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VIES E DISCRIMINACAO EM PROCESSOS DE RECRUTAMENTO
AUTOMATIZADOS: UMA REVISAO SISTEMATICA DA LITERATURA SOBRE O
USO DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL

1. INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, a transformagao digital tem remodelado de maneira profunda os
processos de gestdo de pessoas nas organizagdes. Um dos avancos mais marcantes ¢ a adogao
de sistemas baseados em inteligéncia artificial (IA) para automatizar etapas dos processos de
recrutamento e selecdo. Esses sistemas prometem ganhos significativos de eficiéncia, redugao
de custos e maior assertividade na identificacdo de talentos. No entanto, paralelamente aos
beneficios, surgem preocupagdes relevantes relacionadas a vieses algoritmicos e praticas
discriminatorias que podem ser reproduzidas ou até mesmo amplificadas por essas tecnologias.
Pesquisas recentes, como as de Varona e Sudrez (2022), sugerem que, apesar do potencial da
IA para promover decisdes mais justas, ela pode acabar reforcando os preconceitos existentes
nos dados com os quais ¢ treinada.

Embora a TA seja frequentemente promovida como uma ferramenta objetiva e
imparcial, diferentes estudos t€ém mostrado que algoritmos podem perpetuar desigualdades
historicas e sociais, especialmente quando sdo treinados com dados enviesados ou projetados
sem considerar principios de equidade, diversidade e inclusdo. Casos emblematicos, como o de
sistemas que discriminam candidatos com base em género, raca ou idade, trouxeram a tona o
debate sobre a responsabilidade ética no uso de IA em decisdes que afetam a vida profissional
das pessoas.

Nesse contexto, a literatura académica tem se dedicado a analisar criticamente o papel
da TA nos processos de recrutamento e sele¢do, investigando ndo apenas os tipos de viés que
emergem, mas também estratégias para mitiga-los, as limitagdes dos sistemas atuais, € 0s
impactos sobre os candidatos e as organizac¢des. No entanto, apesar do crescimento do interesse
pelo tema, ainda ha lacunas significativas quanto a sistematizacdo do conhecimento existente,
a definicdo clara de conceitos como "justica algoritmica" e "discriminag¢do automatizada", bem
como a integracao entre teoria e pratica.

Diante disso, este artigo tem como objetivo realizar uma revisao sistematica da literatura
sobre vieses e discriminagdo relacionados ao uso de inteligéncia artificial em recrutamento e
selecdo, a fim de identificar os principais achados, classificagdes tematicas, abordagens
mitigadoras e lacunas na pesquisa atual. Especificamente, buscamos responder as seguintes
questoes:

1. Qual o estado da arte da produgdo académica envolvendo a utilizacdo de Inteligéncia
Artificial (IA) no Recrutamento e Selecao, considerando aspectos relacionados a vieses, justica,
ética e transparéncia?

2. Quais tipos de vieses sdo mais frequentemente relatados em processos de selecio

mediados por [A?

3. Quais sdo os principais desafios e limitacdes identificados pela literatura?

Ao reunir e analisar criticamente os estudos existentes, esperamos contribuir para o
desenvolvimento de uma base solida de conhecimento que apoie o uso ético, justo e responsavel
da inteligéncia artificial no contexto da gestdo de pessoas.

2. REFERENCIAL TEORICO

O setor de Gestdo de Pessoas desempenha um papel crucial no sucesso das
organizagdes, pois lida diretamente com a administragdo de talentos, a formacgdo de equipes
eficazes e a promog¢do de um ambiente de trabalho saudavel e produtivo. Esse setor envolve
uma série de processos estratégicos que visam atrair, desenvolver e reter pessoas qualificadas,
alinhadas com a cultura organizacional e os objetivos empresariais. Entre as principais



atividades de gestdo de pessoas estdo o recrutamento e a selecdo de candidatos, a capacitagdo e
o desenvolvimento de funciondrios, a gestdo de desempenho, o planejamento de carreira e o
engajamento de equipes (Gan, Zhang & Mori, 2024; Lo et al., 2025).

