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RESUMO 
 

A inteligência artificial tem ampliado a automação, a análise de dados e o apoio à 
decisão em diferentes práticas de Gestão de Pessoas. Esta pesquisa teve como 
objetivo identificar as principais tendências de aplicação da inteligência artificial 
nesse campo, analisando suas potencialidades, desafios e implicações 
organizacionais. Adotou-se abordagem qualitativa, exploratória e descritiva, com 
apoio de indicadores quantitativos, mediante pesquisa bibliográfica e documental. O 
estado da arte foi construído a partir de busca realizada na Scopus, que recuperou 
218 registros, dos quais 30 foram pré-selecionados e 20 incluídos no corpus 
qualitativo. O estado da técnica foi constituído por busca no Orbit Intelligence, que 
recuperou inicialmente 852 famílias de patentes e, após a aplicação do filtro de 
famílias ativas, resultou em 752 famílias. Destas, 20 foram selecionadas para 
análise aprofundada. Os corpora científicos e patentários foram submetidos 
separadamente a análise temática e análise lexical com auxílio do IRaMuTeQ. Os 
resultados demonstraram forte convergência em recrutamento e seleção, 
especialmente no emprego de processamento de linguagem natural, aprendizado de 
máquina, recomendação e análise semântica de currículos. Foram identificadas 
convergências moderadas ou parciais em alocação, avaliação de desempenho, 
treinamento, retenção e planejamento da força de trabalho. A literatura científica 
apresentou maior atenção à transparência, aos vieses, à privacidade, à supervisão 
humana e às capacidades organizacionais, enquanto os documentos patentários se 
concentraram na arquitetura e na funcionalidade técnica das soluções. Conclui-se 
que o avanço posterior a 2019 foi caracterizado pela especialização de técnicas de 
inteligência artificial em problemas específicos da Gestão de Pessoas, embora 
persistam lacunas relacionadas à explicabilidade, à governança e à participação 
humana. Como produto técnico-tecnológico, foi elaborado um relatório técnico com 
recomendações para adoção responsável dessas tecnologias.  
 
 

 
 
Palavras-chave: Inteligência artificial. Gestão de pessoas. Prospecção tecnológica. 
Patentes. Inovação organizacional. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

ABSTRACT 
 

Artificial intelligence has expanded automation, data analysis, and decision support 
across different Human Resource Management practices. This study aimed to 
identify the main trends in the application of artificial intelligence in this field by 
analyzing its potential benefits, challenges, and organizational implications. A 
qualitative, exploratory, and descriptive approach was adopted, supported by 
quantitative indicators and based on bibliographic and documentary research. The 
state of the art was established through a search conducted in Scopus, which 
retrieved 218 records, of which 30 were preselected and 20 were included in the 
qualitative corpus. The state of the technique was developed through a search in 
Orbit Intelligence, which initially retrieved 852 patent families and, after the 
application of the active-family filter, resulted in 752 families. Of these, 20 were 
selected for in-depth analysis. The scientific and patent corpora were separately 
subjected to thematic and lexical analyses with the support of IRaMuTeQ. The results 
demonstrated strong convergence in recruitment and selection, particularly regarding 
the use of natural language processing, machine learning, recommendation systems, 
and semantic analysis of résumés. Moderate or partial convergence was identified in 
workforce allocation, performance evaluation, training, employee retention, and 
workforce planning. The scientific literature placed greater emphasis on 
transparency, bias, privacy, human oversight, and organizational capabilities, 
whereas patent documents focused primarily on the architecture and technical 
functionality of the solutions. It was concluded that developments after 2019 were 
characterized by the specialization of artificial intelligence techniques in specific 
Human Resource Management problems, although gaps remain regarding 
explainability, governance, and human participation. As a technical and technological 
product, a technical report was developed containing recommendations for the 
responsible adoption of these technologies. 
 
Keywords: Artificial intelligence. Human Resource Management. Technology 
prospecting. Patent families. Organizational innovation. 
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1​ APRESENTAÇÃO 

 

O presente trabalho, intitulado Gestão de Pessoas na Era da Inteligência 

Artificial: Impactos Atuais e Perspectivas Futuras, tem como motivação central 

compreender as mudanças provocadas pelas tecnologias emergentes nas práticas 

organizacionais, especialmente no campo da gestão de pessoas. O avanço dessas 

tecnologias têm modificado processos de comunicação, tomada de decisão e 

interação entre colaboradores e gestores, exigindo das organizações novas formas 

de atuação e adaptação. 

Nesse contexto, o estudo busca verificar como as inovações tecnológicas 

emergentes, particularmente aquelas baseadas em inteligência artificial, têm 

impactado as práticas de recrutamento, seleção, treinamento e avaliação de 

desempenho, bem como o papel estratégico da gestão de pessoas. Para isso, serão 

realizadas uma revisão sistemática e a análise de dados provenientes do Orbit, 

plataforma especializada em propriedade intelectual. 

Espera-se que a pesquisa contribua para uma compreensão crítica e 

estratégica das transformações promovidas pela inteligência artificial na gestão de 

pessoas. Pretende-se sistematizar as tendências tecnológicas identificadas, 

reconhecer mudanças já observáveis nas práticas organizacionais e apontar 

caminhos para o alinhamento entre inovação tecnológica e valorização do capital 

humano. 

 

 
 

2​ INTRODUÇÃO 
 

 

Enquanto a primeira revolução foi impulsionada pela energia a vapor, a 

segunda pela eletricidade e a terceira pela digitalização, a quarta revolução integra 

inteligência artificial, biotecnologia, robótica e internet das coisas, formando um 

ecossistema ciberfísico interconectado. Ao contrário das revoluções anteriores, essa 

nova fase é caracterizada pela convergência de tecnologias digitais, físicas e 



 

biológicas, com impactos estruturais nos sistemas produtivos, nas formas de 

trabalho e nas interações sociais (Barroso; Mello, 2024).  

Antes da incorporação de tecnologias avançadas e sistemas de inteligência 

artificial, a gestão de pessoas já se configurava como um campo marcado por 

elevada complexidade, em razão da centralidade do comportamento humano nas 

organizações. Conforme discutido nos estudos sobre comportamento 

organizacional, a atuação do setor de recursos humanos sempre envolveu a 

mediação de interesses individuais e coletivos, a administração de conflitos, a 

gestão das diferenças individuais e a influência de fatores como motivação, 

percepção, emoção, poder e tomada de decisão no ambiente de trabalho 

(OLBRZYMEK, 2017). A gestão de pessoas não se restringia a práticas 

operacionais, mas demandava compreensão aprofundada das relações 

interpessoais, da dinâmica dos grupos e da cultura organizacional, elementos que 

influenciam diretamente o desempenho, o clima e a sustentabilidade das 

organizações 

Além disso, os modelos tradicionais de gestão e organização do trabalho 

passaram a revelar limites diante da crescente complexidade social, econômica e 

organizacional, mesmo antes do advento da inteligência artificial. Conforme 

argumenta Laloux (2015), estruturas hierárquicas rígidas, baseadas no controle e na 

centralização das decisões, mostraram-se insuficientes para lidar com ambientes 

organizacionais cada vez mais dinâmicos, interdependentes e orientados pelo 

conhecimento. A gestão de pessoas já enfrentava, portanto, desafios relacionados à 

autonomia, ao engajamento, à tomada de decisão em contextos incertos e à 

construção de sentido no trabalho, aspectos que exigiam novos modelos de 

organização e gestão. Nesse cenário, a introdução de sistemas de inteligência 

artificial não inaugura a complexidade na gestão de pessoas, mas a intensifica, ao 

reconfigurar processos decisórios, relações de poder, práticas de gestão e 

responsabilidades éticas, ampliando a necessidade de reflexão crítica sobre o papel 

estratégico do RH na era digital. 

As tecnologias digitais emergentes modificam os processos produtivos e 

transformam a estrutura das organizações e o papel dos indivíduos no contexto do 

trabalho. A digitalização e a automação ampliam as possibilidades operacionais, ao 

mesmo tempo em que redefinem funções e exigem novos perfis profissionais. A 

transformação digital não se limita apenas à adoção de ferramentas tecnológicas 



 

(Reis et al., 2024). Tarefas repetitivas são substituídas por sistemas inteligentes, 

enquanto cresce a demanda por habilidades interpessoais e analíticas (Pizoń; Gola, 

2023). 

Nesse cenário, a inteligência artificial desponta como uma tecnologia 

estruturante, capaz de processar grandes volumes de dados, reconhecer padrões e 

executar tarefas com autonomia. O desenvolvimento de sistemas como o AlphaZero, 

por exemplo, que é um sistema de IA criado pela DeepMind do Google, que aprende 

por conta própria, jogando contra si mesmo, e atinge nível sobre-humano em alguns 

jogos como Xadrez, e superam a performance humana sem depender de nenhuma 

instrução prévia, sinaliza uma mudança no paradigma técnico contemporâneo 

(Kissinger et al., 2021). Essas mudanças impactam não apenas o setor industrial, 

mas também as práticas sociais, o consumo de informação e a gestão 

organizacional (Barroso; Mello, 2024). 

No campo da gestão de pessoas, as mudanças tecnológicas exigem uma 

atuação integrada entre conhecimento técnico e adaptação humana. Os 

profissionais de gestão de pessoas precisam dominar ferramentas de análise de 

dados e transformação digital, ao mesmo tempo em que promovem ambientes 

colaborativos (Rustiawan et al., 2023). A atuação estratégica do capital humano está 

diretamente associada à sua capacidade de operar tecnologias e gerar soluções 

alinhadas aos objetivos organizacionais. 

As tecnologias não substituem os indivíduos, mas reforçam a importância de 

competências humanas como pensamento crítico, criatividade e resolução de 

problemas A inteligência artificial libera os profissionais de tarefas repetitivas, 

permitindo maior foco em atividades estratégicas (Chilunjika et al., 2022).  

A era da IA também impõe alguns desafios como resistência à mudança, 

carência de competências técnicas e a necessidade de atualização contínua da 

força de trabalho. A integração de tecnologias vem exigindo requalificação 

profissional e adaptação das lideranças a novos modelos de gestão (Gadzali, 2023). 

Mesmo com tecnologias avançadas, é essencial investir na capacitação dos 

colaboradores para garantir uma relação eficiente entre humanos e máquinas 

(Vrontis et al., 2021). 

As mudanças nas estruturas de trabalho, impulsionadas por tecnologias 

emergentes, tornam urgente uma gestão de pessoas orientada por dados e 

comprometida com a equidade. A gestão de pessoas precisa se adaptar a novos 



 

modelos híbridos, à descentralização e à gestão por resultados, investindo em 

bem-estar digital e experiência do colaborador (Vrontis et al., 2021).  

Dados do Radar Tecnológico em 2020 sobre Inteligência Artificial, publicado 

pelo Instituto Nacional da Propriedade Industrial (INPI), mostram a relevância 

crescente da IA em diversas áreas organizacionais, incluindo a gestão de pessoas. 

Conforme o radar, entre 2002 e 2019 foram identificados 5.100 pedidos de patentes 

relacionadas à IA no Brasil, com crescimento acentuado a partir de 2013. Dentre as 

aplicações funcionais, destacam-se tecnologias como visão computacional (1.270 

pedidos), métodos de controle (216), processamento de linguagem natural (PLN) 

(196) e da fala (69), com potencial de aplicação direta em Gestão de Pessoas (INPI, 

2020).  

O Radar Tecnológico do INPI (2020) analisou pedidos de patente relacionados 

à inteligência artificial depositados no Brasil entre 2002 e agosto de 2019. O 

levantamento foi realizado inicialmente na base Derwent Innovation, mediante 

estratégia baseada em classificações patentárias e palavras-chave, e os dados 

recuperados foram posteriormente cruzados com a base do INPI para 

complementação das informações bibliográficas. 

Entre os depositantes nacionais com maior número de pedidos no campo 

amplo da inteligência artificial, o estudo identificou instituições como a Universidade 

Estadual de Campinas, a Samsung Eletrônica da Amazônia, a Embraer, a 

Universidade Federal de Minas Gerais e a Universidade de São Paulo (INPI, 2020). 

Esses resultados caracterizam o ecossistema brasileiro de patenteamento em 

inteligência artificial, mas não demonstram, isoladamente, que os pedidos dessas 

instituições estejam direcionados à Gestão de Pessoas. 

As categorias tecnológicas identificadas pelo Radar, como aprendizado de 

máquina, processamento de linguagem natural, visão computacional e tecnologias 

da fala, apresentam potencial de aplicação em recrutamento, treinamento, avaliação 

e outras práticas de Gestão de Pessoas. Essa relação, contudo, constitui uma 

interpretação desenvolvida nesta pesquisa, e não uma classificação funcional 

apresentada diretamente pelo INPI. 

A presente pesquisa se insere nesse debate ao investigar os impactos das 

inovações tecnológicas sobre a gestão de pessoas nas organizações, com base em 

revisão bibliográfica e prospecção tecnológica. Formula-se, assim, a seguinte 

questão de pesquisa: Quais tendências, aplicações, e desafios da inteligência 



 

artificial na Gestão de Pessoas podem ser identificados pela convergência entre a 

produção científica recente e as famílias de patentes com prioridade a partir de 

2020?  



 

2.1​ Justificativa 
 

A gestão de pessoas na era digital configura-se como um tema de relevância 

social, política e econômica, especialmente diante das transformações aceleradas 

que as tecnologias emergentes vêm provocando no mundo do trabalho. A ascensão 

da inteligência artificial, da automação de processos, da análise de dados e das 

plataformas digitais têm impactado diretamente as práticas organizacionais, exigindo 

novas abordagens para a condução das equipes, o desenvolvimento de 

competências e a promoção de ambientes mais dinâmicos, inclusivos e 

colaborativos. 

 Em meio a esse cenário, as organizações se veem desafiadas a repensar 

seus modelos tradicionais de gestão, promovendo uma cultura centrada no ser 

humano e voltada para a inovação contínua. Conforme destacam Ali e Fedorova 

(2024), as práticas progressistas de Gestão de Recursos Humanos (GRH) fomentam 

ambientes inovadores e inclusivos, valorizando o papel humano na proposição e 

execução de ideias transformadoras.  

Nesse contexto, compreender os impactos das inovações tecnológicas sobre 

a gestão de pessoas torna-se essencial não apenas para garantir a sustentabilidade 

das organizações, mas também para assegurar a criação de ambientes de trabalho 

mais justos, adaptáveis e preparados para os desafios do século XXI. A construção 

de estratégias que aliem tecnologia e valorização humana representa, portanto, uma 

demanda urgente, com potencial de gerar benefícios sociais amplos e sustentáveis. 

Do ponto de vista acadêmico e científico, este trabalho contribui diretamente 

para o avanço das discussões no campo da Propriedade Intelectual e Inteligência 

Artificial, ao investigar como as inovações emergentes têm repercutido nas práticas 

de gestão de pessoas, com base em uma análise bibliográfica e em uma 

prospecção tecnológica. Tal abordagem permite não apenas a sistematização do 

estado da arte sobre o tema, mas também a identificação de lacunas de 

conhecimento e de oportunidades futuras de pesquisa, desenvolvimento e aplicação 

de tecnologias no ambiente organizacional.  

Com isso, a presente investigação busca oferecer subsídios teóricos e 

práticos para organizações de diferentes setores que pretendam incorporar soluções 

baseadas em inteligência artificial à gestão de pessoas, contribuindo para a 

formulação de estratégias e práticas alinhadas às tendências tecnológicas. Assim, 



 

torna-se relevante considerar não apenas o estado da arte, que revela as 

discussões científicas mais atuais sobre o uso de tecnologias digitais e inteligência 

artificial no campo da gestão de pessoas, mas também o estado da técnica, que 

evidencia o estágio de desenvolvimento tecnológico dessas inovações em nível 

prático.  

O exame do estado da técnica evidencia que as práticas de gestão de 

pessoas vêm sendo progressivamente apoiadas por tecnologias baseadas em 

inteligência artificial e Big Data, especialmente nos processos de recrutamento, 

seleção e avaliação de candidatos. Estudos empíricos demonstram que essas 

tecnologias são aplicadas, por exemplo, na triagem automatizada de currículos, na 

análise de perfis comportamentais, no uso de entrevistas assíncronas por vídeo e na 

aplicação de algoritmos preditivos para apoiar decisões de contratação, 

proporcionando maior agilidade, assertividade e eficiência aos processos seletivos 

(DIAS et al., 2022).  

De forma complementar, pesquisas recentes indicam que a inteligência 

artificial tem sido utilizada em diferentes etapas do recrutamento e seleção, 

contribuindo para a redução de vieses operacionais, otimização do tempo de 

contratação e melhoria da experiência do candidato, ainda que persistam desafios 

relacionados à privacidade dos dados e à preservação do fator humano nas 

decisões organizacionais (Garcia; Mendes, 2025). Esses achados reforçam que as 

soluções tecnológicas mapeadas em bases de patentes e estudos aplicados 

refletem uma tendência consolidada de digitalização das práticas de gestão de 

pessoas, demandando análises sob a ótica da inovação e da propriedade intelectual. 

A escolha do presente tema surgiu da confluência entre a formação 

acadêmica em Administração, a experiência profissional no Núcleo de Inovação 

Tecnológica (NIT) da Universidade do Estado do Rio Grande do Norte (UERN) e a 

atuação no mestrado em Propriedade Intelectual e Transferência de Tecnologia para 

a Inovação (PROFNIT). No cotidiano do ambiente universitário e institucional, é 

possível observar como as inovações tecnológicas impactam diretamente a 

produtividade, a organização do trabalho e, especialmente, a gestão de pessoas.  

A ausência dessas inovações no ambiente de trabalho pode impactar na 

mesma proporção, já que os profissionais que não acompanham o avanço dessas 

tendências podem enfrentar maiores dificuldades de adaptação e perda de 

competitividade no mercado. Processos que antes demandavam tempo e 



 

envolvimento presencial estão sendo substituídos ou otimizados por ferramentas 

digitais, exigindo novas habilidades, comportamentos e modelos de liderança. Esse 

contexto despertou o interesse em investigar, de forma teórica, como essas 

transformações estão moldando o futuro do trabalho e desafiando os profissionais 

da área de gestão.  

Assim, a proposta deste trabalho irá explorar a intersecção entre Inteligência 

Artificial e Gestão de Pessoas, com o objetivo de contribuir tanto para a academia 

quanto para a prática organizacional. 

 

2.2​ Aderência ao Profnit 
 

A pesquisa apresenta aderência ao PROFNIT por articular a produção 

científica e a informação tecnológica como fontes complementares para a 

compreensão de um campo emergente de inovação. O estado da arte foi construído 

mediante busca sistematizada na Scopus, com 218 registros recuperados, 30 

pré-selecionados e 20 estudos submetidos à análise qualitativa. Paralelamente, o 

estado da técnica foi desenvolvido por meio da prospecção realizada no Orbit 

Intelligence, que recuperou 852 registros e, após a aplicação do filtro de famílias 

ativas, resultou em 752 famílias, das quais 20 foram selecionadas para análise 

aprofundada. 

Esse esforço conjunto de revisão da literatura, prospecção patentária e 

análise de convergência permitiu relacionar conhecimento científico, 

desenvolvimento tecnológico, propriedade intelectual e possibilidades de aplicação 

organizacional. O trabalho também resultou na elaboração de um relatório técnico 

orientado à adoção responsável de tecnologias de inteligência artificial na Gestão de 

Pessoas, alinhando-se à atuação do PROFNIT na produção e aplicação estratégica 

do conhecimento em propriedade intelectual, transferência de tecnologia e inovação. 

 

2.3​ Impacto 
 

O impacto da pesquisa se dá em múltiplas dimensões. No campo 

técnico-científico, espera-se produzir conhecimento relevante sobre as 

transformações provocadas pela inteligência artificial, fornecendo subsídios teóricos 

e práticos para pesquisadores, gestores públicos e privados, e instituições 



 

envolvidas na inovação tecnológica e transferência de tecnologia. No âmbito social, 

ao abordar questões como engajamento, inclusão e valorização do capital humano 

em ambientes digitalizados, a pesquisa contribui para o desenvolvimento de 

modelos organizacionais mais justos e sustentáveis.  

A presente pesquisa contempla uma abrangência multidimensional, ao 

articular uma análise qualitativa fundamentada em literatura científica e tecnológica 

com busca de artigos e patentes, respectivamente. A investigação considera as 

transformações nas práticas de gestão de pessoas provocadas por tecnologias 

emergentes, como inteligência artificial, automação e big data, com foco em 

organizações brasileiras. Ao analisar tendências e impactos reais no contexto do 

trabalho, a pesquisa alcança diferentes áreas do conhecimento, como 

administração, ciência da informação, inovação organizacional e políticas públicas. 

Isso possibilita a interlocução com múltiplos setores, desde instituições acadêmicas 

e gestores públicos, até empresas privadas que enfrentam os desafios da 

transformação digital. 

 

2.4​ Abrangência potencial 
 

A abrangência potencial da produção está associada à sua capacidade de 

subsidiar estratégias práticas de gestão de pessoas orientadas por dados e 

inovação tecnológica, a partir da inteligência artificial. Os resultados da pesquisa 

poderão ser utilizados para orientar a formulação de políticas internas em 

organizações públicas e privadas, apoiar projetos de modernização da gestão de 

recursos humanos e inspirar ações de capacitação profissional voltadas ao novo 

perfil do trabalhador na era digital. Além disso, ao articular dados do INPI com uma 

análise crítica da literatura, o trabalho poderá fornecer insumos para outras 

pesquisas acadêmicas e projetos de inovação institucional. O estudo também pode 

contribuir para o desenvolvimento de modelos de gestão centrados na valorização 

humana em ambientes digitais, alinhando-se a agendas de ESG (Environmental, 

Social and Governance), inclusão e transformação organizacional. 

 

2.5​ Replicabilidade 
 

A estrutura metodológica baseada em revisão sistemática de literatura, 



 

permite ampla replicabilidade por parte de pesquisadores, gestores e núcleos de 

inovação. O modelo de análise proposto poderá ser reaplicado em diferentes 

contextos setoriais ou geográficos, com ajustes no escopo e nas fontes utilizadas.  

Além disso, a lógica do estudo pode servir de base para iniciativas de 

prospecção tecnológica em outras áreas da gestão organizacional, contribuindo para 

a ampliação da cultura de inovação nas instituições. A clareza no recorte temático e 

nos procedimentos adotados favorece sua reaplicação em instituições públicas, 

startups, empresas juniores e universidades interessadas em alinhar a gestão de 

pessoas às exigências da era digital. 

2.6​ Inovação 
 

A produção proposta pode ser classificada como de médio teor inovativo, uma 

vez que resulta da combinação sistemática de conhecimentos já consolidados em 

áreas como gestão de pessoas e inteligência artificial, aplicados sob uma nova 

perspectiva analítica no contexto da era digital. A pesquisa não pretende 

desenvolver uma tecnologia inédita, mas propõe uma releitura crítica e atualizada de 

práticas de gestão à luz das inovações tecnológicas emergentes, com base em 

revisão bibliográfica e análise das patentes. 

A originalidade do trabalho reside na articulação entre diferentes campos do 

saber como administração, inovação organizacional e propriedade intelectual 

aplicados à realidade brasileira contemporânea. Ao integrar tendências tecnológicas 

com práticas estratégicas de gestão de pessoas, a pesquisa contribui para o avanço 

teórico e aplicado do campo, oferecendo uma abordagem que pode orientar 

transformações reais em organizações públicas e privadas. Dessa forma, ainda que 

o conhecimento utilizado não seja inédito em sua totalidade, a forma como é 

estruturado e conectado à gestão do capital humano representa uma contribuição 

relevante e atual para a área. 

2.7​ Complexidade 
 

A presente produção pode ser classificada como de média complexidade, pois 

resulta da combinação de conhecimentos consolidados em diferentes áreas do 

saber, como administração, inovação, ciência da informação, propriedade intelectual 

e gestão estratégica de pessoas. A estrutura metodológica do trabalho demanda 

articulação entre esses campos de conhecimento, o que exige do pesquisador uma 



 

compreensão ampliada das transformações tecnológicas e seus desdobramentos no 

ambiente organizacional. 

Ainda que o desenvolvimento da pesquisa não envolva diretamente a atuação 

de múltiplos atores institucionais ou laboratoriais, sua execução pressupõe o diálogo 

entre teorias consolidadas na literatura científica nacional e internacional. Tal 

articulação confere complexidade metodológica ao trabalho, principalmente ao 

integrar ferramentas de prospecção tecnológica com abordagens qualitativas de 

análise em gestão de pessoas.  

O estudo também implica a superação de conflitos interpretativos e 

epistemológicos típicos de áreas interdisciplinares, como inovação organizacional e 

tecnologias aplicadas ao trabalho humano. 



 

3​ OBJETIVOS 
 
3.1​ Objetivo geral 

 

Identificar as principais tendências de aplicação da inteligência artificial na 

gestão de pessoas, por meio da prospecção tecnológica e da revisão da literatura, 

analisando suas potencialidades, desafios e implicações para as práticas 

organizacionais. 

 

3.2 Objetivos específicos 
 

●​ Identificar, por meio de artigos e patentes, as principais tecnologias de 

inteligência artificial aplicadas às práticas de gestão de pessoas, com ênfase 

em recrutamento e seleção, treinamento e desenvolvimento, avaliação de 

desempenho; 

●​ Examinar os desafios organizacionais, éticos e estratégicos associados à 

adoção de tecnologias baseadas em inteligência artificial na gestão de 

pessoas, à luz da literatura científica e do estado da técnica; 

●​ Estruturar uma matriz de convergência entre gestão de pessoas, soluções 

tecnológicas baseadas em inteligência artificial e oportunidades de aplicação 

prática; 

●​ Elaborar um relatório técnico destinado a instituições públicas, privadas e 

acadêmicas, contendo recomendações de uso de tecnologias de inteligência 

artificial na gestão de pessoas, indicando aplicações empresariais. 

 



 

4​ REFERENCIAL TEÓRICO 
4.1​ Gestão de Pessoas na Era Digital 
 

 Tecnologias digitais redefiniram as práticas tradicionais de gestão de pessoas 

em três frentes principais. A escala dos processos aumentou com o uso de 

plataformas em nuvem, dados passaram a orientar decisões antes intuitivas, e a 

personalização de ações voltadas aos colaboradores tornou-se operacionalmente 

viável (Al Damen, 2024). 

Segundo Blumen e Cepellos (2023), a digitalização reposiciona a gestão de 

pessoas como função estratégica, conectada a resultados e à tomada de decisão 

baseada em dados. A literatura recente descreve uma gestão de pessoas (GP) que 

integra automação de tarefas operacionais com análises para suportar decisões 

sobre atração de trabalhadores. No recorte de recrutamento e seleção, a quarta 

revolução Industrial intensifica a adoção de plataformas digitais, triagem 

automatizada e métricas de aderência, elevando a eficiência dos processos e o 

alinhamento às metas organizacionais (Blumen; Cepellos, 2023).  

No plano organizacional, a transformação digital exige rever fluxos, papéis e 

governança de dados de pessoas, aproximando a GP do core estratégico do 

negócio. Essa “virada” depende de capacidade analítica, infraestrutura informacional 

e desenho de processos que facilitem o uso de evidências para decidir. Em síntese, 

a GP digital combina ferramentas que centralizam informações, reduzem tempos de 

ciclo e ampliam a qualidade das decisões (Zhang; Chen, 2023). 

