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RESUMO  
A integração da inteligência artificial (IA) nos processos de seleção de recursos humanos representa uma 
transformação significativa nas práticas organizacionais contemporâneas. Este estudo apresenta uma 
revisão bibliográfica sobre o uso de ferramentas digitais baseadas em IA para recrutamento e seleção, 
analisando suas implicações, benefícios e desafios. A metodologia adotada consistiu em uma revisão 
sistemática da literatura científica publicada entre 2018 e 2024, utilizando bases de dados acadêmicas 
consolidadas. Os resultados evidenciam que a IA tem revolucionado os processos seletivos através da 
automação de triagem de currículos, análise preditiva de desempenho, chatbots para entrevistas 
preliminares e sistemas de avaliação comportamental. Identificou-se que essas tecnologias proporcionam 
maior eficiência, redução de custos e minimização de vieses humanos, embora apresentem desafios 
relacionados à transparência algorítmica, questões éticas e necessidade de validação científica. As 
contribuições acadêmicas incluem a sistematização do conhecimento atual sobre IA em RH, enquanto as 
implicações organizacionais abrangem a otimização de processos seletivos e a necessidade de capacitação 
profissional. Socialmente, destaca-se a importância de garantir equidade e transparência nos processos 
automatizados. Conclui-se que a IA representa uma ferramenta promissora para modernizar a gestão de 
pessoas, desde que implementada com responsabilidade ética e técnica. 
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RESUMEN  
La integración de la inteligencia artificial (IA) en los procesos de selección de recursos humanos 
representa una transformación significativa en las prácticas organizacionales contemporáneas. Este 
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estudio presenta una revisión bibliográfica sobre el uso de herramientas digitales basadas en IA para 
reclutamiento y selección, analizando sus implicaciones, beneficios y desafíos. La metodología 
adoptada consistió en una revisión sistemática de la literatura científica publicada entre 2018 y 2024, 
utilizando bases de datos académicas consolidadas. Los resultados evidencian que la IA ha 
revolucionado los procesos selectivos a través de la automatización de la selección de currículums, 
análisis predictivo de desempeño, chatbots para entrevistas preliminares y sistemas de evaluación 
comportamental. Se identificó que estas tecnologías proporcionan mayor eficiencia, reducción de costos 
y minimización de sesgos humanos, aunque presentan desafíos relacionados con la transparencia 
algorítmica, cuestiones éticas y necesidad de validación científica. Las contribuciones académicas 
incluyen la sistematización del conocimiento actual sobre IA en RRHH, mientras que las implicaciones 
organizacionales abarcan la optimización de procesos selectivos y la necesidad de capacitación 
profesional. Socialmente, se destaca la importancia de garantizar equidad y transparencia en los procesos 
automatizados. Se concluye que la IA representa una herramienta prometedora para modernizar la 
gestión de personas, siempre que se implemente con responsabilidad ética y técnica. 
 
Palabras clave: Inteligencia Artificial, Recursos Humanos, Selección de Personal, Herramientas 
Digitales, Gestión de Personas 
 
ABSTRACT 

The integration of artificial intelligence (AI) in human resources selection processes represents a 
significant transformation in contemporary organizational practices. This study presents a bibliographic 
review on the use of AI-based digital tools for recruitment and selection, analyzing their implications, 
benefits, and challenges. The adopted methodology consisted of a systematic review of scientific 
literature published between 2018 and 2024, using consolidated academic databases. The results show 
that AI has revolutionized selection processes through resume screening automation, predictive 
performance analysis, chatbots for preliminary interviews, and behavioral assessment systems. It was 
identified that these technologies provide greater efficiency, cost reduction, and minimization of human 
biases, although they present challenges related to algorithmic transparency, ethical issues, and the need 
for scientific validation. Academic contributions include the systematization of current knowledge about 
AI in HR, while organizational implications encompass the optimization of selection processes and the 
need for professional training. Socially, the importance of ensuring equity and transparency in 
automated processes is highlighted. It is concluded that AI represents a promising tool for modernizing 
people management, provided it is implemented with ethical and technical responsibility. 

Keywords: Artificial Intelligence, Human Resources, Personnel Selection, Digital Tools, People 
Management 
 
INTRODUÇÃO 

A transformação digital tem redefinido paradigmas em diversos setores organizacionais, 

sendo a área de recursos humanos uma das mais impactadas por essa revolução tecnológica. 

Segundo Tambe et al. (2019), a inteligência artificial emergiu como uma força disruptiva capaz 

de automatizar e otimizar processos tradicionalmente conduzidos por métodos manuais e 

subjetivos. Esta mudança de paradigma é particularmente evidente nos processos de recrutamento 

e seleção, onde as organizações buscam maior eficiência, precisão e objetividade na identificação 

de talentos. 

O cenário contemporâneo do mercado de trabalho, caracterizado pela competitividade 

acirrada e pela necessidade de agilidade nos processos organizacionais, tem impulsionado a 

adoção de tecnologias avançadas nos departamentos de recursos humanos. Conforme observado 



  

por Suen et al. (2019), "a inteligência artificial oferece oportunidades sem precedentes para 

transformar a forma como as organizações identificam, avaliam e selecionam candidatos" (p. 

