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Introdução: atualmente, com o avanço acelerado da tecnologia, o mercado de trabalho tem passado por 

profundas transformações, especialmente na Área de Recursos Humanos (ARH), na qual a crescente utilização 

da Inteligência Artificial (IA) na Gestão de Pessoas tem transformado significativamente os processos de 

recrutamento e seleção, permitindo maior agilidade, redução de custos e aumento da eficiência na análise de 

candidatos. Nesse contexto, a utilização de algoritmos possibilita a triagem automatizada de currículos, a 

identificação de perfis compatíveis e até mesmo a realização de entrevistas virtuais, tornando os processos 

mais dinâmicos e estratégicos. Além disso, é necessário garantir a inclusão e a diversidade no quadro de 

pessoal. Concordando com (Fleury, 2000), a noção da diversidade nas organizações pode promover impactos 

na eficácia organizacional e individual. Apesar de os indivíduos de um grupo terem a possibilidade de criar 

estereótipos sobre outros grupos, são os grupos dominantes da sociedade que têm o poder de transmitir e de 

modificar as instituições por meio dos estigmas. Os estigmas correspondem justamente às percepções 

compartilhadas pela parcela mais significativa da sociedade (Moreira, 2019).  Nesse sentido, surge o conceito 

de vieses inconscientes, que podem ser entendidos como julgamentos automáticos que as pessoas fazem no 

dia a dia, de forma involuntária e são construídos ao longo da vida, a partir de experiências, cultura, valores e 

até da convivência social. Segundo as autoras Alberton, Ghedini e Silveira (2023), esses atalhos mentais, 

também chamados de vieses cognitivos, são padrões que distorcem o julgamento e ocorrem em situações 

particulares, levando à alteração da percepção, análise pouco precisa, interpretação ilógica, ou a chamada 

irracionalidade. No ambiente de trabalho, esses vieses acabam influenciando a forma como os indivíduos 

enxergam os outros, interpretam comportamentos e tomam decisões. Mesmo acreditando estar sendo 

totalmente imparcial, o recrutador torna o processo de recrutamento e seleção ineficiente descartando boas 

oportunidades. A IA pode contribuir com o processo de recrutamento e seleção, entretanto, apesar de 

frequentemente ser considerada uma ferramenta objetiva e imparcial, a IA pode reproduzir padrões históricos 

presentes nos dados utilizados em seu treinamento, o que pode resultar na perpetuação de vieses inconscientes 

e desigualdades já existentes no ambiente organizacional.  Dessa forma, surge a necessidade de compreender 

como essas tecnologias influenciam a tomada de decisões nas organizações, especialmente no que se refere à 

equidade e à justiça nos processos seletivos. Diante disso, este estudo tem como objetivo geral analisar, por 

meio de revisão bibliográfica, de que maneira a utilização de Inteligência Artificial e algoritmos na Gestão de 

Pessoas têm influenciado os processos de recrutamento e seleção, especialmente quanto aos seus efeitos sobre 

a equidade e a qualidade da tomada de decisão frente aos vieses inconscientes. Como objetivos específicos o 

trabalho busca; Compreender o papel da Inteligência Artificial e dos algoritmos nos processos seletivos; 

Identificar os principais tipos de vieses inconscientes presentes na seleção de pessoal;  Analisar se o uso de IA 

contribui para reduzir ou reforçar desigualdades no ambiente organizacional considerando os desafios éticos e 

estratégicos da automação na tomada de decisão em RH. Método: este estudo caracteriza-se como uma 
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pesquisa qualitativa, desenvolvida por meio de revisão bibliográfica. Foram analisados livros e artigos 

científicos sobre a aplicação da Inteligência Artificial na Gestão de Pessoas, com foco nos processos de 

recrutamento e seleção e nos vieses inconscientes, a partir de uma abordagem interpretativa da literatura, 

baseando-se em autores como: Bohlander; Snell, (2015); Fleury (2000); Robbins; Judge; Sobral (2011); Brasil 

e Parente (2025); Alberton; Ghedini; Silveira (2023); Tassi; Guimarães (2025); Pessoa; Vaz; Botassio (2011); 

Barreto (2014); Moreira, (2019); Pessanha; Freire; Amaral (2025); Fernandes; Graglia, (2024). A coleta de 

dados foi realizada a partir da análise de materiais disponíveis em bases acadêmicas, utilizando descritores 

como “Inteligência Artificial”, “Algoritmos”, “Recrutamento e Seleção”, “Seleção de Pessoal”, “Gestão de 

Pessoas” e “Vieses Inconscientes”, os quais serviram como critérios de inclusão para a seleção dos estudos. 