Nos ultimos anos, com o avango da tecnologia e a crescente digitalizagdo dos processos
organizacionais, a Inteligéncia Artificial (IA) tem ganhado destaque, especialmente no contexto
de recrutamento e selecdo. A TA generativa tem se mostrado uma ferramenta inovadora e
poderosa no campo de recrutamento e selegao. Ela pode ser definida como sistemas de A que
geram resultados criativos ou auténomos a partir de padrdes e dados existentes. No contexto de
recrutamento, a IA generativa pode transformar vérias etapas do processo seletivo, desde a
triagem de curriculos até a realizagao de entrevistas virtuais e a tomada de decisdes finais sobre
os candidatos (Gan et al., 2024; Lo et al., 2025; Du et al., 2025; Zheng et al., 2023; Chaturvedi
& Chaturvedi, 2025; Glazko, Mohammed, Kosa, Potluri & J Mankoff, , 2024; Abdelhay et al.,
2025; Koteczki et al., 2025). No Quadro 1 apresentamos algumas maneiras pelas quais a 1A
generativa estd sendo aplicada.

Quadro 1: Algumas aplica¢des da IA no Recrutamento e Selecdo

Categoria Descricao Autores
Triagem
Automatizada de Andlise de curriculos para identificar
Curriculos candidatos adequados Gan et al., (2024)
Previsao de
Desempenho e Previsdo do sucesso do candidato com
Adequacdo Cultural | base em dados historicos Lo etal., 2025
Antncios de Vagas Criagdo de antincios de emprego Du et al., (2025),
Personalizados inclusivos e personalizados Zheng et al., (2023)

Chaturvedi e
Reducdo de Viés na Quando bem ajustadas, podem minimizar | Chaturvedi (2025);

Contratagdo os vieses nas decisdes de recrutamento Glazko et al., (2024)
Entrevistas Virtuais e

Andlise Condugao de entrevistas virtuais e analise

Comportamental do comportamento dos candidatos Abdelhay et al., (2025)
Eficiéncia e Redugdo | Otimizagdo do processo seletivo para

de Custos economizar tempo e custos Kotecki et al. (2025)

Fonte: elaborado pelos autores (2025)

A utilizagcdo da Inteligéncia Artificial (IA) em diversas areas tem sido um avango
tecnoldgico significativo, proporcionando maior eficiéncia, automagdo e a promessa de
decisdes mais objetivas. No entanto, esse uso intensivo de IA também tem gerado preocupacao
em relacdo aos vieses presentes nos modelos algoritmicos, que podem perpetuar ou até
amplificar estereotipos e preconceitos em diversas dimensdes da sociedade. Apresentamos na
Figura 1 e abordaremos a seguir os principais tipos de vieses identificados na literatura,
explorando suas manifestagdes e implicagdes.

- Vieses de Género: A questdo dos vieses de género ¢ uma das mais discutidas quando
se trata do impacto da A em éareas como recrutamento, saide e educagdo. Estudos como os de
Kotek et al. (2023) e Cai et al. (2024) evidenciam que modelos de IA podem reforgar
esteredtipos de género, muitas vezes refletindo uma representagdo desigual entre homens e
mulheres. Kaplan et al. (2024) destacam que a IA ndo apenas replica, mas também pode
amplificar as expectativas sociais sobre os papéis de homens e mulheres, perpetuando um ciclo
de discriminagado.



- Vieses Raciais e Etnicos: Os vieses raciais e étnicos representam um dos problemas
mais graves nos modelos de IA, ja que esses sistemas frequentemente reproduzem preconceitos
historicos e esteredtipos sobre diferentes etnias e grupos raciais. Abid et al. (2021) e Santos
(2023) demonstram como a IA pode ser influenciada por dados enviesados, como aqueles
provenientes de histéricos de discriminagdo racial, levando a decisdes tendenciosas em areas
como recrutamento, justi¢a criminal e at¢ mesmo em diagnosticos médicos. Khan e Yancy
(2024) ressaltam que a falta de diversidade nos dados de treinamento pode resultar em modelos
de IA que ndo consideram adequadamente as caracteristicas e necessidades de grupos raciais
minoritarios, exacerbando as desigualdades sociais. Franklin et al. (2024) e Lee et al. (2024)
alertam para o fato de que, sem uma regulacao eficaz e a conscientizagdo sobre esses vieses, a
IA pode, inadvertidamente, perpetuar a marginalizagdo de grupos étnicos e raciais.