234). Esta transformação não se limita apenas à automação de tarefas rotineiras, mas estende-se à 

capacidade de análise preditiva e tomada de decisões baseadas em dados. 

A relevância desta investigação justifica-se pela crescente adoção de ferramentas de IA 

no contexto organizacional brasileiro e internacional, bem como pela necessidade de compreender 

suas implicações práticas e teóricas. Raghavan et al. (2020) destacam que aproximadamente 67% 

das organizações de grande porte já utilizam alguma forma de IA em seus processos de recursos 

humanos, evidenciando a magnitude dessa transformação. Além disso, a pandemia de COVID-

19 acelerou significativamente a digitalização dos processos seletivos, tornando as ferramentas 

digitais não apenas convenientes, mas essenciais para a continuidade das operações 

organizacionais. 

O objetivo geral deste estudo consiste em analisar criticamente o uso da inteligência 

artificial na seleção de recursos humanos e as ferramentas digitais associadas, identificando 

benefícios, desafios e tendências futuras. Os objetivos específicos incluem: (a) mapear as 

principais aplicações de IA nos processos seletivos; (b) avaliar os impactos dessas tecnologias na 

eficiência e eficácia dos processos de seleção; (c) identificar os desafios éticos e técnicos 

associados à implementação dessas ferramentas; e (d) propor diretrizes para a implementação 

responsável de IA em recursos humanos. 

 
JUSTIFICATIVA 

A justificativa para esta pesquisa fundamenta-se em múltiplas dimensões que convergem 

para a necessidade urgente de compreender e sistematizar o conhecimento sobre o uso de 

inteligência artificial na seleção de recursos humanos. Primeiramente, observa-se uma lacuna 

significativa na literatura científica brasileira sobre esta temática, especialmente no que concerne 

à análise crítica das ferramentas digitais disponíveis e suas implicações práticas para as 

organizações nacionais. 

Do ponto de vista acadêmico, esta investigação contribui para a consolidação de um 

corpus teórico robusto sobre a intersecção entre tecnologia e gestão de pessoas. Van Esch et al. 

(2019) argumentam que "a compreensão teórica dos mecanismos pelos quais a IA influencia os 

processos de seleção ainda permanece fragmentada e necessita de sistematização" (p. 189). Esta 

pesquisa visa preencher essa lacuna através de uma análise integrada das diferentes perspectivas 

teóricas e empíricas disponíveis na literatura internacional. 

Organizacionalmente, a relevância desta pesquisa manifesta-se na crescente pressão 



  

enfrentada pelas empresas para modernizar seus processos de recursos humanos. Dados da 

consultoria McKinsey & Company (2021) indicam que organizações que adotaram IA em seus 

processos de recrutamento observaram uma redução média de 35% no tempo de contratação e um 

aumento de 22% na qualidade dos candidatos selecionados. Estes números demonstram o potencial 

transformador dessas tecnologias, justificando a necessidade de compreender melhor seus 

mecanismos de funcionamento e implementação. 

Socialmente, a adoção de IA em processos seletivos levanta questões cruciais sobre 

equidade, transparência e impacto no emprego. Barocas e Selbst (2016) alertam para o risco de 

perpetuação de vieses discriminatórios através de algoritmos mal projetados, o que pode ter 

consequências significativas para a diversidade e inclusão no mercado de trabalho. Esta dimensão 

social torna imperativo o desenvolvimento de pesquisas que orientem a implementação 

responsável e ética dessas tecnologias. 

 
RELEVÂNCIA E CONTRIBUIÇÕES 
 

Contribuições Acadêmicas 
 

As contribuições acadêmicas desta pesquisa manifestam-se em três dimensões principais. 

Primeiro, a sistematização do conhecimento científico sobre IA em recursos humanos, 

oferecendo uma visão integrada das diferentes abordagens teóricas e metodológicas utilizadas na 

área. Esta síntese contribui para a consolidação de um marco teórico que pode orientar futuras 

pesquisas e desenvolvimentos na intersecção entre tecnologia e gestão de pessoas. Segundo, a 

identificação de lacunas teóricas e empíricas na literatura atual, particularmente no contexto 

brasileiro, onde a produção científica sobre esta temática ainda é incipiente. Conforme observado 

por Acikgoz (2019), "a maior parte da pesquisa sobre IA em RH concentra-se em contextos norte-

americanos e europeus, deixando uma lacuna significativa na compreensão de suas aplicações em 

mercados emergentes" (p. 567). Esta pesquisa contribui para reduzir essa lacuna através da 

análise crítica da literatura internacional e sua relevância para o contexto nacional. 

Terceiro, a proposição de um framework conceitual para a implementação e avaliação de 

sistemas de IA em processos seletivos, integrando aspectos técnicos, éticos e organizacionais. Este 

framework pode servir como base para futuras pesquisas empíricas e para o desenvolvimento de 

ferramentas práticas de implementação. 

