 

especialmente se os candidatos se sentirem tratados de forma impessoal ou injusta. A ética e os 

vieses nos algoritmos também afetam diretamente essa experiência. Sistemas de IA enviesados 

ou opacos podem criar uma sensação de injustiça, principalmente entre os candidatos 

descartados com base em critérios não transparentes. Para que a IA seja eficaz, deve ser 

projetada com foco na experiência do usuário, garantindo transparência. 

A combinação entre "Eficiência e Desempenho" e "Ética e Viés" (2 artigos) também é 

relevante, pois envolve a dualidade entre otimizar o desempenho dos processos de recrutamento 

e, ao mesmo tempo, lidar com as questões éticas e os vieses algorítmicos (Silva et al., 2024; 

Almeida; Fernandes, 2024). A IA promete uma melhoria substancial na eficiência dos processos 

seletivos, tornando-os mais rápidos e precisos, mas a preocupação com os vieses nos algoritmos 

é uma questão central que surge quando se busca desempenho. Embora esse par tenha sido 
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abordado em apenas 2 artigos, ele indica que, à medida que os processos seletivos se tornam 

mais automatizados, as empresas estão cada vez mais focadas em não apenas otimizar os 

processos, mas também garantir que sejam eficazes e precisos. 

A relação entre "Automatização dos Processos" e "Experiência do Candidato", 

encontrada em 1 artigo, destaca um aspecto crítico do uso de IA no recrutamento: como a 

automação pode afetar a experiência vivida pelos candidatos durante o processo seletivo 

(Pereira; Colombo, 2024). Quando os processos são excessivamente automatizados, há um 

risco de que o candidato se sinta despersonalizado ou ignorado, o que pode gerar uma 

experiência negativa. Por outro lado, se a automação for bem implementada, ela pode criar 

um processo mais ágil e transparente, melhorando a experiência do candidato ao permitir 

respostas mais rápidas ou até proporcionando uma interação mais fluida com o sistema. A 

pesquisa que aborda essa combinação sugere que a experiência do candidato não deve ser 

vista como algo isolado, mas como um elemento que precisa ser cuidadosamente integrado nas 

estratégias de automação do recrutamento. 

Já o artigo que aborda "Adoção pelas Empresas" e "Ética e Viés", examina o processo 

de implementação de IA nas empresas e os dilemas éticos que surgem com sua adoção (Costa, 

2018). A adoção da IA no recrutamento e seleção não é apenas uma questão de eficiência 

operacional, mas também envolve responsabilidades éticas significativas, como garantir que os 

sistemas não reforcem preconceitos existentes. Esse par de vozes sugere que, ao adotar 

tecnologias de IA, as empresas não estão apenas buscando benefícios como a redução de custos 

ou a melhoria da precisão dos processos seletivos, mas também precisam ser conscientes das 

implicações éticas da escolha por automação. 

Por fim, a combinação entre "Automatização dos Processos" e "Impacto na 

Diversidade" (Oliveira; Souza; Branco, 2024) revela uma tensão importante na aplicação da 

IA no recrutamento e seleção: a possibilidade de que a automação, embora busque aumentar a 

eficiência, possa inadvertidamente reduzir a diversidade nas organizações. 

O risco da automação no recrutamento é a homogeneização dos candidatos, pois a IA 

pode favorecer perfis alinhados às características históricas de uma organização. Isso ocorre 

quando o algoritmo prioriza características comuns entre os colaboradores atuais ou com 

histórico de sucesso, sem considerar que essas características podem ser limitadas, excluindo 

candidatos igualmente qualificados, mas com perfis diferentes, o que prejudica a diversidade e 

inovação. 

A análise da primeira classificação revela que, entre 2012 e 2024, a pesquisa sobre IA 

no recrutamento no Brasil se concentrou em eficiência e desempenho, com 30 artigos (46,8%), 
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refletindo um foco nas melhorias da IA, como agilidade, redução de custos e otimização de 

resultados. Essa tendência destaca a adoção crescente de tecnologias de automação e decisões 

baseadas em dados no RH. Ao priorizar a eficiência, as empresas buscam não só resultados 

imediatos, mas também processos mais assertivos e transparentes, além de fortalecer a cultura 

organizacional, favorecendo a inovação e o desenvolvimento de talentos (Pontes, 2022). 

