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RESUMO

O presente estudo teve por objetivo, analisar o papel e também a importância da Inteligência Artificial (IA) no Recrutamento e Seleção para o sucesso de uma empresa. A evolução da área de Recursos Humanos nas últimas décadas, tanto no Brasil quanto no mundo, com foco na gestão do conhecimento e no cuidado com o capital humano. Assim, a Gestão de Pessoas envolve o recrutamento e seleção de indivíduos cujos perfis estejam alinhados com a empresa, além de assegurar eficácia aos planos relacionados ao capital humano e, neste contexto, o processo de Recrutamento e Seleção é fundamental para identificar talentos com potencial de se destacar no mercado competitivo e globalizado. Sendo assim, a Inteligência Artificial (IA) surgiu como uma aliada importante na otimização dos processos de RH. Em suma, a IA facilita a coleta de dados, possibilitando que a equipe de RH tome decisões mais assertivas. Além disso, ela contribui para aprimorar as funções de recrutamento e outras práticas vitais para o bom funcionamento do setor. Concluiu-se, portanto, que a Inteligência Artificial não substitui o papel humano no setor de Recursos Humanos, mas o complementa, oferecendo suporte estratégico às decisões. A evolução da área passa, necessariamente, pela integração entre tecnologia e sensibilidade humana, sendo a IA uma aliada fundamental na construção de ambientes organizacionais mais justos, inovadores e eficazes.
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ABSTRACT

This study aimed to analyze the role and importance of Artificial Intelligence (AI) in Recruitment and Selection for a company's success. The evolution of the Human Resources field in recent decades, both in Brazil and worldwide, has focused on knowledge management and the care of human capital. Thus, People Management involves the recruitment and selection of individuals whose profiles are aligned with the company, in addition to ensuring the effectiveness of plans related to human capital. In this context, the Recruitment and Selection process is fundamental for identifying talents with the potential to excel in a competitive and globalized market. Therefore, Artificial Intelligence (AI) has emerged as an important ally in optimizing HR processes. In short, AI facilitates data collection, enabling the HR team to make more assertive decisions. Furthermore, it contributes to improving recruitment functions and other vital practices for the proper functioning of the sector. It was concluded, therefore, that Artificial Intelligence does not replace the human role in the Human Resources sector, but complements it, offering strategic support to decisions. The evolution of this field necessarily involves the integration of technology and human sensitivity, with AI being a fundamental ally in building fairer, more innovative, and more effective organizational environments.

Keywords: Human Resources, Artificial Intelligence, Recruitment, Human Capital, Recruitment and Selection.