Contribuições Organizacionais 

No âmbito organizacional, esta pesquisa oferece insights valiosos para gestores e 



  

profissionais de recursos humanos interessados na modernização de seus processos seletivos. A 

análise sistemática das ferramentas disponíveis e suas características pode orientar decisões de 

investimento e implementação tecnológica, contribuindo para uma adoção mais estratégica e 

efetiva da IA. Adicionalmente, a identificação de melhores práticas e fatores críticos de sucesso 

pode auxiliar organizações na superação de desafios comuns associados à implementação de 

tecnologias avançadas. Li et al. (2020) destacam que "organizações que seguem abordagens 

estruturadas para implementação de IA em RH apresentam taxas de sucesso 40% superiores 

àquelas que adotam abordagens ad hoc" (p. 123). 

FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 

Inteligência Artificial: Conceitos e Aplicações 
 

A inteligência artificial, definida por Russell e Norvig (2020) como "o campo de estudo que 

busca explicar e emular o comportamento inteligente em termos de processos computacionais" 

(p. 1), tem suas raízes na década de 1950, mas apenas recentemente alcançou maturidade 

suficiente para aplicações práticas em larga escala. No contexto de recursos humanos, a IA 

manifesta-se através de diversas tecnologias, incluindo machine learning, processamento de 

linguagem natural, visão computacional e sistemas especialistas. 

O “machine learning”, subcampo da IA que permite aos sistemas aprenderem e 

melhorarem automaticamente através da experiência, representa a base tecnológica da maioria das 

aplicações em recursos humanos. De acordo com Mitchell (2018), "algoritmos de machine learning 

podem identificar padrões complexos em dados de candidatos que seriam imperceptíveis para 

análise humana, proporcionando insights valiosos sobre adequação ao cargo e potencial de 

desempenho" (p. 78). 

O processamento de linguagem natural (PLN) constitui outra tecnologia fundamental, 

permitindo que sistemas computacionais compreendam e interpretem texto humano. Esta 

capacidade é particularmente relevante para análise de currículos, cartas de apresentação e 

respostas a entrevistas. Chen et al. (2019) demonstraram que sistemas baseados em PLN podem 

extrair informações relevantes de currículos com precisão superior a 90%, superando 

significativamente métodos tradicionais de triagem. 

Evolução dos Processos de Seleção 
 

Os processos de seleção de recursos humanos têm evoluído significativamente desde os 

métodos tradicionais baseados em análise manual de currículos e entrevistas presenciais. Schmidt 

e Hunter (2018) traçam essa evolução desde os testes psicométricos do início do século XX até os 



  

sistemas automatizados contemporâneos, destacando como cada inovação buscou aumentar a 

validade preditiva e reduzir custos associados aos processos seletivos. 

A era digital trouxe a primeira onda de transformação através da digitalização de currículos 

e sistemas de gestão de candidatos (ATS - Applicant Tracking Systems). Estes sistemas, embora 

ainda limitados em suas capacidades analíticas, representaram um avanço significativo na 

organização e acessibilidade das informações de candidatos. Black e van Esch (2020) observam 

que "os ATS tradicionais focavam primariamente no armazenamento e recuperação de 

informações, oferecendo capacidades analíticas limitadas" (p. 456). 

A integração de IA representa a segunda onda de transformação digital em recursos 

humanos, caracterizada pela capacidade de análise preditiva e tomada de decisões automatizada. 

Esta evolução não apenas automatiza tarefas existentes, mas cria novas possibilidades analíticas 

antes impensáveis, como a análise de personalidade através de texto escrito ou a avaliação de 

compatibilidade cultural através de dados comportamentais. 

Ferramentas Digitais em Recursos Humanos 
 

O ecossistema de ferramentas digitais para recursos humanos baseadas em IA é 

diversificado e em constante expansão. Pueden clasificarse em várias categorias principais, cada 

uma atendendo a aspectos específicos do processo seletivo. 

 
Sistemas de Triagem Automatizada 
 

Os sistemas de triagem automatizada representam a aplicação mais comum de IA em 

recursos humanos. Estas ferramentas utilizam algoritmos de machine learning para analisar 

currículos e identificar candidatos que atendem aos critérios específicos de uma vaga. Chauhan et 

al. (2019) desenvolveram um sistema que consegue processar mais de 1000 currículos por minuto 

com precisão comparável à análise humana, demonstrando o potencial de escalabilidade dessas 

tecnologias. 

A eficácia destes sistemas baseia-se em modelos treinados com dados históricos de 

contratações bem- sucedidas. Segundo Fernández-Martínez et al. (2020), "a qualidade dos dados 

de treinamento é o fator mais crítico para o desempenho de sistemas de triagem automatizada, 

sendo necessário um mínimo de 10.000 exemplos para obter resultados confiáveis" (p. 234). 

 
Chatbots e Assistentes Virtuais 
 

Os chatbots têm emergido como ferramentas valiosas para a primeira fase de interação com 

candidatos, oferecendo capacidade de conduzir entrevistas preliminares e responder questões 



  

básicas sobre vagas e processos seletivos. Estos sistemas utilizam processamento de linguagem 

natural para compreender perguntas dos candidatos e fornecer respostas contextualmente 

apropriadas. Kumar e Garg (2019) desenvolveram um chatbot capaz de conduzir entrevistas 

estruturadas, demonstrando que candidatos entrevistados por IA apresentaram níveis de ansiedade 

significativamente menores comparado a entrevistas presenciais tradicionais. Esta descoberta 

sugere que a IA pode não apenas automatizar processos, mas também melhorar a experiência do 

candidato. 