A automação robótica de processos (RPA) ilustra ganhos operacionais 

quando aplicada a rotinas de GP: captura de dados, integração de cadastros e 

processamento de documentos e com o Reconhecimento Óptico de Caracteres 

(OCR), que podem ser automatizados, liberando profissionais para atividades de 

maior valor. Ao mesmo tempo, o desenho da automação precisa considerar 

conformidade e segurança informacional, pois a digitalização amplia a circulação de 

dados sensíveis (Turcu; Turcu, 2021).  

O estudo de foresight, que é a antecipação estratégica do futuro, feita para 

orientar decisões presentes em inovação, política científica e gestão tecnológica, 

com revisão sistemática, mostra que técnicas de IA como as de Processamento de 

Linguagem Natural (PLN) e visão computacional sustentam atividades de 

monitoramento de sinais fracos, organização de informações e suporte à decisão 



 

estratégica. Ao trazer métodos e tecnologias para antecipar tendências, a GP passa 

a atuar preventivamente na formação de competências e no redesenho de 

processos, conectando planejamento estratégico e gestão de pessoas (Borges; 

Janissek-Muniz, 2022).  

As práticas progressistas de gestão de pessoas fomentam ambientes 

inovadores e inclusivos, valorizando o papel humano e executando ideias 

consideradas revolucionárias (Ali; Fedorova, 2024). A digitalização também promove 

mudanças culturais organizacionais e desafia lideranças a desenvolverem 

estratégias centradas no bem-estar dos colaboradores, com foco em engajamento, 

aprendizado contínuo e adaptação ao novo contexto de trabalho, marcado por 

automação, mobilidade e descentralização (Al Damen, 2024). Os estudos de Ali e 

Fedorova, (2024), e de Al Damen, (2024), afirmam que a era digital exige uma GP 

orientada por dados, sustentada por tecnologias emergentes e comprometida com o 

desenvolvimento humano, sendo esta combinação a chave para a vantagem 

competitiva sustentável no século XXI. 

People Analytics é o uso de dados históricos e algoritmos preditivos para 

apoiar decisões sobre seleção, retenção e desempenho (Hofrimann, 2020). Em vez 

de decidir por intuição, o gestor de pessoas passa a ter probabilidade calculada de 

turnover ou de aderência a uma vaga. 
De acordo com Alshar (2021), os Sistemas Eletrônicos de Gestão de 

Recursos Humanos (E-HRMS) têm ganhado protagonismo, já que essas 

ferramentas aumentam a transparência, o engajamento e o desempenho dos 

funcionários ao permitirem acesso em tempo real a métricas de performance, 

feedback e planos de desenvolvimento personalizados. Mesmo assim, o autor ainda 

destaca desafios como resistência à mudança, falta de treinamento e questões de 

privacidade, que dificultam a implementação eficaz desse sistema. 

Bondarouk e Ruël (2009) afirmam que a Gestão Eletrônica de Recursos 

Humanos (E-HRM), nada mais é que a adoção de tecnologias e plataformas digitais 

baseadas na web que permitem a automatização, integração e análise estratégica 

das práticas de gestão de pessoas, ultrapassando a mera informatização de 

processos para consolidar o papel estratégico do setor de GP nas organizações. 

Por meio de uma análise bibliométrica de quase duas décadas de produção 

científica, Ali e Fedorova (2024) demonstram que a tecnologia modificou os modelos 

de GP, alterando desde as operações básicas até os modelos conceituais 



 

estratégicos. A gestão de pessoas torna-se mais integrada a sistemas de 

desempenho organizacional, e a cultura de inovação passa a depender também da 

preparação digital dos colaboradores ( Seeck; Diehl, 2017). 
O conceito de GP digital incorpora tecnologias SMAC (social, mobile, analytics 

e cloud) para otimizar decisões e gerar experiências personalizadas aos 

funcionários. A governança da gestão de pessoas, nesse contexto, deve equilibrar 

métricas de curto prazo com estratégias de longo prazo voltadas à sustentabilidade 

humana e organizacional (Cantoni; Mangia, 2019). 
A transformação da gestão de pessoas digital tem estimulado a adoção de 

modelos mais flexíveis de organização do trabalho, nos quais recursos como 

feedback contínuo, adaptação às preferências dos trabalhadores e suporte digital às 

atividades cotidianas passam a compor estratégias de engajamento e retenção de 

talentos. O Employee Experience, que se refere ao conjunto de vivências, 

percepções e sentimentos que os colaboradores desenvolvem ao longo de toda a 

sua trajetória na organização, desde o recrutamento até o desligamento, 

compreende todas as interações que moldam a forma como o indivíduo percebe sua 

jornada profissional, seu ambiente e seu valor dentro da empresa. Esse conceito se 

alinha entre a cultura organizacional, o uso de tecnologia e as práticas de 

valorização humana nas organizações analisadas por (Garcias, 2022). 

Além disso, o desenvolvimento de novas competências foram impulsionadas 

e exigiram o reskilling e o upskilling dos profissionais. O primeiro está relacionado à 

aquisição de novas habilidades para migração de funções; o segundo, ao 

aprimoramento de competências já existentes. Ambos são considerados essenciais 

para manter a força de trabalho atualizada frente às mudanças tecnológicas 

constantes (Arini; Respatiningsih, 2024 )  
A integração de tecnologias sociais, móveis, analíticas e de nuvem (SMAC) 

redefine a forma como os processos de GP são entregues e ampliam o acesso em 

tempo real a informações, com foco em resultados e bem-estar. Essas mudanças 

que são estimuladas pelas tecnologias promovem uma reconfiguração do trabalho, 

exigindo novas competências, maior adaptabilidade e estratégias de GP mais 

centradas no ser humano (Cantoni; Mangia, 2019).  

A literatura aponta que práticas como recrutamento, desenvolvimento e 

avaliação de desempenho passaram a ser mediadas por tecnologias digitais, 

exigindo dos gestores um papel ativo na gestão da mudança e na construção de 



 

culturas organizacionais orientadas por dados e resultados. E é nesse momento que 

se destaca a ascensão da inteligência artificial (IA) como uma das forças motrizes 

mais relevantes no atual panorama organizacional, oferecendo novas possibilidades 

e desafios para a gestão de pessoas. É a partir dessa transição que se torna 

essencial aprofundar a análise sobre o papel da inteligência artificial no redesenho 

das práticas de GP e na configuração do futuro do trabalho (Rustiawan et al. 2023). 

 
4.2​ Práticas de Gestão de Pessoas 

 
Na Quarta Revolução Industrial, tecnologias digitais como inteligência 

artificial, big data e automação têm redefinido as práticas de gestão de pessoas, 

tornando-a mais estratégicas e alinhadas às metas organizacionais. Nesse cenário, 

recrutamento, seleção, treinamento e avaliação de desempenho compõem um 

processo contínuo sustentado por dados e por sistemas digitais, no qual a 

qualificação das equipes de GP aparece como condição para ganhos de eficiência e 

qualidade. (Blumen; Cepellos, 2023) 

No recrutamento e seleção, observa-se a convergência entre métodos 

tradicionais e plataformas digitais. Fontes clássicas, como agências de emprego, 

headhunters, anúncios em mídia tradicional, bancos de currículos e indicações 

internas, permanecem, mas ganham escala com o e-recruitment, que é o processo 

de atração, seleção e gestão de candidatos por meio de tecnologias baseadas na 

Internet, visando reduzir custos, ampliar o alcance e aumentar a eficiência da 

contratação, e o uso de mídias sociais, que ampliam a visibilidade das vagas e 

diversificam o funil de talentos (Abbas et al., 2021; Bhuiyan et al., 2021). A 

pandemia, por exemplo, acelerou a adoção de sistemas online de candidatura e 

entrevistas remotas, consolidando os processos digitais ao longo do ciclo seletivo 

(Abbas et al., 2021).  

Nesse ecossistema digital de recrutamento e seleção, a IA automatiza etapas 

críticas da triagem de currículos a testes online e agendamento enquanto soluções 

de HR Tech (tecnologias e plataformas especializadas para RH) aplicam análises de 

dados para identificar candidatos com maior aderência e potencial de desempenho, 

reduzindo tempo e custo e elevando a assertividade (Blumen; Cepellos, 2023; 

Shiferaw; Birbirsa, 2025). O resultado é um recrutamento mais amplo, rápido e 

imparcial, sustentado por evidências. 



 

O treinamento e desenvolvimento acompanha essa transformação ao migrar 

de ações pontuais para trilhas contínuas de aprendizagem. Estratégias de gestão 

tecnológica enfatizam o desenvolvimento de habilidades digitais por meio de 

e-learning, realidade virtual e sistemas adaptativos, que personalizam conteúdos 

conforme lacunas identificadas (Hendrawan et al., 2024).  

A adoção efetiva de tecnologias depende da capacitação do capital humano; 

ausência de qualificação e baixo letramento em tecnologia da informação inibem a 

incorporação de inovações, ao passo que programas de educação continuada 

consolidam a cultura digital (Faiz et al., 2024). Avanços em “treinamento baseado 

em IA” permitem mapear necessidades em tempo real, ajustar percursos formativos 

e monitorar progresso por dashboards, convertendo o aprendizado em alavanca de 

produtividade e inovação (Shiferaw; Birbirsa, 2025). 

Na avaliação de desempenho, as ferramentas digitais viabilizam o 

acompanhamento dinâmico, feedback contínuo e alinhamento de metas individuais 

com a estratégia. O HR Analytics ou People Analytics, que é o uso sistemático de 

dados e métodos analíticos, descritivos, diagnósticos, preditivos e prescritivos para 

tomar decisões de gestão de pessoas, combina bases de dados, integra dados 

históricos e indicadores de produtividade, qualidade e engajamento, reduzindo 

vieses de avaliações exclusivamente subjetivas (Blumen; Cepellos, 2023). 

 Sistemas apoiados por IA agilizam o processo, aumentam sua precisão e 

emitem alertas quando os padrões de desempenho se deterioram, economizando 

esforço operacional e elevando a confiabilidade dos resultados (Chukwuka; Dibie, 

2024). Assim, a avaliação deixa de ser evento isolado e passa a operar como ciclo 

permanente de melhoria, articulado ao desenvolvimento de competências. Desse 

modo, a consolidação de práticas digitais e de People Analytics reforça a 

necessidade de um exame específico da inteligência artificial na gestão de pessoas. 

A IA automatiza etapas como rastreamento e triagem de currículos, entrevistas por 

vídeo e análises preditivas, elevando eficiência e qualidade nas contratações. 

 
4.3​ A Inteligência Artificial na Gestão de Pessoas 
 

A Inteligência Artificial (IA) surge nos anos 1950 com a ambição de reproduzir 

a inteligência humana em máquinas. Historicamente, o campo evoluiu de duas 

vertentes: sistemas baseados em regras (lógica “se-então”) e redes neurais 



 

inspiradas no cérebro, que aprendem com muitos exemplos. A partir de 2012, o 

“aprendizado profundo” ganha protagonismo e viabiliza aplicações como 

reconhecimento de fala e imagens, tradução automática, predição de 

comportamento e direção autônoma. Em termos conceituais, a IA designa sistemas 

capazes de imitar a cognição humana para executar tarefas e aprimorar-se 

iterativamente a partir de dados (auto-otimização). Como tecnologia transversal, a IA 

vem impulsionando mudanças em setores como agricultura, saúde, transporte e 

educação, algo refletido no crescimento recente da atividade patentária no tema. 

(INPI, 2020). 

A incorporação de tecnologias como a inteligência artificial nas práticas de 

gestão de pessoas tem contribuído para a construção de ambientes de trabalho 

mais colaborativos, baseados em decisões mais ágeis e orientadas por dados, ao 

mesmo tempo em que favorece a valorização do bem-estar dos colaboradores 

(Silva; Mairink, 2019)  

O uso crescente de tecnologias como Inteligência Artificial (IA), Aprendizado 

de Máquina (ML), sistemas baseados em nuvem e análises de dados tem redefinido 

práticas tradicionais de GP, tornando-as mais orientadas por dados, responsivas e 

eficientes (Al Damen, 2024). Tarefas como recrutamento, gestão de desempenho e 

desenvolvimento de talentos têm sido automatizadas ou otimizadas, com ganhos em 

produtividade e alinhamento estratégico. A adoção de tecnologias como a IA requer 

atenção a princípios éticos e legais, como a proteção de dados, a transparência dos 

algoritmos e o risco de vieses automatizados (Silva; Mairink, 2019).  

A triagem automatizada de currículos, por exemplo, entrevistas por vídeo e 

análise de dados para tomada de decisão são exemplos práticos da transição da IA 

e automação no cotidiano das organizações. Além disso, sistemas como o RPA 

(Robotic Process Automation) têm sido usados para otimizar tarefas repetitivas e de 

baixo valor estratégico, liberando os profissionais para atividades mais analíticas e 

criativas (Turcu; Turcu 2021). 

De acordo com o Radar Tecnológico publicado em 2020 pelo Instituto 

Nacional de Propriedade Industrial (INPI), além da aplicação prática de tecnologias 

como RPA, aprendizado de máquina e sistemas baseados em nuvem, a Inteligência 

Artificial (IA) tem se consolidado como uma das áreas de maior crescimento em 

registros de patentes no Brasil. O radar demonstra que os depósitos de patentes 

relacionados a IA aumentaram substancialmente nos últimos anos, refletindo uma 



 

tendência global de inovação orientada por dados. As áreas técnicas mais 

frequentes nesses depósitos envolvem tecnologias aplicáveis à gestão de dados, 

reconhecimento de padrões, interação homem-máquina e automação de processos. 

Aspectos diretamente relacionados às práticas modernas de gestão de pessoas.  

O desafio contemporâneo da Gestão de Pessoas reside em adaptar as 

práticas e competências à lógica da era digital. Isso implica promover o uso 

estratégico de dados, a personalização das experiências do colaborador e a 

construção de ambientes colaborativos e inovadores. O papel do gestor de GP 

torna-se, assim, fundamental na mediação entre tecnologia e capital humano 

(Yulianti et al., 2023) 

 

4.4​ Automação (Robotic Process Automation) 
 
Estudos de caso recentes têm ilustrado os impactos reais da automação 

inteligente nos ambientes de trabalho, oferecendo evidências além das projeções 

teóricas. Em uma instituição financeira que implementou Robotic Process 

Automation (RPA), por exemplo, observou-se melhoria significativa em tempo e 

custo na execução de 50 a 54 processos analisados, sem redução do quadro de 

pessoal após a automação, resultado que contraria expectativas de cortes 

frequentemente sugeridas na literatura (Aydiner et al., 2023).  
Ainda segundo Aydiner, Ortaköy e Özsürünç (2023) , os empregados afetados 

relataram, em sua maioria, uma diminuição nas tarefas rotineiras e um aumento nas 

atividades inovadoras e analíticas, percebendo maior valor agregado em suas 

funções. Esse achado corrobora a visão de que a introdução de IA e RPA tende a 

repaginar o conteúdo do trabalho humano, liberando os profissionais para 

atribuições mais estratégicas, em vez de simplesmente eliminar postos de trabalho. 

Em termos organizacionais, a automação de processos mostrou-se mais eficaz 

quando alinhada a uma perspectiva estratégica no caso citado, a falta de uma visão 

mais ampla de valor limitou os ganhos de eficiência de tempo e custo, indicando que 

apenas automatizar tarefas sem recalcular seu valor estratégico pode resultar em 

transformações de processos aquém do potencial esperado (Aydiner et al., 2023). 

Em síntese, o balanço entre tecnologia e intervenção humana desponta como 

elemento central: os sistemas de IA aplicados à gestão de pessoas oferecem 

ganhos tangíveis de eficiência, mas sua eficácia de longo prazo depende de uma 



 

integração cuidadosa, onde a inteligência artificial atua como apoio ao julgamento 

gerencial, e não como substituto absoluto deste. Esses achados reforçam e 

aprofundam os pontos já discutidos na literatura, ao mostrar empiricamente que a 

inovação tecnológica em GP exige tanto avanços técnicos quanto ajustes culturais e 

éticos para produzir resultados consistentes e confiáveis (Sutharsan e Vijayakumar, 

2023; Abdelraouf et al., 2025). 
 

4.5​ Radar Tecnológico 2020 
 

O Radar Tecnológico do INPI, destaca que “a inteligência artificial não é um 

campo isolado, mas transversal, com potencial de aplicação em diversos setores, 

incluindo a gestão de pessoas, o suporte a decisões estratégicas e o aumento da 

produtividade organizacional” (INPI, 2020). Essa análise reforça que compreender o 

ecossistema de inovação em IA por meio da lente da propriedade intelectual 

contribui para antecipar tendências tecnológicas que impactam diretamente os 

modelos de trabalho e a atuação dos profissionais de GP. Assim, além da análise de 

literatura científica, a prospecção tecnológica baseada em patentes surge como uma 

ferramenta valiosa para mapear possíveis trajetórias futuras da gestão de pessoas 

na era digital. 

No Brasil, o Radar também evidencia a amplitude e maturação do 

ecossistema de IA mapeando depósitos de patentes e destacando subáreas com 

maior concentração como aprendizado de máquina e aplicações em processamento 

de imagens, negócios, diagnósticos, sistemas de controle, fala e PLN. Para a GP, 

esse panorama sugere um pipeline tecnológico fértil, capaz de alimentar novas 

soluções em people analytics, seleção com análise de vídeo/voz e plataformas de 

aprendizagem adaptativa (INPI, 2020). 

Em conjunto, essas evidências sustentam que “gestão de pessoas na era 

digital” é menos sobre ferramentas isoladas e mais sobre um sistema sociotécnico: 

processos redesenhados, competências analíticas no RH e alinhamento com a 

estratégia, ancorados em dados e automação (Zhang; Chen, 2023; Turcu; Turcu, 

2021; Borges e Janissek-Muniz, 2022; INPI, 2020).  

O quadro 1 abaixo apresenta dados consolidados de tecnologias do Radar 

Tecnológico do INPI, e suas aplicações evidenciam a integração entre IA e gestão 

de pessoas, com impactos perceptíveis nas funções de recrutamento, treinamento, 



 

avaliação de desempenho e bem-estar dos colaboradores.  

 

Quadro 1 - Tecnologias de IA 

Tecnologia Aplicações em 
Gestão de Pessoas 

Funções de RH 
mais impactadas 

Observações 

Visão 
Computacional 

 
- Análise de 

comportamento e 
ergonomia no trabalho​
- Potencial em triagem 
visual de candidatos 

 

- Treinamento e 

Desenvolvimento 

​

- Gestão de Saúde e 

Bem-estar 

- Segunda tecnologia 

com maior número de 

patentes (1.270 

pedidos)​

- Forte crescimento 

desde 2013 

Processamento 
de Linguagem 
Natural (PLN) 

 
- Triagem automatizada 

de currículos 
​

- Análise de sentimentos 
em feedbacks 

​
- Chatbots para suporte 

 

- Recrutamento e 

Seleção​

- Comunicação 

Organizacional 

- Tecnologia 

emergente (196 

pedidos)​

- Relevante no suporte 

a processos de RH 

Machine Learning 
(Aprendizado de 
Máquina) 

 
- Modelos preditivos de 

turnover 
​

- Análise de performance 
​

- Personalização de 
treinamentos 

 

- Recrutamento e 

Seleção​

- Treinamento​

- Avaliação de 

Desempenho 

- Tecnologia com 

maior número de 

patentes (1.299 

pedidos)​

- Crescimento médio 

anual de 26% entre 

2011 e 2016 

  - Avaliação de 

Desempenho​

- Gestão de Saúde e 

Bem-estar 

- Aplicações 

emergentes em 

ambientes de trabalho 

híbrido/remoto 

Integração IA + 
IoT (internet das 
coisas) 

 
- Sensoriamento para 

ergonomia e bem-estar 
​

- Monitoramento 
ambiental 

 

- Gestão de Saúde e 

Bem-estar 

- Potencial crescente 

em ambientes 

inteligentes​

- Ainda com pouca 

exploração 

formalizada 

Fonte: elaboração própria com base em INPI (2020)  

 

Em termos quantitativos, o Radar Tecnológico do INPI (2020) aponta um 

crescimento significativo no número de depósitos de patentes relacionados à 



 

Inteligência Artificial (IA) a partir de 2013, alcançando mais de cinco mil registros até 

2019. Nesse universo, destacam-se as tecnologias de Machine Learning 

(aprendizado de máquina), com 1.299 pedidos de patente, e de Visão 

Computacional, com 1.270 pedidos, as quais constituem a base de diversas 

soluções voltadas à gestão de pessoas.  

O Processamento de Linguagem Natural (PLN) também se mostra relevante, 

com 196 pedidos identificados notadamente ligados à automação de triagem de 

currículos, a chatbots para suporte interno e à análise de sentimentos em feedbacks 

organizacionais. Esses dados evidenciam que o aprendizado de máquina se 

sobressai como a técnica com maior número de depósitos mantendo crescimento 

contínuo nos últimos anos, enquanto a visão computacional e o PLN despontam 

como ferramentas promissoras em aplicações como recrutamento, desenvolvimento 

de talentos e monitoramento do bem-estar no ambiente de trabalho. 

As evidências levantadas indicam uma integração crescente entre a IA e as 

práticas de gestão de pessoas, possibilitando processos mais personalizados, 

orientados por dados e com maior capacidade de adaptação às novas exigências do 

mundo do trabalho.  

O quadro 2 ilustra essa integração por meio de uma matriz de impactos das 

tecnologias mapeadas pelo relatório do INPI (2020) nas principais funções de GP, 

consolidando as aplicações identificadas nos pedidos de patentes e seu potencial de 

transformação.  

 

Quadro 2 - Matriz de impactos da IA nas principais funções de RH 

Função de RH Tecnologias com maior 
impacto 

Impacto observado 
(INPI, 2020) 

Recrutamento e Seleção 

 

PLN; Machine Learning 

Automação parcial da 

triagem de currículos; 

redução do tempo gasto. 

 

Treinamento e 

Desenvolvimento 

 

Machine Learning; Visão 

Computacional 

Personalização do 

aprendizado; início do uso 

de RA e RV em 

treinamentos imersivos 

 Machine Learning; Feedback contínuo 



 

Avaliação de 

Desempenho 

Automação baseado em dados; maior 

previsibilidade de 

desempenho 

Gestão de Saúde e 

Bem-Estar 

Visão Computacional; IA 

integrada à IoT 

Monitoramento remoto da 

ergonomia e das 

condições de trabalho 
Fonte: elaboração própria com base em INPI (2020)  

 

Observa-se, por exemplo, que no Recrutamento e Seleção, o uso de técnicas 

de PLN e Machine Learning proporciona automação parcial da triagem de 

candidatos, redução do tempo despendido no processo seletivo e potencial para 

diminuição de vieses, embora com limitações inerentes aos algoritmos. Já no 

Treinamento e Desenvolvimento, as soluções de IA (especialmente aprendizado de 

máquina e visão computacional) viabilizam uma abordagem mais individualizada e 

flexível do aprendizado, incluindo o início da utilização de tecnologias imersivas, 

como a Realidade Aumentada (RA) e a Realidade Virtual (RV), em programas de 

capacitação. 

De modo semelhante, na Avaliação de Desempenho o emprego de 

ferramentas de Machine Learning e sistemas automatizados tem permitido a oferta 

de feedbacks contínuos baseados em dados, aumentando a previsibilidade de 

desempenho e aprimorando a qualidade das avaliações. Por sua vez, na função de 

Gestão de Saúde e Bem-Estar, destaca-se a integração de sistemas de visão 

computacional e de IA com dispositivos de Internet das Coisas (IoT), possibilitando o 

monitoramento remoto de fatores ergonômicos e das condições de trabalho dos 

colaboradores. 

De acordo com o mesmo relatório do INPI (2020), o desenvolvimento de 

sistemas baseados em visão computacional para controle biométrico de ponto e 

análise ergonômica no ambiente de trabalho é utilizado para monitorar posturas, 

identificar riscos e prevenir doenças ocupacionais, viabilizando ações de gestão de 

saúde e bem-estar fundamentadas em dados objetivos. Outras aplicações envolvem 

o uso de sensores inteligentes integrados à IoT para monitoramento do ambiente 

laboral, embora a adoção formal dessas inovações ainda seja incipiente em relação 

ao potencial identificado. 

No que se refere à personalização do desenvolvimento de pessoas, a 



 

Unicamp é citada no Radar Tecnológico do INPI como uma das principais 

depositantes nacionais, tendo registrado sistemas de IA voltados à análise de vídeos 

de treinamento, reconhecimento de padrões de aprendizagem e identificação de 

necessidades formativas específicas. Esses exemplos evidenciam que a 

transferência de tecnologia entre universidades e o setor produtivo está em 

expansão, com aplicações diretas em políticas corporativas de capacitação e 

formação continuada de colaboradores. 

Além do meio acadêmico, empresas como Samsung e Embraer figuram entre 

os maiores depositantes, com pedidos de patente relativos a sistemas inteligentes 

de controle de jornada, avaliação de desempenho automatizada e análise preditiva 

de absenteísmo. Tais soluções demonstram que a IA vem sendo empregada não 

apenas para automatizar tarefas operacionais, mas também para apoiar processos 

decisórios e promover ganhos de eficiência na gestão de pessoas. 

O uso dessas tecnologias ainda se concentra em organizações de maior porte 

e em centros de pesquisa; entretanto, o crescimento dos depósitos de patentes 

nacionais sinaliza um movimento consistente de internalização dessas inovações no 

contexto brasileiro, especialmente na interface entre gestão de pessoas, propriedade 

intelectual e desenvolvimento organizacional. 

Embora o Radar Tecnológico do INPI (2020) constitua uma importante 

referência para a compreensão do cenário da IA no Brasil, sua análise está limitada 

aos depósitos de patentes realizados até 2019. A presente pesquisa busca 

complementar esse panorama ao analisar a evolução das patentes relacionadas à 

inteligência artificial aplicada à gestão de pessoas no período de 2020 até a 

atualidade, contemplando as transformações tecnológicas ocorridas após a 

publicação do relatório.  

Além da atualização temporal, o estudo propõe uma abordagem integrada ao 

relacionar os resultados da prospecção tecnológica com a produção científica 

recente sobre o tema, permitindo verificar se o avanço do conhecimento acadêmico 

acompanha a dinâmica das tecnologias protegidas por propriedade intelectual e, 

consequentemente, das inovações que chegam ao mercado. Dessa forma, 

pretende-se identificar convergências, lacunas e tendências entre o estado da arte e 

o estado da técnica, ampliando a compreensão sobre a evolução da inteligência 

artificial aplicada à gestão de pessoas. 

 



 

5.0 METODOLOGIA 
 

Este capítulo descreve o percurso metodológico adotado para responder à 

questão central da pesquisa, que investiga como a inteligência artificial tem 

impactado e transformado as práticas de gestão de pessoas no contexto da era 

digital. O desenho da pesquisa articulou dois conjuntos de evidências documentais: 

o estado da arte, representado pela produção científica recuperada na base Scopus, 

e o estado da técnica, constituído por documentos de patentes recuperados no Orbit 

Intelligence. A integração entre esses conjuntos foi desenvolvida por meio de 

categorias analíticas equivalentes e de uma matriz de convergência.  

Neste trabalho, o termo impacto é operacionalizado como os benefícios, 

efeitos percebidos, riscos, barreiras e implicações relatados nos estudos científicos. 

De modo semelhante, a existência de um pedido ou de uma patente não comprova 

adoção comercial, desempenho ou impacto social: o documento patentário será 

tratado como evidência de atividade inventiva e de uma solução tecnológica 

reivindicada. 

