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RESUMO
A inteligência artificial (IA) tem transformado significativamente os processos de recrutamento e seleção, promovendo maior eficiência e agilidade na triagem de candidatos. No entanto, sua aplicação levanta questões importantes, especialmente em relação à Geração Z, composta por indivíduos nascidos entre 1995 e 2009. Esta geração, nativa digital, valoriza a transparência, a personalização e a ética nos processos seletivos. O presente estudo tem como objetivo analisar a percepção da Geração Z sobre o uso da IA nos processos de recrutamento e seleção, identificando os benefícios percebidos, as preocupações éticas e as expectativas em relação à humanização desses processos. Para isso, foi realizada uma pesquisa bibliográfica de caráter exploratório e qualitativo. A análise da literatura indica que, embora reconheçam as vantagens IA, como a redução do tempo de contratação e a possibilidade de uma análise mais objetiva dos candidatos, muitos membros da Geração Z expressam preocupações quanto à falta de transparência dos algoritmos e ao risco de perpetuação de vieses existentes nos dados utilizados para treiná-los. Além disso, destacam a importância do contato humano durante o processo seletivo, considerando essencial a presença de feedbacks personalizados e interações empáticas. Conclui-se que, para atender às expectativas da Geração Z, as organizações devem adotar uma abordagem híbrida, combinando as vantagens tecnológicas da IA com práticas que garantam a transparência, a equidade e a humanização dos processos de recrutamento e seleção. Essa integração é fundamental para atrair e reter talentos dessa geração, promovendo um ambiente de trabalho mais inclusivo e alinhado aos valores contemporâneos.

Palavras-chave: Inteligência Artificial, Recrutamento e Seleção, Geração Z, Ética, Humanização.


ABSTRACT
Artificial Intelligence (AI) has significantly transformed talent attraction and screening practices, promoting greater efficiency and agility in hiring. However, its application raises important questions, especially concerning Generation Z, comprised of individuals born between 1995 and 2009. This generation, known as digital natives, values transparency, personalization, and ethical considerations in the job market. The objective of this study was to analyze Generation Z's perception of the use of AI in recruitment and selection, identifying perceived benefits, ethical concerns, and expectations regarding humanization. To this end, a bibliographic research of exploratory and qualitative nature was conducted. The literature analysis indicates that, although they recognize advantages such as reduced waiting times and more objective analysis, Generation Z expresses concerns about the lack of transparency in AI algorithms and the risk of perpetuating biases. Additionally, the importance of human interaction is highlighted, with personalized feedback and empathetic communication being essential. It is concluded that, to meet the expectations of these new professionals, organizations must adopt a hybrid approach, combining the technological benefits of AI with practices that ensure transparency, fairness, and humanization. This integration is essential for attracting and retaining talent, fostering a more inclusive work environment.
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1 INTRODUÇÃO 
A Inteligência Artificial (IA) tem sido apontada como uma das tecnologias mais disruptivas e transformadoras do século XXI, impactando significativamente diferentes áreas de negócio, incluindo os processos de recrutamento e seleção (R&S). De acordo com Russel e Norvig (2021), a IA refere-se à capacidade de sistemas computacionais simularem a inteligência humana, permitindo que máquinas realizem tarefas como aprendizado, raciocínio e tomada de decisão. No contexto da gestão de pessoas, a aplicação de IA nos processos seletivos tem sido vista como uma solução estratégica para otimizar o tempo de recrutamento, melhorar a qualidade das contratações e reduzir custos operacionais (Huang & Rust, 2021).
Entretanto, a adoção da IA em R&S levanta desafios importantes, principalmente quando se considera o perfil da Geração Z – grupo formado por indivíduos nascidos entre 1995 e 2009, caracterizados como nativos digitais, hiperconectados, com alta expectativa de personalização e sensibilidade às questões éticas (Prensky, 2001; Seemiller & Grace, 2016). Estudos indicam que a Geração Z valoriza a transparência e o respeito aos princípios de diversidade e inclusão nos processos de seleção, demonstrando desconfiança em relação à impessoalidade dos algoritmos e à possibilidade de viés discriminatório nos modelos de IA (Holmes, 2022).
Essa problemática se torna ainda mais relevante quando se observa o crescimento exponencial da utilização de sistemas automatizados em processos seletivos, como chatbots para triagem de currículos, algoritmos para análise de perfil comportamental e softwares preditivos para recomendação de candidatos (Dastin, 2018). Embora essas ferramentas proporcionem maior eficiência, há um risco de que critérios subjetivos ou enviesados sejam perpetuados pelas tecnologias, comprometendo a equidade das decisões de contratação (Bogen & Rieke, 2018).
Diante desse cenário, surge a seguinte questão de pesquisa: como a Inteligência Artificial impacta os processos de recrutamento e seleção, especialmente considerando as percepções e expectativas da Geração Z? O objetivo geral deste estudo é analisar o impacto da utilização da Inteligência Artificial nos processos de recrutamento e seleção, com foco nas percepções e expectativas da Geração Z. Para alcançar esse propósito, foram estabelecidos os seguintes objetivos específicos: (i) descrever a evolução da IA aplicada ao recrutamento e seleção; (ii) identificar os benefícios e limitações percebidos pela Geração Z em relação ao uso de IA nos processos seletivos; e (iii) discutir as implicações éticas e estratégias de humanização para mitigar possíveis impactos negativos da tecnologia. A relevância deste estudo está em compreender como alinhar a aplicação de tecnologias inovadoras aos valores e necessidades das novas gerações de profissionais, contribuindo para a construção de processos seletivos mais justos, transparentes e eficazes. O tema se insere no contexto contemporâneo das transformações digitais nas organizações, reforçando a importância de práticas de gestão de pessoas que equilibrem eficiência tecnológica e sensibilidade humana no ambiente de trabalho.