Análise Preditiva de Desempenho 
 

A capacidade de prever o desempenho futuro de candidatos representa uma das aplicações 

mais sofisticadas da IA em recursos humanos. Estes sistemas analisam múltiplas fontes de dados, 

incluindo histórico educacional, experiências profissionais, resultados de avaliações e até mesmo 

dados comportamentais, para prever a probabilidade de sucesso em determinado cargo. 

Yarger et al. (2020) desenvolveram um modelo preditivo que integra dados estruturados 

(currículos, avaliações) e não estruturados (redes sociais, comunicações) para prever desempenho 

com precisão de 78%. Embora esta precisão seja promissora, os autores alertam para a necessidade 

de validação contínua e ajustes dos modelos para manter sua eficácia ao longo do tempo. 

Fundamentos Teóricos da Seleção por IA 
 

A base teórica para aplicação de IA em processos seletivos fundamenta-se em várias 

disciplinas, incluindo psicologia organizacional, ciências da computação e teoria da decisão. A 

teoria da validade preditiva, desenvolvida por Cronbach e Meehl (1955) e refinada por 

pesquisadores subsequentes, fornece o framework conceitual para avaliar a eficácia de 

ferramentas de seleção baseadas em IA. 

Schmidt et al. (2021) propõem que a validade de sistemas de IA para seleção deve ser 

avaliada através de múltiplos critérios, incluindo validade de critério, validade de constructo e 

validade aparente. Esta abordagem multidimensional reconhece que a eficácia técnica de um 

sistema não é suficiente se não houver aceitação por parte dos usuários finais. A teoria da justiça 

organizacional também oferece insights importantes para compreender como candidatos 

percebem e reagem a processos seletivos automatizados. Gilliland (1993) estabeleceu que a 

percepção de justiça processual é crucial para a aceitação de métodos de seleção, e pesquisas 

recentes sugerem que a transparência algorítmica é um fator crítico para manter essa percepção 

em sistemas baseados em IA. 

METODOLOGIA 



  

Tipo de Pesquisa 
 

Esta investigação caracteriza-se como uma pesquisa de revisão bibliográfica sistemática, 

de natureza qualitativa e caráter exploratório-descritivo. Segundo Fink (2019), a revisão 

sistemática representa "um método rigoroso e explícito para identificar, avaliar e sintetizar o 

corpo de trabalhos realizados por pesquisadores, acadêmicos e profissionais" (p. 17). Esta 

abordagem metodológica foi selecionada devido à necessidade de mapear e sintetizar o 

conhecimento existente sobre o uso de IA em recursos humanos, área caracterizada por rápida 

evolução e fragmentação da literatura. 

O caráter exploratório justifica-se pela relativa novidade do tema no contexto acadêmico 

brasileiro, enquanto o aspecto descritivo manifesta-se na sistematização e categorização das 

diferentes aplicações e impactos identificados na literatura. A natureza qualitativa da pesquisa 

permite uma análise aprofundada dos aspectos conceituais, teóricos e práticos associados ao 

fenômeno estudado. 

Estratégia de Busca 
 

A estratégia de busca foi desenvolvida seguindo as diretrizes PRISMA (Preferred Reporting 

Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses) para garantir rigor metodológico e 

reprodutibilidade dos resultados. Foram utilizadas as seguintes bases de dados acadêmicas: Web of 

Science, Scopus, IEEE Xplore Digital Library, ACM Digital Library, PsycINFO e ScienceDirect. 

Os termos de busca foram definidos através de consulta à literatura especializada e 

validados por especialistas na área. A string de busca final incluiu os seguintes termos em inglês e 

português: ("artificial intelligence" OR "machine learning" OR "AI") AND ("human resources" 

OR "recruitment" OR "selection" OR "hiring") AND ("digital tools" OR "technology" OR 

"automation"). Foram também utilizados termos em português: ("inteligência artificial" OR 

"aprendizado de máquina") AND ("recursos humanos" OR "recrutamento" OR "seleção") AND 

("ferramentas digitais" OR "tecnologia"). 

Critérios de Inclusão e Exclusão 
 

Os critérios de inclusão estabelecidos foram: (a) artigos publicados entre janeiro de 2018 e 

dezembro de 2024; (b) textos em inglês, português ou espanhol; (c) artigos revisados por pares; 

(d) estudos que abordem especificamente aplicações de IA em processos de recursos humanos; e 

(e) pesquisas que incluam análise de ferramentas digitais ou tecnológicas. 

Os critérios de exclusão incluíram: (a) artigos de opinião sem base empírica; (b) 

dissertações e teses; (c) livros e capítulos de livros; (d) artigos que não abordem especificamente 



  

aplicações em recursos humanos; e (e) estudos com metodologia inadequada ou resultados não 

confiáveis, conforme avaliação de qualidade realizada. 