FIGURA 1: Principais tipos de vieses identificados na literatura
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Fonte: elaborado pelos autores (2025)

- Vieses de Deficiéncia: Embora muitas vezes negligenciado, o viés contra pessoas com
deficiéncia também ¢ uma preocupacgdo crescente em relagdo ao uso de IA. Modelos de TA
baseados em linguagem natural, por exemplo, podem ser projetados de maneira que
reproduzam preconceitos contra individuos com deficiéncias fisicas ou cognitivas. Scully et al.
(2025) argumentam que esses modelos muitas vezes falham em entender as necessidades e as
realidades dos individuos com deficiéncia, ou tratam-nos de forma estigmatizada, contribuindo
para sua exclusao social e profissional.

- Vieses em Orientacdo Sexual e Identidade de Género: A comunidade LGBTQ+
também ¢ afetada por vieses em IA, especialmente no que diz respeito a orientagdo sexual e
identidade de género. Felkner et al. (2023) exploram como os sistemas de IA podem reproduzir
estereotipos e marginalizar identidades ndo normativas, contribuindo para a exclusio social e



profissional de individuos LGBTQ+. Fujii et al. (2024) indicam que, muitas vezes, as [As ndo
conseguem lidar com a complexidade da identidade de género e sexualidade, resultando em
uma representacdo inadequada e em decisdes discriminatdrias, especialmente em contextos
como recrutamento e servigos de saude.

Os vieses algoritmicos presentes na IA sdo uma questdo multifacetada e complexa,
envolvendo dimensdes de género, raca, deficiéncia, classe social e outras. A perpetuagao desses
vieses pode agravar as desigualdades sociais e prejudicar os grupos mais vulneraveis. Para
mitigar esses efeitos, ¢ fundamental uma abordagem holistica que envolva uma revisdo critica
dos dados de treinamento, o desenvolvimento de algoritmos mais inclusivos e a implementacao
de regulamentacgdes mais rigorosas.

3. METODOLOGIA

Foi realizada uma Revisdo Sistemdtica da Literatura (RSL) para a condugdo deste
estudo. Sauer e Seuring (2023) argumentam que a RSL ¢ um método cientifico e transparente
que tem o poder de sintetizar os estudos de um determinado campo do conhecimento e
identificar lacunas e oportunidades de pesquisa. Por meio da RSL, busca-se reunir a maior
quantidade de trabalhos produzidos pelo tema, através da busca e andlise sistematicas de
trabalhos cientificos, para compreender o tema a ser estudado bem como os gaps da literatura
(Thorpe et al., 2005; Tranfield et al., 2003).

Logo para o desenvolvimento da RSL adaptamos trés etapas indicadas por Tranfield et
al. (2003): I) Planejamento da revisdo, com a preparagdo da proposta de revisdo e a defini¢cdo
do protocolo de pesquisa; IT) Condugdo da Revisdo, com a identificacio da pesquisa e a sele¢do
dos estudos; IIT) Trabalhos selecionados e analise, com a apresentagdo dos resultados.

Assim, com o objetivo de elaborar uma RSL da produgdo académica envolvendo a
utilizacdo de Inteligéncia Artificial (IA) no Recrutamento e Sele¢do, elaborou-se 4 questdes
que nortearam o processo de analise dos artigos incluidos na pesquisa. Sao elas:

(1) Qual o estado da arte da producdo académica envolvendo a utilizagdo de
Inteligéncia Artificial (IA) no Recrutamento e Sele¢do, considerando aspectos
relacionados a vieses, justiga, ética e transparéncia?

(2) Quais tipos de vieses sdo mais frequentemente relatados em processos de sele¢ao
mediados por [A?

(3) Quais sdo os principais desafios e limitacdes identificados pela literatura?

Foi realizada uma busca preliminar da RSL para nortear a composi¢do da string de
busca, permitindo uma contextualizacdo sobre o assunto e conhecer os principais conceitos
envolvidos. A partir de alguns testes realizados previamente, definimos como palavras-chave
centrais do estudo: A identificag¢do da literatura foi feita por meio da consulta as plataformas de
indexagdo Scopus e Web of Science. As palavras-chaves principais utilizadas foram “Human
Resources”, “Recruitment”, “Bias”, “Fairness”. Em seguida, derivagdes e combinagdes de
palavras foram utilizadas para incrementar o processo de identificagdo da literatura académica
(Quadro 02).