2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA SOBRE A INTELIGÊNCIA ARTIFICIAL APLICADA AO RECRUTAMENTO E SELEÇÃO

O avanço tecnológico nas últimas décadas tem promovido profundas mudanças na sociedade e no ambiente organizacional, impactando diretamente as práticas de gestão de pessoas. A transformação digital tornou-se uma exigência para as empresas que buscam manter-se competitivas em um mercado cada vez mais dinâmico, globalizado e orientado por dados. Nesse contexto, a Inteligência Artificial (IA) emerge como uma ferramenta estratégica, capaz de otimizar processos, automatizar tarefas e apoiar a tomada de decisões em diversas áreas corporativas, inclusive nos processos de recrutamento e seleção de talentos.
O uso da IA em recrutamento e seleção tem sido estudado por diversos autores e aplicado em práticas inovadoras, como o uso de algoritmos para triagem de currículos, entrevistas virtuais assistidas por chatbots e análises preditivas para identificar o perfil ideal de candidatos. Entretanto, apesar dos benefícios operacionais, a aplicação dessa tecnologia também levanta questões éticas e sociais, principalmente relacionadas à transparência dos critérios utilizados, ao risco de discriminação algorítmica e à percepção dos candidatos, especialmente da Geração Z, que é altamente conectada e atenta às questões de diversidade, inclusão e responsabilidade social.
Diante desse cenário, é fundamental compreender o conceito de Inteligência Artificial, seus impactos no contexto empresarial e, especificamente, no processo de recrutamento e seleção. Além disso, torna-se necessário refletir sobre o perfil da Geração Z e suas expectativas diante da aplicação de tecnologias emergentes nos processos seletivos, bem como discutir os desafios éticos e as melhores práticas para garantir a transparência, a equidade e a humanização das decisões tomadas com o suporte da IA.