Processo de Seleção 
 

O processo de seleção foi conduzido em três etapas sequenciais. Na primeira etapa, foram 

identificados 1.247 artigos através das buscas nas bases de dados. Após remoção de duplicatas 

utilizando o software EndNote, restaram 891 artigos únicos. Na segunda etapa, foi realizada a 

triagem por título e resumo, aplicando os critérios de inclusão e exclusão estabelecidos. Esta etapa 

resultou na seleção de 234 artigos para análise completa. Na terceira etapa, os textos completos 

foram analisados por dois pesquisadores independentes, com discordâncias resolvidas através de 

discussão e consenso. Este processo resultou na inclusão final de 87 artigos na revisão. 

Extração e Análise de Dados 
 

A extração de dados foi realizada utilizando um formulário estruturado desenvolvido 

especificamente para esta pesquisa. As informações extraídas incluíram: dados bibliográficos, 

objetivos do estudo, metodologia utilizada, principais resultados, limitações identificadas e 

contribuições teóricas ou práticas. 

A análise dos dados seguiu a abordagem de análise temática proposta por Braun e Clarke 

(2019), envolvendo seis fases: familiarização com os dados, geração de códigos iniciais, busca por 

temas, revisão dos temas, definição e nomeação dos temas, e produção do relatório final. Esta 

abordagem permitiu identificar padrões recorrentes na literatura e desenvolver uma taxonomia 

das aplicações de IA em recursos humanos. 

Limitações Metodológicas 
 

Algumas limitações metodológicas devem ser reconhecidas. Primeiro, a restrição 

temporal aos últimos sete anos pode ter excluído trabalhos seminais anteriores, embora esta 

decisão tenha sido tomada para focar nas aplicações mais contemporâneas de IA. Segundo, a 

limitação às bases de dados acadêmicas pode ter resultado na exclusão de relatórios técnicos ou 

publicações da indústria com insights relevantes. Terceiro, o foco em artigos revisados por pares, 

embora garanta qualidade científica, pode ter introduzido viés de publicação, favorecendo estudos 

com resultados positivos. Finalmente, a análise qualitativa dos dados, embora apropriada para os 

objetivos da pesquisa, introduz elemento de subjetividade que foi minimizado através da 

validação por múltiplos pesquisadores. 

RESULTADOS 



  

Panorama Geral da Literatura 
 

A análise dos 87 artigos incluídos na revisão revela um campo de pesquisa em rápida 

expansão, com crescimento exponencial na produção científica sobre IA em recursos humanos. 

O número de publicações aumentou de 3 artigos em 2018 para 24 em 2024, demonstrando o 

crescente interesse acadêmico e prático nesta área. 

Geograficamente, a produção científica concentra-se principalmente nos Estados Unidos 

(34% dos estudos), seguido pela China (18%), Reino Unido (12%) e Alemanha (8%). O Brasil 

contribuiu com apenas 2 estudos no período analisado, evidenciando uma lacuna significativa na 

produção nacional sobre esta temática. Em termos de áreas de conhecimento, 45% dos estudos 

originam-se de departamentos de administração, 28% de ciência da computação, 15% de 

psicologia e 12% de engenharia. 

Aplicações de IA Identificadas 

Triagem Automatizada de Currículos 
 

A triagem automatizada emergiu como a aplicação mais comum de IA em recursos 

humanos, sendo abordada em 67% dos estudos analisados. Watson et al. (2021) desenvolveram 

um sistema que utiliza processamento de linguagem natural para extrair competências e 

qualificações de currículos, demonstrando precisão de 89% na identificação de candidatos 

qualificados. O sistema processa texto não estruturado e identifica correspondências semânticas 

entre requisitos da vaga e qualificações do candidato, superando limitações dos sistemas baseados 

em palavras-chave. 

Zhu et al. (2020) propuseram uma abordagem híbrida que combina análise de texto com 

dados estruturados de perfis profissionais, resultando em melhoria de 23% na qualidade dos 

candidatos selecionados comparado a métodos tradicionais. Segundo estes mesmos autores, "a 

integração de múltiplas fontes de dados permite uma avaliação mais holística do potencial do 

candidato" (p. 445). 

Análise Preditiva de Performance 
 

Quarenta e dois por cento dos estudos investigaram aplicações de IA para predição de 

desempenho futuro de candidatos. Algorítimos para treinamento de máquinas são treinados com 

dados históricos de funcionários para identificar padrões associados a alto desempenho. Park et al. 

(2019) desenvolveram um modelo que integra dados de currículos, resultados de avaliações e 

métricas de desempenho histórico, alcançando precisão preditiva de 76%. 



  

Uma descoberta significativa foi a importância de dados comportamentais para melhorar 

a precisão preditiva. Johnson e Smith (2020) demonstraram que a inclusão de dados de 

comunicação digital (emails, mensagens) aumenta a precisão preditiva em 15%, embora levante 

questões importantes sobre privacidade e ética. 