INTRODUÇÃO 


É significativa a evolução da área de Recursos Humanos nas últimas décadas no mundo inteiro, inclusive no Brasil. Evolução essa tem como um dos objetivos primordiais gerenciar o conhecimento nas empresas em termos de preocupação com o capital humano. Dentre todos os desafios do setor, pode-se dizer que o maior é levar aos colaboradores o conhecimento necessário a fim de que os resultados desejados sejam obtidos.
Além disso, compete à Área de Recursos Humanos ou também chamada modernamente de Gestão de Pessoas recrutar e selecionar pessoas que possuam perfis semelhantes ao da empresa bem como que tenham objetivos que vão ao encontro do que a organização almeja. Também compete ao setor de Gestão de Pessoas o cuidado na execução de todos os planos referentes àquele capital humano anteriormente citado, a fim de prover diretrizes e políticas destinadas a proverem a empresa de pessoal competente, habilitado, satisfeito e estável. Nesse sentido referido setor, dentro dos limites de suas atribuições, presta uma permanente assistência a todos os setores da empresa, contribuindo, assim, para a eficiência e desenvolvimento da organização. 
Partindo de tais premissas e a fim de que o setor de Gestão de Pessoas alcance todos esses objetivo, principalmente no que diz respeito ao bom desenvolvimento da organização é imprescindível que o processo de recrutamento seja o mais eficiente possível e também por meio de instrumentos adequados, pois será por meio do recrutamento e seleção que a organização terá maneiras de identificar talentos com potencial e que faça a diferença no mercado competitivo e na era globalizada que as empresas estão situadas. 
Inserido nesse contexto de eficiência, tem-se observado que a Inteligência Artificial (IA) tem sido uma aliada em potencial na evolução dos processos de Recursos Humanos e isto porque a partir do fornecimento de dados, a IA possibilita que a equipe de RH faça a coleta de informações consideradas como essenciais. . A IA também pode ser utilizada para otimizar o recrutamento, treinamento e outras funções vitais de RH.
Apesar dessa evolução dos processos de Recursos Humanos bem como da aliança estratégica da IA para eficiência do R&S, ainda são observados no ambiente empresarial, quanto à ausência de compreensão dos benefícios e vantagens da Inteligência Artificial no processo de Recrutamento e Seleção. Neste contexto, surge o seguinte problema de pesquisa: “quais as vantagens e benefícios da Inteligência Artificial a fim de tornar o processo de Recrutamento e Seleção mais eficiente, estratégico, bem como alinhado às necessidades da empresa”?
Nesse sentido, constitui objetivo geral do presente trabalho, analisar o papel e também a importância da Inteligência Artificial (IA) no Recrutamento e Seleção para o sucesso de uma empresa.

1. RECRUTAMENTO E SELEÇÃO: O PROCESSO DE AGREGAR PESSOAS


Iniciando o presente trabalho por esta seção tecendo considerações gerais sobre o Recursos Humanos ou também modernamene conhecido como Gestão de Pessoas até chegar no assunto específico e foco deste trabalho que é exatamente analisar e elencar a importância da IA no Recursos Humanos no atingimento de objetivos de determinada organização.
Importa ainda dizer que o presente capítulo foi escrito com autores clássicos da administração tais como: Chiavento; Gil e França, dentre outros que se fizeram necessários.
Antigamente a política de Recursos Humanos era direcionada em descrever apenas as políticas que além de generalizar também padronizavam as pessoas: o tratamento era dado de forma idêntica e homogênea. Porém, com o passar dos anos as diferenças se acentuaram e assim perceberam a necessidade que tinha a administração de Recursos Humanos enfatizar diferenças individuais e a diversidade nas organizações. O motivo? É bastante simples: quanto maior for a diferenciação das pessoas, tanto maior seu potencial de criatividade e inovação (OLIVEIRA; JESUS, 2015).
A conexão entre o indivíduo e a organização não é um problema recente e as primeiras preocupações datam desde o tempo dos antigos filósofos gregos. Levanta-se, inclusive a hipótese de a organização devastar a personalidade individual com a imposição de regras e procedimentos no sentido de despersonalizar o relacionamento das pessoas (OLIVEIRA; JESUS, 2015).
Desta forma a troca da expressão Administração de Recursos Humanos por Gestão de Pessoas é somente de ordem terminológica, pois qualquer que seja a expressão utilizada em determinada organização elas terão os mesmos papeis e almejarão a mesma coisa: fazer com que pessoa e organização estejam em sintonia constante. 
França (2012) coloca que é devido à complexidade do mundo atual bem como o momento de expansão dos processos organizações que refletem inclusive na terminologia: Recursos Humanos ou Gestão de Pessoas? Pessoas, Grupos ou Organizações? É tudo isso, mais alinhado, qualificado e socializado conforme pode ser visualizado na figura 1 a seguir:
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Figura 1 - O que é Gestão de Pessoas?
Fonte: França (2012, p.05)

Depreende-se da figura acima que todas as funções que cabem à Gestão de Pessoas devem estar ligadas, ou seja, relacionadas entre sim a fim de que uma possa complementar a outra, caso necessário. 
Nesse mesmo sentido França (2012, p.06) traz o seguinte comentário:

A gestão de pessoas deve acontecer a partir da visão integrada das pessoas e de questões fundamentais tais como: as expectativas sobre as relações de trabalho, o contrato psicológico entre o que a pessoa quer da empresa e o que esta quer do seu pessoal, perfis, tipos de personalidade, grupos, equipes, lideranças, processos de cooperação, competição, apatia, cultura organizacional, valores, questões éticas, entre outros aspectos ligados à vida social.