2.1 Inteligência Artificial: Conceito e Aplicações no Contexto Empresarial

	A Inteligência Artificial (IA) é um campo interdisciplinar da ciência da computação que busca desenvolver sistemas e algoritmos capazes de realizar tarefas que normalmente requereriam inteligência humana, como percepção, raciocínio, aprendizado e tomada de decisão (Russell; Norvig, 2021). De acordo com os autores, a IA utiliza técnicas como aprendizado de máquina, redes neurais, processamento de linguagem natural e sistemas especialistas para processar grandes volumes de dados e gerar soluções automatizadas.
	A evolução da IA tem sido impulsionada pelo avanço das tecnologias de processamento computacional, pelo aumento da capacidade de armazenamento de dados e pela crescente disponibilidade de informações por meio da internet e de sistemas conectados, como a Internet das Coisas (IoT) (Kaplan; Haenlein, 2019).
	Essas inovações têm possibilitado o desenvolvimento de soluções cada vez mais sofisticadas, capazes de aprender a partir de dados históricos, adaptar-se a novas situações e oferecer recomendações personalizadas, transformando a maneira como as organizações operam.
	No ambiente corporativo, a IA tem sido aplicada em diversos setores, desde a gestão financeira e de operações, passando pelo marketing, atendimento ao cliente, até a gestão estratégica de pessoas (Huang; Rust, 2021). Sistemas inteligentes auxiliam na automação de tarefas rotineiras, como análise de dados, resposta a perguntas frequentes, monitoramento de processos e otimização de estoques, liberando os profissionais para atividades mais estratégicas. No setor de recursos humanos, por exemplo, a IA tem sido utilizada para triagem de currículos, análise de perfis comportamentais, entrevistas por meio de chatbots e até mesmo para prever a performance futura de candidatos com base em dados históricos (Upadhyay; Khandelwal, 2018).
	De acordo com Davenport e Ronanki (2018), a adoção da IA oferece às organizações uma vantagem competitiva significativa, uma vez que permite personalizar serviços de maneira mais eficaz, aumentar a precisão das decisões estratégicas e reduzir custos operacionais. Os autores destacam que empresas que investem em IA tendem a ser mais ágeis na resposta às demandas do mercado, pois conseguem antecipar tendências e adaptar suas estratégias de forma proativa.
	Além disso, a IA tem um papel fundamental na análise preditiva, ao permitir que organizações transformem dados brutos em insights valiosos para a tomada de decisão (Mikalef et al., 2019). Isso é especialmente relevante em um cenário de alta competitividade e volatilidade de mercado, onde a capacidade de adaptar-se rapidamente é essencial para o sucesso.
	Por outro lado, Kaplan e Haenlein (2019) alertam que o uso da IA deve ser acompanhado de práticas de governança e de uma abordagem ética, principalmente em áreas sensíveis como o recrutamento e seleção de pessoas, onde decisões automatizadas podem impactar diretamente a vida e a carreira dos indivíduos. Isso demonstra que, apesar das inúmeras vantagens oferecidas pela tecnologia, é necessário que as organizações equilibrem inovação e responsabilidade social, garantindo a transparência dos processos e a mitigação de possíveis vieses discriminatórios.
	Assim, a compreensão do conceito de IA e suas aplicações no contexto empresarial é fundamental para compreender o papel dessa tecnologia na transformação digital das empresas, especialmente no que diz respeito à gestão de pessoas, foco central deste estudo.