Quadro 02: Palavras-chaves principais e secundarias utilizadas.

Palavras-chaves Principais Palavras-chaves Secundarias
Human Resources HR, HRM.
Recruitment Selection, Talent acquisition, Hiring.
Bias Algorithmic Discrimination.
Fairness Ethical, Transparency.

Fonte: Elaborado pelos autores (2025).



Para compor a expressdo de busca utilizamos alguns operadores booleanos como: “*”
caractere que permite uma busca de derivagdes a partir de um radical; “AND” operador
booleano que indica que as palavras-chave indicadas devem obrigatoriamente estar presentes
nos resultados da busca; “OR” operador booleano que indica que pelo menos uma das palavras-
chave indicadas deve estar presentes nos resultados da busca.

Dessa forma a expressao de busca utilizada foi: ALL (human resource* or hr or hrm and
( recruitment or selection ) and ( talent acquisition or hiring ) ) and ( artificial intelligence or ai)
and ( bias* and algorithmic discrimination ) and ( fairness or ethical or transparency ) AND (
LIMIT-TO (DOCTYPE,"ar" ) ) AND ( LIMIT-TO ( LANGUAGE,"English" ) ) AND ( LIMIT-
TO (SRCTYPE,";" ) ) AND ( LIMIT-TO ( OA,"all" )).

Optamos por alguns critérios iniciais de sele¢do: 1) apenas artigos escritos em ingl€s; ii)
apenas artigos publicados em periodicos; iii) das areas de conhecimento: Social sciences,
Business management and accounting, Economics, Econometrics and finance, Engineering and
multidisciplinar - COMPLEMENTAR, em um intervalo de tempo de 2020 — 2025, devido ao
crescimento do emprego da IA no periodo pds-pandemia,

As etapas para a selecao dos artigos analisados seguiram a metodologia PRISMA (Page
et al, 2021) e foram divididas em 4 etapas, a saber:

- Identificag¢do: Levantamento inicial dos artigos disponiveis nas bibliotecas académicas
(Scopus e WOS) por meio da utilizagdo das palavras-chaves principais e secundarias e suas
respectivas combinagdes (Quadro 2).

- Selecdo: foram excluidos os artigos duplicados.

- Elegibilidade: Nesta etapa foi realizada uma curadoria nos artigos remanescentes por
meio da leitura do titulo e resumo para verificar a relevancia e aderéncia do artigo em relagao
ao escopo desta pesquisa.

- Inclusdo: 43 artigos foram incluidos na pesquisa

Os resultados da pesquisa foram exportados em formato .bibtex, pois o pacote
Bibliometrix do R (Aria & Cuccurullo, 2017) foi utilizado como suporte para a sumarizagao
dos resultados das pesquisas nas bibliotecas académicas.

4. RESULTADOS
4.1 Panorama descritivo da producio académica

No periodo de 2020 a 2025, 43 artigos académicos foram selecionados para esta
pesquisa. Os artigos sdo provenientes de 38 fontes diferentes, incluindo revistas e conferéncias.
A taxa de crescimento anual da produgdo foi de 31,95%. Por meio da Figura 2 ¢ possivel
observar uma tendéncia de crescimento da produc¢dao ao longo do periodo, sendo a maior
produgdo apresentada no ano de 2024 (14 artigos). E importante ressaltar que a pesquisa pelos
artigos foi feita em junho de 2025, sendo assim, espera-se que o nimero de artigos produzidos
neste periodo seja maior quando considerado o ano na sua totalidade.

Este comportamento da producdo académica estd coerente com a crescente e urgente
preocupagdo com o uso de sistemas automatizados de decisdes que tém o potencial de impactar
diretamente a vida das pessoas (Wei, Kumar e Zhang, 2025). Além disso, uma pesquisa da
TELUS International revelou que 32% dos entrevistados acreditam ter perdido oportunidades
financeiras ou de emprego devido a vieses em sistemas de IA, e que 40% ndo confiam nas
empresas para proteger consumidores contra preconceitos e desinformagdo (TELUS, 2023)



Figura 2: Produg¢ado Cientifica Anual
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Fonte: Elaborado pelos autores (2025)

Com relagdo ao pais de origem dos autores, percebe-se por meio da Figura 3 que a
Alemanha lidera o ranking dos paises com mais artigos publicados, seguido por Estados Unidos
e Reino Unido, respectivamente. Nota-se ainda que, cerca de 33% dos artigos analisados
apresenta algum tipo de colaboracdo internacional (MCP — artigo fruto de colaboracdo
internacional e SCP — artigo sem contribuicao internacional).