Mais uma vez é ratificada na obra de França a importância de se integrar as pessoas com os setores bem como ser aliada às expectativas/motivação dos colaboradores.
Os grupos nas organizações são feitos a fim de que as pessoas consigam passar suas limitações e também obstáculos e dessa forma acabam por atingir objetivos comuns. Na mesma proporção que as organizações são bem sucedidas, elas também crescem ou sobrevivem. Em acompanhamento à proporção de crescimento se faz necessário um número maior de pessoas no cumprimento de suas tarefas, porém, quando essas pessoas ingressam nas organizações elas possuem objetivos diversos aos da organização. E isso é prejudicial à empresa (PORTO; LIMA e MELO, 2014). 
É por este motivo que as organizações recrutam e selecionam seus recursos humanos para, com eles e por meio deles, além de alinhar objetivos também alcançar os mesmos objetivos: produção, rentabilidade, redução de custos, ampliação do mercado, satisfação das necessidades da clientela etc. E assim recrutados e selecionados é plausível que os colaboradores deem o melhor de si para atingir os objetivos anteriormente alinhados com a organização. 
Exatamente essa é a função do setor de Recursos Humanos ou atualmente conhecido como Gestão de Pessoas: gerir o recrutamento e seleção de pessoas da melhor forma possível para que a interação entre os objetivos individuais e os da organização sejam alinhados da forma mais eficiente e saudável.
Encerrada esta seção, inicia-se a próxima visando tecer algumas considerações acerca das atividades relativas ao referido setor.

1.2 Atividades relativas à Gestão de Pessoas
Conforme estudo realizado por Fernandes (2011) é abarcada pela Gestão de Pessoas diversas atividades, tais como: recrutamento de pessoal, descrição de cargos, treinamento e desenvolvimento, avaliação de desempenho etc. Inicialmente, até pode parecer que a Gestão de Pessoas não tem grande relevância em todos esses processos, mas é muito pelo contrário: ela é capaz de fazer com que os processos sejam mais eficazes e também melhor direcionados para o que a organização almeja efetivamente. 
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Figura 2 – Processos da Gestão de Pessoas
Fonte: Fernandes (2011, p.31)

Complementa o estudioso Fernandes (2011) que o processo de gestão de pessoas deve trabalhar sempre sintonizado no intento de dinamismo e interação entre elas. O Recrutamento e Seleção¸ por exemplo que é o foco deste trabalho faz parte do processo de agregar pessoas, por isso antes de adentrar ao capítulo específico do Recrutamento e Seleção, traçar-se-á o objetivo do processo de agregar pessoas que faz parte, ou seja, está “abraçado” pela Gestão de Pessoas.
Seguindo o roteiro descrito no livro de Gil, posteriormente serão descritas de forma minuciosa tais atividades. De acordo com Gil (2008) com intento de facilitar referida classificação às atividades ora mencionadas podem ser agrupadas em dada categoria. Ressalta-se que tais atividades estão relacionadas entre si e uma influencia a outra e talvez por este motivo é um tanto quanto complexo o estabelecimento de um sistema classificatório de forma exaustiva. Em outras palavras que nenhuma atividade seja excluída.  
O quadro a seguir traz algumas classificações desenvolvidas:

	Aquino
(1979)
	Mikovich e Boudreau (2000)
	Gômez-Mejia et al. (1998)
	Chiavenato (1999)

