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RESUMO

O objetivo da pesquisa foi mapear a produgdo cientifica sobre o uso da Inteligéncia Artificial
(IA) nos processos de recrutamento e sele¢do, destacando seus impactos, beneficios, desafios e
a importancia do feedback humanizado aos candidatos. Utilizando uma abordagem qualitativa
e descritiva, a pesquisa realizou uma revisao bibliométrica baseada em artigos cientificos
publicados entre 2020 a 2025, selecionados na base de dados Scopus, totalizando 10 estudos
que abordaram a temadtica. Os resultados indicam que a [A contribui para a otimizagdo das
etapas do recrutamento, ampliando a precisao das analises, automatizando tarefas operacionais
e acelerando a identificacdo de perfis profissionais. No entanto, também foram identificados
desafios relevantes, como vieses algoritmicos, riscos €ticos, limitagdes tecnologicas e impactos
negativos sobre candidatos neurodivergentes. Conclui-se que a IA possui potencial
transformador para os processos seletivos, mas sua adog¢ao requer cautela, transparéncia e
preparo organizacional.

Palavras-chave: Inteligéncia Artificial. Recrutamento e Selecdo. Feedback Humanizado.

Recursos Humanos. Etica Organizacional.



ABSTRACT

The objective of this research was to map the scientific production on the use of Artificial
Intelligence (AI) in recruitment and selection processes, highlighting its impacts, benefits,
challenges, and the importance of humanized feedback to candidates. Using a qualitative and
descriptive approach, the research conducted a bibliometric review based on scientific articles
published between 2020 and 2025, selected from the Scopus database, totaling 10 studies that
addressed the topic. The results indicate that Al contributes to the optimization of recruitment
stages, increasing the accuracy of analyses, automating operational tasks, and accelerating the
identification of professional profiles. However, relevant challenges were also identified, such
as algorithmic biases, ethical risks, technological limitations, and negative impacts on
neurodivergent candidates. It is concluded that Al has transformative potential for selection
processes, but its adoption requires caution, transparency, and organizational preparedness.

Keywords: Artificial Intelligence. Recruitment and Selection. Humanized Feedback. Human
Resources. Organizational Ethics.
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1. INTRODUCAO

A transformagdo tecnoldgica tem provocado impactos significativos em diversos setores
do mercado, incluindo a area de Recursos Humanos. Com o desenvolvimento da Inteligéncia
Artificial (IA), os processos de recrutamento e selecdo passaram por uma moderniza¢ao
substancial, tornando-se mais dinamicos e automatizados, o que contribui para o aumento da
eficiéncia organizacional. Segundo Ligeiro (2023), a incorporagdo acelerada da tecnologia,
incluindo diferentes niveis de IA, tem transformado profundamente as empresas e os setores de
Gestdo Humana. Essa mudanga reformulou processos e a tomada de decisdes, impactando
diretamente as pessoas envolvidas, sobretudo os candidatos que participam de processos
seletivos para oportunidades de emprego.

Historicamente, a area de Recursos Humanos (RH) esteve focada principalmente na
gestdao de processos burocraticos, como admissdes, remuneragdo e desligamentos, sempre em
conformidade com a legislacdo trabalhista. Entretanto, nas Gltimas décadas, a abordagem da
Gestdo Humana (GH) tem se expandido, assumindo um papel estratégico dentro das
organizacdes. Atualmente, essa drea ndo apenas administra o capital humano, mas também
promove o desenvolvimento continuo das competéncias dos colaboradores, contribuindo para
o crescimento individual e organizacional (Chiavenato, 2022).

A Inteligéncia Artificial (IA) tem se destacado como uma das ferramentas tecnoldgicas
que possibilitam essa transformagao. De acordo com Banov (2020), a IA consiste na capacidade
de sistemas eletronicos processarem, interpretarem e analisarem dados de maneira autonoma,
possibilitando a realizacdo de diversas fungdes sem a necessidade de intervengao humana. Por
meio de algoritmos, a IA coleta e processa informagdes provenientes de diferentes fontes, como
textos, imagens, dudios e outros formatos de dados disponiveis na internet, permitindo a
correlagdo dessas informagdes para embasar a tomada de decisao.

Nesta perspectiva, Melo e Andrade (2023) enfatizam que existem, atualmente, diversas
ferramentas digitais capazes de apoiar a Gestdo de Pessoas, abrangendo desde o recrutamento
até o crescimento de carreira profissional. Para Banov (2020), essas ferramentas digitais t€ém
um funcionamento facilitador, comparado aos processos presenciais, trazendo economia de
tempo e reducdo de custos, ampliando o acesso dos candidatos a essas plataformas.

Com o avanco da tecnologia, as redes sociais também passaram a desempenhar um papel
fundamental nos processos seletivos. O que antes era utilizado para distracdo e
compartilhamento de momentos pessoais, hoje se tornou um espago também para a divulgacao

de vagas de emprego. Melo e Andrade (2023) destacam que o processo de recrutamento e
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selecdo ndo se restringe apenas a divulgacdo de oportunidades em redes sociais, mas também
demanda a utilizagdo de ferramentas tecnologicas que viabilizem a triagem de curriculos, a
manutengdo de um banco de dados constantemente atualizado e eficiente, além da busca por
caracteristicas especificas alinhadas as exigéncias contemporaneas desse processo.

Embora as inovagdes tecnologicas oferecam diversas vantagens ao processo seletivo,
proporcionando eficiéncia e agilidade, essa modernizacao também levanta questionamentos
sobre a possivel perda da humanizag@o no contato com os candidatos, especialmente no que diz
respeito ao fornecimento de um feedback construtivo.

Conforme Banov (2020), as organizagdes passaram a adotar diversas ferramentas
tecnoldgicas no processo de recrutamento e selecao, permitindo que muitos profissionais sejam
contratados ap6s um primeiro contato por meio de plataformas digitais. Redes sociais como
Facebook, Instagram e LinkedIn exemplificam essa evolugdo, pois, além de serem utilizadas
para a divulgagdo de vagas, também possibilitam a formagao de conexdes profissionais por
parte dos usudrios. Essas ferramentas contribuem significativamente para a otimizagao do
processo seletivo, viabilizando a triagem eficiente de curriculos, a analise preditiva de perfis e
até mesmo a realizagdo de entrevistas por meio de chatbots.

Diante desse cendrio, torna-se relevante compreender como a producao cientifica tem
abordado o uso da Inteligéncia Artificial nos processos de recrutamento e selecdo nos ultimos
anos. Assim, o mapeamento bibliométrico da literatura permite identificar tendéncias, enfoques
predominantes, lacunas de pesquisa e contribui¢des teoéricas relacionadas a aplicacdo da IA
nesse contexto, especialmente no que diz respeito aos seus impactos sobre a eficiéncia dos
processos € a humanizacdo da experiéncia do candidato.