FIGURA 3: Acumulado da produ¢do académica por pais
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Fonte: elaborado pelos autores (2025)

Os autores mais relevantes por taxa de citagdo (TC) foram: Alina Kochling e Marius
Claus Wehmer. Sendo estes os autores do artigo mais citado globalmente. O artigo tem por
titulo “Discriminated by an algorithm: a systematic review of discrimination and fairness by
algorithmic decisionmaking in the context of HR recruitment and HR development” foi
publicado em 2020 no Business Research.



FIGURA 4: Nuvem de palavras
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Fonte: elaborado pelos autores (2025)

Na Figura 4 apresenta-se uma nuvem de palavras com a frequéncia das palavras-chaves
utilizadas nos artigos analisados. E possivel observar que as palavras mais frequentes foram
artificial intelligence, recruitment, hiring, fairness, bias, discrimination.

4.2 Analise e Discussao

A partir dos textos selecionados, por meio do protocolo de pesquisa, realizamos uma
analise dos artigos, com o objetivo de responder as questdes: Quais tipos de vieses sao mais
frequentemente relatados em processos de selecdo mediados por IA? Quais sdo os principais
desafios e limitacdes identificados pela literatura?

O amplo emprego da IA nos processos de recrutamento e selecdo esta relacionado além
do aumento da produtividade, na crenca de que sua utilizagdo estd ancorada em pressupostos
como a racionalidade e objetividade, porém tém-se observado a existéncia de vieses, tornando
discutivel os pressupostos citados (Seppild & Matecka, 2024). Pudemos observar a
predominancia de alguns temas, que estdo relacionados as questdes que esse trabalho busca
responder, 0s quais categorizamos e apresentamos no Quadro 3.

Diante da disseminacao da IA em processos de recrutamento e selecdo, observamos que
muitos estudos buscam avaliar os impactos desse uso (Woods, Ahmed, Nikolaou, Costa &
Anderson, 2019; Gélinas et al., 2022; Belizon et al., 2024; gpadina, 2023; Abdelhay et al., 2025;
Koman et al., 2024; Scriven et al., 2024; Soleimani et al., 2025; Taslim et al., 2025), levando
em consideracdo vieses, a eficiéncia e a precisdo da ferramenta. Nesse sentido, os autores
Abdelhay et al. (2025); Soleimani et al. (2025); Spadina (2023) afirmam que quando ha
familiaridade com o emprego da IA os efeitos dos vieses sdo minimizados, além disso a
aplicagdo da IA nos processos de recrutamento e selecdo aumenta a eficiéncia e precisdo e
diminui a burocracia.

Na primeira categoria identificada, “Viés, Discriminag¢do e Justica”, vale destacar, que
apesar do aumento da eficiéncia e precisdo, ¢ importante compreender os vieses, que podem ser
fatores de inclusdo e exclusdo quando ha o emprego da IA nesse processo e como esses fatores
sdao moldados pelos dados coletados e pelo design da solugdo e como essas combinagdes afetam
a tomada de decisdo (Taslim et al., 2025). Nesse sentido, foi observado que a IA pode
amplificar a existéncia de vieses (Kdchling & Wehner, 2020; Kdchling et al., 2021; Kochling
& Wehner, 2023; Varsha, 2023; Kelan, 2024; Kochling, Wehner & Ruhle, 2025), uma vez que
a aplicag¢do da IA com dados tratados de forma inadequada pode gerar super ou subestimagao
das informagdes dos candidatos, demonstrando a necessidade e importancia da curadoria dos
dados (Kochling, Wehner & Ruhle, 2025) bem como o monitoramento constante e
disponibilizagdo de erros do sistema, refor¢ando a importancia da verificagdo e calibragem



constante dos modelos de IA para que se tenha uma redug@o dos vieses de automacao (Kupfer

etal., 2023).