	Procura
Desenvolvimento
Manutenção
Pesquisa
	Recrutamento
Desenvolvimento
Remuneração
Relação com empregados
	Suprimento
Desenvolvimento
Compensação 
Controle
	Agregação
Aplicação 
Recompensa
Desenvolvimento
Monitoração



Quadro 1 - Classificação das atividades de recursos humanos e de gestão de pessoas segundo diferentes autores
Fonte: Gil (2008)

Embora as classificações sejam distintas, Gil (2008) esclarece que as diferenças são somente quanto à questão terminológico que define limites das categorias. Algumas atividades aparentam mais complexas de classificar outras nem tanto. 
Uma vez elencadas as atividades relacionadas à Gestão de Pessoas, faz-se oportuno trazer também quais são os objetivos da Gestão de Pessoas, pois entender quais são eles, é imprescindível para o entendimento posterior de como pode ser importante no processo de Recrutamento e Seleção também.

1.3 O Processo de Agregar Pessoas

Fernandes (2011) traz em seu estudo que as organizações sempre buscam por novos colaboradores ou para suprir algum espaço deixado por algum colaborador que deixou a organização ou para a expansão da empresa, especialmente, em épocas que exigem mais da empresa dependendo do produto oferecido.
O processo de agregar pessoas segundo Chiavenato:
O processo de agregar valor são processos utilizados para incluir novas pessoas na empresa. Podem ser denominados provisão ou suprimentos de pessoas que se incluem no processo de recrutamento e seleção de pessoas. As organizações recrutam e selecionam pessoas para, com elas por meio delas, alcançar objetivos organizacionais. Todavia, as pessoas selecionadas têm objetivos individuais que lutam para atingir e, muitas vezes, servem-se da organização como meio de consegui-los. Os processos de aprovisionamentos representam a entrada de pessoas no sistema organizacional para abastecer a organização com talentos humanos necessários para o crescimento e alcance de objetivos (CHIAVENATO, 2005, p.126).

O que se pode inferir da afirmação acima é que para que o processo de agregar pessoas – processo esse que é uma das atividades abraçadas pela Gestão de Pessoas – faz uso do recrutamento e seleção para findar com êxito este processo, passo importante na otimização de equipe a fim de gerar resultados satisfatórios para a empresa.

[bookmark: _Toc55725920][bookmark: _Toc56954374]1.2.2. Inteligência Artificial (artificial intelligence – AI)

1.2.1 	Conceito e surgimento da Inteligência Artificial

Conforme estudo realizado por McCarthy et al., (2006 apud Ribeiro, 2024) o conceito de Inteligência Artificial (IA) apareceu pela primeira vez em 1956, numa conferência em Dartmouth que aconteceu pautada num estudo de 1955 proposto por John McCarthy, Marvin Minsky, Nathaniel Rochester e Claude Shannon. Referido estudo tinha como objetivo a comprovação de que aspetos da aprendizagem e de outras características da inteligência humana poderiam ser descritos de uma forma precisa levando à criação de uma máquina capaz de os simular.
Nesse sentido os autores aduzem:

A IA é um domínio da ciência e da tecnologia, conhecida como inteligência das máquinas e baseada no desenvolvimento de sistemas e algoritmos capazes de realizar tarefas que tradicionalmente exigem inteligência humana. É uma tecnologia que aprende com dados passados, se adapta a novas informações e executa operações cognitivas complexas de forma autônoma e que, na sua essência, visa imitar e aperfeiçoar várias facetas da inteligência humana, como o raciocínio, a aprendizagem e a tomada de decisões (McCARTHY et al., 2006 apud RIBEIRO, 2024, p.06).