A menor ênfase das pesquisas científicas brasileiras que foram objeto de análise se 

deram na experiência do candidato e no impacto na diversidade. As preocupações com ética e 

viés indicam um crescente interesse em garantir que a IA seja utilizada de maneira responsável, 

enquanto a adoção pelas empresas aparece como um tema ainda pouco explorado. Conforme 

Dinis (2019, p. 20), “para que exista moralidade nos sistemas de IA é necessário um conjunto 

de fatores, como o estudo de processos cognitivos internos aos indivíduos, como também uma 

total interação dos sistemas de IA com os seres humanos”. Esse panorama aponta para uma 

necessidade de um maior equilíbrio nas futuras pesquisas, que considerem não apenas os 

benefícios operacionais da IA, mas também suas implicações sociais, éticas e organizacionais. 

A segunda classificação demonstra que o uso de IA no recrutamento e seleção não se 

limita a um único aspecto, mas envolve um conjunto complexo de interações entre diferentes 

vozes. As combinações mais frequentes, como entre Eficiência e Desempenho e Automatização 

dos Processos, refletem a busca por otimização dos processos, enquanto a combinação de Ética 

e Viés com outras vozes destaca a crescente preocupação com a justiça, imparcialidade e 

inclusão nos processos automatizados. 

As combinações mais frequentes, como entre Eficiência e Desempenho e 

Automatização dos Processos, refletem a busca por otimização dos processos, enquanto a 

combinação de Ética e Viés com outras vozes destaca a crescente preocupação com a justiça, 

imparcialidade e inclusão nos processos automatizados. Tonelli (2018) afirma que as grandes 

empresas têm reconhecido a necessidade de mudar os tradicionais modelos de recrutamento e 

seleção, incorporando profissionais com formações diversas, incluindo pessoas de diferentes 

classes sociais, gêneros e etnias. A autora argumenta que essa mudança não se trata apenas de 

corrigir uma injustiça histórica, mas também de alinhar as empresas com a sociedade 

contemporânea, onde mais de 50% da população é feminina e 50% é negra. Assim, a 

diversidade se torna um elemento estratégico para que as organizações se conectem melhor com 

o consumidor e a realidade social. A IA, por sua vez, pode ser uma aliada crucial nesse processo. 

Moutinho (2023), ao discorrer sobre o uso da IA no recrutamento e seleção, afirma que a IA 

tem a capacidade de identificar e minimizar tendências inconscientes nos processos seletivos, 

garantindo que a seleção de candidatos seja mais imparcial e inclusiva. 
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As interseções da segunda classificação sugerem que a pesquisa brasileira está 

evoluindo para uma compreensão mais holística dos efeitos da IA no recrutamento e seleção, 

abordando tanto seus benefícios quanto seus desafios éticos e sociais. Ao refletir sobre essas 

questões, fica claro que a adoção da IA não deve ser vista apenas como uma ferramenta para 

maximizar resultados, mas como uma oportunidade para promover transformações 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 

experiência do candidato, áreas essenciais para o sucesso de processos de recrutamento e 

seleção, especialmente em empresas que buscam ser mais inclusivas e transparentes. Um foco 

maior nesses temas contribuiria para entender melhor o impacto da IA, não apenas em termos 

de eficiência, mas também na criação de um ambiente mais justo e acessível. Assim, a 

implementação ética da IA pode levar a um futuro mais inclusivo e representativo no mercado 

de trabalho, beneficiando tanto as organizações quanto a sociedade. 

 

4.8 Impactos da Inteligência Artificial nas Práticas de Recrutamento e Seleção 

 

As empresas têm adotado a IA de maneira crescente para otimizar e transformar seus 

processos de recrutamento, trazendo mais eficiência, agilidade e assertividade nas contratações. 

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 são uma das tecnologias mais populares no recrutamento. Eles são usados 

para interagir com candidatos de forma automatizada, realizando tarefas como triagem de 

currículos, esclarecimentos de dúvidas e agendamento de dúvidas. 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 experiência tanto para os 

candidatos quanto para os recrutadores. Os chatbots atuam como assistentes virtuais, sem a 

necessidade de intervenção humana. Essa automação permite que os recrutadores concentrem 

seu tempo em tarefas mais estratégicas, enquanto os candidatos recebem respostas rápidas e 

claras, tornando o processo mais dinâmico e eficiente. Além disso, os chatbots podem ser 

programados para garantir que as interações sejam padronizadas, minimizando erros humanos 

e aumentando a precisão nas avaliações iniciais. 