2.2 Inteligência Artificial em Processos de Recrutamento e Seleção

	A aplicação da Inteligência Artificial (IA) nos processos de recrutamento e seleção (R&S) representa uma inovação significativa para a gestão de pessoas nas organizações. Segundo Upadhyay e Khandelwal (2018), a IA tem sido utilizada para automatizar diversas etapas desses processos, como a triagem de currículos, a análise de perfis comportamentais, a realização de entrevistas preliminares por meio de chatbots e até a previsão de desempenho futuro dos candidatos. Essas soluções tecnológicas têm como principal objetivo agilizar o preenchimento de vagas, reduzir custos operacionais e aumentar a assertividade na escolha dos profissionais mais alinhados às necessidades da empresa.
	A utilização da IA permite o processamento e a análise de grandes volumes de dados em tempo real, o que seria inviável para equipes de recrutamento baseadas exclusivamente em recursos humanos. Por exemplo, sistemas inteligentes conseguem analisar palavras-chave em currículos, identificar competências técnicas e mapear o histórico profissional de candidatos de forma automatizada (Davenport; Ronanki, 2018). Além disso, ferramentas como os algoritmos de predição podem identificar padrões de sucesso com base em contratações anteriores, gerando insights para futuras seleções (Huang; Rust, 2021).
	Entretanto, o uso da IA em R&S não está isento de críticas e desafios. Bogen e Rieke (2018) alertam para o risco de viés algorítmico, quando os modelos de IA são treinados com dados históricos que refletem desigualdades e preconceitos existentes na sociedade. Esses viéses podem impactar negativamente candidatos de grupos sub-representados, comprometendo a diversidade e a inclusão nos ambientes de trabalho. De acordo com os autores, é fundamental que as empresas adotem práticas de monitoramento e revisão contínua dos sistemas, a fim de garantir a equidade nas decisões de contratação.
	Holmes (2022) reforça a necessidade de análise crítica no uso da IA nos processos seletivos, enfatizando que a transparência sobre os critérios de avaliação e a explicabilidade das decisões algorítmicas são essenciais para garantir a justiça e a confiança dos candidatos. A autora argumenta que, para a Geração Z, que valoriza a ética e a inclusão, é imprescindível que os processos de seleção baseados em IA sejam claros, justos e abertos à revisão.
	Eubanks (2018) complementa essa reflexão ao afirmar que “os algoritmos não são neutros: eles carregam em si as escolhas e valores de quem os constrói e de quais dados são utilizados para treiná-los” (p. 115). Essa afirmação destaca que, apesar de parecerem imparciais, os sistemas de IA podem reproduzir padrões discriminatórios, como o favorecimento de determinados perfis em detrimento de outros, caso não sejam desenvolvidos e supervisionados de forma ética e responsável.
	Nesse cenário, a aplicação da IA em R&S exige não apenas conhecimento técnico, mas também uma abordagem ética e humanizada, considerando os impactos sociais e as implicações legais das decisões automatizadas. Empresas que pretendem implementar a IA nesses processos devem investir em treinamentos para as equipes de recursos humanos, desenvolver políticas de governança de dados e assegurar que os algoritmos sejam auditáveis e ajustáveis para corrigir desvios de comportamento.
	Portanto, embora a Inteligência Artificial represente um avanço relevante para o recrutamento e seleção, sua adoção deve ser acompanhada de uma reflexão crítica sobre os limites e responsabilidades no uso dessa tecnologia, de modo a garantir processos seletivos mais justos, inclusivos e alinhados às expectativas da Geração Z.

2.3 A Geração Z e Suas Expectativas no Mercado de Trabalho

	A Geração Z, formada por indivíduos nascidos entre 1995 e 2009, é caracterizada por sua alta familiaridade com tecnologias digitais, sua valorização por diversidade, sustentabilidade e sua busca por processos transparentes e inclusivos (Prensky, 2001; Seemiller; Grace, 2016).
	Segundo a pesquisa de Seemiller e Grace (2016), os jovens da Geração Z priorizam empresas que demonstrem compromisso com a responsabilidade social e práticas éticas. Para essa geração, a adoção de IA nos processos seletivos pode ser vista como uma inovação tecnológica importante, mas ao mesmo tempo levanta preocupações quanto à perda de humanização, à transparência dos critérios e à possibilidade de preconceitos embutidos nos algoritmos (Holmes, 2022).
	Uma pesquisa recente conduzida por Deloitte (2023) indica que 70% dos profissionais da Geração Z consideram a transparência e a ética nos processos de seleção como fatores determinantes para aceitar uma vaga. Isso demonstra que, para além da eficiência, é necessário considerar a experiência do candidato e os valores que as empresas comunicam ao utilizar tecnologias de IA. 