Importa dizer que a IA ou popularmente conhecida com Inteligência Artificial, surgiu a partir da Quarta Revolução Industrial, com o desenvolvimento da internet em meio a Guerra Fria entre União Soviética e Estados Unidos. Inicialmente, criada com objetivo militar, a internet, que hoje é a maior rede de comunicação do Planeta, teve como embrião a Arpanet, surgida em 1969, com a finalidade de atender a demandas do Departamento de Defesa dos Estados Unidos.  A ideia inicial era criar uma rede que não pudesse ser destruída por bombardeios e fosse capaz de ligar pontos estratégicos, como centros de pesquisa e tecnologia (PINTO, 2002).
Em dezembro de 1969, finalmente a rede da ARPA entrou no ar, em fase experimental, e ficou conhecida como ARPANET.  Esta rede ligava quatro diferentes hosts, inclusive conectando computadores de diferentes configurações da Universidade da Califórnia em Los Angeles, Universidade da Califórnia em Santa Bárbara, Universidade de Utah e o Stanford Research Institute (PINTO, 2002).
Em 2011 foi lançado um projeto durante a Feira de Hannover, intitulado Plataforma Indústria 4.0 (Plattform Industrie 4.0) e tinha por objetivo o desenvolvimento da alta tecnologia fazendo com que os sistemas automatizados pudessem se comunicar. Nesse sentido Costa explica:

O termo Indústria 4.0 é usado para definir a Quarta Revolução Industrial que se refere a uma variedade de mudanças e inovações tecnológicas que ocorrerem já desde o início do século XXI com efeitos potencialmente profundos e transformadores sobre economia e sociedade. Não é um conceito futurista, é já hoje uma realidade que começa a ter efeitos nos indicadores operacionais das empresas. A origem do termo quarta revolução industrial pode ser atribuída à ideia de Indústria 4.0, usada pela primeira vez na Feira de Hannover de 2011 e, posteriormente, apresentou-se como um dos dez projetos futuros identificados pelo governo alemão como parte de seu plano de ação da estratégia 2020 “The new Hig Tech Strategy Innovations for Germany”, publicado em março de 2012 (Germany Federal Ministry of Education and Research, 2014). Mais recentemente, o termo passou a ser associado ao trabalho do engenheiro, economista e fundador alemão do World Economic Forum (WEF), Klaus Schwab, no seu livro “The Fourth Industrial Revolution” (COSTA, 2018, p.50).

Por fim, importa dizer que estamos no início de uma Quarta Revolução Industrial, à beira de uma revolução tecnológica acentuada que trará alterações significativas nas formas de relações individuais e de trabalho e por tais motivos, o perfil da mão de obra precisou ser mudado totalmente, o que fez com que os colaboradores da Indústria 4.0 se tornassem polivalentes e tivessem conhecimentos amplos e interdisciplinares, inclusive e especialmente, na ÁREA DE RECURSOS HUMANOS.
A sigla “IA” significa "Inteligência Artificial", e essa área da ciência da computação se concentra em criar computadores e programas que possam "pensar" e "aprender" de maneira semelhante aos seres humanos, usando técnicas como aprendizado de máquina, processamento de linguagem natural. A IA também é utilizada como reconhecimento de voz, recomendações de produtos online, e até em diagnóstico médico (SCHWAB, 2018).
De acordo com Bona (20149) a inteligência artificial está inserida no cotidiano das pessoas, algumas vezes um pouco mais discreta em diversas tecnologias que usamos. Os sistemas e objetos baseados na IA estão de maneira reiterada surgindo no dia a dia e assim proporcionam aumento da produtividade humana, segurança e saúde, além de afetar a forma como nos entretemos e comunicamos. As assistentes virtuais, Siri da Apple e a Cortana da Microsoft, veículos de condução autônoma, sistemas de reconhecimento de voz ou aparelhos domésticos inteligentes, são alguns exemplos conhecidos da aplicação da IA.
A inteligência artificial também vai desempenhar um papel importante nos sistemas de produção inteligentes, na medida em que vai proporcionar características típicas como aprendizagem, raciocínio e atuação, reduzindo a necessidade de envolvimento humano e, consequentemente, minimizar os erros. Por exemplo, a composição dos materiais e a produção podem ser organizados automaticamente, os processos e as operações de produção podem ser monitorizados e controlados em tempo real (Oztemel, 2010 apud BONA, 2019).