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

sua disponibilidade ser 24 horas, ou seja, não é como um atendente comum que encerra suas 
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atividades em determinado horário. Um chatbot pode emitir uma segunda via de contracheque, 

informes de rendimento, tirar dúvidas dos clientes e funcionários, além de reduzir custos para 

a empresa, já que não é necessário suprir altas demandas com muitos funcionários. 

De acordo com Godoy, Prignacca e Cruz (2023), a implementação de chatbots no 

contexto empresarial tem mostrado um grande potencial para aumentar a eficiência na gestão 

de projetos. O estudo desenvolvido pelos autores envolveu a criação de um protótipo de chatbot 

utilizando a plataforma Dialog Flow, o que demonstrou uma recepção positiva por parte dos 

usuários, embora algumas inconsistências nas respostas tenham sido observadas. Essas 

interações não apenas destacaram a importância de ajustes contínuos para melhorar o 

desempenho do sistema, mas também estimularam o interesse e a participação dos funcionários, 

mostrando um caminho promissor para o aprimoramento do processo. 

De acordo com Ribeiro, Souza e Pinto (2021), a pandemia da Covid-19 impôs uma 

mudança drástica no modelo de trabalho das empresas, forçando-as a adotar o trabalho remoto 

e a reimaginar seus processos, incluindo os de recrutamento e seleção. Com a perda da interação 

presencial, surgiram desafios e oportunidades para as organizações, que precisaram adaptar o 

setor de RH ao uso de tecnologias digitais. Ferramentas como LinkedIn, Microsoft Teams e 

Gupy têm facilitado a busca e seleção de candidatos qualificados, destacando a crescente 

necessidade de formação tecnológica para os profissionais de RH. Ao integrar essas ferramentas 

ao recrutamento virtual, as empresas não só aumentam a eficiência do processo seletivo, mas 

também fortalecem a gestão de talentos e ampliam as possibilidades de adaptação a novas 

realidades. 

Silva (2021) também afirma que o distanciamento social imposto pela COVID-19 

acelerou e fortaleceu as conexões virtuais, impactando diretamente a condução dos processos 

de entrevistas. Em uma análise sobre a percepção de profissionais que trabalham com 

entrevistas online, a autora focou em aspectos que facilitam ou dificultam a seleção de 

candidatos, considerando a conveniência das ferramentas e o perfil dos profissionais envolvidos 

no processo. Mesmo sob algumas dificuldades, para a autora as entrevistas online mostraram- 

se uma solução 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 construção de relacionamentos comerciais e a geração de leads 

qualificados. A pesquisa realizada explora o papel do LinkedIn no contexto de marketing 

digital, destacando a plataforma como um ambiente propício para estratégias direcionadas a um 
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público profissional, com recursos de segmentação detalhada e criação de conteúdo relevante. 

Dentre as principais vantagens do LinkedIn estão o networking qualificado, a possibilidade de 

compartilhar conteúdo corporativo, as funcionalidades de anúncios pagos, que permitem 

maximizar o retorno sobre o investimento (ROI), e uma análise de desempenho detalhada, que 

avalia métricas específicas como alcance e interação com as publicações. 

Costa (2021) descreve o uso da plataforma Microsoft Teams como uma ferramenta 

essencial para o setor de RH, especialmente em processos de recrutamento e seleção remotos. 

A plataforma, além de oferecer funcionalidades como chamadas de vídeo e colaboração em 

equipe, facilita o agendamento de entrevistas, a comunicação direta entre recrutadores e 

candidatos, e o compartilhamento de documentos e informações relevantes de forma eficiente. 

O autor também destaca que o Microsoft Teams tem se mostrado uma solução eficaz para 

otimizar as etapas do processo seletivo, proporcionando uma experiência mais ágil e integrada, 

mesmo em um ambiente de trabalho remoto, permitindo que as equipes de RH mantenham a 

produtividade e a organização durante todo o processo de contratação. 

