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Resumo: A Gestdo de Recursos Humanos (GRH) enfrenta uma crescente complexidade
impulsionada pela globalizagdo e pela necessidade de foco no bem-estar e inclusdo dos
colaboradores. Nesse cenario, a Inteligéncia Artificial (IA) surge como uma ferramenta estratégica
para aumentar a efici€ncia e a competitividade. Este trabalho objetivou analisar como as tecnologias
de IA estdo sendo integradas as praticas de GRH e qual o impacto dessas ferramentas nas inovagdes
gerenciais. Para isso, foi realizada uma revisdo sistematica da literatura (RSL) utilizando o método
PRISMA, com buscas no Google Scholar para o periodo de 2019 a 2025.

Os resultados, baseados em uma amostra final de 108 artigos, revelam um crescimento
exponencial de publicacdes nos anos de 2024 e 2025, representando 64% do total. Observou-se uma
concentragio geografica de estudos na Asia (56%), evidenciando uma lacuna de pesquisas na
América do Sul (5%). Entre as areas de GRH, o Recrutamento e Selecdo ¢ mais impactada (79%),
seguida pela Avaliagdo de Desempenho (55%). Quanto as tecnologias, predominam as Artificial
Narrow Intelligence (ANI) (70%), focadas em automacdo de tarefas especificas, enquanto Maquinas
Reativas (MR) e Artificial General Intelligence (AGI) aparecem em menor escala.

A analise aponta que, embora a IA otimize processos e reduza vieses humanos, persistem
desafios como a resisténcia dos colaboradores, preocupagdes éticas e a necessidade de colaboragao
interdisciplinar entre RH e TI. Apenas 21% dos estudos descreveram inovagdes gerenciais
explicitamente disruptivas, como o uso de metaverso e gamificacdo, indicando que a maioria das
empresas ainda estd em estagios iniciais de adaptagdao. Conclui-se que a IA ndo substitui o capital
humano, mas o complementa, exigindo novas competéncias e uma abordagem de implementacio
mais adaptativa para mitigar desconfiancas e maximizar os resultados organizacionais.
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INNOVATIONS AND CHALLENGES FOR THE ADOPTION OF ARTIFICIAL
INTELLIGENCE IN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT: A SYSTEMATIC
LITERATURE REVIEW

Abstract: Human Resource Management (HRM) has become increasingly complex due to global
competitiveness and a heightened focus on employee well-being and diversity. In this context,
Artificial Intelligence (AI) has emerged as a key driver for operational efficiency and strategic
decision-making. This study analyzes the integration of Al technologies into HRM practices and their
impact on management innovation. Following the PRISMA methodology, a systematic literature
review was conducted using Google Scholar, covering publications from 2019 to 2025.

The final sample of 108 articles indicates a significant surge in research during 2024 and 2025,
which accounts for 64% of the dataset. Findings reveal that Recruitment and Selection (79%) and
Performance Management (55%) are the primary areas of Al application. Technically, Artificial
Narrow Intelligence (ANI) for task automation is the most prevalent (70%), while more interactive
Reactive Machines and advanced General Intelligence remain less explored. Geographically, the
study highlights a research dominance in Asia (56%) and a notable scarcity of studies in South
America (5%).

Despite the benefits in productivity and bias reduction, the review identifies critical barriers,
including employee resistance, ethical concerns, and the necessity for HR-IT interdisciplinarity. Only
21% of the analyzed cases demonstrated explicitly innovative management practices, such as
gamification and the metaverse. The study concludes that Al serves as a facilitator rather than a
replacement for human talent, emphasizing the need for professional upskilling and a more
transparent, adaptive implementation process to overcome organizational mistrust and foster digital
transformation.

Keywords: Artificial Intelligence; Human Resource Management; Managerial Innovation;
Systematic Literature Review; PRISMA Method.