 

 
5.1 Tipo de pesquisa 
 

A pesquisa adota abordagem qualitativa, de caráter exploratório e descritivo, 

conforme tipologia proposta por Gil (2008). A natureza exploratória justifica-se pela 

ainda incipiente literatura científica sobre inteligência artificial aplicada a práticas 

específicas de gestão de pessoas, no recorte que articula propriedade intelectual e 

prospecção tecnológica. A natureza descritiva manifesta-se na sistematização do 

conhecimento existente sobre o tema e na construção de matrizes analíticas que 

organizam tecnologias, funções de Gestão de Pessoas e indicadores patentários em 

um quadro integrado. 
A pesquisa adotou abordagem qualitativa, com apoio de indicadores 

quantitativos descritivos. Quanto aos procedimentos, caracteriza-se como pesquisa 

bibliográfica e documental. O componente bibliográfico compreendeu a busca 

sistematizada, a seleção e a análise da produção científica sobre inteligência 

artificial aplicada à Gestão de Pessoas. O componente documental compreendeu a 

prospecção de documentos patentários relacionados ao mesmo domínio funcional. 



 

A delimitação da pesquisa à Scopus e ao Orbit Intelligence decorreu da 

adequação dessas bases aos objetivos e ao desenho metodológico do estudo. A 

Scopus foi selecionada por sua cobertura multidisciplinar e pela disponibilização de 

metadados estruturados e exportáveis, enquanto o Orbit Intelligence permitiu 

organizar os documentos por famílias de patentes e acessar informações técnicas, 

jurídicas e bibliográficas necessárias à prospecção tecnológica. A inclusão de outras 

bases exigiria uma etapa adicional de compatibilização, deduplicação e 

harmonização dos registros, não prevista no desenho inicial e incompatível com o 

cronograma disponível. Assim, priorizaram-se a consistência, a rastreabilidade e a 

profundidade da análise, reconhecendo-se que essa delimitação pode não 

contemplar a totalidade da produção científica e tecnológica existente.  
Os indicadores quantitativos foram empregados para caracterizar a produção 

científica e tecnológica, sem configurar uma etapa estatística inferencial. A 

articulação entre literatura e patentes foi tratada como integração de evidências 

documentais complementares. 

O percurso foi organizado em cinco etapas: definição analítica; construção do 

estado da arte; construção do estado da técnica; integração entre as evidências 

científicas e patentárias; e elaboração do relatório técnico conclusivo, que é o 

produto tecnológico dessa pesquisa. 

O fluxograma sintetiza o processo de busca, triagem e constituição dos 

corpora científico e patentário. Os percursos foram conduzidos separadamente nas 

bases Scopus e Orbit Intelligence e posteriormente integrados por meio da matriz de 

convergência entre o estado da arte e o estado da técnica.  
 

Figura 1 – Fluxograma de busca, seleção e constituição dos corpora da 
pesquisa  

 



 

 

Fonte: Elaboração própria (2026).  

 
 

5.2 Estado da Arte: busca e seleção da literatura 
 

A busca bibliográfica foi realizada na base Scopus, mediante a combinação 

das palavras-chave “Artificial Intelligence”, “Human Resources” e “Recruitment”, 

utilizando-se o operador booleano AND. Também foram utilizados como termos de 

refinamento: “Human Resource Management”, “Artificial Intelligence (AI)”, “Talent 

Management”, “Recruitment Process” e “Machine-learning”. Foram aplicados os 

filtros referentes ao período de 2020 a janeiro de 2026, à área temática Business, 

Management and Accounting e ao tipo documental artigo científico. O arquivo de 

resultados foi exportado em 12 de maio de 2026.  

A estratégia de busca recuperou 218 registros, que constituíram o corpus 

bruto da pesquisa bibliográfica. O arquivo exportado continha os campos autores, 

nomes completos dos autores, identificadores Scopus, título, ano, link do registro, 

resumo, palavras-chave dos autores e palavras-chave indexadas. Nessa etapa, os 

registros ainda não haviam sido submetidos aos critérios de aderência temática 

definidos para a pesquisa. 



 

A partir da leitura dos títulos, dos resumos e dos demais metadados 

disponíveis, foram pré-selecionados 30 registros únicos, identificados por links 

distintos da Scopus. Esses registros, publicados entre 2020 e 2025, constituíram o 

corpus bibliométrico intermediário. Sua distribuição temporal foi a seguinte: cinco 

publicações em 2020, três em 2021, sete em 2022, seis em 2023, oito em 2024 e 

uma em 2025. Essa distribuição se refere aos 30 registros pré-selecionados, e não 

ao conjunto bruto de 218 resultados recuperados. 
 

        Quadro 3 -  Registro da estratégia de busca bibliográfica 

Elemento Registro metodológico 

Base Scopus 

Expressão de busca “Artificial Intelligence” AND “Human Resources” 

Período aplicado 2020 a janeiro de 2026 

Área temática Business, Management and Accounting 

Tipo documental Artigo científico 

Data da exportação 12 de maio de 2026 

Campos exportados Autores; nomes completos; identificadores Scopus; título; ano; link; resumo; 
palavras-chave dos autores e palavras-chave indexadas 

Resultado bruto 218 registros recuperados 

Pré-seleção 30 registros únicos 

Corpus qualitativo final 20 estudos científicos únicos 

Fonte: Elaboração própria (2026). 
 
 

5.2.1 Triagem e constituição dos corpora 

 
A triagem dos 218 registros recuperados foi realizada mediante a leitura dos 

títulos e dos resumos. A pré-seleção considerou a aderência temática à Gestão de 

Pessoas, a pertinência aos objetivos da pesquisa e, como critério auxiliar de 

ordenação, o número de citações. O número de citações não foi utilizado como 

requisito isolado de elegibilidade, pois as publicações recentes dispõem de menor 

intervalo temporal para acumular citações. Essa etapa resultou na seleção preliminar 

de 30 registros. 

Na etapa seguinte, os 30 registros pré-selecionados foram submetidos a uma 



 

avaliação aprofundada de aderência. Foram excluídos os estudos sem aplicação ou 

implicação explícita para a Gestão de Pessoas, os trabalhos predominantemente 

computacionais sem conexão organizacional e os textos sem aderência ao problema 

da pesquisa. Ao final dessa avaliação, 20 estudos científicos únicos foram incluídos 

no corpus qualitativo e utilizados na sistematização das tecnologias, aplicações, 

benefícios, riscos, barreiras e implicações organizacionais. Os títulos e os resumos 

desses mesmos 20 estudos constituíram o corpus textual empregado na análise 

lexical. 

 

Quadro 4 -  Corpora documentais, unidades de análise e finalidades 
Corpus Abrangência Unidade de análise Finalidade 

Bruto 218 registros recuperados 
na Scopus Registro bibliográfico Delimitar o universo inicialmente 

recuperado e subsidiar a triagem temática. 

Bibliométrico 30 registros 
pré-selecionados Registro bibliográfico 

Examinar a evolução temporal e os demais 
indicadores disponíveis nos metadados da 
base. 

Qualitativo 20 estudos científicos 
analisados Artigo científico 

Identificar tecnologias de inteligência 
artificial, aplicações em Gestão de 
Pessoas, benefícios, riscos, barreiras e 
implicações organizacionais. 

Textual Títulos e resumos dos 20 
estudos selecionados Segmento textual 

Examinar a estrutura lexical, as relações 
de coocorrência e as classes temáticas do 
corpus científico. 

Patentário 
20 famílias de patentes 
selecionadas no Orbit 
Intelligence 

Família de patentes 
Identificar tecnologias, aplicações, países 
de prioridade, titulares, inventores, 
classificações, situação jurídica e 
possibilidades de utilização. 

Histórico-comp
arativo 

Radar Tecnológico do INPI 
publicado em 2020, com 
dados patentários até 2019 

Indicadores e 
categorias 
tecnológicas 
publicados 

Estabelecer uma referência histórica para 
comparar continuidades, especializações e 
novas aplicações identificadas nos artigos 
e nas famílias de patentes posteriores a 
2020. 

Fonte: Elaboração própria (2026). 

 

5.2.2 Análise bibliométrica descritiva 

A análise bibliométrica descritiva foi aplicada aos 20 artigos selecionados para 

análise e considerou as variáveis disponíveis no arquivo exportado da Scopus, 

especialmente ano de publicação, autoria, país e fonte. Para o corpus patentário, a 

análise será realizada sobre os 20 registros selecionados, considerando os 

metadados disponíveis nas bases utilizadas, como evolução temporal, país, 

titularidade, inventor e classificação tecnológica. 



 

A finalidade dessa etapa foi caracterizar e contextualizar os corpora científico 

e patentário, sem pretensão de generalização estatística. A evolução temporal, a 

distribuição geográfica e institucional dos artigos, a distribuição dos titulares e 

inventores das patentes, as classificações tecnológicas, a tipologia metodológica dos 

estudos e as tecnologias identificadas constituem resultados da aplicação dos 

procedimentos. Por essa razão, esses dados serão apresentados e discutidos no 

capítulo de resultados e discussão. Por essa razão, esses dados serão 

apresentados e discutidos no capítulo de resultados e discussão, e não neste 

capítulo metodológico. 

5.2.3 Análise textual com o IRaMuTeQ 

Como procedimento complementar à leitura e à codificação temática, 

realizou-se uma análise textual com o auxílio do software IRaMuTeQ. Para essa 

etapa, foram constituídos dois corpora textuais. O corpus científico foi formado pelos 

títulos e resumos dos 20 artigos selecionados na Scopus, enquanto o corpus 

patentário reuniu os títulos e resumos, em português, dos 20 registros patentários 

selecionados. Os documentos foram identificados individualmente por variáveis 

correspondentes aos artigos e às patentes. 

Os dois corpora foram preparados separadamente, mediante a padronização 

da estrutura textual e a retirada de elementos sem função analítica. O 

processamento independente teve como finalidade preservar as particularidades 

lexicais de cada conjunto documental e possibilitar a posterior comparação entre a 

produção científica e a produção tecnológica. 

Em ambos os corpora, foram realizadas a análise de similitude, a 

Classificação Hierárquica Descendente (CHD) e a Análise Fatorial de 

Correspondência (AFC). A análise de similitude foi utilizada para identificar as 

relações de coocorrência entre os vocábulos e a formação de comunidades lexicais. 

A CHD permitiu organizar os segmentos de texto em classes, de acordo com a 

proximidade de seus vocabulários. Por sua vez, a AFC possibilitou representar, no 

plano fatorial, as relações de proximidade e afastamento entre as classes lexicais 

identificadas. Os resultados decorrentes desses procedimentos são apresentados e 

interpretados no capítulo de resultados e discussão. 

 



 

 

5.2.4 Extração e codificação temática 

 
Os dados dos estudos selecionados foram organizados em matriz de 

extração. Para cada artigo, foram registrados os elementos de identificação, o 

objetivo, a abordagem e o método, o contexto empírico, as tecnologias 

mencionadas, as práticas de Gestão de Pessoas contempladas, os principais 

resultados, os benefícios, os riscos, as barreiras, as limitações e as implicações 

apresentadas pelos autores. 

A análise qualitativa seguiu uma lógica temática, combinando categorias 

dedutivas, derivadas dos objetivos da dissertação, e categorias indutivas, 

identificadas durante a leitura dos artigos. O procedimento compreendeu a 

familiarização com o material, a codificação inicial, o agrupamento de códigos 

semanticamente equivalentes, a revisão, a definição operacional das categorias e a 

síntese interpretativa, em diálogo com as etapas da análise temática propostas por 

Braun e Clarke (2006)  

Para permitir a comparação entre os estudos, termos semanticamente 

próximos foram normalizados em categorias funcionais comuns. Aquisição de 

talentos, recrutamento eletrônico e recrutamento e seleção, por exemplo, foram 

associados à categoria recrutamento e seleção, sem a eliminação das 

especificidades registradas na matriz detalhada. A frequência temática foi calculada 

por presença documental binária: atribuiu-se valor 1 quando a categoria apareceu de 

forma substantiva em um estudo e valor 0 quando não apareceu. Repetições dentro 

do mesmo artigo não elevaram sua frequência documental. 

 

Quadro 5 – Campos da matriz de extração do estado da arte 
Dimensão Variáveis Fonte de verificação 
Identificação Título, autores, ano, periódico, DOI ou link, país e 

instituição Scopus e artigo 

Desenho Objetivo, abordagem, método, amostra, técnica 
analítica e contexto Artigo e resumo analítico 

Aplicação em 
GP 

Função de Gestão de Pessoas, etapa do ciclo do 
colaborador e usuário Artigo 

Base 
tecnológica 

Tipo de IA, algoritmo, fonte de dados e integração 
com sistemas de RH Artigo 

Achados Benefícios, efeitos, limitações, riscos, barreiras e 
competências 

Resultados e discussão 
do artigo 



 

Codificação Categoria, subcategoria, evidência textual e 
observação interpretativa Matriz de análise 

Fonte: elaboração própria (2026). 
 
 

 

5.2.5 Estado da técnica: prospecção patentária 

 
A prospecção patentária foi realizada na plataforma Orbit Intelligence da 

Questel, no dia 28 de julho de 2026, com o objetivo de identificar tecnologias 

baseadas em inteligência artificial aplicadas à gestão de pessoas. A estratégia da 

busca utilizou os termos em inglês “Artificial Intelligence” AND “Human Resource”, 

considerando documentos com data a partir de 1º de janeiro de 2020. A busca inicial 

recuperou 852 registros. Em seguida, aplicou-se o filtro referente ao estado legal das 

famílias de patentes, mantendo-se somente aquelas classificadas pela plataforma 

como ativas (Alive), o que resultou em 752 famílias patentárias. Esse conjunto foi 

utilizado para o levantamento preliminar dos indicadores disponibilizados pelo Orbit, 

como situação jurídica, domínio tecnológico, evolução conforme o primeiro ano de 

prioridade, principais depositantes e países de proteção. 

Posteriormente, realizou-se a triagem das patentes, priorizando-se aquelas 

com maiores pontuações de relevância. Foram selecionados 20 registros que 

apresentaram valores superiores a zero nos indicadores de impacto tecnológico e 

força da patente.  Por meio da leitura dos títulos e resumos, considerando como 

critério de inclusão a aderência direta ao uso da inteligência artificial em atividades 

relacionadas à gestão de pessoas, como recrutamento, seleção, alocação, 

avaliação, compartilhamento de informações e suporte aos processos de recursos 

humanos.  

Foram excluídos os documentos que, embora contivessem os termos 

empregados na busca, não apresentavam relação direta com o objeto da pesquisa. 

Ao final desse processo, foram selecionadas 20 famílias patentárias, todas com 

estado legal ativo, identificadas individualmente pelo código único de família da 

Questel. Os dados bibliográficos, jurídicos e tecnológicos desses documentos foram 

exportados para uma planilha eletrônica, constituindo o corpus da análise do estado 

da técnica apresentada na etapa subsequente do estudo. 

Complementarmente, realizou-se uma busca na base de patentes do Instituto 



 

Nacional da Propriedade Industrial (INPI), com a expressão “inteligência artificial” no 

campo “Resumo”. A consulta foi realizada em 11 de setembro de 2026 e recuperou 

673 processos distribuídos em 34 páginas. Para delimitação temporal, foram 

examinados os 520 registros constantes nas páginas 1 a 26, correspondentes aos 

depósitos efetuados entre março de 2020 e setembro de 2026. A seleção temática 

considerou a presença, nos títulos, de aplicações diretamente relacionadas à Gestão 

de Pessoas ou a dimensões complementares, como saúde e segurança do 

trabalhador. Os resultados foram classificados em relação direta, complementar ou 

não relacionada ao objeto da pesquisa. A busca não foi utilizada para determinar a 

situação jurídica dos pedidos, pois as páginas de resultados não apresentavam o 

histórico de despachos de cada processo.  
 

5.2.6 Verificação complementar de evidências públicas de exploração  

 
Após a análise documental das famílias de patentes, realizou-se consulta 

complementar às páginas institucionais dos respectivos titulares, com o objetivo de 

verificar a existência de evidências públicas de exploração, oferta comercial, 

licenciamento, contratação ou implantação das tecnologias identificadas. Essa etapa 

não teve como objetivo medir o mercado nem comprovar a eficácia das soluções, 

mas diferenciar a existência de proteção patentária da existência de atividade 

comercial. 

A unidade de verificação permaneceu sendo a família de patente. Os 

documentos recuperados no Orbit Intelligence foram utilizados para identificar o 

titular, o número FAN, os números das publicações, os inventores e o objeto técnico 

de cada solução. Logo em seguida, foram examinadas as páginas institucionais dos 

titulares, especialmente as seções destinadas a produtos, serviços, pesquisa e 

desenvolvimento, histórico institucional. 

Para cada família, buscou-se identificar menção ao número da publicação, ao 

número da patente, ao objeto técnico da invenção, aos inventores ou a produto ou 

serviço funcionalmente equivalente. A consulta foi realizada em agosto de 2026 e se 

restringiu a informações publicamente acessíveis. Não foram realizadas entrevistas 

com titulares, solicitações formais de informação, consultas a contratos privados, 

testes funcionais, auditorias de algoritmos ou verificação de receitas e clientes. 



 

Consequentemente, a ausência de evidência pública não foi interpretada como 

comprovação de inexistência de exploração, mas somente como impossibilidade de 

confirmar publicamente o vínculo entre a família de patente e uma aplicação 

comercial. 

 
5.3 Uso de IA e softwares de apoio 
 

Durante a elaboração deste estudo, foram empregadas ferramentas de 

inteligência artificial estritamente como suporte à escrita e à revisão textual: O 

ChatGPT versão 5.0 (modo Thinking) foi utilizado para planejamento de seções, 

reorganização lógica de parágrafos, uniformização terminológica e melhorias de 

coesão e clareza, mantendo-se a autoria, interpretação e conclusões sob 

responsabilidade exclusiva da pesquisadora. Para a gestão das referências, 

utilizaram-se Zotero e Mendeley nas etapas de captura de metadados por DOI/URL, 

padronização de campos e inserção de citações no texto, com verificação manual 

conforme ABNT antes da geração da lista final.  

Ademais, foram produzidos resumos analíticos sucintos de cada obra 

(objetivo, principais achados e implicações), registrados em planilha de apoio e 

empregados na classificação temática e para ajudar na síntese crítica da introdução 

e referencial teórico, assim como a elaboração de quadros e tabelas. Ressalta-se 

que as ferramentas não deliberaram sobre critérios de inclusão/exclusão, nem 

redigiram análises ou resultados, atuando apenas como apoio técnico ao processo 

científico que está sendo realizado pela autora. 

 
 

6. Resultados e Discussão 

6.1 Caracterização bibliométrica dos resultados na Scopus 

 

Esta seção apresenta a caracterização dos resultados recuperados na base 

Scopus, considerando exclusivamente os gráficos gerados pela própria plataforma. 

A análise foi delimitada à evolução temporal das publicações, aos autores com maior 

número de documentos, à distribuição por países ou territórios e às fontes de 

publicação. O conjunto representado nos gráficos reuniu os 218 documentos 



 

publicados entre 2020 e 2026. 

 

6.1.1 Evolução temporal das publicações 

 

Figura 2 -  Evolução temporal dos documentos recuperados na Scopus 

 
                      Fonte: Scopus (2026). 

 

A figura 2 demonstra que a produção apresentou crescimento ao longo do 

período analisado, embora com comportamentos distintos entre os anos. Em 2020, 

foram recuperados oito documentos, número que diminuiu para cinco em 2021. A 

partir de 2022, verificou-se uma trajetória contínua de crescimento, com 14 

documentos em 2022, 21 em 2023, 60 em 2024 e 104 em 2025. 

O crescimento tornou-se mais acentuado nos dois últimos anos completos 

apresentados no gráfico. Em conjunto, 2024 e 2025 concentraram 164 documentos, 

correspondentes a aproximadamente 75,2% dos 218 resultados. O ano de 2025 

apresentou a maior quantidade, com 104 documentos, o equivalente a 

aproximadamente 47,7% do total. Esses dados mostram que a maior parte da 

produção recuperada se concentrou no período mais recente da busca. 

Em 2026, foram registrados seis documentos. Esse resultado não deve ser 



 

interpretado como uma redução consolidada da produção, pois o gráfico apresenta 

dados de um ano ainda em andamento. Assim, o valor expressa somente os 

documentos disponíveis na base até o momento em que o material foi gerado. 

6.1.2 Autores com maior número de publicações 

 

Figura 3 – Autores com maior número de documentos 

 
Fonte: Scopus (2026). 

 

Conforme a Figura 3, os autores que mais publicaram sobre o tema foram 

Benabou, A., Lukaszewski, K. M., Sposato, M., Stone, D. L. e Touhami, F. Cada um 

apresentou três documentos. Na sequência, Aini, Q., Anvari, R., Intezari, A., Jain, V. 

e Johnson, R. D. apareceram com dois documentos cada. 

A diferença entre os autores apresentados foi pequena, variando entre duas e 

três publicações. Nenhum dos autores listados ultrapassou três documentos. Dessa 

forma, os dados indicaram uma produção distribuída entre diferentes pesquisadores, 

sem concentração quantitativa elevada em um único autor. Essa leitura se restringe 

ao número de documentos apresentados no gráfico e não permite avaliar impacto, 

citações ou redes de coautoria. 



 

6.1.3 Distribuição dos documentos por países ou territórios 

 

Figura 4 – Distribuição dos documentos por país ou território 

 
Fonte: Scopus (2026). 

 

A Figura 4 evidencia a predominância da Índia como o país que mais publicou 

em relação ao tema dentre os 218 artigos, e ocupou a primeira posição 

apresentando uma barra visivelmente superior às demais. Os Estados Unidos 

apareceram na segunda posição. Em seguida, Indonésia, Reino Unido, Malásia, 

Emirados Árabes Unidos, Austrália, China, Marrocos e Paquistão. 

A composição do grupo demonstrou diversidade geográfica, com países 

situados na Ásia, América do Norte, Europa, Oceania, Oriente Médio e África. Ao 

mesmo tempo, observou-se presença expressiva de países asiáticos entre as dez 

primeiras posições, especialmente em razão da liderança da Índia.  

O protagonismo dos países asiáticos, especialmente da Índia, pode ser 

associado à expansão recente de seus ecossistemas científicos e tecnológicos em 

inteligência artificial. Al-Marzouqi e Arabi (2024) apontam como fatores plausíveis o 

aumento do financiamento à pesquisa, a criação de programas e institutos 

especializados, a disponibilidade de profissionais qualificados, o desenvolvimento da 

infraestrutura tecnológica, a adoção de estratégias nacionais de IA e o 



 

fortalecimento da proteção da propriedade intelectual. No período de 1998 a 2022, a 

Índia apresentou crescimento de 252 vezes no número de publicações em IA, com 

taxa média anual de 24,8%, resultado que ajuda a contextualizar sua posição de 

destaque na produção científica identificada nesta pesquisa.  

6.1.4 Distribuição dos documentos por fonte de publicação 

 

Figura 5 – Documentos por ano e por fonte de publicação 

 
    Fonte: Scopus (2026). 

 

A Figura 5 apresenta a distribuição anual dos documentos por fonte de 

publicação. As linhas demonstram que as fontes representadas publicaram 

quantidades reduzidas por ano. O maior valor individual mostrado foi de seis 

documentos em 2025. Outra fonte apresentou crescimento gradual, passando de um 

documento em 2022 para dois em 2023 e três em 2025. As demais linhas 

permaneceram entre um e dois documentos nos anos em que foram registradas. A 

análise permitiu apenas observar a distribuição temporal e a ausência de elevada 

concentração em uma única fonte.  

 



 

6.2 Análise dos achados dos estudos selecionados 
 
Nesta seção, serão analisados os 20 artigos selecionados, com o objetivo de 

identificar, sistematizar e discutir seus principais achados sobre a aplicação da 

inteligência artificial na Gestão de Pessoas. A leitura dos artigos evidenciou que a 

produção científica examinada aborda a inteligência artificial na Gestão de Pessoas 

a partir de diferentes níveis de análise. Parte dos estudos concentrou-se no 

funcionamento de sistemas aplicados ao recrutamento e à seleção. Outros 

investigaram fatores organizacionais associados à adoção, como competências, 

infraestrutura, recursos financeiros, prontidão da área de Recursos Humanos e 

capacidade de gestão da mudança. Também foram identificados trabalhos voltados 

aos efeitos organizacionais, às implicações éticas, à sustentabilidade e às 

transformações mais amplas da função de Gestão de Pessoas. 

Embora todos os estudos apresentem alguma relação com recrutamento, 

seleção ou aquisição de talentos, o corpus não se limita a essa função. Os artigos 

também contemplaram treinamento e desenvolvimento, gestão de desempenho, 

retenção, planejamento da força de trabalho, remuneração, desligamento, 

satisfação, engajamento, confiança, sustentabilidade e desenvolvimento 

organizacional. Essa abrangência permite compreender a IA não apenas como 

instrumento de automação de tarefas, mas como componente de mudanças 

decisórias, relacionais e estratégicas na Gestão de Pessoas. 

A seguir, são apresentados os 20 artigos selecionados para a análise dos 

principais achados. O quadro 6 reúne os dados de identificação dos estudos, 

contemplando título, autoria, ano de publicação e fonte, e permite caracterizar o 

corpus utilizado nesta etapa da pesquisa. 