Neste sentido, este trabalho norteia-se pela seguinte questdo: como a producgao cientifica
dos anos 2020 a 2025 tem abordado o uso da inteligéncia artificial (IA) nos processos de

recrutamento e selecdo, de acordo com a base de dados da Scopus?
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1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo Geral

Analisar como a produgao cientifica, no periodo de 2020 a 2025, tem abordado o uso
da Inteligéncia Artificial (IA) nos processos de recrutamento e selecdo, a partir de um
mapeamento das publicacdes indexadas na base de dados Scopus.

1.2.2 Objetivos Especificos

> Conduzir um estudo bibliométrico sobre Inteligéncia Artificial (IA) no Recrutamento e
Selecdo na base de dados da Scopus;

> Realizar uma analise sistematica dos artigos selecionados sobre a tematica.
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1.3 JUSTIFICATIVA

A transformacdo digital tem proporcionado avangos significativos na forma como as
empresas conduzem seus processos seletivos. A Inteligéncia Artificial tem sido amplamente
adotada para otimizar a triagem de curriculos, analisar perfis profissionais e até mesmo conduzir
entrevistas automatizadas, trazendo ganhos expressivos em eficiéncia e reducao de custos. No
entanto, essa modernizagao levanta um ponto de aten¢ao importante: até que ponto a automagao
pode comprometer a experiéncia dos candidatos e a qualidade do feedback recebido?

O feedback ¢ um elemento essencial no desenvolvimento profissional de qualquer
individuo. Ele permite que os candidatos compreendam melhor seus pontos fortes e areas de
melhoria, contribuindo para seu crescimento e para futuras oportunidades. No entanto, com a
automacado crescente dos processos seletivos, muitos profissionais enfrentam uma jornada
impessoal e sem retorno sobre seu desempenho nas etapas de selecdo, o que pode gerar
frustrag¢ao ¢ desmotivagao.

Nesse contexto, a realizagao de uma analise bibliométrica na base de dados Scopus,
abrangendo o periodo de 2020 a 2025, mostra-se relevante ao oferecer uma visdo estruturada e
sistematizada de como a producao cientifica tem abordado o uso da Inteligéncia Artificial nos
processos de recrutamento e sele¢do. O mapeamento permite identificar padrdes de publicacao,
autores e periodicos mais influentes, categorias analiticas predominantes, bem como temas
emergentes relacionados a automacdo das etapas seletivas, a experiéncia do candidato e as
implicacdes éticas associadas a adogao desses sistemas.

Dessa forma, este estudo contribui para o avanco tedrico ao organizar e sintetizar o
conhecimento existente sobre a temadtica, além de fornecer subsidios relevantes para
pesquisadores, estudantes e profissionais da area de Gestdo de Pessoas. Ademais, os resultados
podem servir como referéncia para organizagdes que buscam aprimorar Seus processos
seletivos, orientando a utilizacdo estratégica da Inteligéncia Artificial de modo a equilibrar
eficiéncia operacional e humanizagdo, promovendo experiéncias mais transparentes, justas e

empaticas para os candidatos.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 INTELIGENCIA ARTIFICIAL NO RECRUTAMENTO E SELECAO

Inicia-se com a chegada da Inteligéncia Artificial na sociedade, onde pode-se dizer que
estamos diante de um novo mundo de constante evolucao tecnologica.

De acordo com Filho (2023) a Inteligéncia Artificial (IA) busca dotar as maquinas de
habilidades que, até entdo, eram caracteristicas exclusivas dos seres humanos, como raciocinio,
criatividade, aten¢do e até mesmo certa forma de percepgao emocional. Isso se torna possivel
gracas a alta precisdo, a velocidade no processamento de informagdes e a grande capacidade de
armazenamento de dados que essas tecnologias possuem. Dessa forma, a [A tem como
propdsito desenvolver solugdes para desafios complexos, muitas vezes impossiveis de serem
resolvidos apenas com a capacidade humana.

A trajetoria da Inteligéncia Artificial (IA) teve um marco significativo em 1956, na
cidade de Hanover, em New Hampshire, nos Estados Unidos. Foi nesse periodo que um grupo
de renomados cientistas, composto por John McCarthy, Marvin Minsky, Claude Shannon e
Nathaniel Rochester, organizou um encontro pioneiro no Dartmouth College. Essa conferéncia,
apoiada pela Fundacao Rockefeller, reuniu diversos especialistas em computagdo para discutir
os rumos dessa nova area do conhecimento. Durante o evento, John McCarthy cunhou
oficialmente o termo "Inteligéncia Artificial" (Artificial Intelligence), estabelecendo, assim, as
bases para o desenvolvimento dessa inovadora ciéncia (Filho, 2023).

Com o decorrer dos anos, os avangos tecnoldgicos foram se expandindo, Bess e Flores
(2023) abordam que foi a partir de 2008 que a Inteligéncia Artificial comegou a crescer de
forma mais significativa, impulsionada por diversos fatores. Entre eles, destaca-se o avanco da
computacdo em nuvem, que proporcionou maior capacidade de processamento, além da
ampliacao do armazenamento de dados ¢ do aumento na velocidade de acesso as informagdes.
Outro aspecto relevante foi a consolidagdo de comunidades dedicadas ao desenvolvimento de
IA favorecendo a troca de conhecimento e a evolucdo da area. Somado a isso, a popularizacao
de dispositivos méveis, como smartphones e tablets conectados a internet, resultou em um
volume crescente de dados sendo gerados continuamente, contribuindo para o fortalecimento e
a disseminacao dessa tecnologia.

Todo esse avango tecnologico trouxe mudangas significativas e inovadoras em diversas
areas, sendo uma delas a area de Recrutamento e Selecdo. Chiavenato (2021) aborda que com

a globalizagdo, os avangos tecnologicos e as constantes mudangas na sociedade, as empresas
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dependem cada vez mais das habilidades e competéncias de seus talentos para se manterem
competitivas e bem-sucedidas no mercado. Com a crescente substitui¢ao do trabalho manual
pelo intelectual, as empresas passaram a dar ainda mais prioridade a selecdo, formacao e
qualificagdo continua de seus profissionais, reconhecendo que o sucesso organizacional
depende diretamente do desenvolvimento dessas habilidades.

Conforme Banov (2020) o recrutamento ¢ o conjunto de estratégias adotadas pelas
empresas para divulgar suas oportunidades de emprego, buscando atrair profissionais que
atendam ao perfil desejado. Um planejamento eficiente nessa etapa € essencial, pois envolve
investimentos e deve estar alinhado ao orcamento disponivel para esse fim. J& a selegdo,
corresponde ao processo de avaliacdo dos candidatos que demonstraram interesse na vaga, seja
por meio do envio de curriculos ou inscricdes em plataformas, com o objetivo de identificar
aqueles que melhor se encaixam nas exigéncias do cargo.

O recrutamento tem como proposito atrair, de maneira estratégica e seletiva,
profissionais que atendam aos requisitos minimos para determinada vaga, utilizando diferentes
técnicas de divulgacdo. J& a selecdo ¢ responsavel por avaliar e filtrar, entre os candidatos
recrutados, aqueles que possuem maior potencial de adequagdo ao cargo disponivel. Dessa
forma, o recrutamento funciona como a etapa inicial que abastece o processo seletivo com
candidatos, enquanto a selecdo tem como objetivo principal escolher e classificar os mais
alinhados as necessidades da organizagao (Chiavenato, 2021).