1. INTRODUCAO
A Gestao de Recursos Humanos (GRH) tem se tornado cada vez mais valorizada e complexa nas
empresas, por todas as tendéncias dos ultimos anos que tem aumentado a atengdo das pessoas para
areas como a inclusdo e cuidado de topicos como a saide mental do funcionéario. Com os mercados se
tornando cada vez mais competitivos por causa do aumento da globalizagdo, tem sido preciso focar em
cada detalhe para ter diferenciais vantajosos e superar a concorréncia (BASU et al, 2023, p. 100893).

Com o aumento das exigéncias externas do mercado, os gestores dentro das empresas tém
cobrado cada vez mais dos profissionais inovagdes gerenciais para aumentar a produtividade e eficacia
nos processos. Para ajudar na execu¢do dessas atividades tém sido implementadas Inteligéncias
Artificiais (IA’s) que estdo ganhando popularidade em varias areas na sociedade e no mundo
corporativo, inclusive na GRH. Esses hardwares e softwares capazes de simular, ou até mesmo repetir
o comportamento humano, consegue fazer desde execucdes de tarefas mais simples e manuais até
analises com alto nivel de complexidade, ajudando os gestores na tomada de decisdes e os funcionarios
no seu dia a dia (BUDHWAR et al, 2022, p. 1065).

Cada instrumento, ja no inicio de sua integracdo na GRH, tem causado grandes impactos nas
atividades, ja contribuindo positivamente no desempenho e eficiéncia dentro das empresas. Muitos
artigos tém explorado seus usos para automacdo de tarefas repetitivas e manuais que gastavam muito
tempo habil dos colaboradores. Elas permitem um monitoramento continuo de certos processos € a
andlise de grandes bases de dados e Big Data, entre vérias outras fungdes, impulsionando e
proporcionando uma transformacao digital das empresas, mudando as formas de execucao e visao dos
processos (DICLAUDIO, 2019, p. 42).

Essas incrementacdes tém melhorado a visdo de gestores de outras areas para a GRH,
trazendo resultados praticos e consequéncias positivas para toda a empresa, ja que areas da Gestdo de
Pessoas, como, por exemplo, no Recrutamento e Selecdo, sdao cruciais, tendo em vista que o sucesso
das empresas ¢ medido conforme a qualidade dos funcionérios que estdo nela. Estdo sendo utilizados
diversos algoritmos para triagem de curriculos, entrevistas automatizadas e predicdo de sucesso de
candidatos, possibilitando uma maior assertividade no momento de escolha entre os concorrentes. Isso
reduz possiveis perdas na identificagdo de potenciais talentos, evita trabalhos repetitivos e cansativos
de anélises e leituras, além de diminuir o Turnover por divergéncia entre as expectativas dos gestores e
demanda da vaga versus a competéncia do profissional contratado. Essas solugdes estdo em todas as
areas da GRH da mesma forma, em grande peso e em evolugdo constante. (CHOWDHURY et al,
2023, p. 100899).

Outro ponto na questdo da IA ¢ que ela ajuda bastante nas tarefas, mas ndo substitui como um
todo a necessidade do ser humano de verdade. Apesar de ela simular com maestria varios
comportamentos, ainda ¢ necessario a atuacdo de pessoas para executarem as maquinas € analisarem
os dados. A IA oferece insumos para os gestores, mas a tomada das decisdes estratégicas, por exemplo,
¢ definida por eles (KAMBUR; YILDIRIM, 2023, p. 422).

Para que as [A’s tenham um bom resultado, ¢ preciso também que os profissionais estejam
devidamente capacitados para tal. O mais interessante nessa questdo toda ¢ que ja existem também
formas de utilizar as proprias [A’s para localizar a necessidade de treinamentos dos profissionais,
mensurando resultados dos profissionais e analisando histdricos de dados em contrapartida com as
metas esperadas, identificando possiveis gaps de habilidade, recomendac¢des de programas de
treinamento personalizados e monitoramento em tempo real e continuo do desenvolvimento do
funcionario (NAWAZ, 2024).