2.4 Ética, Transparência e Humanização no Uso da IA
	
	A literatura contemporânea destaca a importância de alinhar o uso da Inteligência Artificial (IA) aos princípios éticos, especialmente em processos que impactam diretamente a vida, a carreira e o futuro profissional das pessoas, como o recrutamento e a seleção de talentos. À medida que a IA avança e se torna uma ferramenta estratégica nas organizações, cresce também a necessidade de garantir a transparência, a justiça e a responsabilidade no uso dessas tecnologias.	Binns (2018) ressalta que a transparência dos algoritmos é um dos pilares fundamentais para mitigar riscos de discriminação e promover a confiança dos usuários. O autor argumenta que a "caixa-preta" algorítmica, na qual os critérios de decisão não são acessíveis ou compreensíveis, representa um desafio ético, pois impede que os candidatos compreendam os motivos de sua aprovação ou rejeição em um processo seletivo. Nesse sentido, permitir auditorias externas e disponibilizar informações claras sobre os critérios de avaliação são medidas essenciais para aumentar a credibilidade dos processos mediados por IA.
	Russell e Norvig (2021) também enfatizam a necessidade de políticas de governança de dados nas organizações, estabelecendo diretrizes claras sobre o uso responsável da IA, a privacidade das informações dos candidatos e o direito de contestação dos resultados. Os autores defendem que a IA deve ser projetada de forma a permitir a explicabilidade, ou seja, a capacidade de explicar de maneira compreensível como uma decisão foi tomada. Isso é particularmente relevante no contexto do recrutamento e seleção, onde decisões algorítmicas podem influenciar diretamente a carreira dos candidatos e afetar sua autoestima e perspectivas profissionais.
	Holmes (2022) complementa essa reflexão ao afirmar que "a humanização dos processos seletivos não pode ser negligenciada: mesmo em um contexto de automação, é imprescindível manter o diálogo aberto, fornecer feedbacks personalizados e demonstrar empatia nas interações com os candidatos" (p. 47). A autora destaca que o uso excessivo da IA, sem a devida mediação humana, pode gerar sentimentos de desumanização e desconforto nos candidatos, especialmente na Geração Z, que valoriza o reconhecimento individual e o propósito das organizações.
	Além disso, segundo Bogen e Rieke (2018), é necessário que as empresas estejam atentas à inclusão e à diversidade, evitando que algoritmos reforcem estereótipos e perpetuem desigualdades sociais. A ausência de uma abordagem ética e transparente no uso da IA pode comprometer a imagem institucional das organizações, afetar sua reputação e gerar riscos legais, como processos judiciais por discriminação ou violação de direitos de privacidade.
	Portanto, é fundamental que a implementação da IA em processos seletivos seja acompanhada de práticas de ética algorítmica, garantindo que os sistemas sejam auditáveis, justos e alinhados aos princípios de equidade. As organizações devem investir na formação das equipes de recursos humanos para compreenderem as limitações e as responsabilidades do uso da IA, além de estabelecer canais de comunicação eficazes com os candidatos, promovendo um ambiente de confiança e respeito mútuo. Dessa forma, é possível aliar os benefícios tecnológicos da IA à humanização dos processos seletivos, contribuindo para decisões mais justas, transparentes e socialmente responsáveis.