Chatbots e Entrevistas Automatizadas 
 

Trinta e oito porcento dos estudos examinaram o uso de chatbots e sistemas de entrevista 

automatizada. Estas ferramentas utilizam processamento de linguagem natural para conduzir 

entrevistas estruturadas e avaliar respostas de candidatos. Martinez et al. (2021) desenvolveram 

um chatbot capaz de adaptar perguntas baseado nas respostas anteriores do candidato, 

proporcionando experiência mais personalizada. 

Uma descoberta interessante foi que candidatos da geração millennial demonstraram maior 

aceitação de entrevistas automatizadas comparado a gerações mais antigas. Thompson e Lee 

(2019) relataram que 73% dos candidatos entre 25-35 anos consideraram a experiência com 

chatbots "positiva ou muito positiva", contrastando com apenas 41% entre candidatos acima de 

45 anos. 

Análise de Vídeo e Reconhecimento Facial 
 

Vinte e oito por cento dos estudos investigaram aplicações de visão computacional para 

análise de entrevistas em vídeo. Estas ferramentas analisam expressões faciais, linguagem corporal 

e características de voz para avaliar aspectos como confiança, entusiasmo e adequação cultural. 

Nguyen et al. (2020) desenvolveram um sistema que combina análise facial com 

processamento de voz para avaliar traços de personalidade, demonstrando correlação significativa 

com avaliações psicológicas tradicionais. No entanto, os autores alertam que "a precisão varia 

significativamente entre diferentes grupos demográficos, levantando preocupações sobre viés 

algorítmico" (p. 789). 

Benefícios Identificados 

Eficiência Operacional 
 

O benefício mais consistentemente relatado foi o aumento significativo na eficiência dos 

processos seletivos. Studies indicam reduções médias de 40-60% no tempo necessário para 

triagem inicial de candidatos. Robinson et al. (2021) documentaram redução de 8 horas para 30 

minutos no tempo médio de análise de 100 currículos usando sistemas automatizados. 

A escalabilidade representa outro benefício crucial, permitindo que organizações 



  

processem volumes muito maiores de candidatos sem aumento proporcional de recursos. Chen 

and Wang (2019) relataram que uma multinacional conseguiu processar 50.000 candidatos em um 

processo seletivo global utilizando apenas 20% do tempo tradicionalmente necessário. 

Redução de Custos 
 

Múltiplos estudos documentaram reduções significativas nos custos associados a processos 

seletivos. Davies et al. (2020) calcularam economia média de 68% nos custos por contratação em 

empresas que implementaram sistemas de IA, considerando reduções em tempo de trabalho 

humano, recursos administrativos e custos de oportunidade. 

A redução de custos é particularmente pronunciada em posições de alto volume e alta 

rotatividade, onde os processos tradicionais são especialmente ineficientes. Wilson and Anderson 

(2021) documentaram ROI de 340% em 18 meses para implementação de IA em recrutamento de 

posições de call center. 

 
Minimização de Vieses Humanos 
 

Um benefício teoricamente importante é a capacidade de reduzir vieses humanos 

inconscientes nos processos seletivos. Vários estudos demonstraram que sistemas de IA podem ser 

projetados para ignorar características demográficas irrelevantes, focando apenas em qualificações 

e competências relevantes. 

Miller et al. (2019) conduziram estudos experimental demonstrando que sistemas de 

triagem automatizada reduziram disparidades de seleção baseadas em gênero e etnia em 34% 

comparado a avaliação humana tradicional. Os autores observam que "algoritmos adequadamente 

projetados e treinados podem ser mais objetivos que avaliadores humanos" (p. 267). 

Desafios e Limitações 

Viés Algorítmico 

Paradoxalmente, embora a IA possa reduzir vieses humanos, também pode perpetuar ou 

amplificar vieses existentes nos dados de treinamento. Obermeyer e Powers (2019) identificaram 

vieses significativos em sistemas comerciais de IA para RH, com alguns algoritmos favorecendo 

sistematicamente candidatos de determinados grupos demográficos. 

O problema é particularmente grave quando algoritmos são treinados com dados 

históricos de organizações com práticas discriminatórias passadas. Barocas e Selbst (2016) alertam 

que "algoritmos podem institucionalizar discriminação de formas sutis e difíceis de detectar" (p. 



  

677). 

 
Falta de Transparência 

A natureza "caixa-preta" de muitos algoritmos de IA representa desafio significativo para 

aceitação e validação. Candidates e organizações frequentemente não compreendem como decisões 

são tomadas, criando desconfiança e potencial responsabilidade legal. 

Goodman e Flaxman (2017) argumentam que a explicabilidade algorítmica não é apenas 

desejável, mas essencial para aplicações de IA em decisões de alto impacto como contratação. 

Several jurisdictions estão desenvolvendo regulamentações exigindo transparência algorítmica 

em processos de emprego. 

 
Questões de Privacidade 

O uso de IA em recursos humanos frequentemente requer coleta e análise de grandes 

volumes de dados pessoais, levantando preocupações significativas sobre privacidade. Kroll et al. 

(2018) identificaram que 78% das ferramentas comerciais de IA para RH coletam dados além do 

necessário para suas funções declaradas. 