Cada vez mais a interdisciplinaridade das areas da empresa tem se tornado crucial. A
implementagdo de novas tecnologias tem feito ser necessaria a colaboragdo entre equipes de GRH e
profissionais da Tecnologia da Informagdo (TI), como desenvolvedores, para garantir o sucesso na
integracdo dos instrumentos nos processos. A parceria permite desenvolver solugdes para problemas
nas [A’s quanto a necessidade especifica de tarefa e para que funcionem e sejam aceitas até mesmo
pelos colaboradores mais resistentes as inovagdes (BUJOLD, 2023, p.16).

Alguns profissionais ficam relutantes com a adocdo das novas praticas, principalmente os
mais antigos e tradicionais, acostumados com os processos que ndo tem alteragdo ha muito tempo, ou
por gestores que se preocupam em ter o poder de decisdo para si para controlar as informacdes. Muitos



artigos analisam motivos causadores dessas resisténcias, como o medo de perda do emprego,
desconfianga nas novas tecnologias, falta de habilidade e de interesse em aprender e ndo conhecimento
dos beneficios que as mudancgas poderiam resultar (PAN et al, 2022, p. 1125).

Além da resisténcia, existem também outros desafios, como a questdo de aspectos éticos e
legais. O uso da TA apresenta uma dicotomia, muitas vezes, pois, por exemplo, assim como um
profissional no momento de contratar alguém pode acabar se deixando influenciar por algum aspecto
externo as competéncias profissionais para selecionar um candidato, os algoritmos podem gerar vieses
dependendo da forma de implementagdo. Assim, ha uma vantagem na questdo de a tecnologia ndo
diferenciar as pessoas por cor da pele, género, orientagdo sexual etc. mas pode haver algum viés ndo
explicito na forma de andlise de dados (BOHMER, 2023).

Tudo isso leva a um desafio: a implementacdo dessas tecnologias de uma forma que elas
tragam resultados para a empresa e os gestores e facilitem o dia a dia dos funcionarios. Nesse contexto,
o presente trabalho utilizard como tema “as novas tecnologias de IA aplicadas em atividades da GRH
nas empresas € o tipo de inovacdo gerencial incorporada”, com o intuito de responder as perguntas:
como as tecnologias de A estdo sendo integradas nas praticas de GRH em diferentes areas? E qual o
impacto dessas como essa tecnologia modifica e/ou altera nas inovagdes gerenciais?

O objetivo geral serd analisar as formas de atuacdo das [A’s na GRH, conforme sua interagao
com as inovacdes gerenciais, com objetivos especificos como: levantar a bibliografia sobre os
impactos das novas tecnologias em cada grande area da GRH; analisar a implementacdo das IA’s em
praticas nas diversas areas da GRH; e identificar beneficios e desafios na ado¢do dessas novas praticas.
A relevancia tedrica do trabalho ird, por meio de uma revisdo sistematica da literatura, consolidar o
maximo de artigos possivel em um arcabougo tedrico, para que sejam identificadas novas lacunas nas
pesquisas desse tema, que poderdo ser perguntas para futuros estudos. A relevancia pratica do trabalho
serd descobrir insights de aplicagdo de 1A nas organizagdes, em especifico para a GRH, além de
construir bases para reduzir as possiveis resisténcias e desconfiangas sobre o tema, colocando a IA
como um facilitador € ndo como um inimigo das organizagdes.

Este tema também ¢ relevante por causa do contexto de transformagdo digital que estd muito
inserido nas organizacdes, pode contribuir para politicas de gestdo, fornecendo diretrizes de RH que
podem mudar o patamar das empresas, trazendo o conhecimento pesquisado de todas as partes do
mundo para o nosso pais, em lingua portuguesa. O intuito também ¢ informar a relevancia dessas
ferramentas para melhorar a eficécia e eficiéncia nos processos, reduzir vieses e desigualdades, alinhar
as tendéncias de mercado nessa area, tudo consolidado neste estudo. Essas relevancias foram
comprovadas conforme o desenvolvimento desta pesquisa.

2. METODOLOGIA

A abordagem de pesquisa sera qualitativa, que se define por tentar explicar e/ou entender o fendmeno
do objeto de pesquisa durante sua metodologia. Nessa abordagem sdo feitas andlises subjetivas,
exaltando o contexto retratado e suas devidas complexidades, vendo todas as faces do objeto de
pesquisa presentes, para compreender o mais detalhadamente possivel. Com isso, sdo descobertos
aspectos que analises estatisticas e numéricas nao poderiam identificar (DABY et al., 2021).