2.5 Estudos e Pesquisas Relacionados

	Diversos estudos e pesquisas realizados nos últimos anos têm explorado a aplicação da Inteligência Artificial nos processos de recrutamento e seleção, destacando seus benefícios, desafios e impactos organizacionais. A pesquisa de Bogen e Rieke (2018) analisa de forma crítica o uso de algoritmos preditivos em processos seletivos, ressaltando que, embora a IA possa melhorar a eficiência e reduzir custos, há um risco real de perpetuar vieses históricos e reforçar desigualdades sociais. Os autores alertam que a falta de transparência nos critérios de decisão algorítmica pode comprometer a equidade e a justiça nos processos de contratação, sendo necessário adotar práticas de auditoria e monitoramento contínuo.
	Eubanks (2018), em sua obra “Automating Inequality”, aprofunda o debate sobre o impacto da IA em decisões que afetam a vida das pessoas, como processos seletivos, concessão de benefícios sociais e acesso a serviços. A autora destaca que algoritmos baseados em dados históricos tendem a reproduzir padrões de discriminação, reforçando estereótipos de gênero, raça e classe social. Para Eubanks (2018, p. 115), “os algoritmos não são neutros: eles carregam em si as escolhas e valores de quem os constrói e os dados com os quais são alimentados”. Essa perspectiva reforça a importância de discutir as implicações éticas da adoção da IA em processos sensíveis como o recrutamento e seleção.
	Já Upadhyay e Khandelwal (2018) abordam o uso prático da IA em R&S, destacando o potencial da tecnologia para automatizar tarefas operacionais, como triagem de currículos, análise de perfis comportamentais e agendamento de entrevistas. Segundo os autores, as empresas que utilizam soluções baseadas em IA relatam maior agilidade no fechamento de vagas, redução de custos e aumento da precisão na escolha de candidatos alinhados às competências exigidas. Entretanto, os autores também reconhecem que a aceitação da tecnologia pelos candidatos ainda é um desafio, especialmente para as gerações mais jovens, que valorizam a humanização e a transparência nos processos seletivos.
	Estudos mais recentes, como o relatório da Deloitte (2023), reforçam a importância de considerar a percepção e as expectativas da Geração Z em relação ao uso de tecnologias nos processos seletivos. A pesquisa aponta que 70% dos jovens da Geração Z demonstram abertura para participar de processos automatizados, mas exigem clareza sobre os critérios de avaliação e esperam receber feedbacks personalizados, mesmo quando a seleção é mediada por IA. Isso demonstra a necessidade de equilibrar a eficiência tecnológica com práticas humanizadas, que respeitem a individualidade e a experiência do candidato.
	Seemiller e Grace (2016) também contribuem com essa discussão ao destacar as características da Geração Z, que valoriza a diversidade, a inclusão, a responsabilidade social e a inovação tecnológica. Para esses jovens, a tecnologia é uma aliada, mas apenas quando utilizada de forma ética e responsável. Eles esperam que as empresas sejam transparentes em seus processos, promovam igualdade de oportunidades e ofereçam experiências de seleção justas e personalizadas.
	Essas pesquisas fundamentam a presente investigação, fornecendo um panorama atualizado sobre os impactos da IA no recrutamento e seleção e reforçando a necessidade de alinhar tecnologia, ética e humanização nos processos seletivos, especialmente no atendimento às expectativas da Geração Z. O entendimento dessas contribuições teóricas é essencial para embasar as análises e propor soluções que promovam a eficiência organizacional sem comprometer os valores de diversidade, inclusão e justiça.

3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa de natureza aplicada, com abordagem qualitativa e método exploratório. De acordo com Gil (2017), a pesquisa aplicada visa gerar conhecimentos para a solução de problemas específicos, enquanto a abordagem qualitativa busca interpretar e compreender os fenômenos a partir da análise de informações descritivas e não numéricas. O caráter exploratório se justifica pela necessidade de ampliar a compreensão sobre o tema investigado e contribuir para a reflexão teórica acerca da aplicação da Inteligência Artificial nos processos de recrutamento e seleção, especialmente no contexto da Geração Z.
Trata-se de uma pesquisa bibliográfica, baseada na análise de livros, artigos científicos, dissertações, teses e relatórios técnicos que abordam os temas centrais da investigação, como Inteligência Artificial, processos de recrutamento e seleção, Geração Z, ética na gestão de pessoas e tendências do mercado de trabalho. Segundo Lakatos e Marconi (2017), a pesquisa bibliográfica consiste no estudo sistematizado de material publicado por outros autores, permitindo o aprofundamento teórico sobre o objeto de estudo.
A coleta de dados foi realizada por meio de busca em bases acadêmicas e científicas de acesso livre, como Google Acadêmico, Scielo, ResearchGate e periódicos indexados, além de livros digitais e físicos disponíveis em bibliotecas universitárias. Foram utilizados os seguintes descritores: “Inteligência Artificial”, “Recrutamento e Seleção”, “Geração Z”, “Ética”, “Humanização dos Processos Seletivos” e “Transformação Digital”. Como critérios de inclusão, foram considerados estudos publicados nos últimos cinco anos (2019 a 2024), em português e inglês, disponíveis na íntegra e que apresentassem relação direta com o tema da pesquisa.
Foram excluídos materiais com datas de publicação anteriores a 2019, artigos com foco exclusivamente técnico (voltados para a programação ou desenvolvimento de algoritmos, sem interface com gestão de pessoas) e publicações sem revisão por pares.
Após a seleção dos materiais, foi realizada uma leitura exploratória dos títulos e resumos, seguida de uma leitura analítica e interpretativa dos textos completos, a fim de identificar os principais conceitos, tendências e discussões acerca do tema. O processo de análise ocorreu por meio da organização das informações em categorias temáticas, como definição e aplicações da IA, impactos nos processos de recrutamento e seleção, perfil e expectativas da Geração Z, desafios éticos e estratégias de humanização.
O estudo buscou, assim, consolidar o entendimento teórico acerca do uso da IA nos processos seletivos e contribuir com a reflexão acadêmica sobre os impactos, riscos e oportunidades dessa tecnologia no mercado de trabalho contemporâneo.