2. RESULTADOS E DISCUSSÃO

2.1 A Inteligência Artificial na Área de Recursos Humanos

Com relação à sua aplicabilidade na Área de Recursos Humanos, por exemplo, de acordo com o especialista Roberto Dias Duarte (2017, on-line, Np.): “A inteligência artificial no RH transforma avaliações que demoravam dias, por conta da busca manualmente de dados, em um trabalho de minutos”. Importante ressaltar ainda e de acordo com o especialista que a IA tem avançado dia a dia no contexto de escritórios, empresas e indústrias. O especialista ainda explica que ela não substituirá o homem, muito pelo contrário ajudará de maneira mais célere e eficiente a organizar e cumprir seus compromissos contábeis de maneira otimizada: 
Muita coisa está evoluindo no que diz respeito à tributação: regras de cálculo, classificação fiscal e enquadramento tributário são os próximos alvos da AI. Além disso, o ganho mais significativo para os escritórios de contabilidade – que abrange também as funções de Recursos Humanos - ocorrerá quando os sistemas operacionais (contábil, fiscal e folha) usarem processos robotizados (RPA), integrando-os com diversos sistemas e tecnologias.  Isso reduzirá drasticamente as atividades operacionais dos escritórios nas suas mais diversas funções. Diversos sistemas usados nos escritórios – inclusive no RH - poderão ser integrados com outros do governo ou mesmo aplicativos de e-mail ou mensagens. Imagine um “robô” lembrar seu cliente de uma informação que falta para fechar a folha de pagamentos!

Pieranti et al., (2024) ressaltam que nos dias de hoje, a IA indica um campo de conhecimento inseparável à Ciência da Computação, que abarca inteligência e também aprendizado de máquinas com capacidade de procedimentos que agem como se fosse uma mente humana, sendo formada por subcampos que compõem todo o seu centro, como machine learning e deep learning, conforme figura abaixo a abaixo:
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Figura 2 – Campo de aplicação da inteligência artificial
Fonte: Pieranti et al., (2024)

Sobre a figura 2 anteriormente colocada, Arnold (2013 apud Pieranti et al., 2024, p.1143) explica que: 

A utilização de machine learning no processo de Recrutamento e Seleção (R&S) pode ser exemplificado quando da triagem dos currículos sobre os requisitos necessários para a vaga. Isto é, quando o integrante da área responsável pelo processo insere as coordenadas de “perfilização” para que a máquina aponte quais currículos preenchem os requisitos necessários para a vaga. Já o deep learning, além de ser também um subcampo da inteligência artificial, é um subnível de machine learning, utilizando do mesmo conceito da utilização dos dados, porém com capacidades mais profundas de análise e processamento.

Os autores observam que a fim de que uma empresa usar IA no processo de R&S, é necessário alimentar os algoritmos que compõem o sistema para que eles desempenhem as atividades necessárias e designadas. E é neste momento que o processo de R&S pode ser desvirtuado do seu objetivo
Na realidade as empresas multinacionais já fazem uso de tal tecnologia e, possivelmente ela será incorporada ao sistema de empresas menores de RH. Com tais mudanças o contador 4.0 direcionará o seu tempo para gestão e estratégia do seu escritório; poderá ainda atuar de maneira consultiva e segmentada; e, poderá ainda trabalhar na captação de novos clientes. 
Siqueira (2025) salienta, no R&S, normalmente, existe uma relação candidato X vaga, e nesse processo existe uma força-tarefa da equipe de RH para execução da análise de currículos e dados, para posteriormente seguir as demais etapas do processo seletivo. 
São algumas das etapas do processo de recrutamento e seleção, que podem variar de acordo com critérios das diferentes organizações:
a) Avaliação de estratégias de divulgação da vaga;
b) Recebimento de currículos;
c) Análise de currículos de acordo com as competências e requisitos;
d) Convocação e aplicação de provas de conhecimentos; 
e) Testes psicológicos e outros;
f) Avaliação de redes sociais;
g) Entrevistas; 
h) Retorno aos candidatos via e-mail em relação ao término do processo com aprovação ou reprovação (CEPELLOS et. al., 2022 apud SIQUEIRA, 2025). 