Quadro 6 – Artigos selecionados para análise 
Nº Título do artigo Autores Ano Fonte 

1 Employees recruitment: A 
prescriptive analytics 
approach via machine 
learning and mathematical 
programming 

Dana Pessach; Gonen 
Singer; Dan Avrahami; 
Hila Chalutz Ben-Gal; 
Erez Shmueli; Irad 
Ben-Gal 

2020 Decision Support 
Systems 

2 Impact of artificial intelligence 
in human resource 
management: A qualitative 
study in the Malaysian 

Rani Angammah 
Sithambaram; Farzana 
Parveen Tajudeen 

2023 Asia Pacific Journal of 
Human Resources 



 

context 

3 Demystifying the roles of 
organisational smart 
technology, artificial 
intelligence, robotics and 
algorithms capability: A 
strategy for green human 
resource management and 
environmental sustainability 

Samuel Ogbeibu; Jude 
Emelifeonwu; Vijay 
Pereira; Raphael 
Oseghale; James 
Gaskin; Uthayasankar 
Sivarajah; Angappa 
Gunasekaran 

2024 Business Strategy and 
the Environment 

4 Artificial intelligence in talent 
acquisition: Exploring 
organisational and 
operational dimensions 

Dhyana Paramita; 
Simon Okwir; Cali Nuur 

2024 International Journal of 
Organizational Analysis 

5 A machine learning-based 
human resources recruitment 
system for business process 
management: Using LSA, 
BERT and SVM 

Xiaoguang Tian; Robert 
Pavur; Henry Han; Lili 
Zhang 

2023 Business Process 
Management Journal 

6 Introducing artificial 
intelligence into a human 
resources function 

Wilfried Niehueser; 
George Boak 

2020 Industrial and 
Commercial Training 

7 Exploring the impact of AI on 
human resource 
management: A case study 
of organizational adaptation 
and employee dynamics 

Hong Zhang 2024 IEEE Transactions on 
Engineering 
Management 

8 Realization of sustainable 
organizational performance 
using new technologies and 
green human resource 
management practices 

Shady Shayegan; 
Ardeshir Bazrkar; Reza 
Yadegari 

2023 Foresight and STI 
Governance 

9 Evaluating influence of 
artificial intelligence on 
human resource 
management using 
PLS-SEM (Partial Least 
Squares-Structural Equation 
Modeling) 

Smita Chakraborty; 
Arunangshu Giri; Abanti 
Aich; Swatee Biswas 

2020 International Journal of 
Scientific & Technology 
Research 

10 Integrating artificial 
intelligence in human 
resource management: A 
SmartPLS approach for 
entrepreneurial success 

Dewi Sri Surya Wuisan; 
Richard Andre Sunardjo; 
Qurotul Aini; Natasya 
Aprila Yusuf; Untung 
Rahardja 

2023 Aptisi Transactions on 
Technopreneurship 

11 Impact of AI-focussed 
technologies on social and 
technical competencies for 
HR managers: A systematic 
review and research agenda 

R. Deepa; Srinivasan 
Sekar; Ashish Malik; 
Jitender Kumar; Rekha 
Attri 

2024 Technological 
Forecasting and Social 
Change 



 

12 Evolving uses of artificial 
intelligence in human 
resource management in 
emerging economies in the 
Global South: Some 
preliminary evidence 

Nir Kshetri 2021 Management Research 
Review 

13 Technology adoption and 
human resource 
management practices: The 
use of artificial intelligence 
for recruitment in Bangladesh 

Muhaiminul Islam; 
Abdullah Al Mamun; 
Samina Afrin; G. M. 
Azmal Ali Quaosar; Md. 
Aftab Uddin 

2022 South Asian Journal of 
Human Resources 
Management 

14 The ethics of blockchain in 
organizations 

Monica M. Sharif; 
Farshad Ghodoosi 

2022 Journal of Business 
Ethics 

15 Mitigating cognitive biases in 
developing AI-assisted 
recruitment systems: A 
knowledge-sharing approach 

Melika Soleimani; Ali 
Intezari; David J. 
Pauleen 

2022 International Journal of 
Knowledge 
Management 

16 Leveraging AI in recruitment: 
Enhancing intellectual capital 
through resource-based view 
and dynamic capability 
framework 

M. M. Sandeep; V. 
Lavanya; Janarthanan 
Balakrishnan 

2025 Journal of Intellectual 
Capital 

17 Transformative AI in human 
resource management: 
Enhancing workforce 
planning with topic modeling 

Murale Venugopal; 
Vandana Madhavan; 
Rajiv Prasad; Raghu 
Raman 

2024 Cogent Business & 
Management 

18 The ethical implications of 
big data in human resource 
management 

Laxmikant Manroop; 
Amina Malik; Morgan 
Milner 

2024 Human Resource 
Management Review 

19 Should I adopt AI during 
talent acquisition? Evidence 
from HR professionals of 
Indian IT organisations 

Ramesh Sattu; 
Simanchala Das; 
Lalatendu Kesari Jena 

2024 Journal of 
Organizational 
Effectiveness: People 
and Performance 

20 The benefits of eHRM and AI 
for talent acquisition 

Richard D. Johnson; 
Dianna L. Stone; 
Kimberly M. 
Lukaszewski 

2021 Journal of Tourism 
Futures 

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da Scopus (2026). 

 

6.2.1 Caracterização metodológica dos estudos 

 
Quanto aos desenhos metodológicos, dez estudos adotaram abordagens 

quantitativas, com emprego de surveys, modelagem de equações estruturais, 

experimentos computacionais, análise preditiva ou modelos de otimização. Quatro 

estudos utilizaram abordagens qualitativas empíricas, baseadas em entrevistas, 



 

estudos de casos múltiplos, análise temática ou teoria fundamentada. Um estudo 

combinou procedimentos qualitativos e quantitativos. Os cinco estudos restantes 

corresponderam a revisões de literatura, análises conceituais ou revisões apoiadas 

por técnicas bibliométricas e modelagem de tópicos. 

A diversidade dos desenhos amplia as perspectivas sobre o fenômeno, mas 

também exige cautela na comparação. Estudos experimentais e analíticos avaliaram 

o desempenho de modelos em contextos delimitados. Surveys e modelagens 

estruturais examinaram relações entre fatores organizacionais. Estudos qualitativos 

exploraram experiências, percepções e processos de implementação. Revisões e 

ensaios conceituais organizaram tendências e riscos. Assim, os resultados não 

foram tratados como evidências homogêneas nem somados como se medissem o 

mesmo efeito. 

 

6.2.2 Automação, análise de dados e apoio à decisão 

 

Um primeiro eixo reúne os estudos que analisaram a automação de atividades 

e o uso de dados no recrutamento. Tian et al. (2023) demonstraram a aplicação de 

LSA, BERT e SVM na classificação e interpretação de currículos. O estudo indicou 

que a combinação entre mineração de texto, processamento de linguagem natural e 

aprendizado de máquina pode apoiar a triagem e fornecer aos profissionais de 

Recursos Humanos informações sobre os padrões utilizados pelo modelo. A 

contribuição não se restringiu à classificação, pois incluiu a preocupação com a 

interpretabilidade das recomendações. 
O estudo de Pessach et al. (2020) sobre analytics prescritivo combinou 

modelos de aprendizado de máquina e programação matemática para estimar a 

probabilidade de sucesso de candidatos e apoiar a distribuição de pessoas entre 

posições. Seus resultados indicaram que a precisão preditiva não deve ser o único 

critério de escolha de um modelo. A interpretabilidade e a possibilidade de 

incorporar objetivos organizacionais, como diversidade e adequação da contratação, 

também influenciam a utilidade da solução. 
Nos estudos de Sithambaram e Tajudeen (2023) e Kshetri (2021),  as 

empresas da Malásia e de economias do Sul Global, a IA foi associada à automação 

de triagens, comunicação com candidatos, atendimento por chatbots, análise de 



 

dados e suporte a diferentes processos de Recursos Humanos. Os achados 

apontaram benefícios operacionais, gerenciais e estratégicos, mas também 

revelaram níveis distintos de maturidade tecnológica e limitações relacionadas à 

qualidade das aplicações disponíveis. 
A pesquisa de Sithambaram e Tajudeen (2023) indica que a contribuição da 

inteligência artificial decorre da capacidade de processar volumes elevados de 

dados, padronizar etapas e produzir previsões ou recomendações. Entretanto, os 

próprios artigos mostram que desempenho técnico não equivale automaticamente à 

decisão adequada. A qualidade dos dados, a definição dos critérios, a 

interpretabilidade e a participação dos profissionais permanecem necessárias. 

 

6.2.3 Adoção da IA e capacidades organizacionais 

 

Um segundo eixo concentrou-se nos fatores que explicam a adoção e a 

implementação da inteligência artificial. O estudo de Slam et al. (2022) realizado em 

Bangladesh, fundamentado na UTAUT (Unified Theory of Acceptance and Use of 

Technology ou Teoria Unificada de Aceitação e Uso da Tecnologia), mostrou que a 

expectativa de desempenho, expectativa de esforço, influência social e condições 

facilitadoras influenciam a intenção ou o uso da tecnologia. O resultado reforçou que 

a disponibilidade de uma ferramenta não assegura sua incorporação às rotinas de 

recrutamento. 
O estudo de Sattu, Das e Jena (2024) afirmou que durante a aquisição de 

talentos em organizações indianas de tecnologia da informação, analisou o equilíbrio 

entre benefícios e sacrifícios percebidos. A intenção de adoção esteve relacionada 

ao valor atribuído à tecnologia e à prontidão da área de Recursos Humanos. 

Privacidade, segurança, custos e confiança nos fornecedores apareceram como 

elementos que podem reduzir o valor percebido, mesmo quando são reconhecidas 

vantagens operacionais. 

Niehueser e Boak (2020) analisaram a introdução de IA em uma função de 

recrutamento estratégico. Os profissionais que já haviam utilizado a tecnologia 

apresentaram avaliações mais favoráveis que aqueles sem experiência direta. O 

estudo evidenciou a importância de treinamento, liderança, comunicação e gestão 

da mudança para reduzir incertezas e apoiar a incorporação da ferramenta ao 



 

trabalho. 
Paramita, Okwir e Nuur (2024) mostraram que a implementação da IA na 

aquisição de talentos produz uma tensão entre eficiência transacional e qualidade 

relacional. A automação pode reduzir tempo e custos, mas a ênfase exclusiva em 

desempenho operacional pode comprometer a interação humana, a experiência do 

candidato e a capacidade dos profissionais de lidar com situações complexas. 

O estudo de Sandeep, Lavanya e Balakrishnan (2025) acrescenta uma 

perspectiva baseada em recursos e capacidades dinâmicas. Com dados de 290 

profissionais de RH e análise por PLS-SEM (Partial Least Squares Structural 

Equation Modeling, ou Modelagem de Equações Estruturais por Mínimos Quadrados 

Parciais), os autores identificaram que competências de RH e inovação aberta 

influenciam as capacidades dinâmicas necessárias à integração da inteligência 

artificial. Suporte financeiro e infraestrutura de tecnologia da informação sustentam 

esse processo, que pode contribuir para vantagem competitiva. O achado amplia a 

discussão ao demonstrar que a adoção eficaz depende da combinação entre 

recursos tecnológicos, capacidade gerencial e colaboração organizacional. 

O estudo de Sandeep, Lavanya e Balakrishnan (2025) também destaca que 

os profissionais de Recursos Humanos não atuam apenas como usuários finais. 

Eles participam da configuração das ferramentas, verificam sua adequação às 

necessidades organizacionais e colaboram com desenvolvedores. A supervisão 

humana é apresentada como condição para precisão, responsabilidade, equidade e 

correção de possíveis vieses. Como limitação, o desenho transversal representa um 

momento específico e não permite acompanhar como essas capacidades e seus 

efeitos evoluem ao longo do tempo. 

 

6.2.4 Efeitos sobre as práticas e os resultados organizacionais 

 
Os estudos que avaliaram efeitos organizacionais associaram a inteligência 

artificial à rapidez, eficiência, produtividade, precisão e ampliação da capacidade 

analítica. As pesquisas conduzidas com modelagem PLS-SEM identificaram 

relações positivas entre a adoção de inteligência artificial e práticas de recrutamento, 

desenvolvimento de colaboradores, gestão de desempenho e eficiência da área de 

Recursos Humanos. Entretanto, os resultados devem ser interpretados nos limites 



 

dos modelos e das amostras utilizadas. 

Zhang (2024) examinou simultaneamente recrutamento, avaliação de 

desempenho, planejamento da força de trabalho, satisfação, engajamento e 

confiança. O estudo relacionou a utilização da inteligência artificial a maior eficiência 

e produtividade, além de menor rotatividade nas organizações analisadas. Sua 

contribuição está na observação conjunta de resultados operacionais e percepções 

dos trabalhadores, ainda que o desenho adotado não permite generalizar os 

resultados para outros contextos. 
A revisão sobre eHRM pesquisado por Johnson, Stone e Lukaszewski (2021)  

diz que a inteligência artificial na hospitalidade e no turismo relacionou recrutamento 

e seleção à retenção. As tecnologias podem ampliar o alcance de candidatos, apoiar 

a avaliação de compatibilidade entre pessoa, cargo e organização e reduzir o tempo 

de reposição. Ao mesmo tempo, entrevistas digitais e decisões algorítmicas podem 

gerar reações negativas quando são percebidas como impessoais ou pouco 

explicáveis. 

Segundo Venugopal et al. (2024), a revisão apoiada pelo BERTopic, que é 

uma técnica de IA para Processamento de Linguagem Natural usada para analisar 

dados qualitativos (textos), destacou o planejamento da força de trabalho e a 

predição da rotatividade como temas relevantes. Os estudos analisados neste artigo 

sugerem uma transição de práticas reativas para decisões antecipatórias, baseadas 

na identificação de lacunas de competências, necessidades futuras de pessoal e 

riscos de desligamento. A utilidade estratégica depende, contudo, da qualidade da 

governança e da manutenção da confiança dos trabalhadores. 

 

6.2.5 Competências, colaboração e papel humano 

 

A análise das competências necessárias aos gestores de Recursos Humanos 

mostrou que a implementação da inteligência artificial exige capacidades técnicas, 

cognitivas e sociais. Não basta compreender o funcionamento geral das 

ferramentas. Os profissionais precisam interpretar resultados, avaliar riscos, dialogar 

com especialistas em tecnologia, conduzir mudanças e preservar a dimensão 

humana das práticas de Gestão de Pessoas. 

O estudo sobre redução de vieses realizado por Oleimani, Intezari e Pauleen 



 

(2022) em sistemas de recrutamento mostrou que a colaboração entre gestores de 

Recursos Humanos e desenvolvedores pode melhorar a rotulagem de dados, 

compreensão das funções e construção dos modelos. Os vieses podem surgir tanto 

de bases históricas quanto de escolhas realizadas durante o desenvolvimento. O 

compartilhamento de conhecimento foi apresentado como mecanismo para revelar 

pressupostos e reduzir a reprodução de desigualdades. Os estudos convergem ao 

indicar que a inteligência artificial modifica o papel dos profissionais, mas não 

elimina a necessidade de julgamento humano. A atuação tende a deslocar-se da 

execução de tarefas repetitivas para interpretação, supervisão, configuração, 

comunicação e responsabilização. A colaboração humano-máquina aparece, 

portanto, como condição de implementação, e não apenas como consequência da 

adoção. 
 

6.2.6 Ética, transparência e governança 

 
Os riscos éticos apareceram de forma transversal. Foram identificadas 

preocupações com viés algorítmico, discriminação, privacidade, vigilância, 

opacidade das decisões, manipulação de anúncios de vagas, uso excessivo de 

dados e redução da autonomia. O estudo de Manroop, Malik e Milner (2024) sobre 

Big Data em Gestão de Pessoas mostrou que os riscos ultrapassam o recrutamento 

e alcançam treinamento, desempenho, remuneração e retenção. A explicabilidade 

foi tratada como requisito para que profissionais e candidatos possam compreender 

ou questionar decisões. Nos estudos técnicos, modelos interpretáveis foram 

valorizados porque permitiram identificar os fatores associados às previsões. Nos 

estudos organizacionais, transparência e possibilidade de supervisão foram 

relacionadas à confiança, à aceitação e à legitimidade das práticas. 

O artigo sobre blockchain de Sharif e Ghodoosi (2022), ampliou a discussão 

para verificação de credenciais, contratos inteligentes, remuneração, desempenho e 

desligamento. A imutabilidade e a descentralização podem aumentar a 

confiabilidade dos registros, mas criam tensões com privacidade, direito ao 

esquecimento e distribuição de poder. O estudo não apresenta a tecnologia como 

solução automaticamente ética. Seus efeitos dependem do desenho e das regras de 

implementação. 



 

A síntese evidencia que governança não deve ser acrescentada apenas 

depois da implantação. Critérios de qualidade dos dados, supervisão humana, 

prestação de contas, proteção de informações e revisão dos modelos precisam 

integrar a escolha, o desenvolvimento e o uso das ferramentas. 

 

6.2.7 Inteligência artificial, sustentabilidade e Gestão Verde de Pessoas 

 
Dois estudos relacionaram tecnologias digitais e Gestão Verde de Pessoas. 

Ogbeibu et al. (2024) examinaram a capacidade organizacional associada a 

tecnologias inteligentes, IA, robótica e algoritmos. Os resultados indicaram relações 

entre capacidade STARA, práticas verdes de Recursos Humanos e sustentabilidade 

ambiental. Também foram identificados efeitos distintos entre recrutamento verde, 

desenvolvimento verde e sistemas de desempenho e compensação. 

Conforme apontado por Shayegan, Bazrkar e Yadegari (2023), o estudo 

realizado em empresas automotivas iranianas associou inteligência artificial, 

computação em nuvem e sistemas de gestão da aprendizagem às práticas de 

Gestão Verde de Pessoas e ao desempenho organizacional sustentável. Os 

achados sugerem que as tecnologias podem apoiar integração de processos, 

desenvolvimento de competências e estratégias ambientais. Entretanto, os 

resultados estão vinculados ao contexto setorial e às medidas utilizadas no estudo. 

Esse eixo amplia o campo de análise ao mostrar que as aplicações da 

inteligência artificial em Gestão de Pessoas também podem ser relacionadas a 

objetivos ambientais. A tecnologia, isoladamente, não produz sustentabilidade. Seus 

efeitos dependem do alinhamento com práticas de recrutamento, capacitação, 

avaliação, recompensa e estratégia organizacional. 

 

6.2.8 Síntese interpretativa 

 
A leitura integrada dos 20 artigos permite organizar os achados em quatro 

movimentos. O primeiro é a automação de tarefas e a ampliação da capacidade de 

processamento de dados. O segundo é a utilização de modelos preditivos e 



 

prescritivos para apoiar decisões. O terceiro é a necessidade de recursos, 

competências e mudanças organizacionais para que a adoção produza resultados. 

O quarto é a incorporação de preocupações éticas, relacionais e de governança ao 

desenvolvimento e ao uso das tecnologias. 

Os estudos não sustentam uma relação automática entre adoção de 

inteligência artificial e melhoria da Gestão de Pessoas. Os efeitos variam conforme 

qualidade dos dados, desenho do sistema, infraestrutura, competências 

profissionais, participação humana, contexto organizacional e mecanismos de 

governança. Benefícios operacionais podem coexistir com riscos de viés, vigilância, 

opacidade ou perda de qualidade relacional. 

O conjunto analisado também demonstra concentração temática no 

recrutamento e na aquisição de talentos. Mesmo os trabalhos que abordam 

desempenho, retenção, sustentabilidade ou planejamento frequentemente utilizam o 

recrutamento como ponto de entrada para discutir a inteligência artificial. Essa 

concentração delimita a interpretação dos resultados e indica que outras funções de 

Gestão de Pessoas aparecem de maneira menos desenvolvida no corpus 

selecionado. 
 

Quadro 6 - Síntese dos achados dos 20 estudos 
 
Nº Estudo Achado central utilizado na síntese 

1 

Employees recruitment: A prescriptive 
analytics approach via machine 
learning and mathematical 
programming  

Integra previsão, interpretabilidade e 
otimização para apoiar contratações e 
diversidade. 

2 

Impact of artificial intelligence in 
human resource management: A 
qualitative study in the Malaysian 
context  

Identifica aplicações em diferentes funções de 
RH e benefícios operacionais, gerenciais e 
estratégicos. 

3 

Demystifying the roles of 
organisational smart technology, 
artificial intelligence, robotics and 
algorithms capability: A strategy for 
green human resource management 
and environmental sustainability  

Relaciona capacidade tecnológica, práticas 
verdes de RH e sustentabilidade ambiental. 

4 
Artificial intelligence in talent 
acquisition: Exploring organisational 
and operational dimensions  

Mostra tensão entre eficiência operacional e 
manutenção da dimensão relacional do 
recrutamento. 

5 

A machine learning-based human 
resources recruitment system for 
business process management: Using 
LSA, BERT and SVM  

Aplica mineração de texto e aprendizado de 
máquina à triagem, com atenção à 
interpretabilidade. 



 

Nº Estudo Achado central utilizado na síntese 

6 Introducing artificial intelligence into a 
human resources function  

Evidencia eficiência, aceitação desigual e 
necessidade de treinamento e gestão da 
mudança. 

7 

Exploring the impact of AI on human 
resource management: A case study of 
organizational adaptation and 
employee dynamics  

Relaciona IA a recrutamento, desempenho, 
planejamento, produtividade e percepções 
dos trabalhadores. 

8 

Realization of sustainable 
organizational performance using new 
technologies and green human 
resource management practices  

Associa tecnologias digitais, competências e 
desempenho organizacional sustentável. 

9 

Evaluating influence of artificial 
intelligence on human resource 
management using PLS-SEM (Partial 
Least Squares-Structural Equation 
Modeling)  

Aponta relações entre IA, funções de RH, 
eficiência e desenvolvimento organizacional. 

10 

Integrating artificial intelligence in 
human resource management: A 
SmartPLS approach for 
entrepreneurial success  

Relaciona integração da IA a recrutamento, 
desenvolvimento, desempenho, inovação e 
reputação. 

11 

Impact of AI-focussed technologies on 
social and technical competencies for 
HR managers: A systematic review 
and research agenda  

Identifica competências técnicas, cognitivas e 
sociais para adoção responsável da IA. 

12 

Evolving uses of artificial intelligence in 
human resource management in 
emerging economies in the Global 
South: Some preliminary evidence  

Mostra aplicações, benefícios e limitações de 
maturidade em economias emergentes. 

13 

Technology adoption and human 
resource management practices: The 
use of artificial intelligence for 
recruitment in Bangladesh  

Explica adoção por desempenho esperado, 
esforço, influência social e condições 
facilitadoras. 

14 The ethics of blockchain in 
organizations  

Discute aplicações do blockchain e tensões 
entre verificação, privacidade e governança. 

15 

Mitigating cognitive biases in 
developing AI-assisted recruitment 
systems: A knowledge-sharing 
approach  

Aponta dados e escolhas de desenvolvimento 
como fontes de viés e propõe colaboração 
interdisciplinar. 

16 

Leveraging AI in recruitment: 
Enhancing intellectual capital through 
resource-based view and dynamic 
capability framework  

Relaciona competências de RH, inovação 
aberta, capacidades dinâmicas, infraestrutura 
e vantagem competitiva. 

17 
Transformative AI in human resource 
management: Enhancing workforce 
planning with topic modeling  

Destaca planejamento da força de trabalho, 
rotatividade, mudança e governança. 

18 The ethical implications of big data in 
human resource management  

Expõe riscos de vigilância, manipulação, 
opacidade e violação de direitos em diferentes 
práticas de RH. 

19 

Should I adopt AI during talent 
acquisition? Evidence from HR 
professionals of Indian IT 
organisations  

Relaciona adoção a valor percebido, 
prontidão de RH, benefícios, sacrifícios, 
privacidade e confiança. 



 

Nº Estudo Achado central utilizado na síntese 

20 The benefits of eHRM and AI for talent 
acquisition  

Relaciona recrutamento, seleção, 
compatibilidade, retenção e experiência do 
candidato. 

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da Scopus (2026). 

 
A tecnologia mais recorrente, depois da inteligência artificial em sentido 

amplo, foi o aprendizado de máquina, identificado em oito estudos. Sua aplicação 

concentrou-se na classificação de currículos, previsão do sucesso de candidatos, 

identificação de padrões e apoio às decisões de recrutamento. 

O segundo conjunto é formado pelas tecnologias de tratamento e análise de 

dados, especialmente People Analytics, Big Data Analytics, processamento de 

linguagem natural e mineração de texto. Essas tecnologias sustentam a 

transformação de informações não estruturadas em resultados utilizáveis pelos 

profissionais de Gestão de Pessoas. 

Os chatbots apareceram em cinco estudos, principalmente relacionados à 

aquisição de talentos. Suas funções envolveram comunicação inicial, esclarecimento 

de dúvidas, agendamento e triagem. Essa presença demonstra que parte relevante 

das aplicações se concentra na interface entre organização e candidato. 

Alguns estudos apresentaram técnicas específicas, como LSA, BERT, SVM, 

Random Forest, redes neurais, regressão logística, árvores de decisão, GBM e 

VOBN. Essas técnicas não devem ser tratadas como equivalentes. Algumas 

realizam representação e análise de textos; outras são empregadas para 

classificação, previsão ou interpretação dos resultados. 

Tecnologias como blockchain, smart contracts, computação em nuvem, LMS e 

BERTopic apareceram de maneira pontual. Sua baixa frequência no corpus não 

significa baixa importância tecnológica, apenas menor presença entre os 20 estudos 

selecionados. 

 

 Quadro 7 - Tecnologias identificadas nos 20 estudos selecionados 
 

Tecnologia ou 
recurso técnico 

Estudos em 
que foi 

identificado* 

Frequência 
documental 

Principais aplicações relatadas 



 

Inteligência 
artificial, em 

sentido amplo 
1 a 20 20 

Automação, análise de dados, 

apoio à decisão e 

transformação das práticas de 

Gestão de Pessoas. 

Aprendizado de 
máquina( 
learning 
machine) 

1, 3, 5, 

11, 12, 15, 17 

e 18 

8 

Classificação de currículos, 

previsão, identificação de 

padrões, análise de dados e 

apoio ao recrutamento. 

People Analytics 
e HR Analytics 

1, 2, 5, 

17 e 18 
5 

Análise de pessoas, previsão 

de resultados, planejamento e 

suporte às decisões. 

Chatbots 
2, 4, 11, 

12 e 20 
5 

Comunicação com 

candidatos, esclarecimento de 

dúvidas, triagem inicial e 

autoatendimento. 

Processamento 
de Linguagem 
Natural (PLN) 

5, 11, 12 

e 17 
4 

Análise de currículos, 

interpretação de textos, 

comunicação automatizada e 

modelagem temática. 

Robótica e 
capacidade 

STARA 
3, 9, 11 e 12 4 

Automação organizacional, 

transformação digital e 

integração entre tecnologias 

inteligentes e Gestão de 

Pessoas. 

Inteligência 
Artificial 

Explicável, XAI, e 
modelos 

interpretáveis 

1, 5 e 11 3 

Explicação das previsões, 

compreensão dos critérios de 

seleção e supervisão das 

recomendações. 



 

Big Data 
Analytics 

11 e 18 2 

Análise de grandes volumes 

de dados, previsão, 

monitoramento e suporte às 

decisões de Recursos 

Humanos. 

Mineração de 
texto 

5 e 17 2 

Extração de informações de 

currículos e identificação de 

tópicos na literatura. 

BERT 5 e 17 2 

Representação semântica de 

textos e modelagem de 

tópicos. 

Support Vector 
Machine, SVM 

1 e 5 2 
Classificação e previsão de 

resultados em recrutamento. 

Random Forest 1 e 5 2 

Comparação de modelos 

preditivos e classificação de 

candidatos. 

Regressão 
logística 

1 e 5 2 

Comparação de desempenho 

entre modelos de 

classificação. 

Árvores de 
decisão 

1 e 5 2 
Classificação, previsão e 

comparação entre algoritmos. 

Entrevistas 
digitais e 

entrevistas por 
vídeo 

2 e 20 2 
Avaliação remota de 

candidatos e apoio à seleção. 

eHRM e HRIS 18 e 20 2 

Digitalização das práticas de 

RH, gestão de dados, 

recrutamento e seleção 

eletrônicos. 



 

Testes on-line 20 1 
Avaliação de candidatos em 

processos seletivos digitais. 

Análise 
Semântica 

Latente, LSA 
5 1 

Extração de tópicos e 

identificação de padrões em 

currículos. 

Redes neurais 5 1 

Comparação com outros 

algoritmos na classificação de 

currículos. 

Gradient 
Boosting 

Machine, GBM 
1 1 

Predição do sucesso de 

candidatos. 

Variable-Order 
Bayesian 

Network, VOBN 
1 1 

Predição interpretável do 

sucesso da contratação. 

Programação 
matemática e 

otimização 
1 1 

Construção de planos de 

recrutamento e alocação de 

candidatos. 

Learning 
Management 
System, LMS 

8 1 

Treinamento, 

desenvolvimento de 

competências e práticas 

verdes de Gestão de 

Pessoas. 

Computação em 
nuvem 

8 1 

Integração de processos, 

armazenamento e suporte às 

práticas organizacionais. 

Blockchain 14 1 

Verificação de credenciais, 

registro distribuído e gestão 

de informações profissionais. 

Smart contracts 14 1 Automatização de 



 

pagamentos e execução de 

condições previamente 

estabelecidas. 

BERTopic 17 1 

Modelagem de tópicos e 

identificação de tendências na 

literatura. 