Seguindo esta linha de raciocinio, Banov (2020) aborda que existem trés tipos de
recrutamento: recrutamento interno; recrutamento externo; recrutamento misto.

O recrutamento interno, conforme refere Banov (2020) acontece quando as
oportunidades de emprego sdao divulgadas exclusivamente dentro da propria empresa. Muitas
organizagdes adotam essa pratica por meio de planos de carreira ou avaliagdes de desempenho,
promovendo automaticamente seus colaboradores. No entanto, quando ha mais profissionais
qualificados do que vagas disponiveis, abre-se um processo seletivo interno, permitindo que
aqueles que atendem aos pré-requisitos concorram a posi¢ao. Sendo também, uma alternativa
mais econdmica para a empresa, pois elimina gastos com antncios em plataformas, honorarios
de consultorias de recrutamento, despesas relacionadas ao atendimento de candidatos, custos
com a admissdo e integracdo de novos colaboradores (Chiavanato, 2021). Além do mais, o
processo se torna mais agil e eficiente, pois os funciondrios ja sdo adaptados a cultura

organizacional da empresa.
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Relativamente ao recrutamento externo, este pode ser definido como o processo de
divulgacao de oportunidades de trabalho fora da empresa, com o objetivo de atrair profissionais
que possuam o perfil desejado pela organizacdo. Havendo a possibilidade de trazer novos
talentos, habilidades e perspectivas para a equipe, contribuindo para a renovacao do quadro de
colaboradores e para a evolucdo da cultura organizacional (Banov, 2020). Esse processo pode
ter custos variaveis, dependendo da estratégia adotada, incluindo despesas com consultorias,
honorérios de recrutamento e deslocamento dos candidatos.

Se tratando do recrutamento misto, Banov (2020) refere que acontece quando a empresa
utiliza, simultaneamente, tanto o recrutamento interno quanto o externo para a divulgacao de
suas oportunidades de trabalho em um mesmo processo seletivo.

Na maioria dos casos, as empresas adotam o recrutamento misto, combinando a atracao
de candidatos tanto internos quanto externos, para demonstrar valoriza¢dao dos colaboradores
que ja fazem parte da organizagdo, as vagas iniciais sdo preenchidas por profissionais internos.
Ja as oportunidades que surgem a partir dessas movimentagdes, como promogdes e
transferéncias, sdo oferecidas a candidatos externos. Dessa forma, a empresa consegue
aproveitar os beneficios de ambas as estratégias de recrutamento (Barros Neto, 2022).

De acordo com Barros Neto (2022), a evolugdo tecnoldgica impulsionada pela
inteligéncia artificial e o machine learning transformou os processos de recrutamento e selegao,
que antes eram caracterizados por uma burocracia excessiva. Nos ultimos anos, essas etapas
tornaram-se mais ageis e eficientes. A automacao ja permite a triagem de curriculos com base
em filtros alinhados aos requisitos da vaga, além de buscar candidatos na internet e verificar a
veracidade das informagdes fornecidas. Além disso, os algoritmos analisam os resultados das
etapas seletivas, identificando os profissionais mais compativeis com a posi¢ao, além de
oferecer outras funcionalidades que otimizam todo o processo.

Nessa perspectiva, Melo e Andrade (2023) destacam que as etapas de recrutamento e
sele¢cdo podem ser ainda mais aprimoradas com o uso de ferramentas digitais e solu¢des de
gestdo alinhadas as tendéncias do mercado. A divulgagdo de vagas ocorre de maneira mais agil
por meio de redes sociais, aplicativos e sites especializados, enquanto testes e entrevistas podem
ser realizados remotamente por meio de plataformas especificas. Dessa forma, o deslocamento

fisico deixa de ser um requisito essencial para a participagc@o no processo seletivo.
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2.2 A IMPORTANCIA DO FEEDBACK HUMANIZADO AO CANDIDATO

O feedback desempenha um papel essencial, pois proporciona aos candidatos insights
valiosos sobre seu desempenho, contribuindo para o desenvolvimento de uma maior
autoconsciéncia sobre suas habilidades e limitacdes. Reduzindo a ansiedade e o estresse,
tornando o processo seletivo uma experiéncia mais clara e menos desgastante (Lima, 2025).
No entanto, sabe-se que muitas organizacdes acabam ndo adotando esse método na maior parte
do tempo, devido essa atividade demandar um alto nivel de dedicagdo e concentracao por parte
dos recrutadores, que muitas vezes deixam de realizd-las para priorizar outras
responsabilidades, gerando um grande dano aos candidatos.

Lima (2025) aborda que no processo de recrutamento e selecdo, ¢ possivel fornecer
diferentes tipos de feedback aos candidatos, cada um com um propdsito especifico: (1) feedback
positivo: destaca as habilidades e os pontos fortes do candidato, reforcando seu potencial; (2)
feedback construtivo: apresenta sugestdes para o desenvolvimento, indicando aspectos que
podem ser aprimorados; (3) feedback especifico: concentra-se em comportamentos ou
competéncias pontuais, oferecendo uma avaliagdo mais detalhada sobre o desempenho do
candidato em determinadas situagdes.

No entendimento de Brandao, Santos e Medina (2023) a experiéncia do candidato em
um processo seletivo humanizado tem como objetivo garantir uma interacdo positiva,
transparente e respeitosa entre a empresa € os participantes. Para isso, ¢ fundamental que a
organizacao fornega informacdes claras e detalhadas sobre o recrutamento, incluindo os
requisitos da vaga, as etapas do processo, os prazos e os critérios de avaliagdo. Havendo também
uma comunicagdo transparente, evitando ambiguidades e assegurando que o candidato esteja
sempre bem informado. Essa abordagem contribui para a promocdo da igualdade de
oportunidades, fortalece a confianga, reduz a ansiedade, melhora a imagem da empresa e
possibilita o fornecimento de um feedback construtivo aos candidatos.

Uma pesquisa sobre marca empregadora realizada pelo Infojobs revelou que 43,8% dos
entrevistados consideram a falta de feedback o principal aspecto negativo durante o processo
de recrutamento. Além de impactar diretamente a experiéncia do candidato, essa falha pode
trazer consequéncias para a propria empresa (Jaime, s.a).

De acordo com um estudo conduzido pela Employer Branding Brasil, 83% dos
candidatos afirmam que, apds uma experiéncia negativa, dificilmente se candidataram

novamente & mesma empresa; 59% tendem a desaconselhar outras pessoas a se candidatarem
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as vagas da organizagdo e 42% afirmam que se tornam menos propensos a consumir os produtos
ou servigcos da empresa.

Esse cenario demonstra que, mesmo quando o feedback envolve uma resposta negativa
sobre a vaga, sua aplicagcdo se mostra essencial para manter uma boa imagem da empresa e
fortalecer seu relacionamento com os candidatos.