Nesse sentido, pode-se dizer que a IA pode substituir o trabalho humano na captação dos dados, análise e aplicação das etapas do processo, fornecendo dados mais detalhados e assertivos à gerência de RH que poderá dar continuidade com a entrevista ao vivo e posterior contratação (CEPELLOS et. al., 2022 apud SIQUEIRA, 2025). 

2.2	Vantagens da Inteligência Artificial no Recrutamento e Seleção

Na acepção de Oliveira (2025) em momentos de aplicação da IA no Recrutamento e Seleção de uma empresa, ou seja, na contratação de colaboradores, as chances de uma contratação equivocada reduzem, possibilitando uma boa gestão de pessoas para atrair talentos por meio do recrutamento automatizado. Sendo assim, a autora ressalta que uma das vantagens do uso da IA durante o processo de recrutamento e seleção está ligada à banimento dos julgamentos humanos quanto às habilidades práticas, técnicas e comportamentais. Outra vantagem é a capacidade de lidar, de forma assertiva e eficiente, com a grande quantidade de currículos que chegam.
Campos et al., (2021) ressalta que dentre os diversos benefícios/vantagens da aplicação da IA nas etapas do processo de R&S: analisando os currículos a partir de palavras-chave pré-definidas a fim de atender aos objetivos da empresa; busca de informações em redes sociais; minimização de vieses cognitivos, representando preconceitos; favorecimento de transparência e idoneidade dos processos; celeridade no retorno dos processos aos candidatos.
Observam os autores que os benefícios anteriormente elencados podem ser de grande valia e também serem diferenciais no processo, no entanto, devem ser analisados e gerenciados com afinco a fim de não promoverem um processo de recrutamento e seleção ineficiente ou contraditório. 
Inclusive Campos et al., (2021) afirma de maneira incisiva:

Com base no exposto, pode-se concluir que o uso da inteligência artificial favorece e agiliza o processo de recrutamento e seleção, sendo um excelente aliado da gerência de RH, porém, deve-se ter atenção ao modo como é realizada a programação do sistema, bem como manter profissionais acompanhando a coleta e análise de dados, a fim de sanar qualquer problema que possa ocorrer, visto que o fator humano ainda se mostra como essencial nas atividades de relacionamento interpessoal e avaliações “face a face” (CAMPOS et al., 2021, p.16).

2.3 Desafios da Inteligência Artificial na gestão de pessoas

De acordo com estudo realizado por Schilling (2025) face ao crescimento exponencial da utilização da IA na gestão de pessoas, é possível que alguns desafios venham à tona, dentre eles a questão do comprometimento da identidade organizacional. 
Diante da crescente digitalização e da necessidade de adaptação a um ambiente empresarial dinâmico, este estudo busca analisar as oportunidades e desafios associados ao uso da IA na gestão de pessoas em PMEs brasileiras. Ao explorar as principais ferramentas tecnológicas e seus impactos na cultura organizacional, esta pesquisa pretende contribuir para a construção de um modelo estratégico que auxilie empresas de menor porte a maximizar os benefícios da IA sem comprometer sua identidade organizacional.
O mesmo estudo ainda corrobora ao dizer que muitos desafios estão inseridos no campo das Pequenas e Médias Empresas que possuem recursos financeiros limitados, o que traz dificuldades para investir em tecnologias de IA, por exemplo. Também outro desafio que o autor relata é quanto à ausência de pessoas com qualificação para implementar e gerenciar o sistema de IA com eficiência. 
Outra questão bem preocupante é com relação à ética, pois o potencial de viés nos algoritmos de IA levanta questões éticas, particularmente no recrutamento e na avaliação de desempenho. Schilling (2025) adverte que aos gestores de RH incumbe a execução de uma gestão ética, cautelosa e responsável da IA sem se esquecerem do elemento humano da gestão de pessoas, pois o enviesamento da utilização da IA nos RH pode levar a resultados discriminatórios.