Sistemas de 
recrutamento 
assistidos por 

IA, AIRS 

15 1 

Triagem e avaliação de 

candidatos, com atenção aos 

vieses dos dados e 

algoritmos. 

Data labeling, 
rotulagem de 

dados 
15 1 

Preparação de bases de 

treinamento e redução de 

vieses nos sistemas de 

recrutamento. 

Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados da Scopus (2026). 

Nota: a numeração segue o Quadro 12 da análise dos 20 estudos. A frequência 

documental indica o número de artigos em que a tecnologia foi identificada, com no máximo 

uma ocorrência por estudo. 

 



 

6.3 Análise lexical do corpus científico com auxílio do IRaMuTeQ 

6.3.1 - Análise de similitude 

 

Figura 6 – Análise de similitude do corpus textual 

 
Fonte: Elaborada com auxílio do IRaMuTeQ (2026). 

 

A análise de similitude evidenciou a organização do corpus em torno de cinco 

núcleos principais, representados pelos termos “gestão”, “estudo”, “utilizar”, 

“recrutamento” e “abordagem”. O termo “utilizar” ocupou uma posição de articulação 

entre os diferentes núcleos, ligando-se a “estudo”, “pesquisa”, “funcionário”, “dado” e 

“recrutamento”. Essa configuração mostrou que a inteligência artificial foi abordada 



 

como um recurso aplicado aos processos organizacionais e relacionado à análise de 

dados, aos trabalhadores e às decisões na gestão de pessoas. No núcleo da 

gestão, também se destacaram os termos “inteligência”, “tecnologia”, “recurso”, 

“desempenho”, “implementação” e “empresa”. Esse resultado encontra respaldo em 

Sithambaram e Tajudeen (2023), que identificaram aplicações da IA no 

recrutamento, na gestão de talentos, nas operações compartilhadas de RH, na 

aprendizagem e desenvolvimento, nos relatórios, nas análises e nos serviços de 

autoatendimento. 

O núcleo do recrutamento estabeleceu relações com “processo”, “seleção”, 

“resultado”, “organização”, “ferramenta” e “decisão”, enquanto o núcleo da 

abordagem se conectou a “currículo”, “triagem”, “máquina” e “aprendizado”. Essas 

associações indicaram a predominância do recrutamento como campo de aplicação 

da IA no corpus, especialmente na análise de currículos, na triagem de candidatos e 

no apoio às decisões de contratação.  

Tian et al. (2023) corroboram esse resultado ao demonstrarem a aplicação 

das técnicas LSA, BERT e SVM na identificação de tópicos em currículos e na 

construção de um modelo de triagem. De forma complementar, Pessach et al. (2020) 

propuseram um modelo interpretável de aprendizado de máquina capaz de apoiar as 

decisões de contratação e alocação, conciliando previsão do sucesso do 

recrutamento e otimização organizacional. 

 



 

6.3.2 - Classificação Hierárquica Descendente 

 
Figura 7 – Dendrograma da Classificação Hierárquica Descendente 

 
Fonte: Elaborada com auxílio do IRaMuTeQ (2026). 

 

A Classificação Hierárquica Descendente distribuiu o corpus em sete classes 

lexicais, cujas participações variaram entre 11,4% e 17,1%. As classes 4 e 7 

apresentaram as maiores proporções, com 17,1% cada, seguidas da classe 2, com 

15,4%. As classes 1, 5 e 6 representaram 13% cada, enquanto a classe 3 

correspondeu a 11,4%. Os nomes atribuídos às classes foram definidos a partir da 

interpretação conjunta dos termos mais representativos de cada agrupamento. 

Dessa forma, as denominações não foram produzidas automaticamente pelo 

software, mas elaboradas com base no conteúdo lexical e na relação desses termos 

com os artigos que compuseram o corpus. 

 

 

 



 

Quadro 8 – Categorização das classes lexicais do corpus científico 

 
Classe Cor Categoria temática % 

Classe 7 Rosa 
(magenta) 

Transformação da aquisição de talentos e do 
recrutamento 17,1% 

Classe 6 Roxo Gestão dos processos de RH e suas dimensões 
éticas 13,0% 

Classe 3 Verde Impactos organizacionais da adoção da 
inteligência artificial 11,4% 

Classe 2 Cinza Bases, implicações e limitações da produção 
científica 15,4% 

Classe 4 Verde-água Aplicações setoriais e benefícios da IA na gestão 
de pessoas 17,1% 

Classe 5 Azul Eficiência, precisão e transparência organizacional 13,0% 

Classe 1 Vermelho Modelos preditivos e triagem inteligente de 
currículos 13,0% 

Total   100,0% 

Fonte: Elaborado pela autora por meio do IRaMuTeQ (2026). 
 

 

O dendrograma apresentou dois grandes eixos temáticos. O primeiro reuniu 

as classes 7, 6, 3 e 2, correspondentes a 56,9% do corpus, e concentrou as 

discussões sobre transformação do recrutamento, gestão dos processos de RH, 

adoção tecnológica e implicações da pesquisa. O segundo eixo agregou as classes 

4, 5 e 1, que totalizaram 43,1%, e apresentou maior proximidade com as aplicações 

da IA, seus benefícios organizacionais e os modelos utilizados na triagem e 

previsão. Essa divisão mostrou que a literatura analisada se estruturou entre uma 

dimensão organizacional e humana, voltada à implementação e aos impactos da IA, 

e uma dimensão aplicada, relacionada ao desempenho, à precisão e ao 

funcionamento das soluções tecnológicas. 

A classe 7, denominada “Transformação da aquisição de talentos e do 

recrutamento”, representou 17,1% do corpus e reuniu palavras como “dimensão”, 

“função”, “talento”, “metodologia”, “planejamento”, “dado”, “recrutamento”, 

“aquisição”, “entrevista” e “estrutura”. O agrupamento indicou que a transformação 



 

do recrutamento envolveu diferentes etapas, desde o planejamento e a aquisição de 

talentos até a utilização de dados e entrevistas. A classe 6, denominada “Gestão dos 

processos de RH e suas dimensões éticas”, representou 13% e apresentou termos 

como “análise”, “compartilhar”, “desenvolvimento”, “gestão”, “remuneração”, 

“operação”, “processo”, “ética” e “dinâmica”. Sua composição demonstrou que os 

artigos também abordaram a IA em outras funções de gestão de pessoas e 

discutiram implicações éticas associadas à digitalização desses processos. 

Manroop, Malik e Milner (2024) reforçaram essa dimensão ao advertir que o uso de 

grandes volumes de dados em RH pode comprometer direitos relacionados à 

privacidade, à confidencialidade, à transparência e à proteção dos trabalhadores. 

A classe 3, intitulada “Impactos organizacionais da adoção da inteligência 

artificial”, correspondeu a 11,4% e reuniu “recurso”, “impacto”, “gestão”, 

“inteligência”, “uso”, “influência”, “negócio”, “empresa”, “sustentabilidade”, 

“estratégia” e “tecnologia”. A presença desses termos indicou que parte da literatura 

se dedicou a compreender as condições e os efeitos da adoção da IA pelas 

organizações. Sattu, Das e Jena (2024) constataram que os benefícios e os 

sacrifícios percebidos influenciaram o valor atribuído à IA e a intenção de adotá-la na 

aquisição de talentos. Os autores também identificaram a preparação do RH como 

elemento relevante desse processo.  

A classe 2, denominada “Bases, implicações e limitações da produção 

científica”, representou 15,4% e concentrou termos como “implicação”, “limitação”, 

“conclusão”, “evolução”, “técnica”, “auxiliar”, “originalidade”, “contexto”, “referência”, 

“perspectiva” e “base”. Diferentemente das demais, essa classe apresentou um 

caráter reflexivo e metodológico, relacionado às contribuições, aos limites e às 

perspectivas dos estudos analisados.  
No segundo eixo, a classe 4, denominada “Aplicações setoriais e benefícios 

da IA na gestão de pessoas”, apresentou 17,1% e reuniu palavras como “hotelaria”, 

“setor”, “turismo”, “benefício”, “potencial”, “objetivo”, “programa”, “nível”, “predizer”, 

“intenção” e “confiança”. O agrupamento mostrou que as aplicações da IA foram 

analisadas em contextos setoriais específicos e relacionadas à atração, à seleção e 

à retenção de trabalhadores. A presença de “confiança” e “intenção” também indicou 

que os benefícios esperados não garantiram, isoladamente, a aceitação das 

ferramentas. Esse resultado se aproximou das conclusões de Sattu, Das e Jena 

(2024), para os quais a intenção de adoção depende do valor percebido e da 



 

preparação dos profissionais de RH.  

A classe 5, intitulada “Eficiência, precisão e transparência organizacional”, 

representou 13% e apresentou termos como “eficiência”, “organização”, “garantir”, 

“aumentar”, “sucesso”, “decisão”, “precisão”, “integrar”, “transparência”, “avaliar”, 

“necessidade” e “colaborador”. Essa classe expressou os resultados esperados com 

a utilização da IA, principalmente o aumento da eficiência e da precisão das 

decisões. Ao mesmo tempo, a presença de “transparência” mostrou que o 

desempenho técnico não foi o único aspecto considerado. Sithambaram e Tajudeen 

(2023) identificaram benefícios operacionais, gerenciais, estratégicos, 

organizacionais, informacionais e de conformidade decorrentes do uso da IA em RH. 

Manroop, Malik e Milner (2024), entretanto, destacaram que os ganhos 

organizacionais precisam ser acompanhados por transparência e proteção dos 

direitos dos trabalhadores. 

A classe 1, denominada “Modelos preditivos e triagem inteligente de 

currículos”, correspondeu a 13% e reuniu “modelo”, “compreender”, “previsão”, 

“currículo”, “triagem”, “tópico”, “validação”, “recuperação”, “interpretar”, “descobrir”, 

“crítico” e “construir”. Essa foi a classe mais diretamente relacionada às tecnologias 

utilizadas no recrutamento, pois concentrou procedimentos de análise de currículos, 

previsão e validação de modelos. Tian et al. (2023) utilizaram LSA e BERT para 

recuperar tópicos relevantes em currículos e SVM para construir e melhorar o 

desempenho do modelo de triagem. Pessach et al. (2020), por sua vez, mostraram 

que modelos interpretáveis de aprendizado de máquina podem apoiar decisões de 

contratação e produzir informações compreensíveis para os profissionais de RH. 

Em resumo, o dendrograma mostrou que o corpus não se limitou à descrição 

de ferramentas de inteligência artificial. A produção científica articulou três 

dimensões principais: a transformação dos processos de gestão de pessoas, os 

resultados organizacionais esperados e o desenvolvimento de modelos aplicados ao 

recrutamento. Ao lado da eficiência, da previsão e da triagem de currículos, 

apareceram temas como adoção, competências, ética, confiança e transparência. 

Essa diversidade é relevante na comparação com as patentes, pois permitirá 

verificar se as soluções tecnológicas protegidas contemplam apenas a 

automatização dos processos ou se também incorporam preocupações 

organizacionais e humanas identificadas na literatura. 

 



 

 

6.3.3 Análise Fatorial de Correspondência 

 

Figura 7 – Análise Fatorial de Correspondência do corpus textual

 

          Fonte: Elaborada com auxílio do IRaMuTeQ (2026). 

 

A Análise Fatorial de Correspondência apresentou dois fatores que, 

conjuntamente, explicaram 46,06% da distribuição observada, sendo 26,8% 

referentes ao primeiro fator e 19,26% ao segundo. No lado direito do plano fatorial, 

concentraram-se termos como “modelo”, “compreender”, “previsão”, “currículo”, 



 

“triagem”, “validação”, “recuperação” e “interpretar”. Esse agrupamento representou 

uma dimensão predominantemente técnica, relacionada à construção, avaliação e 

interpretação de modelos empregados na seleção de candidatos. Tian et al. (2023) 

demonstraram que LSA e BERT foram úteis para recuperar tópicos relevantes em 

currículos, enquanto o SVM contribuiu para otimizar o desempenho do modelo de 

previsão. Pessach et al. (2020), por sua vez, mostraram que modelos interpretáveis 

podem alcançar elevada capacidade preditiva e, ao mesmo tempo, fornecer 

informações compreensíveis aos profissionais de RH. 

No lado esquerdo do plano, observaram-se termos relacionados a “gestão”, 

“recurso”, “inteligência”, “análise”, “impacto”, “organização”, “eficiência”, “ética”, 

“talento”, “hotelaria” e “turismo”. Essa distribuição representou uma dimensão 

organizacional e humana, voltada aos impactos da IA, à gestão de talentos, aos 

benefícios organizacionais e às implicações para trabalhadores e profissionais de 

RH. Sithambaram e Tajudeen (2023) identificaram benefícios operacionais, 

gerenciais, estratégicos, organizacionais, informacionais e de conformidade 

decorrentes da utilização da IA em RH. Entretanto, Manroop, Malik e Milner (2024) 

advertiram que a análise de grandes volumes de dados na gestão de pessoas 

também pode comprometer direitos relacionados à privacidade, confidencialidade, 

transparência e proteção. Assim, o plano fatorial revelou dois enfoques 

complementares: o desenvolvimento de modelos e ferramentas e a discussão sobre 

as condições, os benefícios e os riscos de sua utilização pelas organizações. 

 
 

6.4 Estado da Técnica 
 
 

A busca realizada no Orbit Intelligence recuperou inicialmente 752 famílias de 

patentes relacionadas à interface entre inteligência artificial e gestão de pessoas. 

Esse conjunto foi examinado para caracterizar a evolução temporal dos depósitos e 

as principais jurisdições de proteção, oferecendo uma visão panorâmica da dinâmica 

patentária do campo investigado. Assim, os dados apresentados nos gráficos 6 e 7  

correspondem às 752 famílias identificadas na busca inicial. 

 

 



 

 

 

 

  Gráfico 6 – Evolução das 752 famílias de patentes por primeiro ano de 
depósito  

Fonte: Questel Orbit Intelligence (2026).  

 

A distribuição por primeiro ano de depósito evidencia que a atividade 

patentária relacionada ao tema permaneceu pouco expressiva até aproximadamente 

2018, passando a apresentar crescimento mais perceptível a partir de 2019. A 

expansão se intensificou entre 2021 e 2025, período em que o número de famílias 

aumentou de maneira acentuada, atingindo seu ponto mais elevado em 2025, com 

aproximadamente 250 famílias. Esse comportamento indica uma concentração 

recente dos esforços de proteção tecnológica e sugere o fortalecimento do interesse 

no desenvolvimento de soluções baseadas em inteligência artificial aplicáveis às 



 

atividades relacionadas à gestão de pessoas. 

O crescimento observado deve ser interpretado no contexto da disseminação 

recente de tecnologias de inteligência artificial, especialmente aquelas destinadas à 

automação de processos, análise de dados, apoio à decisão e interação com 

usuários.  

 

Gráfico 7 – Distribuição das 752 famílias por jurisdição de proteção  

 

Fonte: Questel Orbit Intelligence (2026).  

 
Nota: IN – Índia; CN – China; KR – República da Coreia; JP – Japão; US – Estados 

Unidos; EP – Organização Europeia de Patentes; WO – sistema internacional PCT/OMPI; 

CA – Canadá; DE – Alemanha; TW – Taiwan; GB – Reino Unido; LU – Luxemburgo; FR – 

França; ID – Indonésia; TR – Turquia; AT – Áustria; AU – Austrália; BE – Bélgica; CH – 

Suíça; CZ – República Tcheca; DK – Dinamarca; ES – Espanha; FI – Finlândia; HK – Hong 

Kong; IE – Irlanda; IT – Itália; MY – Malásia; NO – Noruega; PL – Polônia; PT – Portugal.  

 



 

 

 

 

Quanto às jurisdições de proteção, a Índia aparece como o principal território 

no qual foi buscada proteção para as tecnologias recuperadas, reunindo pouco mais 

de 350 famílias. Em seguida, encontra-se a China, com aproximadamente 275 

famílias, e, em proporção consideravelmente menor, a Coreia do Sul, com cerca de 

80 famílias. A predominância da Índia e da China revela uma concentração da 

proteção tecnológica no continente asiático. Esse resultado pode estar relacionado 

ao tamanho desses mercados, à expansão de seus ecossistemas tecnológicos e à 

crescente incorporação da inteligência artificial em processos organizacionais. É 

necessário esclarecer que o país de proteção não corresponde necessariamente ao 

país de origem do titular, do inventor ou da tecnologia. O indicador demonstra onde 

a proteção foi requerida ou mantida, permitindo identificar as jurisdições 

consideradas relevantes para a exploração ou resguardo comercial das invenções.  

A análise conjunta dos dois gráficos mostra que o conjunto patentário 

apresenta caráter predominantemente recente e forte concentração de proteção em 

jurisdições asiáticas. 
A análise mais aprofundada do estado da técnica compreendeu 20 famílias de 

patentes recuperadas no Orbit Intelligence, selecionadas após a aplicação do 

recorte temporal iniciado em 2020, do filtro de famílias ativas e da triagem por 

aderência temática. A unidade de análise adotada foi a família de patente, e não 

cada publicação isolada, evitando que diferentes fases de publicação de uma 

mesma invenção fossem contabilizadas como tecnologias independentes. Para a 

caracterização temporal, considerou-se a data de prioridade mais antiga, pois esse 

indicador representa o primeiro marco de proteção reivindicado para a solução. 

As prioridades mais antigas foram distribuídas entre 2020 e 2025. Entre as 20 

patentes, foi identificada uma família com prioridade em 2020, cinco em 2021, duas 

em 2022, seis em 2023, quatro em 2024 e duas em 2025. O ano de 2023 

apresentou a maior concentração, com seis famílias. O conjunto sugere 

continuidade da atividade inventiva após o limite temporal do Radar Tecnológico do 

INPI, cujo levantamento abrangeu pedidos depositados no Brasil até 2019. 

Entretanto, essa continuidade deve ser compreendida em sentido temático e 

tecnológico, uma vez que os documentos do Orbit selecionados nesta pesquisa não 



 

possuem publicação brasileira. 

Gráfico 8 – Distribuição das 20 famílias por país da prioridade mais 
antiga e situação jurídica  
 

 
Fonte: elaboração própria com base nos dados do Orbit Intelligence (2026).  

 
 

Quanto à origem da prioridade mais antiga, das 20 famílias analisadas, treze 

famílias foram associadas à China, quatro à Coreia do Sul e três à Índia. Uma das 

famílias de prioridade indiana também apresentou publicação na Austrália. Não 

foram identificadas publicações ou autoridades de proteção com o código BR. 

Portanto, o portfólio não permite medir a evolução dos depósitos de patentes de 

inteligência artificial aplicada à Gestão de Pessoas no Brasil após 2019. Ele permite 

identificar soluções desenvolvidas internacionalmente e discutir sua pertinência para 

o contexto brasileiro. 

Em relação à situação jurídica, treze famílias estavam concedidas e sete 

permaneciam pendentes. Todas foram classificadas pelo Orbit como famílias ativas. 

Na família 1 FAN 94388644, por exemplo, o documento australiano estava expirado 

e inativo, enquanto o pedido indiano permanecia pendente e ativo. Assim, a 

condição ativa da família não significa que todas as suas publicações estejam 

simultaneamente vigentes. 

 



 

6.4.1 Distribuição das soluções 

 
O recrutamento e a seleção constituíram o principal campo de aplicação das 

famílias. Foram identificadas soluções para análise e classificação de currículos, 

extração de palavras e características semânticas, cálculo de compatibilidade entre 

candidato e vaga, verificação de informações em fontes externas, recomendação de 

candidatos, entrevistas virtuais e criação de perfis em vídeo. Essa concentração 

aproxima o estado da técnica do estado da arte, no qual o recrutamento também 

apareceu como principal porta de entrada da inteligência artificial na Gestão de 

Pessoas. 

Um segundo grupo reuniu soluções destinadas à alocação e ao planejamento 

da força de trabalho. Essas famílias utilizaram dados de competências, 

autoavaliações, características pessoais, histórico de projetos, carga de trabalho e 

modelos de avaliação para distribuir trabalhadores entre posições, atividades ou 

projetos. Também foram identificadas soluções orientadas à previsão de rotatividade 

e à recomendação de cargos, indicando deslocamento de processos reativos para 

decisões antecipatórias. 

A avaliação de desempenho e o desenvolvimento apareceram em menor 

número. As soluções incluíram cálculo de indicadores de frequência, pontualidade, 

desempenho, participação em treinamentos e competências, bem como modelos 

baseados em árvores de decisão para avaliar o desempenho no cargo. Também 

foram observadas recomendações de aprendizagem e desenvolvimento profissional. 

Os resultados mostram que o portfólio não se limita ao ingresso do trabalhador, mas 

a densidade tecnológica permanece maior nas etapas de atração, triagem e 

alocação. 

As dimensões ética e de conformidade foram diretamente contempladas por 

duas famílias. Uma propôs um sistema baseado em processamento de linguagem 

natural e aprendizado de máquina para apoiar a identificação de dilemas éticos. 

Outra empregou grafo de conhecimento e rede neural para detectar erros, 

contradições e riscos de conformidade em textos de Recursos Humanos. Também 

foi identificada uma solução com recursos de criptografia e autenticação. Apesar 

desses casos, as preocupações com viés, explicabilidade, contestação e supervisão 

humana apareceram com menor desenvolvimento nos documentos patentários do 



 

que nos artigos analisados. 

 

Quadro 9 - Síntese das famílias e aderência temática 
 

Família Aplicação principal Aderência 

1 

FAN 94388644 

(Upreti et al., 2021)  

Competências e correspondência 

entre empregado e posto 
Alta 

2 

FAN 102183114 

(Yang; Chen; Yu, 

2023)  

Alocação de novos empregados e 

distribuição de tarefas 
Alta 

3 

FAN 104599413 

(Wang, 2023)  

Currículos, classificação e 

compatibilidade com postos 
Alta 

4 

FAN 109373426 

(Yang; Zhang, 2024)  

PLN e pontuação semântica de 

currículos 
Alta 

5 

FAN 104220167 

(Arora et al., 2023)  

Apoio à decisão ética em processos de 

RH 
Alta 

6 

FAN 114349093 

(Yang, 2025)  

Correção de textos e conformidade no 

domínio de RH 
Alta 

7 

FAN 113614515 

(Qian, 2025)  

Verificação de currículos, pontuação e 

entrevista 
Alta 

8 

FAN 108191287 

(Guo; Wang, 2024)  
Recrutamento, entrevista e admissão Alta 

9 

FAN 104740750 

(Guo; Zhong; 

Zhang, 2023)  

Compartilhamento e avaliação de 

dados laborais 
          Alta 



 

Família Aplicação principal Aderência 

10 

FAN 111045127 

(Shin; Yoon, 2025)  
Perfil em vídeo para recrutamento 

                      

Alta 

11 

FAN 94066753 

(Zhang, 2021)  

Dispositivo para armazenamento de 

grandes arquivos 
Baixa 

12 

FAN 113253997 

(Dong; Lee; Choi, 

2025)  

Recomendação de cargos e previsão 

de desligamento 
Alta 

13 

FAN 105058923 

(Balyan et al., 2023)  

Chatbot para demandas de cidadãos e 

servidores 
Médio 

14 

FAN 114128613 

(Wu, J. et al., 2025)  

Correspondência entre candidatos e 

empresas 
Alta 

15 

FAN 95518939 

(Kim, C., 2021)  

Desempenho, competências, 

treinamento e alertas 
Alta 

16 

FAN 114284466 (Ye; 

Ceng, 2025)  

Recrutamento, rotatividade, carreira e 

segurança 
Alta 

17 

FAN 95921460 

(Kim, J., 2021)  

Vídeo, competências e compatibilidade 

cultural 
Alta 

18 

FAN 95479799 (Wu, 

D. et al., 2025)  

Avaliação e alocação de pessoas em 

projetos 
Alta 

19 

FAN 111056550 (Shi 

et al., 2024)  

Codificação semântica e triagem de 

currículos 
Alta 

20 

FAN 98346261 (Huo 

et al., 2025)  

Árvore de decisão para avaliação de 

desempenho 
Alta 

Fonte: Elaboração própria com base nos dados do Orbit 2026. 

 



 

A família 13, identificada pelo código FAN 105058923, descreve um chatbot 

destinado ao registro e ao acompanhamento de problemas apresentados por 

cidadãos em uma base governamental (Balyan et al., 2023). Embora a aplicação 

descrita não esteja diretamente direcionada aos processos internos de Gestão de 

Pessoas, sua permanência no corpus foi justificada pela aderência tecnológica e 

funcional aos eixos analisados nesta pesquisa. Os chatbots foram identificados em 

cinco artigos que compuseram o estado da arte e foram contemplados pelo Radar 

Tecnológico do INPI (2020) como uma aplicação de inteligência artificial associada 

ao atendimento automatizado, ao processamento de fala e ao aprendizado de 

máquina. Nesse sentido, a família evidencia o emprego de agentes conversacionais 

em fluxos institucionais de atendimento, registro, encaminhamento e 

acompanhamento de demandas, funcionalidades com potencial de adaptação para 

serviços e rotinas organizacionais relacionados à Gestão de Pessoas. Sua inclusão 

não significa afirmar que a patente foi desenvolvida especificamente para essa área, 

mas reconhecer sua convergência tecnológica com o corpus científico e com as 

tecnologias apresentadas pelo Radar. 

 

 

6.4.2 Análise individual das famílias de patentes 

 

A análise individual foi realizada com base nos campos bibliográficos e 

técnicos disponibilizados na planilha do Orbit Intelligence, incluindo número da 

publicação, data e país da prioridade mais antiga, inventores, titulares, situação 

jurídica, título, resumo, objeto da invenção e classificações tecnológicas. Os termos 

autor ou autoria não foram empregados, pois, na documentação patentária, as 

categorias adequadas são inventor e titular. A aderência indicada ao final de cada 

análise corresponde à interpretação desta pesquisa sobre a relação entre o objeto 

protegido e os processos de Gestão de Pessoas. 

 

6.4.3  Família 1, FAN 94388644.  

 



 

A família reuniu as publicações AU2021102839 e IN202111020974 e 

apresentou prioridade mais antiga na Índia, em 9 de maio de 2021. Foram 

identificados como inventores e titulares Kamal Upreti, Shitiz Upreti, Meena Agrawal, 

Ranjana Dinkar Raut, Mauparna Nandan, Soma Mitra, Umesh Kumar Singh, Tanmay 

Agrawal, Rahul Singhai e Kanchan Thool. A família estava pendente e ativa, embora 

a publicação australiana estivesse expirada e inativa, permanecendo ativo o pedido 

indiano. A solução propôs uma estrutura conceitual para criar uma base de dados 

com informações pessoais, acadêmicas e profissionais, extrair competências, 

agrupar empregados e comparar essas competências com as exigidas para 

determinado posto. Sua aderência foi considerada alta porque o núcleo da invenção 

consiste na correspondência entre competências, empregados e oportunidades de 

trabalho. Ao mesmo tempo, a descrição permaneceu ampla e conceitual, com menor 

detalhamento sobre validação, explicabilidade e critérios de decisão. 

 

6.4.4 Família 2, FAN 102183114.  

 

Representada pela publicação CN115204849, a família apresentou prioridade 

chinesa de 15 de setembro de 2022, estava concedida e ativa e tinha como titular o 

TAIYING TECHNOLOGY GROUP. Os inventores informados foram Yang Xiao, Chen 

Zhijian e Yu An. A solução recebeu autoavaliações de novos empregados sobre sua 

adequação a diferentes postos, combinou essas informações com a demanda de 

pessoas e distribuiu trabalhadores e tarefas conforme os graus de compatibilidade e 

a carga de trabalho. A aderência foi considerada alta, pois a invenção atua 

diretamente na alocação inicial, na organização do trabalho e no aproveitamento de 

competências. A análise também mostrou dependência das informações fornecidas 

pelos próprios empregados. 