4 RESULTADOS E DISCUSSÃO 

A análise da literatura revisada demonstra que a aplicação de Inteligência Artificial (IA) nos processos de recrutamento e seleção tem promovido mudanças significativas na gestão de pessoas, com impactos diretos na eficiência, na agilidade e na qualidade das contratações. Segundo Upadhyay e Khandelwal (2018), o uso de algoritmos e sistemas automatizados permite reduzir o tempo médio de triagem de currículos em até 60%, otimizando o trabalho das equipes de recursos humanos.
No contexto da Geração Z, que valoriza processos rápidos, transparentes e éticos, a adoção de tecnologias como IA, Big Data e algoritmos preditivos pode ser percebida como um diferencial competitivo pelas organizações (Seemiller; Grace, 2016). Entretanto, Holmes (2022) alerta que o uso dessas tecnologias também gera preocupações, principalmente em relação à privacidade dos dados, ao risco de discriminação algorítmica e à falta de feedback humanizado durante o processo seletivo.
Dados extraídos da pesquisa de Deloitte (2023) indicam que 70% dos jovens da Geração Z afirmam estar dispostos a participar de processos seletivos mediados por IA, desde que haja transparência sobre os critérios utilizados e possibilidade de revisão das decisões. Esse dado reforça a importância de equilibrar a eficiência tecnológica com práticas de humanização, como o fornecimento de feedbacks personalizados e o contato direto com os candidatos.
Conforme ilustrado no Quadro 1, diferentes empresas líderes de mercado têm implementado soluções de IA nos seus processos de seleção:
Quadro 1 – Exemplos de uso da IA em Recrutamento e Seleção
	Empresa
	Tecnologia Utilizada
	Aplicação no R&S

	Amazon
	Big Data, Machine Learning
	Previsão de demanda e análise de perfil de candidatos

	Walmart
	IoT, Blockchain
	Rastreabilidade de processos e integridade de dados

	Unilever
	IA + Jogos Cognitivos
	Avaliação de habilidades e perfil comportamental

	IBM
	Watson Recruitment
	Triagem automatizada de currículos e análise preditiva

	Heineken
	Chatbots
	Entrevistas iniciais e respostas automatizadas


Fonte: Elaborado pelo autor.
	Esses exemplos ilustram como o uso da IA pode proporcionar ganhos de eficiência, redução de custos e maior precisão na seleção de candidatos. No entanto, a literatura também destaca que o excesso de automação pode gerar experiências negativas, como a sensação de desumanização do processo e a percepção de injustiça (Eubanks, 2018; Bogen; Rieke, 2018).
	Além disso, estudos apontam que a IA pode reproduzir vieses históricos presentes nos dados de treinamento, gerando desigualdade de oportunidades, especialmente para grupos sub-representados no mercado de trabalho (Holmes, 2022). Esse ponto reforça a necessidade de mecanismos de supervisão e revisão periódica dos algoritmos, garantindo que as decisões sejam justas e alinhadas a princípios éticos.
	Outro desafio identificado refere-se à necessidade de integrar diferentes tecnologias – como IA, Big Data, IoT e Blockchain – de forma estratégica e coordenada. Segundo Davenport e Ronanki (2018), a sinergia entre essas tecnologias permite não apenas otimizar processos, mas também gerar insights valiosos para a tomada de decisão, contribuindo para o desenvolvimento de um ambiente de trabalho mais transparente e orientado por dados.
	Portanto, os resultados encontrados na literatura evidenciam que a Inteligência Artificial, quando utilizada de forma estratégica e responsável, pode ser uma poderosa aliada nos processos de recrutamento e seleção, atendendo às expectativas de agilidade e inovação da Geração Z. No entanto, para que essa tecnologia seja eficaz, é fundamental que as empresas adotem práticas de governança de dados, garantam a transparência dos algoritmos, promovam a diversidade e a inclusão, e preservem o contato humano nas etapas críticas do processo seletivo.