Quadro 3: Tematicas e perspectivas

Categoria  |Principais Resultados Autores
1. Viés,|Presenca de vieses (raca, género,[Kochling e Wehner (2020); Balayn, Lofi e
Discriminaga |idade, deficiéncia, doengas),|Houben (2021); Kochling et al. (2021);
oeJustica |percepcao de injustica, baixa|Drage e Mackereth (2022); Ekstrand et al.
Explicagdo, [neutralidade, perda de autonomia,|(2022); Harpur, Hyseni e Blanck (2022);
Transparénciafbaixa confianga e justica percebidalKochling e Wehner (2023); Krpan e Lordan
¢ Dados comprometida. (2023); Kupfer et al. (2023); Varsha (2023);
Falta de explicacdo dos processos|Kelan (2024); Revillod (2024); Rigotti e
decisorios, dados desequilibrados|Fosch-Villaronga (2024); Seppéld e Matecka
causam distor¢des, explicacao|(2024); Willet al. (2024); Aizenberg et al.
melhora percepcdo de justica.|(2025); Alexander et al. (2025).
Informacdes sobre erros do
sistema  reduziram viés de
automagdo ¢ aumentaram a
verificacao
2. Instabilidade dos sistemas, falta de[Delecraz et al. (2022); Gélinas, Sadreddin e
Governanga, |transparéncia, auditorias[Vahidov (2022); Rhea et al. (2022); Norton
Etica elineficazes, necessidade delet al. (2024); Fabris et al. (2025); Kekez,
Auditoria salvaguardas éticas e liderancallLauwaert e Begicevi¢ (2025).

profissional.

3.Barreiras, [Eficiéncia e agilidade noslJacob et al. (2023); Spadina (2023);

limitagcdes  e|processos, matching melhorado,|Abdelhay et al. (2025); Alasmari (2024);

potencial mas resisténcias a adoc¢do, uso|Belizon, Majarin e Aguado (2024); Koman,

parcial, e treinamento inadequado.|BorSo§ e Kubina (2024); Scriven et al.

(2024); Zheng et al. (2024); Laukkarinen|
(2025); Taslim, Rosnani e Fauzan (2025).

4. Necessidade de  habilidadesMorandini et al. (2023); Bhargava e Assadi

Competénciasftécnicas e sociais, treinamento|(2024); Deepa et al. (2024); Scriven et al.

e Fatoresladequado, adaptacdo do RH, teoria|(2024); Soleimani et al. (2025).

Humanos do valor de escolha, lacunas entre

academia e pratica.

Fonte: Elaborado pelos autores

A existéncia de vieses esta relacionada a questdo da neutralidade da IA quando aplicada
no processos de recrutamento e selecdo, em que se observa que a IA pode reforgar
desigualdades (Kdchling & Wehner, 2020) como de género e raga (Drage & Mackereth, 2022;
Kubiak, Efremova, Baron & Frasca, 2023; Varsha, 2023; Alexander, Song, Hickman & Shin,
2025), sendo necessario compreender além dessas categorias (Kekez et al., 2025) como o caso
de pessoas com deficiéncia (Fisher, Connelly & Bonaccio, 2024) e de pessoas sobreviventes
de cancer (Harpur et al., 2022). Nesse sentido, pudemos identificar alguns tipos de vieses,
conforme apresentado no Quadro 4.



Quadro 4: Vieses Algoritmos Diretos

Tipo de Viés Exemplos Identificados

Viés de género | Algoritmos que favorecem nomes masculinos ou profissdes
“masculinizadas”

Viés Maior rejei¢do para nomes nao ocidentais (ex: “Michael” vs. “Mehmet”)

racial/étnico

Viés de idade Sub-representagdo de grupos mais velhos nos dados de treinamento

Viés por | Impacto negativo para candidatos com deficiéncia em sistemas

deficiéncia automatizados

Viés de saude Risco de discriminagdo contra sobreviventes de cancer ¢ outras
condigoes

Fonte: Elaborado pelos autores (2025)

Ainda, na primeira categoria, estudos como o de Balayn et al. (2021) e Ekstrand et al.
(2022) destacam que os vieses afetam diretamente o que se considera justica, causando muitas
vezes a injustica algoritmica (Kdchling & Wehner, 2020), que esta relacionada a existéncia de
sistemas de ranking dos candidatos e personalizagdo que podem dificultar e distorcer a
aplicagdo de conceitos tradicionais de justi¢a (Ekstrand et al., 2022; Alexander et al., 2025).