 

6.4.5 Família 3, FAN 104599413.  

 

A família correspondeu à publicação CN115983810, com prioridade chinesa 

de 26 de dezembro de 2022. O pedido estava pendente e ativo, tinha Wang Kai 



 

como inventor e a empresa CHENGXIE SHENZHEN DIGITAL TECHNOLOGY como 

titular. O sistema integrou módulos de conta e supervisão de acesso, recebimento de 

currículos, classificação de dados de candidatos, correspondência com postos, 

atualização de informações e análise de dados. Sua aderência foi classificada como 

alta por abranger triagem de currículos e compatibilidade entre candidato e vaga. 

Apesar dessa aderência, o documento apresentou uma arquitetura ampla de gestão, 

exigindo cautela para não atribuir ao sistema resultados de precisão ou efetividade 

que não foram demonstrados na planilha extraída do Orbit. 

 

6.4.6 Família 4, FAN 109373426.  

 

A publicação CN117875921 apresentou prioridade chinesa de 13 de março de 

2024, situação concedida e ativa, titularidade da BEIJING JINCHENG JIUAN 

HUMAN RESOURCES SERVICE e inventores Yang Guangliang e Zhang Yuying. A 

solução aplicou processamento de linguagem natural para identificar características 

semânticas, classes gramaticais e posições de palavras em requisitos de postos e 

experiências profissionais. A partir dessas informações, calculou uma pontuação de 

compatibilidade e gerou relatório de recomendação. A aderência foi considerada alta 

e a família constituiu uma das evidências mais claras de especialização do 

processamento de linguagem natural em recrutamento, conectando a capacidade 

tecnológica geral de análise textual ao problema concreto de compatibilidade entre 

currículo e vaga. 

 

6.4.7  Família 5, FAN 104220167.  

 

A publicação indiana IN202311014575 apresentou prioridade de 4 de março 

de 2023, encontrava-se pendente e ativa e registrou como inventores e titulares 

Shaina Arora, Rupali Arora, Ritu Sharma, Bhaskar Srinivas, Reepu, Neema Gupta e 

Kamalpreet. A invenção propôs uma abordagem algorítmica de inteligência artificial 

para auxiliar decisões éticas em processos de Gestão de Pessoas, com emprego de 

aprendizado de máquina, sistema baseado em conhecimento e processamento de 



 

linguagem natural. A aderência foi considerada alta porque o objeto tratou 

diretamente da dimensão ética da decisão em Recursos Humanos. No corpus, foi 

uma exceção importante, uma vez que a maioria das famílias priorizou automação, 

pontuação ou correspondência, sem colocar a ética no centro da solução. 

 

6.4.8  Família 6, FAN 114349093.  

 

A família foi representada pela publicação CN119886118, com prioridade 

chinesa de 19 de março de 2025, situação concedida e ativa, inventor Yang 

Guangliang e titular BEIJING JINCHENG JIUAN TALENT DEVELOPMENT GROUP. 

A solução combinou grafo de conhecimento do domínio de Recursos Humanos, 

extração de características lexicais, semânticas e estruturais e rede neural do tipo 

perceptron multicamada para detectar e corrigir erros em textos. O sistema 

considerou entidades do domínio, relações de trabalho, regras e termos legais. A 

aderência foi considerada alta por incidir sobre documentos e conformidade na 

Gestão de Pessoas. Sua relevância analítica está em mostrar uma aplicação de 

inteligência artificial que não se limita à seleção, alcançando a qualidade e a 

consistência das informações administrativas. 

 

6.4.9 Família 7, FAN 113614515.  

 

A publicação CN119558807 apresentou prioridade chinesa de 23 de setembro 

de 2024, estava pendente e ativa, tinha Qian Rui como inventor e SOURCEVAN 

INFORMATION TECHNOLOGY SHANGHAI como titular. O método recebeu dados 

de currículos, utilizou processamento de linguagem natural para extrair palavras 

relacionadas aos postos, consultou fontes externas previamente conectadas para 

verificar informações, aplicou um modelo de pontuação e organizou entrevistas 

conforme os resultados. A aderência foi considerada alta por integrar triagem, 

verificação, classificação e agendamento de entrevistas. A família também 

evidenciou um ponto sensível para a discussão, pois a consulta a fontes externas e 

a pontuação de candidatos ampliam a necessidade de governança, transparência e 



 

proteção de dados. 

 

 6.4.10 Família 8, FAN 108191287.  

 

Representada pela publicação CN117408657, a família apresentou prioridade 

chinesa de 27 de outubro de 2023, situação concedida e ativa, titularidade da 

HANGZHOU JINGJIA TECHNOLOGY e inventores Guo Wei e Wang Mindong. O 

sistema foi estruturado em módulos de divulgação de informações, correspondência 

inteligente, entrevista de recrutamento e gestão de admissão. A solução permitiu 

publicar vagas e informações profissionais, gerar resultados de compatibilidade, 

realizar entrevistas on-line e criar arquivos dos empregados admitidos. A aderência 

foi considerada alta por cobrir diferentes etapas do recrutamento até a admissão. 

Sua amplitude demonstra tendência de integração do processo seletivo em uma 

única plataforma, e não apenas de automação de uma tarefa isolada. 

 

6.4.11 Família 9, FAN 104740750.  

 

A família correspondeu à publicação CN116029686, com prioridade chinesa 

de 30 de março de 2023, situação concedida e ativa, titular HUNAN HAINA 

MINGREN TECHNOLOGY GROUP e inventores Guo Donghai, Zhong Zhe e Zhang 

Ji. A invenção apresentou uma plataforma de compartilhamento de dados de 

recursos humanos com unidades de avaliação setorial, gestão de disputas, 

administração de informações pessoais e empresariais, terminais de usuários e 

mecanismo de pontuação. A aderência foi considerada alta porque o objeto 

organizou, relacionou e avaliou dados laborais de pessoas e empresas. A 

centralização e o compartilhamento dessas informações, contudo, aproximam a 

família das preocupações científicas com privacidade, finalidade do tratamento, 

qualidade dos dados e responsabilização. 

 



 

6.4.12 Família 10, FAN 111045127.  

 

A família reuniu as publicações coreanas KR10-2789413 e 

KR10-2024-0123744, com prioridade mais antiga de 7 de fevereiro de 2023. Estava 

concedida e ativa, tinha a VCONNECT como titular e Shin Hyun Woo e Yoon Ji Sun 

como inventores. A solução utilizou modelo de aprendizado profundo para gerar 

roteiros a partir das informações do candidato e apoiar a produção de um perfil em 

vídeo destinado ao recrutador, inclusive em entrevistas não presenciais. A aderência 

foi considerada alta por se relacionar diretamente à apresentação do candidato e ao 

apoio ao recrutamento. A presença das classificações ligadas à análise visual não 

permite, por si só, concluir que toda a decisão de contratação seja realizada por 

visão computacional, mas confirma a incorporação de conteúdo audiovisual ao 

processo seletivo. 

 

6.4.13 Família 11, FAN 94066753.  

 

A publicação chinesa CN213188696 apresentou prioridade de 14 de julho de 

2020, situação concedida e ativa, inventor Zhang Xinyan e titular SINOSURE WEIAN 

LVQING SERVICE SHENZHEN. Apesar do título mencionar um dispositivo de 

Gestão de Pessoas baseado em inteligência artificial, o objeto descreveu uma 

estrutura física composta por estante, gavetas, caixas, trilhos, hastes de elevação e 

componentes mecânicos para armazenamento e retirada de arquivos de pessoal. As 

classificações situaram a invenção nos domínios de mobiliário e elementos 

mecânicos. Por essa razão, a aderência foi considerada baixa.  

 

6.4.14 Família 12, FAN 113253997.  

 

A família foi representada pelas publicações coreanas KR10-2900931 e 

KR10-2025-0017790, com prioridade de 28 de julho de 2023. Encontrava-se 

concedida e ativa, tinha a EXOTECH como titular e Dong Eun Sung, Lee Jong Tae e 

Choi Seok Hee como inventores. O sistema utilizou análise exploratória de dados, 



 

frequência de termos e TF-IDF para recomendar posições e uma rede neural 

perceptron multicamada para identificar sinais associados à possibilidade de saída 

do empregado. A solução buscou reduzir desligamentos e apoiar a alocação em 

postos adequados. A aderência foi considerada alta por integrar recomendação de 

cargos, retenção e previsão de rotatividade, constituindo uma das famílias mais 

diretamente relacionadas ao planejamento da força de trabalho. 

 

6.4.15 Família 13, FAN 105058923.  

 

A publicação IN202311028108 apresentou prioridade indiana de 18 de abril 

de 2023, estava pendente e ativa, pertencia à UTTARANCHAL UNIVERSITY e 

registrou como inventores Rajat Balyan, Pradeepto Pal, Kailash Bisht, Kamal Kumar 

Sharma e Purnendu Shekhar Pandey. A estrutura reuniu unidade de controle, tela 

sensível ao toque, microfone, alto-falante, conexão sem fio, inteligência artificial, 

servidor em nuvem, base governamental e aplicativo móvel. Conforme o conteúdo 

do arquivo analisado, o sistema funcionou como interface conversacional para 

registrar e acompanhar demandas de cidadãos e servidores. A aderência foi 

classificada como parcial porque a solução envolveu servidores públicos e sua 

permanência no corpus é justificada como fronteira temática. 

 

6.4.16 Família 14, FAN 114128613.  

 

A publicação CN119784347 apresentou prioridade chinesa de 21 de 

novembro de 2024, situação pendente e ativa e titularidade da ZHEJIANG LINGZHI 

NEW ENERGY TECHNOLOGY. Os inventores foram Wu Junjie, Chen Jian, Lei Lei, 

Zhang Xiaoli, Su Rong, Liu Yunan, Chen Shilong e Zhang Chunhui. O sistema 

integrou servidor em nuvem, módulos de informações pessoais e organizacionais, 

base de dados, análise, correspondência e recomendação, além de componentes 

para divulgação, triagem, entrevistas, admissão e gestão documental. A aderência 

foi considerada alta por conectar candidatos e organizações ao longo de diferentes 

etapas do recrutamento. A descrição, entretanto, permaneceu mais voltada à 



 

arquitetura integrada do serviço do que à explicação dos critérios algorítmicos 

utilizados. 

 

6.4.17 Família 15, FAN 95518939. 

  
A publicação coreana KR10-2286028 apresentou prioridade de 19 de março 

de 2021, situação concedida e ativa, inventor Kim Chang-Ho e titular LETUIN. A 

solução ofereceu uma plataforma de Gestão de Pessoas capaz de apoiar a 

formação de equipes e projetos, distribuir tarefas, recomendar treinamentos, calcular 

valores de competências relacionados ao desempenho e produzir registros de 

aprendizagem e relatórios de resultados. Também previu aprendizagem 

personalizada por técnicas de filtragem colaborativa, baseada em conteúdo e 

híbrida. A aderência foi considerada alta porque articulou desempenho, 

competências, organização de equipes e desenvolvimento profissional, ampliando o 

escopo tecnológico para além do recrutamento. 

 

6.4.18 Família 16, FAN 114284466.  

 

A publicação CN119863223 apresentou prioridade chinesa de 13 de março de 

2025, estava pendente e ativa, tinha Ye Tong e Ceng Jia como inventores e 

SHAANXI WEICHUANGDA HUMAN RESOURCES como titular. O sistema 

combinou big data, inteligência artificial, computação em nuvem, aprendizado 

profundo e mecanismos de segurança para construir perfis de candidatos, 

recomendar vagas, melhorar a compatibilidade com postos, prever fluxos de 

talentos, sugerir desenvolvimento de carreira e proteger informações por criptografia 

e autenticação em dois fatores. A aderência foi considerada alta por reunir 

recrutamento, rotatividade, carreira e segurança de dados. Entre as famílias 

analisadas, foi uma das abordagens mais integradas e uma das poucas que 

incorporaram a conformidade e a proteção das informações ao próprio desenho 

técnico. 

 



 

6.4.19 Família 17, FAN 95921460.  

 

A publicação coreana KR10-2298722 apresentou prioridade de 1º de abril de 

2021, situação concedida e ativa, inventor Kim Jun-Ho e titular identificada no Orbit 

como Company J. A tecnologia propôs uma plataforma de conteúdo em vídeo para 

correspondência e recomendação de pessoas por inteligência artificial, conectando 

terminais de organizações e de participantes. Conforme a síntese técnica disponível, 

a solução buscou representar competências, experiências e características do 

participante para apoiar a compatibilidade com organizações e oportunidades. A 

aderência foi considerada alta por combinar recrutamento, recomendação e 

conteúdo audiovisual.  

 

6.4.20 Família 18, FAN 95479799.  

 

A família correspondeu à publicação CN113205319, com prioridade chinesa 

de 28 de maio de 2021, situação concedida e ativa, titularidade do INDUSTRIAL & 

COMMERCIAL BANK OF CHINA e inventores Wu Duo, Wen Jianbo, Huang 

Chaoying e Guan Zhupeng. O método avaliou pessoas com base em conjuntos de 

dados de projetos e em um modelo predeterminado, selecionou aquelas com 

resultados considerados adequados e definiu sua alocação conforme a quantidade 

diária de tarefas do projeto e a carga de trabalho de cada pessoa. A aderência foi 

considerada alta porque a invenção incidiu diretamente sobre avaliação e alocação 

de recursos humanos em projetos. A patente materializou a convergência entre 

análise de desempenho, planejamento da força de trabalho e distribuição de 

atividades. 

 

6.4.21 Família 19, FAN 111056550.  

 

A publicação CN118503431 apresentou prioridade chinesa de 20 de junho de 

2024, situação concedida e ativa, titular ZHEJIANG HAIERSHI TECHNOLOGY e 

inventores Shi He, Wang Shaqiong, Chen Jie e Liu Xiaorong. A solução obteve 



 

descrições de vagas e currículos de bases de dados e aplicou inteligência artificial e 

processamento de linguagem natural para codificação semântica, identificação de 

características em diferentes granularidades e cálculo de coeficientes de 

correspondência. A aderência foi considerada alta por se concentrar na triagem 

automática e na recomendação de candidatos. A família reforçou a centralidade do 

processamento de linguagem natural no portfólio e sua aplicação à comparação 

entre requisitos organizacionais e experiência profissional. 

 

 6.4.22 Família 20, FAN 98346261.  

 

A família reuniu publicações associadas ao documento CN113962664, com 

prioridade chinesa de 29 de outubro de 2021, situação concedida e ativa e 

titularidade do INDUSTRIAL & COMMERCIAL BANK OF CHINA. Os inventores 

foram Huo Jia, Qin Yuqi, Liu Jie e Ren Zhangqing. A invenção definiu regras que 

relacionaram comportamentos de desempenho no posto a indicadores de avaliação, 

construiu árvores de decisão e treinou modelos com dados históricos para avaliar 

trabalhadores. A aderência foi considerada alta por se dirigir diretamente à avaliação 

de desempenho. A utilização de registros históricos como dados de treinamento 

aproxima a solução dos debates presentes nos artigos sobre qualidade dos dados, 

reprodução de critérios anteriores, explicabilidade e necessidade de revisão 

humana. 
 

 6.5 Evidências públicas de exploração e vínculo com o mercado  
 
A análise patentária foi complementada por consulta às páginas institucionais 

dos titulares, com o objetivo de verificar se as famílias selecionadas estavam 

publicamente associadas a produtos, contratos, clientes, licenças ou casos de 

implantação. A consulta não identificou, para nenhuma das vinte famílias, vínculo 

público direto entre o número da patente ou da publicação. Assim, nenhuma família 

foi classificada como tecnologia com exploração comercial diretamente comprovada.  

No entanto, foram identificados níveis intermediários de evidência. No caso da 

família 12, de titularidade da Exotech, a página institucional registrou atividade de 

pesquisa e desenvolvimento em modelos de inteligência artificial aplicados à área de 



 

Recursos Humanos, incluindo recomendação de posições e detecção de sinais. O 

conteúdo apresentou proximidade funcional com o objeto da família, mas não 

mencionou os números das publicações patentárias nem demonstrou que a 

invenção estivesse incorporada a produto comercial. 

Já a família 2, a página institucional da Taiying Technology Group demonstrou 

atuação comercial geral em serviços e soluções de inteligência artificial, incluindo 

operações apoiadas por IA, plataformas inteligentes e desenvolvimento de modelos. 

Entretanto, não foi encontrada associação pública entre essas atividades, a 

publicação CN115204849 e a solução de alocação de pessoas descrita no 

documento patentário. Por isso, a evidência foi classificada como atividade 

comercial no campo tecnológico do titular, e não como exploração comprovada da 

família. 

A família 10, a pesquisa registrou uma oferta institucional da VConnect 

relacionada a entrevistas e apresentação de candidatos por vídeo, funcionalmente 

próxima ao objeto da patente. Contudo, a página consultada não mencionava os 

números KR10-2789413 e KR10-2024-0123744. A evidência, portanto, não permite 

afirmar que a solução comercial utilizava a invenção protegida ou que havia 

exploração direta da família. 

O resultado reforça que patenteamento, desenvolvimento tecnológico, oferta 

comercial e uso organizacional são dimensões distintas. A ausência de associação 

pública nas demais famílias não comprova a inexistência de uso interno, negociação 

contratual, licenciamento ou desenvolvimento em curso; indica apenas que não 

foram localizadas evidências públicas verificáveis. Portanto, as famílias analisadas 

devem ser tratadas como fontes de informação tecnológica e evidências de atividade 

inventiva, e não como soluções comerciais cuja eficácia, disponibilidade ou adoção 

tenham sido demonstradas. 

 
6.6 Pedidos de patente depositados no Brasil relacionados à inteligência 

artificial e à Gestão de Pessoas a partir de 2020  
 

A busca complementar realizada na base do Instituto Nacional da 

Propriedade Industrial teve como objetivo examinar a produção tecnológica 

depositada no Brasil relacionada à inteligência artificial aplicada à Gestão de 

Pessoas. A consulta recuperou 673 processos que continham a expressão 



 

“inteligência artificial” no resumo. Considerando o recorte temporal de março de 

2020 a setembro de 2026, foram examinados os títulos dos 520 registros 

apresentados nas páginas 1 a 26 dos resultados. Após a triagem temática, seis 

pedidos foram selecionados para análise dos resumos e dos dados jurídicos. 

A análise confirmou que os seis pedidos empregaram inteligência artificial em 

contextos envolvendo trabalhadores ou ambientes de trabalho. Contudo, apenas o 

pedido BR 10 2024 026327 8 apresentou relação direta com a Gestão de Pessoas, 

ao propor o gerenciamento, a localização e o monitoramento de recursos humanos 

em ambientes fabris. Os demais pedidos apresentaram relação complementar, 

concentrada na prevenção de acidentes, no controle de riscos e na segurança 

ocupacional. 

No pedido BR 10 2024 026327 8, Santos et al. (2024) propõem um sistema 

que utiliza inteligência artificial, aprendizado de máquina e tecnologias sem fio para 

localizar e monitorar pessoas e ativos. A solução define permissões de acesso, 

identifica padrões de movimentação, auxilia processos de evacuação e produz 

informações para decisões estratégicas. Sua finalidade relaciona-se diretamente ao 

gerenciamento operacional de recursos humanos, embora não contemple atividades 

tradicionais como recrutamento, seleção, treinamento ou retenção. 

Os outros cinco pedidos demonstraram uma concentração da atividade 

tecnológica em saúde e segurança ocupacional. Fernandes e Barbosa (2024) 

utilizaram imagens tridimensionais e aprendizado profundo para verificar o 

cumprimento de procedimentos de segurança em áreas monitoradas. Carmo e 

Carmo (2024) desenvolveram um dispositivo capaz de verificar, por sensores e 

algoritmo de IA, a utilização correta de ganchos de segurança em trabalhos em 

altura. Duarte et al. (2024) integraram IA, realidade mista, câmeras e sensores para 

monitorar e responder a incidentes no ambiente de trabalho. 

Caccia e Rodrigues (2022) apresentaram um sistema de visão computacional 

destinado a identificar pessoas, animais, objetos e situações de risco próximas a 

máquinas e veículos. Aguirr (2020), por sua vez, propôs o reconhecimento de 

imagens e faces, combinado ao bloqueio de máquinas e à geração de dashboards 

com ocorrências organizadas por turno, função, liderança e trabalhador. Embora 

esse último pedido apresentasse convergência com a gestão de indicadores de 

segurança ocupacional, foi posteriormente arquivado. 

Quanto à situação jurídica, duas das seis tecnologias foram concedidas: o 



 

sistema integrado de monitoramento de segurança no trabalho, BR 10 2024 004334 

0, e o dispositivo inteligente para ganchos de segurança em trabalho em altura, BR 

10 2024 016508 0. O pedido BR 10 2024 026327 8 encontrava-se publicado e em 

tramitação. O pedido BR 10 2022 012536 8 havia sido indeferido, com recurso 

apresentado, enquanto o pedido BR 10 2020 004741 8 estava arquivado. Esses 

resultados reforçam que o depósito de um pedido não equivale à concessão da 

patente nem comprova disponibilidade comercial ou utilização organizacional da 

tecnologia. 

Os resultados evidenciam uma especialização funcional do conjunto brasileiro 

analisado. Diferentemente do corpus internacional recuperado no Orbit Intelligence, 

no qual foram identificadas aplicações em recrutamento, correspondência entre 

pessoas e vagas, análise de competências e apoio às decisões de recursos 

humanos, os pedidos depositados no Brasil concentraram-se no monitoramento dos 

trabalhadores, no reconhecimento de situações perigosas e na prevenção de 

acidentes. A comparação possui caráter qualitativo, pois o Orbit adotou a família 

patentária ativa como unidade de análise, enquanto a consulta ao INPI considerou 

pedidos nacionais com diferentes situações jurídicas. 

A concentração em monitoramento também evidencia desafios 

organizacionais e éticos. Sistemas que registram localização, imagens, utilização de 

equipamentos, tempo de permanência, funções, lideranças e comportamento dos 

trabalhadores podem contribuir para a segurança, mas exigem finalidade definida, 

transparência, proteção de dados, proporcionalidade e mecanismos de revisão 

humana. Essa consideração constitui uma inferência analítica da pesquisa, uma vez 

que os documentos patentários descrevem prioritariamente o funcionamento técnico 

das soluções e não demonstram integralmente seus modelos de governança. 

Por fim, a ausência de pedidos relacionados às funções tradicionais de 

Gestão de Pessoas não permite concluir que essas tecnologias sejam inexistentes 

no país. O resultado está condicionado à expressão utilizada, ao período examinado 

e à natureza da proteção patentária. Soluções de recrutamento, treinamento ou 

avaliação podem ser protegidas por registro de programa de computador, segredo 

de negócio ou outros mecanismos. Assim, o levantamento deve ser interpretado 

como um retrato documental dos pedidos recuperados pela estratégia adotada, e 

não como um censo de todas as soluções brasileiras de inteligência artificial 

aplicadas à Gestão de Pessoas. 



 

 

 

 

6.6 Diagnóstico das leituras dos documentos patentários 
 
A leitura conjunta das vinte famílias confirmou três grupos principais. O 

primeiro e mais numeroso concentrou soluções de recrutamento, análise de 

currículos, correspondência e recomendação. O segundo reuniu alocação, 

desempenho, competências, treinamento e rotatividade. O terceiro contemplou ética, 

conformidade e segurança da informação.  

 

6.6.1 Análise lexical do corpus patentário com auxílio do IRaMuTeQ  
 
A análise lexical do corpus patentário foi realizada com base nos títulos e 

resumos, em português, das vinte famílias de patentes selecionadas no Orbit 

Intelligence. O processamento foi conduzido separadamente do corpus científico, de 

modo a preservar as particularidades da linguagem empregada nos documentos 

patentários. Foram examinadas a análise de similitude, a Classificação Hierárquica 

Descendente e a Análise Fatorial de Correspondência, permitindo identificar as 

relações entre os vocábulos, a formação das classes lexicais e sua distribuição no 

plano fatorial.  

 

 



 

6.6.2  – Análise de similitude do corpus patentário  

Figura 8 – Análise de similitude do corpus patentário  

 

Fonte: Elaborada pela autora com auxílio do IRaMuTeQ (2026). 

A análise de similitude permitiu identificar as relações de coocorrência entre 

os vocábulos presentes nos títulos e resumos das 20 famílias de patentes. No 

gráfico, o tamanho dos termos indica sua relevância no corpus, enquanto a 

espessura das conexões representa a intensidade das relações estabelecidas entre 

eles. Os principais núcleos lexicais foram organizados em torno das palavras 

“recurso”, “humano”, “sistema”, “dado”, “informação”, “cargo” e “empregado”. 



 

O termo “recurso” ocupou uma posição central e apresentou uma conexão 

expressiva com “humano”, formando o eixo lexical “recurso humano”. Essa 

centralidade deve ser interpretada com cautela, pois também resulta da recorrência 

da expressão “recursos humanos” nos documentos analisados, não significando, 

isoladamente, que as invenções adotem uma perspectiva centrada nas pessoas. A 

ligação entre “recurso”, “sistema”, “método”, “invenção” e “gestão” evidencia a 

linguagem técnico-funcional característica dos documentos patentários, voltada à 

descrição dos componentes e do funcionamento das soluções tecnológicas. 

Um segundo percurso relevante foi constituído pelas relações entre “sistema”, 

“dado”, “informação”, “cargo” e “empregado”. O termo “dado” estabeleceu conexões 

com “base”, “banco”, “processamento”, “análise”, “módulo” e “usuário”, 

representando a infraestrutura informacional das invenções. Em seguida, sua 

ligação com “informação” aproximou elementos como “currículo”, “candidato”, 

“característica”, “profissional”, “selecionar”, “resultado” e “correspondência”. Essa 

estrutura sugere um fluxo no qual os dados são coletados e processados, 

transformados em informações sobre candidatos ou empregados e utilizados para 

apoiar a correspondência entre pessoas e cargos. 

O núcleo relacionado a “cargo” apresentou conexões com “correspondência”, 

“empregado”, “modelo”, “competência”, “nível” e “desempenho”. Essas relações 

reforçam a presença de soluções destinadas à comparação entre características 

profissionais e requisitos ocupacionais. Assim, o gráfico confirma os resultados da 

Classificação Hierárquica Descendente ao relacionar modelos de análise de 

currículos, módulos digitais de recrutamento, correspondência entre candidatos e 

vagas, seleção por competências e alocação de pessoas. 

Também foi identificado um núcleo formado por “humano”, “artificial” e 

“inteligência”. O termo “humano” relacionou-se a “avaliação”, “decisão”, “dispositivo”, 

“técnico”, “serviço” e “ético”, enquanto “artificial” apresentou forte conexão com 

“inteligência”. Embora o vocábulo “ético” esteja presente, sua posição periférica 

demonstra que ele não constitui um elemento estruturante da rede lexical. De forma 

semelhante, competência e desempenho aparecem associados ao empregado, mas 

possuem menor centralidade que os termos relacionados ao processamento de 

dados, recrutamento e correspondência entre pessoas e cargos. 

Em síntese, a análise de similitude revelou uma estrutura tecnológica 

baseada em três etapas interligadas: organização e processamento de dados; 



 

produção de informações sobre candidatos, empregados e currículos; e utilização 

dessas informações em decisões de recrutamento, seleção, avaliação e alocação. 