Nessa perspectiva, Souza (2025) aponta que o uso da tecnologia sera fundamental para
que as empresas consigam atender a essas expectativas, tornando a comunica¢do no
recrutamento mais eficiente e transparente. Possibilitando cada vez mais a existéncia de
plataformas digitais que permitam o acompanhamento em tempo real do status da candidatura,
como portais exclusivos para candidatos e aplicativos moveis. Essas ferramentas concedem que
os candidatos acompanhem sua posicdo no processo seletivo, otimizem tempo e contribuem
para uma experiéncia mais fluida e sem incertezas.

Souza (2025) ainda complementa que os profissionais de Recursos Humanos precisam
incorporar a tecnologia em seus processos, sem perder de vista a importancia de proporcionar
uma experiéncia positiva e transparente aos candidatos. E essencial encontrar um equilibrio
entre inovagdo e humanizagdo em cada etapa do recrutamento, garantindo que a eficiéncia

tecnoldgica caminhe junto com uma abordagem empatica e centrada no candidato.

2.3 EQUILIBRIO ENTRE IA E HUMANIZACAO NO RECRUTAMENTO

Diante de tantas mudangas e avangos tecnoldgicos, € importante perceber a necessidade
de um equilibrio entre a tecnologia junto a humanizag¢ao no recrutamento e selegao.

Sabe-se que a aplicagdo da inteligéncia artificial e da automacgao no recrutamento tem a
capacidade de otimizar o tempo ao assumir atividades como o envio automatico de e-mails, a
avaliacao de competéncias, o agendamento de entrevistas e a triagem de curriculos. No entanto,
quando esses processos sdo excessivamente automatizados, ha o risco de afastar candidatos
qualificados, uma vez que a auséncia de interacdo humana e a falta de transparéncia podem
tornar a experiéncia desmotivadora.

De acordo com Walfish (2022) o processo de humanizac¢ao no recrutamento tem inicio
antes mesmo do primeiro contato com o candidato. A empresa pode desenvolver aniincios de
vagas que apresentem informagdes completas e relevantes, além de especificar aspectos
bésicos, como o tipo de contrato (integral ou parcial), a localizag@o e as habilidades exigidas.

Sendo essencial que a organizagdo também inclua a faixa salarial em suas divulgagdes.
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Essa abordagem ndo apenas contribui para a equidade no processo seletivo, mas também
evita que o candidato direcione tempo em oportunidades que ndo correspondem as suas
expectativas. Dessa forma, ao oferecer informagdes detalhadas desde o inicio, a empresa
demonstra um compromisso com a transparéncia e o respeito aos profissionais interessados.

Junto a humanizag¢ao, esta a importancia de haver o feedback no processo de selecao do
candidato.

Para Kislick (2019) o processo de entrevista pode gerar duvidas e causar ansiedade nos
candidatos. Por isso, contar com um unico profissional responsavel para fornecer todas as
informagdes necessarias e esclarecer eventuais questdes ao longo de cada etapa torna a
experiéncia mais acolhedora. Ter esse acompanhamento desde o inicio até a conclusdo do
processo seletivo contribui para uma jornada mais organizada e tranquila, reduzindo incertezas
e proporcionando maior seguranca ao candidato.

Brandao, Santos e Medina (2023) enfatiza que oferecer feedback durante o processo
seletivo fortalece a imagem da empresa como uma empregadora responsavel e profissional. Os
candidatos reconhecem e apreciam essa atengao, mesmo quando ndo sdo aprovados para a vaga.
Tornando-se, uma experiéncia positiva a ser compartilhada com outras pessoas, contribuindo
para a construcao de uma reputagdo organizacional mais so6lida e atrativa no mercado.

Atualmente, ja existem algumas ferramentas digitais na qual utilizam métodos mais
transparentes ¢ humanos, realizando a comunicagao direta com o candidato. Permitindo que ele
possa estar acompanhando seu andamento no processo de selegao e recebendo feedback de cada
etapa do processo. Essas ferramentas além de otimizar tempo do empregador, também auxiliam
no processo de tornar a contratagdo mais transparente e humanizada ao candidato.

Nesta perspectiva, Kislick (2019) diz que ¢ fundamental promover uma reflexao interna
ao longo do processo seletivo, buscando feedback em cada etapa para garantir que as
expectativas tanto do candidato quanto da empresa estejam alinhadas. Para alcangar esse
objetivo, a transparéncia deve estar presente em todos os aspectos, desde a clareza e precisdo
na descri¢do da vaga até a comunicacao sobre o progresso do candidato em cada fase da selecgao.
Sendo essencial que as a¢des da empresa estejam em sintonia com o que foi inicialmente
prometido, reforcando a confianga no processo. Quando ha uma compreensdo clara do que
esperar, os candidatos tendem a se sentir mais seguros e confortaveis ao longo de toda a jornada

de recrutamento.
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3. METODOLOGIA

A pesquisa, segundo Gil (2022), ¢ um procedimento racional e sistematico que visa
solucionar problemas propostos, sendo necessaria diante da auséncia ou desorganizagdo das
informacdes disponiveis. Desenvolve-se com o uso de conhecimentos existentes e a aplicacao
rigorosa de métodos e técnicas cientificas, percorrendo diversas etapas, desde a formulagdo do
problema até a apresentagao dos resultados.

O presente trabalho constitui-se em uma pesquisa bibliométrica, criada por Otler em
1934, que se refere a aplicacdo de métodos quantitativos com o objetivo de analisar, de forma
objetiva, a producdo cientifica (Aradjo, 2006). No contexto das pesquisas bibliométricas, ¢
fundamental estabelecer previamente os critérios que orientardo a sele¢do dos artigos a serem
analisados.

Para a realizacdo deste trabalho, adotou-se como método de investigagdo uma pesquisa
qualitativa, cujo objetivo central ¢ a compreensdo aprofundada de determinados fenomenos,
buscando explora-los e descrevé-los sob multiplas perspectivas (Mattar; Ramos, 2021). Dentre
as modalidades de pesquisa qualitativa, sobressai-se a pesquisa de natureza descritiva, que tem
como proposito principal identificar e interpretar acontecimentos ou a organizacao de fatores,
sem a intervencao direta do pesquisador. Sendo uma modalidade investigativa, que busca
descobrir as regularidades e padrdes presentes nos fendmenos observados (Nunes; Nascimento;
de Alencar, 2016).

Os dados considerados nesta andlise, foram obtidos através da base de dados Scopus,
acessada pelo periodico do CAPES, a partir do CAFe. Scopus configura-se como uma
reconhecida base de dados de artigos cientificos, distinguindo-se pela ampla quantidade de
publicacdes em periodicos de relevancia, bem como pela disponibilizagao de instrumentos
inteligentes que contribuem para a anélise e o controle de investigagdes académicas (Scopus,
2017).