Outro ponto observado sdo pesquisas que tém como objetivo compreender a relagdo
entre o utilizacdo da IA e a promogdo da justica em suas diversas dimensdes, em especial a
justica algoritmica nos processos de recrutamento, em que para garantir que haja justica nesse
contexto, exige-se um esforco interdisciplinar (K6chling & Wehner, 2020; Koivunen, Sahlgren,
Ala-Luopa & Olsson, 2023; Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024), além de praticas de
governancga (Fabris et al., 2025), bem como a busca por equidade em sistemas de dados (Balayn
et al., 2021; Varsha, 2023; Alexander et al., 2025), ainda quando ha baixo envolvimento
humano no emprego da IA se reduz justiga percebida (Kdchling et al., 2025).

Na sequéncia, observamos uma segunda categoria de temas: “Governanca, Etica e
Auditoria”. Diversos autores apontam para a importancia da aplicagdo ética da IA (Gélinas et
al.,2022; Drage & Mackereth, 2022; §padina, 2023; Bhargava & Assadi, 2024; Alasmari, 2024;
Norton et al., 2024; Aizenberg et al., 2025; Soleimani et al., 2025; Taslim et al., 2025) e da
transparéncia (Kochling & Wehner, 2020), uma vez que seu emprego pode violar a autonomia
e a representacdo dos candidatos (Aizenberg et al., 2025), refor¢ando a importancia e
necessidade de auditoria (Rhea et al., 2022), marcos regulatdrios inclusivos e a adog¢do de
praticas de governanca de IA (Drage & Mackereth, 2022; Rhea et al., 2022; Spadina, 2023;
Kelan, 2024; Soleimani et al., 2025).

Quadro 5: Riscos Sistémicos e Estruturais

Tipo de Risco Exemplos Identificados

Dados enviesados Dados historicos refletem padroes discriminatdrios
antigos

Falta de auditoria/validagao Algoritmos mostram erros e instabilidades nado
verificados

Impacto desigual por classe Barreiras tecnologicas dificultam acesso de grupos
vulneraveis

Falsa neutralidade Tecnologia vista como “neutra” mascara vieses
embutidos

Fonte: Elaborado pelos autores (2025)



A terceira categoria, identifica as “Barreiras, limitagoes e potenciais da IA”, que mesmo
com a crescente aplicagdo da IA em processos de recrutamento em selecdo, ainda existem
algumas barreiras para a aceitacdo da [IA (Jacob et al., 2023; Alasmari, 2024; Revillod, 2024;
Zheng, Zhao, Usman & Poulova, 2024; Laukkarinen, 2025), tais como a percep¢do de
humanidade, viés, ameaga ao emprego, funcionalidade, privacidade, transparéncia e seguranca,
nesse sentido sugere-se que haja uma integragao da IA com a avaliagdo humana para que haja
um equilibrio entre eficiéncia e ética (Will et al., 2023; Bhargava & Assadi, 2024; Revillod,
2024; Zheng et al., 2024; Kochling et al., 2025). No Quadro 4 e 5 apresentamos outros
potenciais fatores que podem se configurar como barreiras/risco na adogdo de IA em processos
de Recrutamento ¢ Selegao.

Quadro 4: Barreiras e Limita¢des

Barreiras e Limitacdes Exemplos Identificados

Privacidade vs. Eficiéncia Coleta de dados sensiveis sem consentimento
adequado

Automagao vs. supervisdo | Reducdo da intervengdo humana em decisdes

humana criticas

Responsabilidade difusa Dificil atribui¢do de culpa por erros do algoritmo

Multiplas defini¢des de justica Falta de consenso sobre o que ¢ considerado justo
em [A

Fonte: Elaborado pelos autores (2025)

Ainda, quando se trata do potencial, ha muito a ser explorado e os autores Delecraz et
al. (2022) apontam para um sistema de ainda em fase inicial de matching de vagas por meio de
uma abordagem fair-by-design, em que o algoritmo ¢ construido adotando mecanismos de
corre¢do de vieses e salvaguardas para discriminacao.