Cabral e Nunes (2021) analisaram o uso da plataforma Gupy no recrutamento e seleção 

de uma empresa de soluções digitais, destacando que, apesar dos benefícios para o RH e o 

processo seletivo, surgiram preocupações sobre preconceitos durante a seleção. 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 têm avançado nos 

processos de recrutamento, oferecendo maior agilidade, eficiência e organização. Quando bem 

implementadas, essas ferramentas tornam os processos mais estratégicos, dinâmicos e 

alinhados às necessidades organizacionais, otimizando a triagem de candidatos e melhorando a 

comunicação e a experiência para todos os envolvidos. 

 

4.9 Conexão com as Tendências Internacionais 

 

A integração da IA em recrutamento e seleção tem demonstrado avanços significativos 

em mercados desenvolvidos, com foco na automação de tarefas, transparência algorítmica e 

personalização da experiência do candidato. Esses avanços, embora promissores, apresentam 

lacunas e desafios específicos ao contexto brasileiro, que ainda não incorporou essas práticas 

de forma abrangente em pesquisas científicas difundidas em bases nacionais. Estudos 

internacionais têm trabalhado em um panorama abrangente de como a IA pode transformar os 

processos de gestão de talentos, destacando tanto os benefícios quanto os riscos associados ao 

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

Referência Contribuição 

Internacional 

Lacuna Brasileira 

Identificada 

Relevância Prática 

Palos-Sánchez; 

Saura; Reyes-Medina 

(2022) 

Mapeamento 

bibliométrico do uso de IA 

em RH, com foco em 

recrutamento e 

diversidade. 

Subexploração de 

diversidade e 

inclusão nos estudos 

nacionais. 

Desenvolvimento de 

estratégias mais 

inclusivas e alinhadas às 

práticas globais. 

Selvakumar; 

Rajendran (2023) 

Integração de IA para 

gestão de talentos em 

trabalho remoto, com foco 

em produtividade e 

retenção. 

Falta de adaptação 

tecnológica para o 

equilíbrio trabalho-vida 

em cenários remotos. 

Aplicação de IA em 

estratégias de retenção e 

engajamento em contextos 

híbridos e remotos. 

Khan et al. (2023) Exploração de estratégias 

de RH durante crises, 

como a pandemia de 

COVID-19, para 

continuidade operacional. 

Uso limitado de IA em 

cenários de crise 

para planejamento 

estratégico. 

Mitigação de impactos 

organizacionais e 

adaptação a contextos 

adversos com suporte de 

IA. 

Deviprasad; Sharma; 

Singh (2023) 

Automação baseada em 

aprendizado de máquina 

para triagem de currículos 

e processos seletivos em 

multinacionais. 

Limitações financeiras e 

estruturais para aplicação 

em pequenas e médias 

empresas. 

Otimização de processos 

seletivos e maior 

acessibilidade a soluções 

escaláveis no mercado 

emergente. 

Ganatra et al. (2024) Utilização de IA 

explicável (XAI) para 

análise preditiva, 

triagem de currículos e 

avaliação de desempenho. 

Pouca aplicação de 

frameworks éticos e 

transparentes no 

recrutamento. 

Redução de vieses 

algorítmicos e aumento da 

confiança nas decisões de 

recrutamento 

Shenbhagavadivu, 

Rao, Sundar (2024) 

Uso de chatbots e 

ferramentas analíticas para 

personalizar a experiência 

do candidato e aumentar a 

eficiência. 

Baixa adoção de 

tecnologias de 

personalização de 

processos seletivos. 

Melhoria da experiência 

do candidato e 

fortalecimento da marca 

empregadora. 

Fonte: Dados da Pesquisa (2024). 

 

O quadro evidencia a lacuna entre práticas internacionais e nacionais. Estudos como os 

de Palos-Sánchez, Saura, Reyes-Medina (2022) ressaltam a relevância de integrar princípios 

éticos e de inclusão em processos de recrutamento e seleção. Apesar da ampla discussão 

internacional sobre diversidade e justiça algorítmica, no Brasil esses temas são subexplorados. 

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

processos mais equitativos e éticos no mercado de trabalho. 