Figura 3 – Representação da IA no Recursos Humanos
Fonte: Duarte, 2017, on-line.

Em suma, pode-se dizer que por meio dessa inteligência artificial no processo de R&S, o gestor de Recursos Humanos automatiza a comunicação, fazendo com que avaliações que se estendiam por dias, em decorrência do procedimento manual de busca das informações, faz em questão de minutos.




PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS OU MÉTODO 


A metodologia adotada foi a pesquisa bibliográfica.  Segundo Gil (2008, p.44) “a pesquisa bibliográfica é desenvolvida com base em material já elaborado, constituído principalmente de livros e artigos científicos”. 

CONSIDERAÇÕES FINAIS 
Após a análise dos estudos que abordou a utilização da Inteligência Artificial no setor de Recursos Humanos, ficou evidente que a IA tem se consolidado como uma ferramenta estratégica no processo de Recrutamento e Seleção, isto porque sua utilização proporciona maior agilidade, precisão, eficiência, sem vieses que possam tornam o processo de R&S parcial, bem como na identificação de talentos alinhados aos objetivos e à cultura organizacional das empresas.
Diante do atual cenário de constante inovação tecnológica e transformação digital, torna-se imprescindível que as áreas de Recursos Humanos acompanhem essas mudanças, adotando soluções que otimizem suas práticas e fortaleçam a competitividade organizacional.
Entretanto, os achados também apontam para a necessidade de cautela quanto aos aspectos éticos e jurídicos do uso da IA, especialmente no que diz respeito à transparência dos algoritmos, à proteção de dados pessoais e à garantia de equidade nos processos seletivos. Nesse sentido, a governança humana sobre o uso da tecnologia mostra-se tão essencial quanto a aplicação técnica da IA.
Conclui-se, portanto, que a Inteligência Artificial não substitui o papel humano no setor de Recursos Humanos, mas o complementa, oferecendo suporte estratégico às decisões. A evolução da área passa, necessariamente, pela integração entre tecnologia e sensibilidade humana, sendo a IA uma aliada fundamental na construção de ambientes organizacionais mais justos, inovadores e eficazes.
O presente estudo apresentou como limitação um tempo hábito e mais estendido a fim de aplicação em uma pesquisa de campo em uma determinada empresa. Com base nisso, recomenda-se que futuras pesquisas explorem a aplicação prática da IA em uma determinada empresa a fim de verificar como acontece na prática e se, efetivamente, os dados teóricos vão ao encontro dos dados que serão encontrados na prática de inclusão e diversidade e no desenvolvimento humano dentro das organizações.
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porque todos eles estdo envolvidos em atividades como_recrutamento,
entrevistas, selegzo e treinamento. (CHIAVENATO, 2005, p. 9).

O processo de gestao de pessoas para Chiavenato (2005) & um conjunto

integrado de processos dinamicos e interativos que compreende seis processos

basicos: Processo de Agregar Pessoas, Processo de Aplicar Pessoas, Processos de

Recompensar Pessoas, Processo de Desenvolver Pessoas, Processos de Manter
Pessoas e o Processo de monitorar Pessoas.
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Figura 3: Os s

processos da Gestdo de Pessoas
Fonte: Chiavenato, 2005 p. 14
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