Por ultimo, além de programas de governanga e transparéncia, observamos que ha uma
demanda por “Competéncias e Fatores Humanos”. Diante das barreiras para ado¢do da IA em
recursos humanos, Deepa et al. (2024), sugerem o mapeamento das competéncias dos gestores,
entre elas € possivel identificar que competéncias cognitivas, sociais aliadas ao capital humano
sdo essenciais para a ado¢do da [A. Ainda, Franca et al destacam a necessidade de mais estudos
sobre a proatividade dos gestores para a adogdo da ferramenta e o mapeamento das lacunas
sociais, humanas e regulatorias.

Para aprimorar a aplicacdo de IA em processos de recrutamento se faz necessario
treinamento adequado dos usudrios (Morandini et al., 2023; Abdelhay et al., 2025; Belizon et
al., 2024; Norton et al., 2024; Rosenthal-Von et al., 2024; Soleimani et al., 2025), aplicacdo de
sistema orientado ao usuario (Delecraz et al., 2022; Laukkarinen, 2025) e orientado a valores
humanos (Koivunen et al., 2023) bem como transparéncia nos processos (Abdelhay et al., 2025;
Rosenthal-Von et al., 2024; Norton et al., 2024; Soleimani et al., 2025).

5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo realizar uma Revisdo Sistematica da Literatura
(RSL) sobre a utilizagdo da Inteligéncia Artificial (IA), em especial a IA generativa, nos
processos de recrutamento e sele¢do, com foco em temas como vieses, justica, ética e
transparéncia. A partir da sistematizacao de 43 artigos publicados entre 2020 e 2025, buscou-
se responder as seguintes questdes de pesquisa: (1) Qual o estado da arte da produg@o académica
envolvendo a utilizagdo de A em recrutamento e sele¢do, considerando aspectos relacionados
a vieses, justica, ética e transparéncia? (2) Quais tipos de vieses sdo mais frequentemente
relatados em processos de selecdo mediados por [A? (3) Quais sdo os principais desafios e
limitacdes identificados pela literatura?
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Os resultados indicam um crescimento significativo da producao cientifica no periodo
analisado, com destaque para 2024 como o ano com maior numero de publicagdes. A
Alemanha, os Estados Unidos e o Reino Unido lideram em niimero de publica¢des. Os temas
predominantes foram categorizados em quatro areas principais: (i) Viés, Discriminagdo e
Justica, (ii) Governanga, Etica e Auditoria, (iii) Barreiras, Limitagdes ¢ Potenciais da IA e (iv)
Competéncias e Fatores Humanos.

Dentre os principais achados, destaca-se a recorréncia de vieses algoritmicos
relacionados a género, raca, idade, deficiéncia e saude, demonstrando que os sistemas
automatizados, quando treinados com dados historicos enviesados, podem reproduzir e até
intensificar desigualdades estruturais. A literatura também aponta a importancia da
explicabilidade, curadoria e auditoria dos sistemas de IA como formas de mitigar essas
distor¢des, além da necessidade de praticas robustas de governanca e de envolvimento
interdisciplinar para garantir justi¢a algoritmica.

A pesquisa ainda identificou desafios importantes, como a resisténcia a adogdo da [A
por parte dos profissionais de RH, barreiras éticas e regulatorias, auséncia de consenso sobre o
que ¢ justo e dificuldade de atribuicdo de responsabilidade por erros algoritmicos. Por outro
lado, foram também reconhecidos os potenciais da IA em aumentar a eficiéncia, reduzir custos
e personalizar processos seletivos, desde que seja aplicada com responsabilidade e
transparéncia.

Por fim, destaca-se a necessidade de desenvolvimento de competéncias técnicas e
humanas nos profissionais envolvidos, assim como o fortalecimento de estruturas institucionais
para garantir que o uso da IA em gestdo de pessoas esteja alinhado aos principios de equidade,
inclusdo e respeito aos direitos humanos. Esta revisao sistematica contribui para o avango do
debate académico e para a pratica organizacional, apontando caminhos para o uso ético e justo
da IA em recrutamento e selecao.
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