A adoção de práticas híbridas e remotas, analisadas por Selvakumar e Rajendran (2023), 

oferece uma análise valiosa para empresas brasileiras que enfrentam desafios de infraestrutura 
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tecnológica e adaptação cultural. No contexto internacional, a IA tem sido utilizada para 

monitorar produtividade e engajamento em ambientes remotos, possibilitando retenção de 

talentos de forma mais eficiente. No entanto, no Brasil, essas práticas ainda são limitadas devido 

à falta de integração tecnológica e barreiras econômicas, especialmente em empresas de médio 

porte. 

Khan et al. (2023) destacam como a IA pode ser um recurso estratégico em cenários de 

crise, como a pandemia de COVID-19, promovendo a continuidade operacional. No Brasil, a 

aplicação de IA em situações adversas permanece incipiente, evidenciando uma lacuna 

significativa na capacidade das organizações em usar tecnologia para mitigar impactos 

organizacionais. A implementação de ferramentas de IA para planejamento estratégico em 

crises poderia transformar a resiliência empresarial em contextos instáveis. 

A automação de processos seletivos, descrita por Deviprasad, Sharma e Singh (2023), 

tem gerado impactos significativos em multinacionais, com destaque para triagem automatizada 

de currículos e análises preditivas. No entanto, no Brasil, a adoção dessas tecnologias enfrenta 

barreiras financeiras e estruturais, principalmente em pequenas e médias empresas (PMEs). 

Desenvolver soluções escaláveis e acessíveis seria essencial para permitir que as PMEs 

nacionais competissem de maneira mais eficaz em mercados globalizados. 

A IA explicável (XAI), destacada por Ganatra et al. (2024), surge como uma ferramenta 

crítica para garantir decisões justas e transparentes em recrutamento e seleção. Embora 

amplamente adotada em mercados desenvolvidos, no Brasil ainda há pouca implementação 

dessas tecnologias, mesmo entre grandes empresas. Investimentos direcionados em frameworks 

explicáveis podem reduzir vieses algorítmicos e aumentar a confiança dos candidatos no 

processo seletivo, alinhando o Brasil às melhores práticas globais. 

Finalmente, a personalização da experiência do candidato, abordada por 

Shenbhagavadivu, Rao e Sundar (2024), representa um diferencial competitivo significativo. 

Ferramentas como chatbots têm sido amplamente utilizadas internacionalmente para engajar 

candidatos e melhorar a percepção da marca empregadora. No Brasil, a baixa adoção dessas 

tecnologias limita o potencial das empresas em atrair e reter talentos qualificados, 

particularmente em setores altamente competitivos, como tecnologia. Implementar soluções 

que priorizem a experiência do candidato fortalecerá a competitividade organizacional e a 

capacidade de captar os melhores talentos. 

Dessa forma, a integração das tendências internacionais ao contexto brasileiro exige 

esforços coordenados em tecnologia, regulação e capacitação. Promover práticas éticas, 

inclusivas e inovadoras será essencial para fortalecer a gestão de talentos no Brasil, alinhando 
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o país às exigências de um mercado de trabalho global cada vez mais competitivo. 

 

4.10 Lacunas e Direções Futuras para Pesquisas em IA no Recrutamento e Seleção 

 

A análise das práticas de IA no recrutamento e seleção revelou lacunas importantes que 

devem ser abordadas para garantir avanços na eficácia e na equidade desses processos. Em 

relação à diversidade, uma área promissora para futuras pesquisas é o desenvolvimento de 

algoritmos capazes de identificar e mitigar preconceitos inconscientes durante o processo 

seletivo. A criação de ferramentas que promovam diversidade racial, de gênero e de habilidades 

pode garantir seleções mais inclusivas, aumentando a diversidade nos quadros de funcionários 

e promovendo ambientes organizacionais mais equitativos. 

No que se refere à Experiência do Candidato, é necessário que futuras pesquisas 

explorem qualitativamente como os candidatos percebem e interagem com ferramentas 

baseadas em IA, com foco em questões como transparência e imparcialidade. Investigar essas 

questões é crucial para aprimorar os processos seletivos, tornando-os mais intuitivos e centrados 

no ser humano, o que pode resultar em maior engajamento e satisfação dos candidatos. 