Comparativamente ao corpus científico, no qual ganharam destaque aspectos como 

adoção, confiança, transparência e implicações éticas, o corpus patentário 

apresentou maior concentração na arquitetura dos sistemas e na execução 

operacional dos processos de Gestão de Pessoas. Esse resultado indica que as 

soluções protegidas priorizam a eficiência técnica e a automatização, enquanto as 

dimensões humanas e éticas aparecem de maneira menos central. 

 

6.6.2.1 Classificação Hierárquica Descendente 

 Figura 9 - Dendrograma da Classificação Hierárquica Descendente do corpus 
patentário 

 

 

Fonte: Elaborado pelo IRaMuTeQ (2026). 
 

A Classificação Hierárquica Descendente distribuiu o corpus patentário em 

cinco classes lexicais. As classes 1 e 4 apresentaram as maiores proporções, com 



 

23,5% cada, seguidas da classe 3, com 22,4%, da classe 5, com 16,5%, e da classe 

2, com 14,1%. As denominações atribuídas às classes foram elaboradas a partir da 

interpretação dos termos mais representativos de cada agrupamento e de sua 

relação com o conteúdo das famílias de patentes, não correspondendo a títulos 

gerados automaticamente pelo software. 

 

 

Quadro 10  - Categorização das classes lexicais do corpus patentário 

Classe Cor Categoria temática % 

Classe 4 Azul Base tecnológica das invenções aplicadas aos 
recursos humanos 23,5% 

Classe 2 Cinza Modelos de linguagem e correspondência entre 
currículos e cargos 14,1% 

Classe 3 Verde Módulos e fluxos digitais de recrutamento 22,4% 

Classe 1 Vermelho Análise semântica e alocação de pessoas 23,5% 

Classe 5 Roxo Seleção por competências e adequação às vagas 16,5% 

Total   100,0% 

Fonte: Elaborado pela autora com auxílio do IRaMuTeQ (2026). 
 

 

O dendrograma apresentou uma separação inicial entre a classe 4 e as 

demais classes. Esse distanciamento indica que o vocabulário relacionado à 

descrição geral das invenções e de suas bases tecnológicas apresentou 

especificidade em relação aos agrupamentos mais diretamente associados às 

funções operacionais da Gestão de Pessoas. No outro eixo, as classes 2 e 3 

apresentaram maior proximidade entre si, assim como as classes 1 e 5. A primeira 

aproximação reuniu modelos tecnológicos e estruturas operacionais de 

recrutamento, enquanto a segunda concentrou procedimentos de análise, 

correspondência, seleção e alocação de pessoas. 

A classe 4, denominada “Base tecnológica das invenções aplicadas aos 

recursos humanos”, representou 23,5% do corpus e reuniu termos como 

“inteligência”, “artificial”, “invenção”, “apresentar”, “referir”, “humano”, “baseado”, 

“técnico”, “campo”, “recurso”, “método”, “dispositivo”, “gestão”, “sistema” e 



 

“computação”. O agrupamento concentrou a linguagem característica dos 

documentos patentários utilizada para apresentar o campo técnico, o objeto da 

invenção e os meios empregados em sua implementação. Sua separação das 

demais classes sugere a existência de uma dimensão lexical própria da descrição 

tecnológica, anterior à especificação das aplicações organizacionais. 

A classe 2, intitulada “Modelos de linguagem e correspondência entre 

currículos e cargos”, correspondeu a 14,1% e apresentou palavras como “natural”, 

“linguagem”, “modelo”, “tecnologia”, “currículo”, “gerar”, “cargo”, “demanda”, 

“correspondente”, “fornecer”, “dado” e “recomendação”. Essa classe reuniu os 

elementos técnicos utilizados na análise textual de currículos e requisitos de vagas. 

A presença conjunta de linguagem natural, modelos, currículos, cargos e 

recomendações demonstra a aplicação do processamento de linguagem natural à 

identificação de correspondências entre candidatos e oportunidades profissionais. 

A classe 3, denominada “Módulos e fluxos digitais de recrutamento”, 

representou 22,4% e concentrou termos como “módulo”, “servidor”, “recrutador”, 

“procurar”, “emprego”, “unidade”, “dado”, “acesso”, “supervisão”, “on-line”, 

“admissão”, “entrevista”, “processamento”, “permitir”, “candidato” e “recrutamento”. O 

agrupamento revelou uma dimensão operacional voltada à organização dos 

sistemas em módulos e à digitalização das diferentes etapas do recrutamento. Os 

termos indicam tecnologias capazes de conectar candidatos, recrutadores, 

servidores e bases de dados, abrangendo desde a procura por emprego e o envio 

de informações até a entrevista e a admissão. 

A classe 1, intitulada “Análise semântica e alocação de pessoas”, também 

representou 23,5% do corpus e reuniu termos como “grau”, “novo”, “semântico”, 

“pessoa”, “projeto”, “acordo”, “estrutural”, “alocar”, “melhorado”, “obter”, “item”, 

“característica”, “cargo”, “empregado”, “texto” e “específico”. Essa composição 

evidenciou soluções orientadas à extração e à comparação de características 

semânticas e estruturais para apoiar a correspondência e a alocação de pessoas em 

cargos, tarefas ou projetos. A classe aproxima as funções de análise textual das 

decisões relacionadas à distribuição da força de trabalho. 

A classe 5, denominada “Seleção por competências e adequação às vagas”, 

correspondeu a 16,5% e apresentou palavras como “empresa”, “competência”, 

“base”, “conjunto”, “seleção”, “resultado”, “empregado”, “selecionar”, “nível”, 

“adequado”, “vaga”, “solicitação”, “talento”, “humano”, “característica”, “recurso” e 



 

“necessário”. O agrupamento concentrou a dimensão decisória das soluções, na 

qual conjuntos de dados e características de pessoas são utilizados para avaliar 

competências, identificar níveis de adequação e selecionar empregados ou 

candidatos. A proximidade dessa classe com a classe 1 demonstra que a análise 

semântica e a caracterização das pessoas funcionaram como suporte para decisões 

de seleção, alocação e correspondência. 

Em síntese, o dendrograma revelou três dimensões principais no corpus 

patentário: a descrição das bases técnicas das invenções; a construção de sistemas 

e módulos digitais; e a aplicação dessas estruturas à análise de currículos, 

correspondência, seleção e alocação de pessoas. Diferentemente do corpus 

científico, no qual também ganharam destaque questões relacionadas à adoção, 

confiança, transparência e implicações organizacionais, o corpus patentário 

apresentou maior concentração na arquitetura e no funcionamento operacional das 

soluções. Essa diferença decorre da própria finalidade dos documentos patentários, 

voltados à descrição de características técnicas e funcionais das invenções. 
 

6.6.2.2 Análise Fatorial de Correspondência do corpus patentário  
 

Figura 10 – Análise Fatorial de Correspondência do corpus patentário  

 



 

 

Fonte: Elaborado pelo IRaMuTeQ (2026). 
 
 

A Análise Fatorial de Correspondência permitiu visualizar a distribuição e as 

relações entre as cinco classes lexicais identificadas no corpus constituído pelos 

títulos e resumos das 20 famílias de patentes selecionadas. O Fator 1 explicou 

33,97% da inércia, enquanto o Fator 2 representou 28,77%. Em conjunto, os dois 

fatores corresponderam a 62,74% da inércia total representada no plano, oferecendo 

uma síntese consistente das aproximações e dos afastamentos entre os campos 

lexicais. 

No Fator 1, a classe 4, representada em azul, ocupou uma posição 

claramente afastada das demais classes. Termos como “inteligência”, “artificial”, 



 

“invenção”, “apresentar”, “campo”, “técnico”, “método”, “recurso”, “humano”, 

“sistema” e “computação” formaram um polo associado à base tecnológica e à 

linguagem descritiva dos documentos patentários. Esse distanciamento confirma o 

resultado da Classificação Hierárquica Descendente, na qual a classe 4 também 

apresentou separação inicial em relação às demais. Parte dessa diferenciação 

decorre da finalidade dos documentos de patente, que descrevem o campo técnico, 

o objeto da invenção e os meios empregados para sua implementação antes de 

detalhar as aplicações organizacionais. 
A classe encontra correspondência nas soluções voltadas à distribuição de 

novos empregados, à alocação conforme a carga de trabalho e à comparação 

semântica entre currículos e requisitos dos cargos, como observado nas famílias 2, 

FAN 102183114 (Yang; Chen; Yu, 2023); 4, FAN 109373426 (Yang; Zhang, 2024); 

18, FAN 95479799 (Wu, D. et al., 2025); e 19, FAN 111056550 (Shi et al., 2024).  

Essa relação está presente nas famílias 1, FAN 94388644 (Upreti et al., 

2021), que compara competências de empregados com as exigências dos postos; 

15, FAN 95518939 (Kim, C., 2021), que articula competências, desempenho, 

treinamento e organização de equipes; e 17, FAN 95921460 (Kim, J., 2021), que 

utiliza características e competências para recomendar pessoas às organizações.  

Na parte inferior direita, a classe 3, em verde, apresentou maior afastamento 

das classes 1 e 5 no Fator 2. Vocábulos como “módulo”, “servidor”, “recrutador”, 

“emprego”, “acesso”, “entrevista”, “admissão”, “processamento”, “candidato” e 

“recrutamento” caracterizaram uma dimensão operacional. Essa classe representa 

sistemas estruturados em módulos digitais capazes de integrar publicação de vagas, 

recebimento de currículos, correspondência, entrevista e admissão. A distribuição 

confirma o diagnóstico do estado da técnica, no qual o recrutamento e a seleção 

constituíram o campo de aplicação predominante. As famílias 3, FAN 104599413 

(Wang, 2023); 8, FAN 108191287 (Guo; Wang, 2024); 10, FAN 111045127 (Shin; 

Yoon, 2025); e 14, FAN 114128613 (Wu, J. et al., 2025) exemplificam essa 

orientação ao apresentarem plataformas ou sistemas que integram diferentes etapas 

do processo seletivo.  
A classe 2, em cinza, permaneceu mais próxima da região central do plano e 

reuniu termos como “natural”, “linguagem”, “modelo”, “tecnologia”, “currículo”, 

“cargo”, “demanda”, “dado” e “recomendação”. Sua posição intermediária sugere 

uma função de ligação lexical entre a base tecnológica das invenções e suas 



 

aplicações em recrutamento, seleção e alocação. Essa interpretação é coerente com 

as famílias 4, FAN 109373426 (Yang; Zhang, 2024); 7, FAN 113614515 (Qian, 2025); 

12, FAN 113253997 (Dong; Lee; Choi, 2025); e 19, FAN 111056550 (Shi et al., 

2024), que empregaram processamento de linguagem natural, TF-IDF, modelos de 

pontuação ou codificação semântica para transformar dados de currículos e vagas 

em recomendações ou indicadores de correspondência.  

A distribuição das classes também evidencia que os dois grupos mais 

destacados no diagnóstico das famílias foram reproduzidos no plano fatorial. O 

primeiro corresponde às soluções de recrutamento, análise de currículos, 

correspondência e recomendação, representado principalmente pelas classes 2, 3 e 

5. O segundo compreende as soluções de alocação, competências, desempenho e 

planejamento da força de trabalho, aproximando-se das classes 1 e 5. O terceiro 

grupo identificado na análise individual, relativo à ética, à conformidade e à 

segurança da informação, não formou um polo lexical próprio na AFC. Esse 

resultado é compatível com sua menor presença no conjunto, uma vez que apenas 

duas famílias trataram diretamente de ética e conformidade e uma terceira 

incorporou mecanismos específicos de segurança da informação. 

Em conjunto, a AFC demonstra que o portfólio selecionado se organiza entre 

uma dimensão técnico-descritiva e uma dimensão aplicada. Dentro da dimensão 

aplicada, o Fator 2 diferencia os sistemas operacionais de recrutamento das 

soluções voltadas à análise semântica, às competências e à alocação de pessoas. 

Esse resultado reforça que a atividade inventiva examinada está concentrada na 

transformação de dados pessoais, profissionais e curriculares em recomendações, 

classificações e decisões organizacionais. 

A predominância dessas aplicações é coerente com o crescimento recente da 

atividade patentária observado no conjunto mais amplo recuperado no Orbit 

Intelligence, especialmente entre 2021 e 2025. Entretanto, a AFC representa 

exclusivamente as 20 famílias selecionadas e não permite atribuir as classes a 

países, titulares ou situações jurídicas específicas. Portanto, a concentração da 

proteção na Índia e na China entre as 752 famílias e a predominância de prioridades 

chinesas entre as 20 famílias constituem resultados complementares do estado da 

técnica, mas não podem ser explicadas diretamente pela posição das classes no 

plano fatorial. 
Comparativamente ao estado da arte, a AFC confirma que os documentos 



 

patentários conferem maior centralidade à arquitetura dos sistemas, ao 

processamento de dados e à execução de atividades como recrutamento, seleção e 

alocação. Nos artigos científicos, além dessas aplicações, ganharam maior destaque 

a adoção organizacional, a confiança, a transparência, os riscos éticos e a 

preparação dos profissionais de RH. Assim, a diferença entre os dois corpora não 

representa oposição, mas complementaridade: enquanto as patentes detalham 

predominantemente o funcionamento técnico das soluções, a literatura científica 

amplia a discussão sobre as condições e as consequências de sua implementação 

nas organizações. 

 
6.7 Continuidade Tecnológica entre o Radar do INPI e as Patentes 

Posteriores 

 
Radar Tecnológico do INPI (2020) apresentou uma visão ampla da atividade 

patentária em inteligência artificial no Brasil entre 2002 e 2019. Conforme os dados 

registrados no referencial teórico desta dissertação, o levantamento identificou 5.100 

pedidos relacionados à inteligência artificial, com crescimento mais acentuado a 

partir de 2013. Entre as categorias tecnológicas mencionadas no radar estavam 

aprendizado de máquina, com 1.299 pedidos, visão computacional, com 1.270, 

métodos de controle, com 216, processamento de linguagem natural, com 196, e 

tecnologias da fala, com 69 pedidos. 

Esses números descrevem o campo amplo da inteligência artificial e não um 

subconjunto exclusivamente voltado à Gestão de Pessoas. Por isso, sua 

comparação com o Orbit não deve ser realizada pela soma direta das quantidades. 

O Radar é utilizado como linha de base tecnológica e nacional até 2019, enquanto o 

corpus do Orbit é um recorte funcional e internacional de vinte famílias relacionadas 

à Gestão de Pessoas entre 2020 e 2025. Portanto, a comparação adequada é 

temática e qualitativa. 

A principal continuidade foi observada no aprendizado de máquina e no 

processamento de linguagem natural. As capacidades gerais de classificação, 

reconhecimento de padrões e tratamento de textos, presentes no panorama do 

Radar, apareceram nas famílias posteriores aplicadas a tarefas delimitadas. Os 

documentos utilizaram essas capacidades para extrair informações de currículos, 

comparar experiências profissionais com requisitos de vagas, calcular pontuações 



 

de compatibilidade, recomendar pessoas, identificar riscos de desligamento e avaliar 

desempenho. 

O processamento de linguagem natural ganhou centralidade funcional. 

Enquanto o Radar o apresentava como uma das subáreas da inteligência artificial, 

as famílias posteriores evidenciaram sua aplicação direta à leitura de currículos, à 

análise semântica de requisitos, à verificação de informações, à identificação de 

dilemas éticos e à correção de documentos RH. Isso indica uma passagem de uma 

capacidade tecnológica geral para soluções orientadas aos fluxos informacionais da 

Gestão de Pessoas. 

A visão computacional apresentou comportamento distinto. Embora estivesse 

entre as categorias mais numerosas do Radar, sua presença no corpus patentário 

de Gestão de Pessoas foi menos evidente. A família 10, FAN 111045127 (Shin; 

Yoon, 2025), utilizou perfil em vídeo e apresentou classificação relacionada à análise 

visual, enquanto outras famílias utilizaram vídeo como interface ou fonte de 

conteúdo sem descrever, de forma inequívoca no resumo, um procedimento de 

visão computacional.  

Também não foi identificada continuidade nas aplicações de saúde, 

bem-estar, ergonomia ou integração com Internet das Coisas mencionadas como 

possibilidades no quadro construído a partir do Radar. Esse resultado constitui uma 

lacuna do corpus posterior. As famílias selecionadas concentraram-se em decisões 

administrativas e informacionais, especialmente contratação, correspondência, 

alocação e avaliação. A ausência não significa inexistência dessas tecnologias, mas 

apenas que elas não apareceram entre as famílias selecionadas pela estratégia de 

busca adotada. 

 

 

 

 Quadro 11 - Matriz de continuidade entre o Radar e o Orbit 
 
 

Eixo Radar do INPI 
(2020) 

Orbit 2020 a 2025 Interpretação 



 

Aprendizado de 
máquina 

1.299 pedidos 
no panorama 
amplo até 2019 

Modelos de 
classificação, redes 
neurais, recomendação, 
previsão e árvore de 
decisão 

Continuidade forte, com 
especialização em 
decisões de RH 

Visão 
computacional 

1.270 pedidos 
no panorama 
amplo até 2019 

Perfil em vídeo e 
recursos audiovisuais 
em poucas famílias 

Continuidade limitada no 
recorte funcional 

Métodos de 
controle 

216 pedidos no 
panorama 
amplo até 2019 

Automação modular de 
fluxos, alertas, 
distribuição e 
recomendação 

Continuidade parcial; 
não se deve equiparar 
automaticamente as 
classes técnicas 

Processamento 
de linguagem 
natural (PLN) 

196 pedidos no 
panorama 
amplo até 2019 

Currículos, requisitos de 
vagas, textos de RH, 
ética e conformidade 

Continuidade forte e 
aumento da 
especialização funcional 

Tecnologias da 
fala 

69 pedidos no 
panorama 
amplo até 2019 

Interface por voz 
apenas na família de 
aderência parcial 

Continuidade fraca no 
corpus 

IA associada a 
IoT e bem-estar 

Relação 
potencial 
apresentada no 
Radar 

Não apareceu nas 
famílias de alta 
aderência 

Lacuna do corpus 
posterior 

 
 

Fonte: elaboração própria com base nos dados do INPI (2020) e nas famílias de patentes 

encontradas no Orbit Intelligence (2026).  

 

6.7.1  Matriz de Convergência entre o Estado do Arte e o Estado da 
Técnica 

 
A integração entre os vinte artigos e as famílias de patentes mostrou que a 

produção científica e a atividade inventiva convergiram na identificação da 

inteligência artificial como instrumento de automação, processamento de dados e 

apoio à decisão. Em ambos os conjuntos, o recrutamento ocupou posição central. 

Os artigos abordaram classificação de currículos, modelos preditivos, entrevistas 

digitais e compatibilidade entre candidatos e organizações. As famílias patentárias 

materializaram essas aplicações em sistemas de extração semântica, pontuação, 

verificação de dados, recomendação e correspondência entre competências e 

postos. 



 

A convergência também apareceu na alocação e no planejamento da força de 

trabalho. Pessach et al. (2020) relacionaram previsão, interpretabilidade e 

otimização à contratação e à distribuição de candidatos. Venugopal et al. (2024) 

destacaram planejamento e predição da rotatividade. No estado da técnica, as 

famílias 1, FAN 94388644 (Upreti et al., 2021); 2, FAN 102183114 (Yang; Chen; Yu, 

2023); 12, FAN 113253997 (Dong; Lee; Choi, 2025); e 18, FAN 95479799 (Wu, D. et 

al., 2025) apresentaram soluções para correspondência por competências, 

distribuição de tarefas, recomendação de cargos, identificação de risco de 

desligamento e alocação em projetos.  
No campo do desempenho, a convergência foi moderada. Os artigos 

relacionaram a inteligência artificial à avaliação contínua, à produtividade e ao 

planejamento. As famílias 15, FAN 95518939 (Kim, C., 2021), e 20, FAN 98346261 

(Huo et al., 2025), apresentaram sistemas de cálculo de indicadores, comparação de 

competências e avaliação baseada em árvore de decisão. Treinamento e 

desenvolvimento apareceram em ambos os conjuntos, mas com menor densidade 

nas patentes do que na literatura. 
A principal divergência esteve nas condições organizacionais e humanas da 

adoção. Niehueser e Boak (2020) enfatizaram treinamento, liderança, comunicação 

e gestão da mudança. Paramita, Okwir e Nuur (2024) discutiram a tensão entre 

eficiência e qualidade relacional. Sandeep, Lavanya e Balakrishnan (2025) 

relacionaram competências de RH, inovação aberta, capacidades dinâmicas, 

infraestrutura e suporte financeiro à integração da IA. Essas dimensões foram pouco 

desenvolvidas nos documentos patentários, que descrevem o funcionamento 

técnico, mas raramente incorporam processos de mudança, preparação dos 

usuários ou efeitos sobre as relações de trabalho. 

Outra divergência relevante ocorreu em ética e governança. Kshetri (2021) 

destacou a colaboração entre profissionais de RH e desenvolvedores para reduzir 

vieses. Manroop, Malik e Milner (2024) discutiram privacidade, vigilância, opacidade 

e proteção dos trabalhadores. Nas patentes, apenas algumas famílias trataram 

diretamente de dilemas éticos, conformidade documental ou segurança da 

informação. A explicabilidade, embora relevante nos artigos, não apareceu como 

requisito dominante nas soluções patentárias. Esse resultado indica que a fronteira 

científica discute as condições de legitimidade mais do que a documentação 

tecnológica analisada. 



 

A literatura também apresentou temas sem correspondência direta nas 

famílias selecionadas. Blockchain e contratos inteligentes apareceram no estudo de 

Sharif e Ghodoosi (2022), enquanto Gestão Verde de Pessoas e sustentabilidade 

foram abordadas por Ogbeibu et al. (2024) e Shayegan, Bazrkar e Yadegari (2023). 

Não foram identificadas nas famílias das 20 patentes nada relacionado a esses 

temas. De modo semelhante, os chatbots apareceram em cinco artigos, mas apenas 

a família 13, FAN 105058923 (Balyan et al., 2023), de aderência parcial, descreveu 

uma interface conversacional.  

 

 Quadro 12 -  Matriz analítica de convergência e lacunas 

Categoria Estado da arte Estado da técnica Síntese 

Recrutamento e 
seleção 

Tema dominante; 

currículos, modelos 

preditivos, entrevistas 

e compatibilidade 

Onze famílias 

diretamente 

relacionadas a 

triagem, 

correspondência, 

verificação, entrevista 

e recomendação 

Forte 

convergência 

Alocação e 
planejamento 

Otimização, 

planejamento da 

força de trabalho e 

rotatividade 

Competências, tarefas, 

cargos, risco de 

desligamento e 

projetos 

Forte 

convergência 

Avaliação de 
desempenho 

Eficiência, 

produtividade, 

indicadores e gestão 

de desempenho 

Indicadores de 

frequência e 

desempenho; modelo 

com árvore de decisão 

Convergência 

moderada 



 

Categoria Estado da arte Estado da técnica Síntese 

Treinamento e 
desenvolvimento 

LMS, competências, 

aprendizagem e 

desenvolvimento 

organizacional 

Recomendação de 

aprendizagem e 

desenvolvimento de 

carreira em poucas 

famílias 

Convergência 

parcial 

Retenção e 
rotatividade 

Planejamento e 

previsão de 

desligamento 

Predição de 

empregados com 

potencial de saída e 

tendências de fluxo de 

talentos 

Convergência 

parcial 

PLN e análise 
textual 

Currículos, textos e 

modelagem temática 

Análise semântica de 

currículos, requisitos, 

ética e conformidade 

Forte 

convergência  

Explicabilidade 

Modelos 

interpretáveis e 

compreensão dos 

critérios de seleção 

Pontuações e 

relatórios, mas pouca 

explicitação de 

mecanismos de 

contestação ou 

explicação 

Assimetria 

favorável à 

literatura 

Ética e 
governança 

Vieses, privacidade, 

vigilância, confiança, 

transparência e 

supervisão 

Uma família de 

decisão ética, uma de 

conformidade textual e 

uma com segurança 

de dados 

Convergência 

limitada 



 

Categoria Estado da arte Estado da técnica Síntese 

Capacidades 
organizacionais 

Treinamento, 

liderança, 

infraestrutura, 

recursos, prontidão e 

gestão da mudança 

Pouco presentes nas 

reivindicações e 

resumos patentários 

Lacuna do 

estado da 

técnica 

Chatbots 
Cinco artigos, 

principalmente em 

aquisição de talentos 

Uma família de 

aderência parcial e 

sem foco claro em 

recrutamento 

Convergência 

fraca 

Blockchain e 
contratos 
inteligentes 

Aplicações e riscos 

discutidos em um 

artigo 

Não identificados entre 

as famílias 

selecionadas 

Lacuna 

patentária no 

corpus 

Gestão Verde de 
Pessoas 

Dois artigos 

relacionaram 

tecnologia, práticas 

verdes e 

sustentabilidade 

Não identificada como 

objeto direto das 

famílias 

Lacuna 

patentária no 

corpus 

Fonte: elaboração própria com base nos vinte artigos analisados e nas vinte famílias de patentes do 

Orbit Intelligence. As categorias não são mutuamente exclusivas. 
 

 
6.7.2 Matrizes funcionais de resposta ao primeiro objetivo específico 

 
Para responder diretamente ao primeiro objetivo específico, os achados foram 

reorganizados segundo as três práticas nele delimitadas. Os números dos artigos 

correspondem à ordenação adotada no Quadro 12. As famílias de patentes foram 

identificadas pelo código FAN. As potencialidades provenientes da literatura não 

foram tratadas como resultados comprovados pelas patentes, pois os documentos 

patentários descrevem soluções técnicas e não demonstram, por si, efetividade 

organizacional. 

 



 

    Quadro 13 -  Recrutamento e seleção 
 

Artigos e 
potencialidades 

Famílias e prospecção 
tecnológica 

Desafios e 
implicações 

Artigos 1 e 5. Predição, 
classificação de 
currículos, 
interpretabilidade e 
otimização da 
contratação. 

FAN 94388644 (Upreti et 
al., 2021); FAN 104599413 
(Wang, 2023); FAN 
109373426 (Yang; Zhang, 
2024); e FAN 111056550 
(Shi et al., 2024).  
Extração semântica, 
correspondência entre 
competências e postos, 
classificação e pontuação 
de currículos. 

Qualidade e 
representatividade dos 
dados, viés, opacidade 
dos critérios e 
necessidade de revisão 
humana. 

Artigos 4, 13, 19 e 20. 
Ampliação do alcance, 
redução do tempo de 
processo e apoio à 
compatibilidade entre 
pessoa, cargo e 
organização. 

FAN 113614515 (Qian, 
2025); FAN 108191287 
(Guo; Wang, 2024); FAN 
111045127 (Shin; Yoon, 
2025); FAN 114128613 
(Wu, J. et al., 2025); e 
FAN 95921460 (Kim, J., 
2021).  Verificação de 
currículos, entrevistas 
digitais, perfis em vídeo, 
recomendação e 
integração entre 
recrutamento e admissão. 

Privacidade, confiança, 
experiência do 
candidato, tratamento 
impessoal e exposição 
de dados pessoais. 

Artigos 6, 11, 15 e 16. 
Adoção mais 
responsável quando há 
competências de RH, 
colaboração 
interdisciplinar, 
infraestrutura e gestão 
da mudança. 