A pesquisa foi conduzida utilizando os descritores “Artificial Intelligence”, “Human
Resources”, ambos em inglés. Os critérios de selecao adotados compreenderam a inclusao de
artigos cientificos publicados nos ultimos cinco anos, correspondentes ao periodo de 2020 a
2025. Sendo também selecionados os artigos mais citados, visando assegurar maior
confiabilidade a pesquisa. J& como critério de exclusdo, foram desconsiderados da anélise os

artigos cujo resumo nao apresente as palavras-chave estabelecidas.
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A primeira busca por meio de palavras-chave retornou 4.351 resultados. Na etapa
seguinte, aplicou-se o recorte temporal compreendido entre os anos de 2020 e 2025, reduzindo
o numero de publicagdes para 3.372.

Com o intuito de refinar os achados e direciona-los especificamente a area de interesse
desta pesquisa, utilizou-se o filtro de delimitagdo para a area de Business, Management and
Accounting, resultando em 1.034 publica¢des. Com isso, optou-se por selecionar apenas artigos
cientificos, por se tratar de produgdes com maior rigor metodologico, o que reduziu o total para
439 resultados.

A partir desse conjunto, aplicou-se o filtro das palavras-chave e do conteudo dos artigos,
com o objetivo de identificar aqueles mais relevantes e alinhados ao tema proposto, o que
resultou em 351 trabalhos.

Dando prosseguimento a analise, como critério de sele¢do, foi considerado os autores
com maior niimero de publicacdes relacionadas a temdtica do presente estudo.

Apobs a aplicacdo desses critérios, foram examinados 52 artigos, dos quais 10,
apresentados no quadro 1, foram selecionados por demonstrarem maior alinhamento com os

objetivos desta pesquisa.

Quadro 01 - Artigos analisados.

Tema Autor Revista Ano
The adoption of artificial Nishad Nawaz, International 2024
intelligence in human Hemalatha Journal of
resources management Arunachalam, Barani Information
practices Kumari Pathi, Management Data
Vijayakumar Insights
Gajenderan
Personalized human Xiaoyu Huang, Fu Asia Pacific 2023
resource management via | Yang, Jiaming Zheng, Management
HR analytics and Cailing Feng, Lihua Review
artificial intelligence: Zhang
Theory and implications
Artificial intelligence and Neelam Kaushal, Management 2023
HRM: identifying future Rahul Pratap Singh Review Quarterly
research agenda using Kaurav, Brijesh
systematic literature Sivathanu, Neeraj
review and bibliometric Kaushik
analysis
Critical exploration of Nicole Bohmer; Heike Nicole Bohmer; 2023
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Al-driven HRM to build Schinnenburg Heike
up organizational Schinnenburg
capabilities
Artificial intelligence and Arup Varma; Cedric Human Resource 2023
people management: A Dawkins; Kaushik Management
critical assessment Chaudhuri Review
through the ethical lens
Opportunities and risks Olajide Ore; Martin International 2022
of artificial intelligence Sposato Journal of
in recruitment and Organizational
selection Analysis
The adoption of artificial Yuan Pan; Fabian The International 2022
intelligence in employee Froese; Ni Liu; Journal of Human
recruitment: The Yunyang Hu; Maolin Resource
influence of contextual Ye Management
factors
Artificial Intelligence in Alexis Megan Vottoy; International 2021
Tactical Human Resource Rohit Valecha; Journal of
Management: A Peyman Najafirad; H. Information
Systematic Literature Raghav Rao Management Data
Review Insights
Adoption of Artificial Rajasshrie Pillai; Benchmarking: An 2020
Intelligence (Al) for Brijesh Sivathanu International
Talent Acquisition in Journal
IT/ITeS Organizations
Al-enabled recruiting: 2020
What is it and how o J. Stewart Black; Business
should a manager use it? Patrick van Esch Horizons

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

O Quadro 01 apresenta os artigos selecionados para esta pesquisa, incluindo seus titulos,

autores, periodicos e respectivos anos de publicacdo, elaborados com o objetivo de facilitar o

andamento do estudo.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

Dos 351 artigos encontrados apds a aplicagdo de todos os critérios de busca na base
Scopus, percebe-se um crescente interesse pelo tema relacionado ao uso da Inteligéncia
Artificial (IA) nos processos de recrutamento e selecdo, especialmente nos ultimos anos. Esse
aumento esta diretamente ligado a expansao das tecnologias digitais no ambiente corporativo e
a necessidade das organizagdes de otimizar seus processos de gestdo de pessoas, mantendo,
contudo, a humanizagao no relacionamento com os candidatos.

Observa-se que, a partir de 2020, hd um crescimento constante nas publicacdes,
refletindo o avanco das solugdes baseadas em IA e o debate sobre seus impactos éticos € sociais
no contexto da sele¢do de talentos. O apice ocorreu em 2024, com o maior nimero de artigos
publicados sobre o tema, demonstrando a consolidacdo da [A como ferramenta estratégica no
recrutamento. Em 2025, nota-se uma pequena reducdo no volume de trabalhos, embora o
nimero ainda se mantenha expressivo quando comparado aos anos anteriores, o que reforca a
continuidade do interesse académico e pratico sobre o assunto. O grafico 1 apresenta essa

evolugdo anual das publicacdes

Grafico 1 - Niimero de artigos publicados por ano.
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).
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O grafico 2, apresenta os principais pesquisadores com maior nimero de publicagdes
sobre o uso da Inteligéncia Artificial no recrutamento e selegdo. Os autores Malik, A. e
Budhwar, P. lideram as produgdes, seguidos por Nawaz, N. e Stone, D.L., que também se
destacam pelo volume e relevancia de seus estudos.

Autores como Benabou, A., Dias, A., Gongalves, R., Johnson, R.D., Lukaszewski, K.M.
e Pereira, L. apresentam menor nimero de publicagdes, mas contribuem de forma significativa
para o aprofundamento das discussdes sobre o impacto da IA nos processos seletivos e na
humanizacao do feedback ao candidato.

De modo geral, observa-se uma concentracdo de pesquisas internacionais € uma
diversificacdo de abordagens, o que demonstra o crescente interesse global pelo tema e a

necessidade de ampliar estudos no contexto brasileiro.

Grafico 2 - Autores que mais publicaram.
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

O grafico 3, mostra que os Estados Unidos lideram as publica¢des sobre o uso da
Inteligéncia Artificial no recrutamento e selecio, seguidos por India, China e Reino Unido.
Esses paises se destacam pelo avango tecnoldgico e pelo interesse em aplicar IA na gestio de
pessoas. Outros, como Australia, Franca, Alemanha, Itdlia, Canadd e Malésia, também
contribuem, embora em menor escala.

De modo geral, observa-se que o tema tem maior presenca em paises desenvolvidos,

que reforca a necessidade de ampliar estudos em outras regides, incluindo o Brasil.