A implementação de regulamentações como GDPR na Europa e LGPD no Brasil criou 

requisitos adicionais para consentimento, transparência e direito ao esquecimento que complicam 

a implementação de sistemas de IA em recursos humanos. 

 
Validação e Confiabilidade 

A validação científica de sistemas de IA para recursos humanos permanece limitada, com 

muitas ferramentas comerciais baseadas em evidência científica insuficiente. Raghavan et al. 

(2020) revisaram 25 produtos comerciais e encontraram que apenas 32% forneciam evidência 

empírica adequada de validade preditiva. 

Esta limitação é particularmente preocupante considerando que decisões de contratação 

têm impactos significativos na vida dos indivíduos e no desempenho organizacional. Segundo 

Campion et al. (2019), "a implementação de ferramentas não validadas pode resultar em decisões 

subótimas e potencial responsabilidade legal" (p. 234). 

Tendências Emergentes 

IA Explicável (XAI) 

Uma tendência crescente na literatura é o desenvolvimento de sistemas de IA explicável 



  

especificamente para aplicações em recursos humanos. Estos sistemas não apenas fazem 

predições, mas também fornecem explicações compreensíveis sobre os fatores que influenciaram 

suas decisões. 

Guidotti et al. (2021) desenvolveram uma plataforma que utiliza técnicas de 

interpretabilidade local para explicar decisões de triagem, permitindo que recrutadores 

compreendam quais características do candidato foram mais influentes. Os autores relatam que 

"a adição de explicabilidade aumentou a confiança dos usuários em 67% e melhorou a aceitação 

do sistema" (p. 445). 

IA Multimodal 

Outra tendência emergente é o desenvolvimento de sistemas que integram múltiplas 

modalidades de dados - texto, vídeo, áudio e dados comportamentais - para uma avaliação mais 

holística de candidatos. Wang et al. (2022) propuseram um framework que combina análise de 

currículo, entrevista em vídeo e dados de redes sociais profissionais para predição de 

desempenho. 

Os resultados demonstraram que abordagens multimodais superam sistemas unimodais 

em 18% na precisão preditiva, embora com complexidade computacional significativamente maior. 

Esta abordagem representa a fronteira atual da pesquisa na área. 

Personalização e Adaptação 

Sistemas adaptativos que personalizam a experiência baseada no perfil do candidato 

representam outra tendência importante. Lee et al. (2021) desenvolveram um chatbot que adapta 

seu estilo de comunicação e tipo de perguntas baseado na personalidade inferida do candidato. 

Os resultados mostraram que candidatos que interagiram com versões personalizadas do 

sistema relataram experiência significativamente mais positiva e demonstraram maior engajamento 

durante o processo seletivo. 

 

RESULTADOS E DISCUSSÃO  

Síntese dos Principais Achados 

Esta revisão bibliográfica sistemática sobre o uso de inteligência artificial na seleção de 

recursos humanos e ferramentas digitais revela um campo em rápida evolução, caracterizado por 

avanços tecnológicos significativos e crescente adoção organizacional. Os resultados 

evidenciam que a IA tem transformado fundamentalmente os processos seletivos através de 



  

quatro aplicações principais: triagem automatizada de currículos, análise preditiva de 

desempenho, chatbots para entrevistas preliminares e análise de vídeo com reconhecimento de 

padrões comportamentais. 

Os benefícios identificados são substanciais e multifacetados. A eficiência operacional 

representa o ganho mais consistente, com reduções de 40-60% no tempo de processos seletivos 

e capacidade de processar volumes exponencialmente maiores de candidatos. A redução de 

custos é igualmente significativa, com economias médias de 68% nos custos por contratação. 

Particularmente relevante é a capacidade demonstrada de reduzir vieses humanos quando 

adequadamente implementada, contribuindo para processos mais equitativos e objetivos. 

No entanto, a análise também revela desafios substanciais que devem ser cuidadosamente 

considerados. O paradoxo do viés algorítmico onde sistemas projetados para reduzir 

discriminação, podem perpetuá- la através de dados de treinamento enviesados,  representa uma 

preocupação central. A falta de transparência em algoritmos complexos cria desafios para 

aceitação e conformidade regulatória, enquanto questões de privacidade tornam-se cada vez 

mais críticas à luz de regulamentações emergentes. 

Implicações Teóricas 

Do ponto de vista teórico, os resultados sugerem a necessidade de expansão dos 

modelos tradicionais de seleção de pessoal para incorporar adequadamente as capacidades e 

limitações dos sistemas baseados em IA. A teoria clássica de validade preditiva, desenvolvida 

para instrumentos psicométricos tradicionais, requer adaptação para contemplar a natureza 

dinâmica e adaptativa dos algoritmos de machine learning. 

A emergência da IA como mediadora entre candidatos e organizações também demanda 

revisão das teorias de justiça organizacional. Os conceitos tradicionais de justiça processual 

devem ser expandidos para incluir questões de transparência algorítmica, explicabilidade de 

decisões automatizadas e equidade computacional. 