FAN 104220167 (Arora et 
al., 2023); FAN 114349093 
(Yang, 2025); e FAN 
114284466 (Ye; Ceng, 
2025). Apoio à decisão 
ética, conformidade de 
textos e integração de 
segurança a fluxos de 
recrutamento e carreira. 

As dimensões de 
explicabilidade, 
contestação e 
supervisão não 
constituíram o núcleo 
da maioria das famílias. 

   Fonte: elaboração própria com base nos artigos apresentados no Quadro 6 e nos     
documentos de patente recuperados no Orbit Intelligence (2026), identificados pelas 
respectivas chamadas autor-data.  

 

 

 
 
 
 



 

           Quadro 14 -  Treinamento e desenvolvimento 
 
 
 

Artigos e 
potencialidades 

Famílias e prospecção 
tecnológica 

Desafios e 
implicações 

Artigos 2, 8, 9 e 10. 
Personalização da 
aprendizagem, 
desenvolvimento de 
competências e apoio 
ao desenvolvimento 
organizacional. 

FAN 95518939 (Kim, C., 
2021) e FAN 114284466 
(Ye; Ceng, 2025).  
Indicadores de 
participação em 
treinamentos, 
recomendação de 
aprendizagem, 
desenvolvimento de 
carreira e 
acompanhamento de 
competências. 

Poucas famílias 
trataram diretamente da 
aprendizagem; não há 
evidência patentária 
suficiente para afirmar 
resultados de 
capacitação. 

Artigos 6, 11, 12 e 16. 
Preparação dos 
profissionais de RH, 
aquisição de 
competências técnicas, 
cognitivas e sociais e 
fortalecimento da 
capacidade de adoção. 

FAN 94388644 (Upreti et 
al., 2021) e FAN 95518939 
(Kim, C., 2021).   
Mapeamento e 
comparação de 
competências como base 
para desenvolvimento e 
mobilidade interna. 

Dependência de 
infraestrutura, recursos, 
qualidade dos registros 
de competências, 
aceitação dos usuários 
e gestão da mudança. 

  Fonte: elaboração própria com base nos artigos apresentados no Quadro 6 e nos documentos 
de patente recuperados no Orbit Intelligence (2026), identificados pelas respectivas chamadas 
autor-data.  
 

Quadro 15 - Avaliação de desempenho 
 

Artigos e 
potencialidades 

Famílias e prospecção 
tecnológica 

Desafios e 
implicações 

Artigos 2, 7, 9, 10 e 17. 
Ampliação da 
capacidade analítica, 
acompanhamento de 
indicadores, 
planejamento e apoio a 
decisões antecipatórias. 

FAN 95518939 (Kim, C., 
2021); FAN 95479799 
(Wu, D. et al., 2025); e 
FAN 98346261 (Huo et al., 
2025).  Cálculo de 
indicadores, comparação 
de competências, 
alocação em projetos e 
avaliação baseada em 
árvore de decisão. 

Dados históricos podem 
reproduzir critérios 
anteriores; resultados 
exigem explicação, 
validação e 
acompanhamento 
humano. 



 

Artigos e 
potencialidades 

Famílias e prospecção 
tecnológica 

Desafios e 
implicações 

Artigos 11 e 18. Uso de 
governança e 
competências 
profissionais para 
interpretar resultados e 
reduzir efeitos 
indevidos. 

FAN 104220167 (Arora et 
al., 2023); FAN 114349093 
(Yang, 2025); e FAN 
104740750 (Guo; Zhong; 
Zhang, 2023).  Decisão 
ética, conformidade textual 
e compartilhamento de 
dados laborais como 
capacidades transversais. 

Vigilância, privacidade, 
opacidade, finalidade 
do tratamento, 
contestação e proteção 
dos trabalhadores. 

Fonte: elaboração própria com base nos artigos apresentados no Quadro 6 e nos 
documentos de patente recuperados no Orbit Intelligence (2026), identificados pelas 
respectivas chamadas autor-data.  
 
6.7.3 Desafios organizacionais, éticos e estratégicos 

 
O segundo objetivo específico foi respondido por três categorias teóricas. A 

separação teve finalidade analítica, pois alguns desafios atravessaram mais de uma 

categoria. Qualidade dos dados, por exemplo, possui dimensão organizacional, ética 

e estratégica. A classificação abaixo indica o aspecto predominante observado no 

corpus. 

Quadro 16 - Aspecto de predominância no corpus 

Categoria Evidência na 
literatura 

Evidência nas 
patentes Interpretação 

Organizacionais 

Treinamento, 
competências, 
infraestrutura, 
recursos, prontidão 
da área de RH, 
liderança, 
comunicação, 
aceitação e gestão 
da mudança. 

As famílias 
detalharam 
arquiteturas e fluxos 
técnicos, mas 
raramente 
descreveram 
preparação dos 
usuários, redesenho 
do trabalho ou 
implantação 
organizacional. 

O desempenho 
técnico não 
garante adoção. 
A organização 
precisa preparar 
pessoas, 
processos e 
governança 
antes da 
implantação. 



 

Categoria Evidência na 
literatura 

Evidência nas 
patentes Interpretação 

Éticos 

Vieses, privacidade, 
vigilância, confiança, 
transparência, 
explicabilidade, 
supervisão humana 
e proteção dos 
trabalhadores. 

Foram identificadas 
uma família de 
decisão ética, uma 
de conformidade 
textual e soluções 
com recursos de 
segurança, mas 
esses elementos 
não dominaram o 
portfólio. 

A principal 
lacuna está na 
distância entre a 
capacidade de 
classificar e 
recomendar e a 
capacidade de 
explicar, revisar 
e contestar 
decisões. 

Estratégicos 

Alinhamento com 
objetivos 
organizacionais, 
qualidade e 
integração dos 
dados, capacidades 
dinâmicas, suporte 
financeiro e 
tecnológico e 
responsabilização. 

As patentes 
mostraram 
especialização em 
problemas 
concretos, 
principalmente 
recrutamento, mas 
não demonstraram 
viabilidade 
econômica, 
disponibilidade 
comercial ou 
resultados de 
implantação. 

A adoção deve 
partir de um 
problema de 
Gestão de 
Pessoas e de 
critérios de valor, 
risco e 
governança, e 
não apenas da 
disponibilidade 
de uma 
ferramenta. 

Fonte: elaboração própria com base nos vinte artigos analisados e nas vinte famílias 
de patentes. As categorias não são mutuamente exclusivas. 
 
 
 

6.7.4 Análise crítica da IA em processos complexos de Gestão de 
Pessoas  
 

O emprego da inteligência artificial em procedimentos complexos de Gestão 

de Pessoas exige cautela porque recrutamento, seleção, entrevistas, avaliação de 

perfil e desempenho não são atividades exclusivamente técnicas. Esses processos 

envolvem critérios organizacionais, interpretações contextuais e consequências 

diretas para as oportunidades profissionais dos indivíduos. A transformação de 

currículos, entrevistas e históricos de desempenho em pontuações ou 

recomendações algorítmicas pode ampliar a eficiência operacional, mas não 

garante, por si, maior qualidade, neutralidade ou justiça na decisão. 

Na triagem de currículos, modelos treinados com dados históricos podem 



 

reproduzir critérios e desigualdades presentes em decisões anteriores. A seleção 

das variáveis, a definição do perfil considerado adequado e os dados utilizados no 

treinamento constituem escolhas humanas e organizacionais, mesmo quando o 

resultado é apresentado como automatizado. Por isso, a mitigação de vieses 

depende de compartilhamento de conhecimento, revisão dos critérios e participação 

de profissionais capazes de compreender o processo decisório (Soleimani; Intezari; 

Pauleen, 2022). 

Entrevistas digitais e análises automatizadas de perfis ampliam a quantidade 

e a diversidade dos dados utilizados na seleção, mas também intensificam 

problemas de privacidade, transparência e contestação. O candidato pode não 

conhecer quais informações foram consideradas, como elas foram ponderadas ou 

por que recebeu determinada classificação. A ausência de explicação dificulta a 

identificação de erros e pode reduzir a confiança no processo, especialmente 

quando a decisão produz exclusão automática ou limita o acesso a uma 

oportunidade profissional (Johnson; Stone; Lukaszewski, 2021; Manroop; Malik; 

Milner, 2024). 

Dessa forma, a inteligência artificial deve funcionar como instrumento de 

apoio, e não como autoridade decisória autônoma. Sua utilização responsável 

requer finalidade definida, critérios documentados, dados adequados, avaliação 

periódica de vieses, proteção das informações pessoais, revisão humana 

substantiva e mecanismos pelos quais candidatos e trabalhadores possam solicitar 

explicações e contestar resultados. A eficiência tecnológica somente produz valor 

organizacional quando acompanhada de governança, responsabilização e 

preservação da capacidade humana de julgamento. 
 

 
 

6.7.5 Fluxo e matriz de oportunidades de aplicação prática 
 

O terceiro objetivo específico foi operacionalizado por um fluxo que partiu do 
problema de Gestão de Pessoas e terminou na identificação de uma oportunidade 

condicionada de aplicação. Essa lógica impede que a matriz seja interpretada como 

uma lista de tecnologias prontas para aquisição. 

 

 



 

 

Quadro 17 - Fluxo da Construção da matriz 

Etapa Fluxo analítico para construção da matriz 

1 Delimitar o problema de Gestão de Pessoas. 

2 Identificar a capacidade de inteligência artificial compatível com o 
problema. 

3 Verificar a evidência científica sobre potencialidades, riscos e 
condições de adoção. 

4 Confrontar a capacidade com as soluções descritas nas famílias de 
patentes. 

5 Definir a oportunidade de aplicação e os requisitos de governança, 
validação e supervisão humana. 

Fonte: elaboração própria com base na convergência entre os artigos e as famílias de 
patentes. As oportunidades são inferências analíticas da pesquisa e não comprovação de 
disponibilidade comercial. 

 

 

Quadro 18 – Matriz de oportunidades de aplicação prática IA na 
gestão de pessoas   

Problema de GP 
Capacidade 

tecnológica e 
convergência 

Oportunidade de 
aplicação 

Condições e 
riscos 

Triagem de 
grande volume de 
currículos 

PLN, mineração 
de texto e 
aprendizado de 
máquina. 
Convergência: 
Forte. 

Apoio à extração, 
classificação e 
priorização de 
informações, sem 
substituir a 
decisão final. 

Qualidade dos 
dados, critérios 
auditáveis, 
proteção de dados, 
explicação e 
revisão humana. 

Correspondência 
entre pessoas, 
vagas e projetos 

Análise semântica, 
recomendação e 
otimização. 
Convergência: 
Forte. 

Apoio à 
comparação de 
competências e 
requisitos e à 
alocação de 
trabalhadores. 

Atualização das 
competências, 
validação dos 
critérios, 
prevenção de 
exclusões 
indevidas e 
possibilidade de 
contestação. 



 

Problema de GP 
Capacidade 

tecnológica e 
convergência 

Oportunidade de 
aplicação 

Condições e 
riscos 

Desenvolvimento 
de competências 

LMS, 
recomendação de 
aprendizagem e 
análise de 
competências. 
Convergência: 
Parcial. 

Apoio à 
identificação de 
lacunas e à 
recomendação de 
ações de 
desenvolvimento. 

O corpus 
patentário foi 
pouco denso; são 
necessários 
objetivos 
formativos, 
acompanhamento 
e avaliação dos 
resultados. 

Avaliação de 
desempenho 

People Analytics, 
indicadores e 
árvores de 
decisão. 
Convergência: 
Moderada. 

Apoio ao 
acompanhamento 
e à interpretação 
de indicadores, 
com uso 
complementar ao 
julgamento 
profissional. 

Risco de vigilância, 
reprodução de 
padrões históricos, 
opacidade e uso 
descontextualizado 
de métricas. 

Retenção e 
planejamento da 
força de trabalho 

Modelos preditivos 
e recomendação. 
Convergência: 
Parcial. 

Apoio à 
identificação de 
tendências de 
rotatividade e 
necessidades 
futuras de 
pessoal. 

Evitar decisões 
punitivas, verificar 
variáveis utilizadas 
e preservar 
privacidade e 
participação 
humana. 

Conformidade de 
documentos de 
RH 

PLN, grafo de 
conhecimento e 
redes neurais. 
Convergência: 
Emergente no 
corpus. 

Apoio à 
identificação de 
inconsistências, 
termos 
inadequados e 
riscos de 
conformidade. 

Validação jurídica e 
administrativa, 
atualização das 
regras e 
responsabilização 
pela decisão final. 

Fonte: elaboração própria com base na convergência entre os artigos e as famílias de 
patentes. As oportunidades são inferências analíticas da pesquisa e não comprovação 
de disponibilidade comercial. 
 
 

6.8 Encaminhamento para o relatório técnico 
 

O quarto objetivo específico será materializado no relatório técnico dirigido a 

instituições públicas, privadas e acadêmicas. Com a evidência disponível, as 

recomendações podem ser organizadas por problema de Gestão de Pessoas, 



 

capacidade tecnológica, requisitos mínimos de adoção, riscos e mecanismos de 

governança. Essa estrutura é compatível com os resultados da pesquisa e evita 

recomendar produtos específicos sem comprovação. 

Não foi possível classificar as soluções por porte institucional ou custo, nem 

afirmar se estavam disponíveis comercialmente ou eram utilizadas por outras 

instituições. Os artigos e a planilha do Orbit não forneceram dados comparáveis 

sobre preço, licenciamento, custo de implantação, fornecedores, maturidade de 

mercado ou casos organizacionais de uso. A situação jurídica concedida ou 

pendente informa o estágio da proteção patentária, não o estágio de 

comercialização.  

Quadro 19 – Matriz de encaminhamentos para elaboração do relatório 
técnico  

Área Capacidades 
recomendáveis 

Requisitos 
mínimos Encaminhamento 

Recrutamento 
e seleção 

PLN, aprendizado de 
máquina, 
recomendação e 
entrevistas digitais 

Dados 
estruturados, 
critérios de seleção 
documentados, 
proteção de dados 
e revisão humana 

Prioridade alta no 
relatório, devido à 
forte convergência 
entre artigos e 
patentes. 

Treinamento e 
desenvolvimen
to 

LMS, análise e 
recomendação de 
competências 

Objetivos 
formativos, 
participação dos 
usuários e 
avaliação de 
aprendizagem 

Recomendação 
condicionada, pois 
a evidência 
patentária foi 
menos densa. 

Avaliação de 
desempenho 

People Analytics, 
indicadores e 
árvores de decisão 

Critérios 
transparentes, 
contextualização, 
contestação e 
supervisão 

Recomendação de 
uso como apoio, 
não como decisão 
autônoma. 

Retenção e 
planejamento 

Predição de 
rotatividade e 
análise de 
competências 

Finalidade legítima, 
variáveis 
justificadas e 
prevenção de usos 
punitivos 

Recomendação 
condicionada a 
governança e 
validação 
contínua. 



 

Área Capacidades 
recomendáveis 

Requisitos 
mínimos Encaminhamento 

Conformidade 
e ética 

PLN, grafos de 
conhecimento e 
apoio à decisão ética 

Validação 
normativa, 
atualização das 
regras e 
responsabilização 
definida 

Oportunidade 
emergente, com 
menor número de 
famílias no corpus. 

   Fonte: Elaboração própria, com base nos resultados da pesquisa (2026).  
 
 

6.8.1 Interpretação da convergência 
 

A matriz indica que artigos e patentes caminharam na mesma direção quanto 

à automatização e ao apoio analítico das decisões de Gestão de Pessoas, 

particularmente no recrutamento. Entretanto, não avançaram na mesma intensidade 

em todas as dimensões. A atividade inventiva concentrou-se na construção de 

soluções executáveis, enquanto a literatura ampliou a análise para as condições de 

adoção e para os efeitos sobre pessoas e organizações. 

Esse resultado permite compreender o desenvolvimento posterior a 2019 

como um processo de especialização funcional. As capacidades gerais identificadas 

pelo Radar, como aprendizado de máquina, processamento de linguagem natural, 

reconhecimento de padrões e automação, foram incorporadas a arquiteturas 

voltadas a problemas específicos. O avanço não consistiu apenas no aparecimento 

de novas técnicas, mas na combinação de técnicas existentes com bases de dados, 

fluxos de trabalho e critérios próprios da Gestão de Pessoas. 

O predomínio do recrutamento pode ser explicado pela natureza 

informacional e estrutural desse processo. Currículos, descrições de cargos, 

requisitos, históricos e pontuações podem ser convertidos em dados comparáveis, 

favorecendo a aplicação de modelos de classificação e recomendação. Ao mesmo 

tempo, essa concentração aumenta a relevância das advertências da literatura sobre 

viés, transparência e privacidade, pois decisões de entrada no emprego possuem 

efeitos diretos sobre oportunidades profissionais. 

A menor presença de explicabilidade, supervisão humana e participação dos 

trabalhadores nas patentes não permite concluir que tais elementos estejam 

ausentes das soluções comerciais. Ela indica apenas que esses aspectos não 

constituíram o núcleo técnico explicitado nos documentos analisados. Ainda assim, a 



 

diferença entre os conjuntos documentais demonstra uma oportunidade de 

inovação: desenvolver sistemas que integrem desempenho técnico a mecanismos 

verificáveis de explicação, revisão humana, proteção de dados e responsabilização. 

 
6.8.2 Considerações finais 

 
 

As considerações foram organizadas na mesma sequência dos objetivos da 

pesquisa. Essa correspondência permite demonstrar o que foi respondido pelos 

resultados, quais conclusões decorrem da integração entre os conjuntos 

documentais e quais dimensões ainda dependem de verificação complementar. 

Em resposta ao objetivo geral, os resultados identificaram como tendência 

central a especialização de capacidades de inteligência artificial em problemas 

delimitados da Gestão de Pessoas. Aprendizado de máquina, processamento de 

linguagem natural, mineração de texto, recomendação, redes neurais, árvores de 

decisão e automação foram associados à análise de currículos, correspondência 

entre pessoas e postos, entrevistas digitais, alocação, avaliação de desempenho e 

previsão de rotatividade. A continuidade em relação ao Radar do INPI ocorreu em 

sentido tecnológico e temático, e não como continuidade quantitativa do 

patenteamento brasileiro, pois as famílias posteriores analisadas não apresentaram 

autoridade de publicação BR. 
Quanto ao primeiro objetivo específico, recrutamento e seleção apresentaram 

a convergência mais forte entre artigos e patentes. Treinamento e desenvolvimento 

apareceram principalmente na literatura e em poucas famílias voltadas a 

competências, aprendizagem e carreira. A avaliação de desempenho apresentou 

convergência moderada, com soluções para indicadores, comparação de 

competências, alocação em projetos e modelos baseados em árvores de decisão. 

Assim, os três processos previstos no objetivo foram identificados, mas com 

densidades distintas. 

Os desafios organizacionais compreenderam infraestrutura, recursos, 

competências, prontidão da área de Recursos Humanos, liderança, aceitação e 

gestão da mudança. Os desafios éticos envolveram viés, privacidade, vigilância, 

confiança, transparência, explicabilidade, supervisão e possibilidade de contestação. 

Os desafios estratégicos incluíram qualidade e integração dos dados, alinhamento 



 

com os objetivos organizacionais, definição de responsabilidades e avaliação do 

valor produzido. A literatura desenvolveu essas dimensões com maior profundidade, 

enquanto as patentes concentraram-se na execução técnica das soluções. 
A matriz de convergência demonstrou oportunidades mais consistentes na 

triagem e análise de currículos, na correspondência entre pessoas e postos e na 

alocação baseada em competências. Foram identificadas oportunidades 

condicionadas em desenvolvimento, desempenho, retenção e conformidade 

documental. Em todos os casos, a aplicação prática dependeu de requisitos 

organizacionais e éticos, especialmente qualidade dos dados, critérios verificáveis, 

proteção de informações pessoais, revisão humana e definição de 

responsabilidades. A matriz deve ser interpretada como instrumento de decisão e 

priorização, não como catálogo de produtos. 

Os resultados forneceram base para um relatório técnico estruturado por 

problemas de Gestão de Pessoas, capacidades tecnológicas, requisitos de 

implantação, riscos e recomendações de governança. Entretanto, o corpus não 

permitiu comparar soluções por porte institucional ou custo, nem confirmar 

disponibilidade no mercado ou uso por organizações determinadas. Portanto, o 

quarto objetivo foi atendido quanto à formulação de recomendações tecnológicas e 

organizacionais.  
A conclusão geral é que a IA ampliou a capacidade de automatizar, classificar, 

prever e recomendar na Gestão de Pessoas, com predomínio do recrutamento. O 

principal avanço observado foi a especialização funcional de técnicas já 

consolidadas no campo amplo da inteligência artificial. A principal lacuna foi a menor 

incorporação, nos documentos patentários, de explicabilidade, supervisão, 

participação dos trabalhadores e condições organizacionais de adoção. A 

oportunidade mais relevante consiste em desenvolver e adotar soluções que 

combinem capacidade analítica, governança, transparência e julgamento humano. 
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APÊNDICE A – Matrix FOFA (SWOT) 
 
 

MATRIZ SWOT (FOFA) 
 

 
 

IA de Avaliação de Prontidão de Mercado para Propriedade 
Intelectual 

 
 
 
 AJUDA ATRAPALHA 

INTERNA 
(Organização) 

FORÇAS: 
1.​ Avaliação abrangente que 

cobre múltiplos aspectos da 
prontidão de mercado. 

2.​ Automação que economiza 
tempo e recursos. 

3.​ Relatórios detalhados e 
personalizados que 
auxiliam na tomada de 
decisões. 

4.​ Oferece uma interface 
amigável e interativa, 
facilitando a navegação e o 
uso por profissionais de 
diferentes níveis de 
habilidade. 

 

FRAQUEZAS: 
1.​ Dependência de dados precisos e 

atualizados para análises corretas. 
2.​ Pode ser necessário treinamento 

para interpretar os relatórios e 
recomendações. 

3.​ Necessidade contínua de 
manutenção e suporte técnico para 
garantir o bom funcionamento e 
atualização do software. 

4.​ Desafios potenciais na integração 
com outros sistemas de gestão de 
propriedade intelectual já 
existentes. 



 

EXTERNA 
(Ambiente) 

OPORTUNIDADES: 
1.​ Alta demanda por soluções 

que otimizem a 
comercialização de PIs. 

2.​ Potencial para parcerias 
com escritórios de PI e 
empresas de consultoria. 

3.​ Expansão para diferentes 
mercados e setores. 

4.​ Oportunidade de incorporar 
novas tecnologias e 
funcionalidades com base 
no feedback dos usuários e 
nas tendências do 
mercado. 

AMEAÇAS: 
1.​ Concorrência com outras soluções 

de análise de mercado e PI. 
2.​ Riscos relacionados à segurança e 

privacidade dos dados. 
3.​ Mudanças nas regulamentações 

de PI que podem impactar a 
funcionalidade da ferramenta. 

4.​ Possível resistência dos 
profissionais de propriedade 
intelectual em adotar novas 
tecnologias. 

 
 



 

APÊNDICE B – Modelo de Negócio CANVAS 
 
                                                                 CANVAS 
Parcerias 
Chave: 
1-  Escritórios 
de patentes e 
propriedade 
intelectual. 
2- Empresas 
de tecnologia 
e inovação. 
3- 
Universidades 
e centros de 
pesquisa. 
4- Provedores 
de dados e 
análise de 
mercado. 
 

Atividades 
Chave: 
1-Desenvolviment
o e atualização 
de software. 
2-Ánálise de 
dados de 
mercado e 
propriedades 
intelectuais. 
3-Treinamento e 
suporte aos 
clientes. 
4- Marketing e 
parcerias 
estratégicas. 

Propostas de Valor: 
1-  Avaliação 
detalhada da 
prontidão de 
mercado de 
propriedades 
intelectuais. 
2- Interface 
amigável e 
interativa, 
facilitando a 
utilização do 
software. 
3 - Relatórios 
detalhados e 
documentação 
de suporte para 
análise e 
tomada de 
decisão. 
4 - 
Personalização 
para atender às 
necessidades 
específicas de 
diferentes 
clientes. 

 

Relacionamento: 
1- Suporte 
técnico e 
treinamento. 
2- Feedback e 
personalização 
dos serviços. 
3- Comunidade 
online para 
troca de 
experiências e 
melhores 
práticas. 
4-  
Atendimento 
ao cliente por 
chat. 

Segmentos 
de Clientes: 
1- Empresas 
de tecnologia 
com portfólios 
de patentes. 
2-Escritórios 
de patentes e 
propriedade 
intelectual. 
 3-  
Universidades 
e centros de 
pesquisa. 
4- Inventores e 
startups. 

Recursos 
Chave: 
1-Equipe de 
desenvolvimento 
e manutenção. 
2-Banco de 
dados de 
propriedades 
intelectuais e 
mercados. 
3-Infraestrutura 
tecnológica e 
servidores. 
4-Parcerias 
estratégicas com 
escritórios de 
patentes e 
consultorias. 

Canais: 
1-Plataforma online. 
2-Parcerias com 
escritórios de 
patentes e 
empresas de 
consultoria. 
3-Marketing digital e 
redes sociais para 
alcançar clientes 
potenciais. 

Estrutura de Custos: 
1-Custos de desenvolvimento e manutenção do 
software ou IA. 
2-Gastos com marketing e aquisição de 
clientes. 
3-Custos operacionais e de infraestrutura. 
4-Salários e treinamento da equipe. 
 

Fontes de Receita: 
1-Assinatura mensal ou anual da plataforma. 
2-Taxas por avaliação individual ou pacote de 
avaliações. 
3-Serviços de consultoria personalizados. 
4-Parcerias e integrações com outras 
ferramentas de propriedade intelectual. 

 

 

 



 

APÊNDICE C – Artigo submetido ou publicado 
 

Este apêndice apresenta o artigo científico intitulado “O 
Financiamento de Energias Renováveis no Brasil: Avanços, 
Retrocessos e Perspectivas na Era do Teto de Gastos"”, elaborado 

durante os estudos desenvolvidos na disciplina Projetos em Ciência e 
Tecnologia, cursada no âmbito do Mestrado Profissional em Propriedade 

Intelectual e Transferência de Tecnologia para a Inovação (PROFNIT).  
 

 

 

 

 

 



 

 



 

APÊNDICE D – Produto técnico-tecnológico 
 
 

Este apêndice apresenta o Relatório Técnico Conclusivo intitulado “Inteligência Artificial 
aplicado à Gestão de Pessoas”, elaborado como produto técnico-tecnológico desta 

dissertação. O documento foi desenvolvido com base nos resultados da prospecção 

científica e tecnológica sobre a aplicação da inteligência artificial na Gestão de Pessoas, 

contemplando as tendências identificadas na literatura científica e nas famílias de patentes 

analisadas.  
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ANEXO A – PLANILHA DOS 30 REGISTROS RECUPERADOS NA 
SCOPUS 

Este anexo apresenta a planilha contendo os 30 registros recuperados na busca 

realizada na base Scopus, anteriormente à aplicação dos critérios de seleção do 

corpus cient

Cópia de scopus_export_May 12-2026_0a6bf60d-ff56-4e76-a079-3084729598…

ífico analisado nesta pesquisa. 

 

 

ANEXO B – PLANILHA DAS 20 FAMÍLIAS DE PATENTES RECUPERADAS 
NO ORBIT INTELLIGENCE 

Este anexo apresenta a planilha correspondente às 20 famílias de patentes 

recuperadas na estratégia final de busca realizada no Orbit Intelligence, após à 

aplicação dos filtros e dos critérios de seleção. 

 20 patentes orbit.xlsx