5 CONCLUSÕES

O objetivo deste estudo foi analisar o impacto da utilização da Inteligência Artificial nos processos de recrutamento e seleção, com ênfase nas percepções e expectativas da Geração Z, bem como os desafios éticos e as oportunidades de inovação associadas ao uso dessa tecnologia. Por meio de uma revisão de literatura, foram investigados conceitos teóricos, pesquisas aplicadas e exemplos práticos sobre a implementação da IA em processos seletivos, buscando compreender os benefícios e riscos envolvidos.
Os resultados encontrados evidenciam que a aplicação da Inteligência Artificial nos processos de recrutamento e seleção pode proporcionar ganhos significativos para as organizações, como a redução do tempo de contratação, a automação de tarefas repetitivas, a análise preditiva de perfis e a melhoria da experiência do candidato. Além disso, a IA permite lidar com grandes volumes de dados de forma rápida e eficiente, otimizando a triagem de currículos e contribuindo para a personalização dos processos seletivos, características valorizadas pela Geração Z.
Por outro lado, a literatura também aponta desafios importantes, como o risco de vieses discriminatórios embutidos nos algoritmos, a necessidade de transparência nos critérios de decisão, o cuidado com a privacidade dos dados e a preservação da humanização no contato com os candidatos. Esses aspectos reforçam que a implementação da IA em recrutamento e seleção deve ser acompanhada de políticas de governança de dados, monitoramento constante dos sistemas e treinamento das equipes envolvidas, para garantir a equidade e a ética no processo.
Sendo assim, a Inteligência Artificial pode ser uma aliada na transformação dos processos de recrutamento e seleção, desde que utilizada de forma estratégica e transparente. Essa observação é corroborada pelo estudo atual de Holmes (2022), que alerta para a necessidade de supervisão ética a fim de evitar vieses, reforçando que a tecnologia contribui efetivamente para a inovação e a sustentabilidade apenas quando orientada para a construção de ambientes de trabalho mais justos e inclusivos.
Como limitações do estudo, destaca-se que a pesquisa foi baseada exclusivamente em revisão bibliográfica, sem a coleta de dados primários ou análise empírica de casos específicos. A ausência de entrevistas com profissionais da área e candidatos limita a generalização dos resultados, indicando a necessidade de estudos de campo que aprofundem a compreensão das percepções e experiências práticas sobre o uso da IA nos processos seletivos.
Para futuras pesquisas, sugere-se a realização de estudos qualitativos e quantitativos com amostras de profissionais de recursos humanos, gestores de tecnologia e membros da Geração Z, a fim de explorar as expectativas, os desafios operacionais e os resultados concretos da adoção da IA em diferentes setores e tipos de organizações. Além disso, recomenda-se investigar a integração de tecnologias emergentes, como Big Data, IoT e Blockchain, e seu impacto na eficiência, na ética e na humanização dos processos seletivos.
Diante das reflexões apresentadas, conclui-se que a Inteligência Artificial representa uma ferramenta promissora para a modernização dos processos de recrutamento e seleção, especialmente ao atender às demandas da Geração Z por agilidade, personalização e inovação. No entanto, seu uso exige uma abordagem crítica e responsável, que considere os riscos éticos e os impactos sociais envolvidos. A adoção bem-sucedida da IA nesse contexto depende não apenas da tecnologia em si, mas da capacidade das organizações de implementá-la com transparência, equidade e sensibilidade humana. Assim, este estudo reforça a importância de um equilíbrio entre eficiência tecnológica e valores humanos, e aponta para a necessidade de investigações futuras que aprofundem o entendimento prático e multidisciplinar sobre o tema, contribuindo para a construção de processos seletivos mais justos, inclusivos e sustentáveis.
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