31
Grafico 03 - paises que mais publicaram artigos sobre o tema.
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Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A seguir, ¢ apresentada a analise dos dez artigos escolhidos para compor esta pesquisa.
O primeiro artigo analisado foi o de Nawaz, Arunachalam, Pathi e Gajenderan (2024) que traz
como estudo o impacto da Inteligéncia Artificial (IA) nas praticas de gestdo de recursos
humanos em empresas de tecnologia da informagdo em Chennai, na India. O estudo buscou
compreender como a IA pode aprimorar a precisdo, automagao, personalizagao e eficiéncia dos
processos de RH, contribuindo para maior economia de tempo e reducao de custos. A pesquisa,
realizada com 274 profissionais de TI, utilizou os softwares SPSS e AMOS para validar o
modelo proposto. Os resultados revelaram que a automacao e a precisdo geram ganhos diretos
em produtividade e redu¢do de despesas, embora o poder computacional e a personalizagdo
ainda apresentem limitagdes. Os autores destacam que a IA libera os profissionais de tarefas
repetitivas, permitindo foco em agdes estratégicas e humanas. Contudo, apontam desafios
técnicos e estruturais para sua plena adogdo. Em uma visdo equilibrada, o artigo evidencia que
a A deve atuar como ferramenta complementar, fortalecendo a eficiéncia organizacional sem
substituir o papel essencial das pessoas na gestdo.

O segundo artigo analisado de Huang, Yang, Zheng, Feng e Zhang (2023), que traz uma
reflexdo inovadora sobre a Gestdo de Recursos Humanos Personalizada (GRH personalizada),
impulsionada pela Inteligéncia Artificial (IA) e pelas analises avangadas de dados. Os autores
defendem que essa abordagem representa a proxima geragdo da gestdo de pessoas, ao adaptar

praticas e politicas as necessidades individuais de cada colaborador. O estudo mostra que a
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personalizacdo no RH aumenta a motivacdo, o engajamento ¢ o desempenho organizacional,
gerando uma vantagem competitiva sustentavel. Com o apoio de tecnologias como chatbots e
algoritmos de recomendagdo, a IA permite personalizar processos de recrutamento,
treinamento, avaliacdo e feedback. Embora os custos iniciais sejam elevados, os autores
afirmam que os beneficios de longo prazo superam os investimentos, devido a eficiéncia e a
melhoria no clima organizacional. Desse modo, o artigo refor¢ca que o futuro da gestdo de
pessoas esta na integragao inteligente entre tecnologia e humanizagao.

O artigo de Kaushal, Kaurav, Sivathanue e Kaushik (2023) tem como objetivo
identificar as principais tendéncias, contribuicdes e lacunas na integragdo da Inteligéncia
Artificial (IA) com a Gestdao de Recursos Humanos (GRH). Para isso, os autores realizaram
uma revisao sistematica da literatura, combinada com analise bibliométrica, de redes e de
conteudo, examinando 344 estudos disponiveis na base de dados Scopus. O trabalho destaca
que a IA vem sendo amplamente incorporada em fun¢des de RH como recrutamento, selecao,
treinamento, avaliagao de desempenho e retengao de talentos, otimizando processos e reduzindo
custos. Os resultados mostram que a IA tem potencial para melhorar a eficiéncia e a precisao
das decisoes de gestdo de pessoas, a0 mesmo tempo em que permite um foco maior em tarefas
estratégicas e humanizadas. O estudo também apresenta um modelo conceitual de integragao
entre [A ¢ GRH (IAHRMI), que serve como guia para futuras pesquisas e aplicagdes praticas.
Os autores concluem que, embora o uso da IA traga beneficios claros, ainda hd necessidade de
maior colaboracdo internacional e interdisciplinar, além de estudos que explorem aspectos
éticos e culturais da tecnologia na gestao de pessoas.

Um significante artigo ¢ o de Bohmer e Schinnenburg (2023), que aborda de forma
critica o papel da Inteligéncia Artificial (IA) na gestao de recursos humanos, destacando como
essa tecnologia pode contribuir para o fortalecimento das capacidades organizacionais. As
autoras discutem que, embora a IA traga avancos importantes, como maior eficiéncia nos
processos de recrutamento e selecdo e redugdo de vieses, ela também impde desafios éticos e
sociais que precisam ser considerados. O estudo enfatiza que o uso da IA deve estar alinhado a
estratégia organizacional, sendo conduzido de forma responsavel e transparente. As autoras
ressaltam a importancia de equilibrar o uso da tecnologia com a preservacao do elemento
humano, especialmente na comunicagdo e no feedback com os candidatos. Ainda, relatam que
a verdadeira vantagem competitiva esta em integrar a [A como suporte ao trabalho humano, ¢
ndo como substitui¢do, garantindo assim processos mais éticos, empaticos e sustentaveis nas

praticas de gestio de pessoas.
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Outro artigo analisado foi o de Varma, Dawkins e Chaudhuri (2023), que apresenta uma
analise critica sobre o uso da Inteligéncia Artificial (IA) na gestdo de pessoas, especialmente
no recrutamento e selecdo, sob uma perspectiva ética. Os autores discutem que, embora a [A
proporcione maior eficiéncia e precisdo nos processos seletivos, ela também levanta
preocupacgdes relacionadas & justiga, transparéncia e responsabilidade nas decisdes
automatizadas. O estudo destaca que os algoritmos podem reproduzir vieses inconscientes €
reforgar desigualdades se ndo forem devidamente monitorados. Nesse sentido, os autores
defendem que a tecnologia deve ser usada como uma ferramenta de apoio a tomada de decisao
humana, e ndo como substituta. Enfatiza-se que a integracdo da IA nos processos de gestdo de
pessoas deve estar orientada por principios €ticos € humanizados, garantindo que a inovagao
tecnoldgica caminhe junto com o respeito a dignidade e a diversidade dos candidatos.

O artigo de Olajide e Sposato (2022) discute como a inteligéncia artificial (IA) esta
transformando os processos de gestdo de pessoas em empresas multinacionais. Os autores
analisam entrevistas com recrutadores e apontam que a IA traz beneficios significativos, como
a automacao de tarefas rotineiras, maior eficiéncia e melhoria na experiéncia dos candidatos.
Como também destaca os riscos relacionados a confianga, privacidade e possiveis vieses
discriminatoérias dos algoritmos. O estudo mostra que, embora a IA possa apoiar decisdes mais
assertivas e fortalecer a marca empregadora, hd receio entre os profissionais quanto a
substituicdo do fator humano e a perda de empatia no processo seletivo. Assim, Sposato e
Olajide (2022) concluem que a adogdo da IA deve ser feita de forma ética e equilibrada,
integrando tecnologia e sensibilidade humana para garantir praticas de recrutamento mais justas
e estratégicas.