No campo da Ética e Viés, futuras pesquisas devem estudar modelos de IA que 

proporcionem maior transparência nas decisões de recrutamento, além de investigar maneiras 

de reduzir o viés algorítmico. Isso é essencial para garantir que as decisões de seleção sejam 

feitas com base em dados objetivos e imparciais. A transparência nas decisões ajudaria a 

aumentar a confiança das organizações no uso da IA, alinhando os processos seletivos com as 

expectativas sociais e legais (Rossetti; Ageluci, 2021). 

As implicações éticas do uso de IA no recrutamento e seleção são complexas e exigem 

uma análise mais aprofundada. No contexto brasileiro, a literatura ainda não explora 

adequadamente os impactos sociais dessa tecnologia, o que limita a criação de modelos de IA 

que atendam à diversidade racial, de gênero e socioeconômica do país. Para preencher essa 

lacuna, é fundamental que as futuras pesquisas nacionais investiguem não só os benefícios da 

IA, mas também seus efeitos no comportamento organizacional e na formação de equipes mais 

inclusivas, refletindo de maneira mais precisa a sociedade brasileira. 

No Brasil, o uso da IA está sendo regulamentado por meio do Projeto de Lei 2.338/2023, 

o que gera debates sobre a aplicação ética e justa dessa tecnologia. A falta de normativas claras 

sobre a transparência dos algoritmos e a proteção dos dados dos candidatos prejudica a 

confiança da sociedade nas ferramentas de IA. Uma proposta essencial para superar essa lacuna 

é a criação de uma regulamentação específica para o uso de IA no recrutamento e seleção. Esta 
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regulamentação deve incluir a obrigatoriedade de auditorias periódicas, a revisão contínua dos 

modelos utilizados e a garantia de que as práticas sigam os princípios de justiça, igualdade e 

não discriminação. Além disso, é necessário que as empresas compartilhem com os candidatos 

informações claras sobre como seus dados são usados e as medidas adotadas para minimizar os 

vieses nos algoritmos. 

Em termos de implicações gerenciais, é crucial que as empresas compreendam que a 

adoção de IA no recrutamento e seleção não deve ser impulsionada exclusivamente pela busca 

por eficiência ou redução de custos. As organizações precisam investir em treinamento contínuo 

para suas equipes de RH, capacitando-as para utilizar essas ferramentas de maneira ética, sem 

comprometer a diversidade e a inclusão. Além disso, deve ser implementado um processo de 

governança robusto, assegurando a revisão constante dos modelos de decisão automatizados, 

com a participação de especialistas de diversas áreas, como tecnologia, psicologia 

organizacional e direito. Esse processo garantirá que as decisões sejam justas, imparciais e 

alinhadas aos valores éticos das organizações. 

As pesquisas setoriais também são essenciais. Estudar as barreiras e facilitadores do uso 

de IA em diferentes tipos de organizações, como pequenas empresas, startups, grandes 

corporações e setores públicos, ajudará a adaptar as ferramentas de IA às necessidades 

específicas de cada setor. Isso permitirá superar desafios únicos e garantir soluções tecnológicas 

mais assertivas e eficazes. 

O preenchimento das lacunas identificadas nas pesquisas futuras trará benefícios 

significativos para o campo de recrutamento e seleção. No âmbito da eficiência 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 minoritários. Além disso, o aprimoramento dos algoritmos de IA permitirá inovação nos 

processos de recrutamento, tornando-os mais rápidos, precisos e adaptados às necessidades do 

mercado atual. Isso beneficiará as empresas, que poderão se beneficiar com maior inclusão de 

diversos perfis, contribuindo para um ambiente de trabalho mais dinâmico e criativo. 

As lacunas identificadas nas pesquisas apontam oportunidades valiosas para o 

aprimoramento da IA no recrutamento e seleção. Ao abordar essas questões acadêmicas e 

práticas, será possível avançar para a criação de processos mais justos, eficientes e inovadores, 

refletindo não apenas progresso técnico, mas também uma evolução ética no campo, 

assegurando que as tecnologias aplicadas no recrutamento estejam alinhadas com os princípios 

de justiça e inclusão (Pais et al., 2024). 
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5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Este estudo analisou as tendências e lacunas da produção científica brasileira sobre o 

uso da Inteligência Artificial (IA) nos processos de recrutamento e seleção, utilizando a análise 

bibliométrica de artigos publicados entre 2012 e 2024. As principais contribuições incluem a 

organização detalhada da literatura nacional sobre IA, destacando temas-chave como 

automação de processos, eficiência organizacional, ética nos algoritmos e vieses algorítmicos. 