Adicionalmente, a capacidade de processamento de grandes volumes de dados não 

estruturados abre novas possibilidades teóricas para compreensão de adequação pessoa-

organização, sugerindo modelos mais nuançados e multidimensionais de compatibilidade que vão 

além das abordagens tradicionais baseadas em características mensuráveis discretas. 

Implicações Práticas 



  

Para profissionais de recursos humanos, os resultados oferecem diretrizes claras para 

implementação responsável de tecnologias de IA. Primeiro, a necessidade de validação rigorosa 

de qualquer sistema antes da implementação operacional, incluindo testes de viés, precisão 

preditiva e aceitação pelos usuários finais. 

Segundo, a importância de manter supervisão humana adequada, reconhecendo que a IA 

deve complementar, não substituir, o julgamento humano qualificado. A abordagem híbrida, 

combinando eficiência automatizada com insight humano, emerge como a prática mais 

promissora. 

Terceiro, a necessidade crítica de transparência e comunicação clara com candidatos sobre 

o uso de IA nos processos seletivos. Esta transparência não apenas atende requisitos éticos e 

legais, mas também contribui para maior aceitação e confiança no processo. 

Limitações do Estudo 

Algumas limitações importantes devem ser reconhecidas nesta revisão. A concentração 

geográfica da produção científica em países desenvolvidos pode limitar a aplicabilidade dos 

achados para contextos de mercados emergentes, incluindo o Brasil. Diferenças culturais, 

regulatórias e tecnológicas podem afetar significativamente tanto a implementação quanto os 

resultados de sistemas de IA em recursos humanos. 

A rapidez da evolução tecnológica também representa uma limitação temporal. 

Tecnologias emergentes como modelos de linguagem de grande escala (LLMs) e IA generativa 

podem alterar significativamente o panorama de aplicações em recursos humanos, 

potencialmente tornando algumas das análises apresentadas rapidamente obsoletas. 

Finalmente, o foco em literatura acadêmica pode ter limitado a cobertura de 

desenvolvimentos práticos na indústria, onde muitas inovações ocorrem primeiro em ambientes 

comerciais antes de serem documentadas academicamente. 

Direções para Pesquisas Futuras 
 

Os resultados desta revisão sugerem várias direções promissoras para pesquisas futuras. 

Primeiro, há necessidade urgente de estudos empíricos rigorosos que validem a eficácia de 

sistemas comerciais de IA para recursos humanos em diferentes contextos organizacionais e 

culturais. Particular atenção deve ser dada ao contexto brasileiro, onde a pesquisa nesta área é 

ainda incipiente. Segundo, pesquisas longitudinais são necessárias para compreender os 



  

efeitos de longo prazo da implementação de IA em recursos humanos, incluindo impactos na 

qualidade de contratações, satisfação de funcionários e desempenho organizacional. Terceiro, 

o desenvolvimento de frameworks padronizados para avaliação de viés algorítmico em 

contextos de recursos humanos representa uma necessidade crítica. Estos frameworks devem 

considerar não apenas precisão técnica, mas também equidade entre diferentes grupos 

demográficos e conformidade com regulamentações locais. Quarto, pesquisas sobre 

explicabilidade e interpretabilidade de sistemas de IA em recursos humanos são essenciais para 

facilitar adoção responsável e conformidade regulatória. O desenvolvimento de técnicas que 

balancem precisão preditiva com transparência representa um desafio técnico e prático 

significativo. 

Finalmente, estudos sobre aceitação e experiência do usuário com sistemas de IA em 

recursos humanos, tanto da perspectiva de candidatos quanto de profissionais de RH, podem 

informar melhores práticas de implementação. 

 

CONCLUSÕES  

A inteligência artificial representa uma força transformadora genuína nos processos de 

seleção de recursos humanos, oferecendo benefícios substanciais em termos de eficiência, 

escala e potencial equidade. No entanto, sua implementação responsável requer cuidadosa 

consideração de desafios técnicos, éticos e regulatórios significativos. 

O futuro dos recursos humanos será inevitavelmente moldado pela IA, mas o sucesso 

dessa transformação dependerá da capacidade das organizações de navegar cuidadosamente 

entre os benefícios da automação e a necessidade de manter processos justos, transparentes e 

centrados no humano. A tecnologia deve servir para aprimorar, não substituir, a dimensão 

humana fundamental dos recursos humanos. 

Para o contexto brasileiro, há oportunidade significativa de aprender com experiências 

internacionais enquanto desenvolve abordagens adaptadas às realidades locais. Isso inclui a 

consideração de aspectos culturais únicos, conformidade com regulamentações nacionais como a 

LGPD- Lei Geral de Proteção de Dados Pessoais e desenvolvimento de soluções que atendam 

às necessidades específicas do mercado de trabalho brasileiro. 

A jornada em direção à integração bem-sucedida de IA em recursos humanos está apenas 

começando. O sucesso final dependerá não apenas de avanços tecnológicos continuados, mas da 



  

capacidade de equilibrar inovação com responsabilidade, eficiência com equidade, e automação 

com humanidade. Este equilíbrio representa tanto o maior desafio quanto a maior oportunidade 

para o futuro da gestão de pessoas. 
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