Pan, Froese, Ni Liu, Yang Hu e Maolin Ye (2022) realizaram um trabalho com o intuito
de investigar os elementos que afetam a decisdo das empresas em utilizar Inteligéncia Artificial
(IA) nos processos de recrutamento e selecdo. Com base no modelo TOE (Tecnologia,
Organizagao e Ambiente) e na Teoria dos Custos de Transagdo, o estudo analisou 297 empresas
chinesas para compreender como fatores tecnologicos, organizacionais € ambientais
influenciam a adogdo da IA. Os resultados mostram que a complexidade tecnoldgica pode
dificultar o uso da IA, enquanto a competéncia tecnoldgica e o apoio regulatorio favorecem sua
aplicacdo. Também foi identificado que empresas com maior especificidade de ativos e
ambientes de maior incerteza tendem a se beneficiar mais da tecnologia. Os autores concluem
que, para o uso efetivo da IA no recrutamento, ¢ essencial equilibrar o avanco tecnologico com

estratégias organizacionais que minimizem custos ¢ maximizem a eficiéncia.
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Um estudo feito por Vottoy, Valecha, Najafirad e Rao (2021) faz uma andlise da
presenca e a aplicagao da Inteligéncia Artificial (IA) nos Sistemas de Informacao de Recursos
Humanos (SIRH), com foco especial na sua dimensdo tatica. Por meio de uma revisdo
sistematica da literatura, os autores analisam como a digitalizacdo ¢ o uso de IA tém
transformado processos como recrutamento, treinamento, avaliagdo de desempenho, gestdo
disciplinar e andlise de remuneragdo, buscando identificar lacunas e oportunidades de pesquisa.
O estudo propde uma estrutura conceitual chamada T-HRIS (Tactical Human Resource
Information System), que combina elementos técnicos, baseados em dados e automagao com
componentes gerenciais, centrados nas relacdes humanas e na personalizagdo. Os autores
concluem que o avango da IA tem potencial para otimizar a eficiéncia operacional do RH, mas
reforcam a importincia de equilibrar o uso da tecnologia com praticas humanizadas que
mantenham o engajamento e o bem-estar dos colaboradores.

O artigo de Pillai e Sivathanu (2020) traz um estudo de forma detalhada de como as
tecnologias de Inteligéncia Artificial (IA) estdo transformando o processo de recrutamento e
selecdo nas organizacdes. Os autores investigam os fatores que influenciam a adog¢do e o uso
efetivo da TA por gestores de Recursos Humanos, baseando-se nos modelos Tecnologia-
Organizagao-Ambiente (TOE) e Adequacao Tarefa-Tecnologia (TTF). A pesquisa, realizada
com 562 profissionais de RH, evidencia que aspectos como custo-beneficio, apoio da alta
administracao, prontidao do setor, pressao competitiva e suporte dos fornecedores impactam
positivamente a adocdo da IA, enquanto questdes de seguranca e privacidade representam
barreiras. O estudo demonstra que a IA contribui para otimizar o tempo, reduzir custos e
melhorar a experiéncia do candidato, mas ainda enfrenta resisténcia de métodos tradicionais.
Assim, o artigo oferece insights valiosos para gestores, desenvolvedores e pesquisadores,
destacando a importancia estratégica da IA para o futuro da gestdo de talentos.

O tultimo artigo examinado foi o de Black e van Esch (2020) que discute de maneira
profunda como a inteligéncia artificial (IA) transformou o recrutamento em um processo
estratégico essencial para as organizagdes modernas. Os autores explicam que a transi¢ao de
ativos tangiveis para intangiveis elevou o capital humano ao papel de protagonista no valor
empresarial. O texto percorre a evolucdo do recrutamento, do analdgico ao Recrutamento
Digital 3.0 baseado em IA mostrando como as tecnologias automatizam tarefas como
prospeccao, triagem, avaliacdo e coordenacao de candidatos. Além de aumentar a eficiéncia e
reduzir custos, a [A também contribui para experiéncias de selecdo mais justas e inclusivas.

Contudo, Black e van Esch alertam para desafios éticos e técnicos, como viés algoritmico,
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privacidade de dados e resisténcia dos profissionais de RH. Por fim, o artigo enfatiza que o

sucesso do recrutamento digital depende do uso consciente, humano e estratégico da IA nas

relagdes de trabalho.

Com base na leitura e na andlise dos artigos, foi construido um quadro que reune os

principais resultados identificados nas pesquisas, como ilustrado no quadro 02.

Quadro 02 - Principais achados dos estudos analisados.

Nawaz, Arunachalam,
Pathi, Gajenderan (2024)

A pesquisa evidencia que a IA eleva a precisdo e a personalizagdo das praticas de
RH, gerando economia de tempo e custos. Os resultados apontam que o poder
computacional e a customizagdo s3o determinantes para eficiéncia, enquanto
automagdo e tempo real t€ém impacto limitado. Evidencia-se que a eficacia da IA
depende do preparo organizacional e da capacita¢do dos colaboradores.

Huang, Yang, Zheng,
Feng, Zhang (2023)

O estudo propde que a personalizagdo do RH baseada em IA e andlises avangadas
cria vantagem competitiva sustentavel. Mostra que praticas individualizadas
aumentam produtividade, engajamento e desempenho financeiro. A combinacao
entre tecnologia e sensibilidade humana € apontada como essencial para decisdes
mais eficazes e alinhadas ao perfil de cada colaborador.

Kaushal, Kaurav,
Sivathanue ¢ Kaushik
(2023)

O artigo mostra que a IA transforma o trabalho ao automatizar tarefas e ampliar
a eficiéncia, mas também intensifica controle e vigilancia sobre os trabalhadores.
Seus efeitos variam entre ganhos operacionais e riscos ao bem-estar, dependendo
do contexto organizacional. Destaca-se a necessidade de equilibrar tecnologia e
responsabilidade para evitar impactos negativos nas relagdes de trabalho.

Bohmer, Schinnenburg
(2023)

O trabalho destaca que a IA reorganiza o trabalho ao redistribuir tarefas,
automatizar etapas e criar novas dinadmicas de colaboracdo entre humanos e
tecnologias. Destaca que seus efeitos variam conforme o contexto, podendo tanto
ampliar eficiéncia quanto gerar tensdes, controle e desigualdades. Evidencia que
a adogdo da IA redefine rotinas, papéis e relagdes de poder, exigindo gestdo
cuidadosa para equilibrar produtividade e condi¢cdes humanas de trabalho.
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Varma, Dawkins,
Chaudhuri (2023)

A analise aponta que, embora a IA aumente a eficiéncia e a lucratividade nas
empresas, seu uso em processos de RH exige forte responsabilidade ética dos
gestores. Ha riscos envolvendo privacidade, vieses, justica e impactos sobre
autonomia e bem-estar dos trabalhadores. O texto refor¢a que a adogdo da IA
deve ser transparente, justa e orientada a protecdo da dignidade humana nos
processos organizacionais.

Olajide, Sposato (2022)

A IA no recrutamento traz ganhos de eficiéncia ao automatizar tarefas rotineiras
e apoiar decisdes com analise de dados. Contudo, recrutadores demonstram medo
e desconfianga devido a riscos como viés algoritmico, perda do toque humano e
preocupagdes com privacidade e ética. Apesar disso, reconhecem que a IA pode
melhorar a experiéncia do candidato e fortalecer a marca empregadora quando
usada com controle e supervisdo humana.