Foram considerados trabalhos que abordassem diretamente a aplicação da IA nos processos organizacionais e 

suas implicações éticas e sociais. Após a seleção, os materiais foram analisados por meio de uma abordagem 

interpretativa, buscando identificar padrões e convergências entre os autores. Quanto à classificação, a 

pesquisa caracteriza-se como qualitativa, bibliográfica e com utilização de análise de conteúdo, permitindo 

uma compreensão aprofundada do fenômeno estudado. Resultados: os resultados preliminares indicam que 

entre os principais vieses identificados até agora, destacam-se aqueles relacionados ao gênero, à raça e etnia, 

à deficiência e à orientação sexual, os quais podem influenciar diretamente a seleção de candidatos e limitar a 

diversidade nas organizações (Pessanha, Freire e Amaral; 2025). Os achados parciais evidenciam ainda que 

sistemas automatizados podem reproduzir vieses inconscientes presentes nos dados históricos utilizados em 

seu treinamento, o que pode comprometer a imparcialidade das decisões. Observa-se também, de forma ainda 

preliminar, que algoritmos tendem a favorecer perfis semelhantes aos historicamente contratados, reforçando 

padrões potencialmente excludentes e dificultando a inclusão de grupos minoritários, como aponta Fleury 

(2000).  Discussão: a IA tem contribuído de forma relevante para a modernização dos processos de 

recrutamento e seleção, promovendo maior eficiência, agilidade e redução de custos operacionais, além de 

possibilitar a análise de grandes volumes de dados em um curto período de tempo. A análise em andamento 

aponta, entretanto, que a falta de transparência nos critérios utilizados pelos sistemas e a ausência de supervisão 

humana adequada podem contribuir para a manutenção dessas distorções. Outro ponto relevante, ainda em 

fase de pesquisa, refere-se ao possível impacto financeiro dessas práticas como abordado por Tassi e 

Guimarães (2025). Para esses autores, a perda de profissionais qualificados em decorrência de vieses 

inconscientes ultrapassa uma questão ética ou social; representa um prejuízo financeiro direto, marcado por 

custos de recrutamento e treinamento, perda de conhecimento e redução da produtividade organizacional, 

considerando que a exclusão de profissionais qualificados em função de vieses pode resultar em perda de 

talentos, aumento de custos com rotatividade e redução da eficiência organizacional. Essa perspectiva também 

se relaciona à concepção de Bohlander e Snell (2015), os quais afirmam que o capital humano constitui um 

recurso intangível pertencente aos próprios colaboradores, de modo que a perda de profissionais qualificados 

representa também a perda de conhecimentos, competências e investimentos realizados pelas organizações. 

Considerações Finais: diante desse cenário, torna-se fundamental que as organizações adotem práticas para 

redução de vieses, tanto humanos quanto algorítmicos. A adoção dessa tecnologia nos processos de 

recrutamento e seleção deve ser conduzida com estratégias que integrem a eficiência tecnológica ao 

acompanhamento humano, garantindo a transparência e a ética nas decisões organizacionais como defendem 

Brasil e Parente (2025). Isso inclui a revisão contínua dos dados utilizados para treinar o sistema de IA, a 

implementação de critérios objetivos e a padronização de avaliação, a capacitação de recrutadores sobre 

diversidade e inclusão e a auditoria ética dos algoritmos utilizados. Embora o uso da Inteligência Artificial 

represente uma inovação significativa na gestão de pessoas, seu uso no recrutamento exige muita cautela e 

responsabilidade, pois se não houver uma abordagem crítica e consciente, há um grande risco de perpetuar 

desigualdades históricas, especialmente no que se refere á gênero, raciais e étnicos, os relacionados à 

deficiência e orientação sexual, comprometendo a construção de ambientes organizacionais verdadeiramente 



 

inclusivos. Ressalta-se que esta pesquisa ainda está em desenvolvimento, de modo que os resultados são 

parciais, podendo ser ampliados e aprofundados a partir da continuidade das análises bibliográficas. 
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