O estudo demonstrou o crescente interesse acadêmico pela IA, evidenciando sua importância 

na modernização dos processos seletivos, mitigando erros humanos e aprimorando a precisão 

das decisões de contratação. 

Além disso, a pesquisa abordou questões éticas como a privacidade de dados e a 

equidade nos algoritmos, apontando a necessidade de mais investigações sobre esses aspectos. 

Lacunas significativas foram identificadas, como a falta de estudos empíricos sobre a 

implementação da IA no Brasil, particularmente em pequenas e médias empresas, e a carência 

de análises mais profundas sobre os impactos sociais e culturais dessa tecnologia nas 

organizações. 

Este trabalho também está alinhado com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentável 

(ODS), especialmente o ODS 8 (Trabalho Decente e Crescimento Econômico) e o ODS 10 

(Redução das Desigualdades), já que a IA pode contribuir para a promoção de processos 

seletivos mais eficientes, aumentar a inclusão e a diversidade no mercado de trabalho e gerar 

empregos de qualidade. A implementação de IA no recrutamento pode, portanto, refletir não 

apenas avanços tecnológicos, mas também uma evolução ética nas práticas organizacionais, 

alinhando-se aos objetivos globais de crescimento econômico sustentável e redução de 

desigualdades. 

Embora o estudo tenha alcançado seus objetivos, algumas limitações devem ser 

reconhecidas. A principal limitação refere-se à escassez de estudos empíricos sobre a 

implementação prática da IA em organizações no Brasil. A maior parte dos estudos encontrados 

se concentrou em grandes corporações ou em abordagens teóricas, o que pode não refletir 

adequadamente os desafios enfrentados por organizações de diferentes portes. Futuros estudos 

poderiam focar em investigar como as pequenas e médias empresas estão lidando com essas 

tecnologias, além de explorar as implicações sociais mais amplas da IA, como seus efeitos na 

estrutura do mercado de trabalho e nas dinâmicas de poder nas organizações. Estudo de caso e 

entrevistas com profissionais de recursos humanos seriam uma abordagem interessante para dar 

um olhar mais prático e aplicável às descobertas teóricas. 
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Além disso, a pesquisa poderia se beneficiar de uma análise mais aprofundada dos 

impactos sociais e culturais da IA nas organizações brasileiras, área que carece de mais estudos 

empíricos e teóricos. Este estudo também destaca a importância de os profissionais de todos os 

setores empresariais se adaptarem à realidade da IA como uma ferramenta estratégica. A 

qualificação contínua é essencial, pois a IA pode ser uma aliada importante para otimizar 

processos e aumentar a competitividade. 

Para as empresas que ainda não adotaram a tecnologia, o estudo oferece boas ideias, 

incentivando-as a realizar benchmarking com organizações que já implementaram a IA, o que 

pode acelerar a adoção de soluções inovadoras. Também é sugerido que parcerias entre 

universidades e empresas sejam estabelecidas para testar soluções de IA nos processos de 

recrutamento, proporcionando uma análise prática dos impactos organizacionais, sendo 

também importante aprofundar o estudo sobre a conformidade da IA com a Lei Geral de 

Proteção de Dados (LGPD) e outras regulamentações locais, garantindo a adoção ética e legal 

da tecnologia. Campanhas educativas e a oferta de cursos de certificação sobre o uso ético da 

IA também são fundamentais para garantir uma aplicação responsável dessa tecnologia nas 

organizações. 

Como sugestões para pesquisas futuras, é fundamental que mais estudos empíricos 

sejam conduzidos, especialmente voltados para as empresas de menor porte e o impacto real da 

IA em suas operações. Além disso, uma abordagem mais crítica e holística 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 inclusão no 

ambiente de trabalho. 

Com base na análise realizada, pode-se concluir que a utilização da Inteligência 

Artificial no recrutamento e seleção tem um enorme potencial para revolucionar as práticas de 

gestão de pessoas. No entanto, esse potencial ainda esbarra em várias limitações, tanto no 

campo teórico quanto nas dificuldades práticas de implementação e adaptação dentro das 

organizações. 
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