Pan, Froese, Ni Liu,
Yunyang Hu, Maolin Ye
(2022)

A adog¢io de IA no recrutamento ¢ impulsionada principalmente pela
competéncia tecnologica interna das empresas e pelo ambiente regulatorio
favordvel, enquanto a complexidade percebida da A atua como barreira. Fatores
como tamanho da empresa, vantagem relativa da tecnologia e setor industrial ndo
apresentaram impacto significativo no uso da IA. Além disso, custos de transagdo
(especialmente incerteza e especificidade de ativos) moderam essas relagdes,
alterando o quanto cada fator facilita ou dificulta a adogao.

Vottoy, Valecha,
Najafirad, Rao (2021)

A predominancia de algoritmos de IA nos processos seletivos tende a privilegiar
candidatos neurotipicos, penalizando comportamentos comuns em pessoas
neurodivergentes, como variagdes no contato visual, expressoes faciais e padroes
de fala. O estudo evidencia que esses candidatos sdo frequentemente avaliados
como menos competentes ou menos contrataveis independentemente de sua
qualificac@o real. Assim, a A pode ampliar vieses e desigualdades, tornando os
processos de recrutamento menos justos para individuos neurodiversos

Pillai, Sivathanu (2020)

A experiéncia prévia dos recrutadores com sistemas de IA aumenta sua intengdo
de uso, mas tende a reduzir o valor percebido da tecnologia devido a limitagdes
observadas. A complexidade da IA afeta negativamente tanto a inten¢do quanto
o valor percebido, enquanto o uso bem-sucedido reforga positivamente ambas as
percepgdes. Assim, a adogdo da IA no recrutamento depende do equilibrio entre
experiéncia pratica, facilidade de uso e beneficios percebidos.
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A Inteligéncia Artificial redefine o processo de recrutamento, no qual a IA amplia
Black, Van Esch drasticamente o alcance, a velocidade e a qualidade das decisdes de contratacao.

(2020) A automacdo permite que empresas atraiam talentos mais qualificados e diversos,
superando limitagcdes de entrevistas humanas, como vieses e¢ baixa precisdo
preditiva. As organizacdes que adotam sistemas integrados de [A ganham
vantagem competitiva, enquanto aquelas que ndo se atualizam tendem a perder
candidatos e eficiéncia frente aos concorrentes.

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A analise dos artigos selecionados mostra que o uso da inteligéncia artificial (IA) no
recrutamento e selecdo vem crescendo de forma expressiva nas organizagdes. As empresas tém
recorrido a essas tecnologias para agilizar tarefas, melhorar a triagem de candidatos e apoiar
decisdes baseadas em dados, acompanhando o avango da transformacgao digital.

Os autores destacam que, embora a [A traga beneficios importantes, sua ado¢ao requer
preparo por parte das organizagdes e capacitacdo dos profissionais envolvidos. A literatura
evidencia que a tecnologia ndo substitui o olhar humano, sendo necessario manter o equilibrio
entre eficiéncia digital e sensibilidade nas avaliagdes. Assim, mesmo com o apoio dos
algoritmos, o papel do recrutador continua essencial para interpretar nuances e garantir decisdes
mais justas.

Outro ponto recorrente diz respeito aos cuidados éticos. Os estudos alertam para riscos
como a falta de transparéncia dos sistemas, possiveis vieses e impactos na experiéncia dos
candidatos. Esses fatores reforcam a importancia de praticas de monitoramento,
responsabilidade e uso consciente das ferramentas de TA.

De forma geral, os resultados mostram que a IA tem potencial para transformar
positivamente o recrutamento, desde que sua implementacdo seja acompanhada por politicas

claras, revisdo continua dos processos e participacao ativa dos profissionais de RH.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo analisar como a producao cientifica, abordou no periodo
de 2020 a 2025, sobre o uso da Inteligéncia Artificial (IA) nos processos de recrutamento e

selecdo, a partir de um mapeamento das publicagdes indexadas na base de dados Scopus.
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A revisdo bibliométrica e qualitativa realizada evidenciou que a IA tem potencial para
transformar praticas de gestao de pessoas, proporcionando ganhos significativos em eficiéncia,
precisdo analitica e agilidade na identificacdo de perfis profissionais adequados.

Os principais achados indicam que a IA vem sendo amplamente incorporada pelas
organizagdes como ferramenta para otimizar etapas do processo seletivo, automatizar tarefas
rotineiras e apoiar decisOes estratégicas. No entanto, também foram identificados desafios
relevantes, como riscos éticos associados a vieses algoritmicos, desigualdades no tratamento de
candidatos neurodivergentes, limitagdes na interpretagdo de comportamentos humanos e a
necessidade de maior preparo organizacional. Tais questdes reforcam que, embora a tecnologia
amplie a capacidade seletiva, o julgamento humano continua indispensavel para garantir justiga,
sensibilidade e respeito durante o processo de recrutamento.

Este trabalho apresenta relevancia académica ao contribuir para o aprofundamento do
debate sobre o uso da IA no contexto de Recursos Humanos, oferecendo perspectivas criticas
sobre os beneficios e as limitagdes dessa tecnologia. Socialmente, evidencia a importancia de
praticas mais inclusivas e éticas, ao demonstrar que o feedback humanizado desempenha papel
fundamental na experiéncia do candidato e na constru¢do de relagdes organizacionais mais
transparentes e acolhedoras. Do ponto de vista gerencial, o estudo auxilia na tomada de decisdes
estratégicas ao mostrar que a combinagdo entre IA e sensibilidade humana pode aumentar a
eficiéncia dos processos seletivos sem comprometer a dignidade e o bem-estar dos profissionais
envolvidos.

O presente estudo teve como limitagdo a coleta de dados, pelo fato de se utilizar apenas
uma fonte de dados cientificos. Essa restricdo pode ter reduzido a diversidade de perspectivas
analisadas, uma vez que outras bases poderiam oferecer visdes complementares sobre o uso da
IA no recrutamento e sua relagdo com praticas humanizadas. Ainda assim, os resultados obtidos
fornecem um panorama consistente que contribui para o entendimento do tema.

Como recomendagdes para estudos futuros, sugerem-se investigagcdes empiricas que
analisem de forma direta a implementacao da IA em processos seletivos reais, bem como seus
efeitos sobre a experiéncia do candidato, a diversidade e os resultados organizacionais. Também
se destaca a necessidade de explorar praticas de governancga e ética aplicadas ao uso da IA no
RH, especialmente no que se refere ao feedback humanizado e a constru¢do de processos mais
inclusivos.

Concluindo, este estudo reforca a importancia crescente da Inteligéncia Artificial no

recrutamento e sele¢do, a0 mesmo tempo em que evidencia a necessidade de equilibrio entre
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inovagdo tecnologica e sensibilidade humana. Empresas e pesquisadores devem continuar
buscando formas de integrar essas dimensdes, assegurando que a IA seja aplicada de maneira
gtica, transparente e responsavel, contribuindo para processos seletivos mais eficientes, justos

e humanizados
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