A revisdo sistematica da literatura serd o método utilizado para atingir os objetivos da
pesquisa. Ele ¢ um método rigoroso que foi desenvolvido para identificar, por meio de uma estrutura,
pontos em comum de um determinado nicho de artigos de uma area de pesquisa pré-definida. Ele
avalia e sintetiza questdes dessas areas com uma busca criteriosa em bases de dados também definidas
previamente, sendo objetiva, mas, a0 mesmo tempo, permitindo ter uma visdo critica e a redugdo de
vieses (OKOLI et al., 2019).

Como critério de pesquisa, em torno dos temas IA e GRH, serdo utilizadas as palavras-chaves
“Artificial Intelligence” e “Human Resources” para os artigos na lingua inglesa e “Inteligéncia
Artificial” e “Recursos Humanos” para os artigos na lingua portuguesa. O Google Scholar sera a base
de pesquisa utilizada durante o estudo para localizar o material da revisao sistematica da literatura.

Como critérios de inclusdo, serdo selecionados artigos na lingua inglesa e portuguesa, que
tratam da aplica¢do de IA na GRH, publicados entre 2019 e 2025, para avaliar a transi¢cdo do momento
pré e pos pandemia do COVID-19, considerando que foi um momento de impulsionamento da
transformagdo digital nas organizacdes (SALUME; CINTRA; SILVA, 2022). Como critério de



exclusdo, serdo retirados da pesquisa as fontes que ndo eram artigos (livros, dissertacdes, teses,
resumos), além da ndo utilizagdo dos artigos cujos acessos seriam pagos.

A metodologia escolhida para implementacdo da revisdo sistematica da literatura foi a
Preferred Reporting Items for Systematic Reviews, mais conhecida como PRISMA que foi
desenvolvida para apoiar revisdes sistematicas que necessitam de analisar altas amostragens. Sua
primeira versao foi langada em 2009 e a ultima em 2020 para se atualizar sobre alguns avangos nos
métodos relacionados (PAGE, 2021, p. 103112).

Nesta metodologia € preciso seguir algumas regras, como o nimero minimo de itens a serem
selecionados e com as justificativas dos filtros utilizados na revisdo, assim como o banco de dados
escolhido, resultados e implicagdes. Apos os filtros realizados, ¢ criado um funil para garantir a
transparéncia das escolhas e possiveis vieses na inclusdo e exclusdo entre os estudos selecionados na
amostragem em cada etapa (PAGE, 2021, p. 103112).

O PRISMA apresenta quatro etapas. A primeira que ¢ o nimero total da amostragem daquele
banco de dados, com base nos critérios de exclusdo e inclusdo, como o filtro de datas, de temas e de
tipos de estudos. J4 a segunda, ¢ a triagem das amostras excluindo as duplicadas e a leitura dos titulos
e resumos. A terceira € a leitura dos estudos para definir a elegibilidade deles e, por ultimo, a quarta,
mostra o numero final de estudos que serdo incluidos na revisdo sistematica da literatura final (PAGE,
2021, p. 103112).

3. RESULTADOS E DISCUSSOES
Figura 1 - Fluxograma PRISMA
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Fonte: elaborado pelos autores, 2026

O fluxograma apresentado na Figura 1, apresenta o funil com os numeros de cada uma das
etapas do PRISMA: identificagdo, selecdo, elegibilidade e inclusdo dos estudos. No levantamento de
identificagdo, 381 artigos foram encontrados, a partir de buscas no Google Scholar, representando a
amostragem total, de acordo com os critérios de inclusdo e exclusdo da pesquisa. Na etapa de selecao,
208 artigos foram excluidos por meio de uma analise geral, envolvendo a leitura dos titulos e resumos,
além de se retirar aqueles que se apresentaram duplicados, sobrando 173 artigos.

Na fase de elegibilidade, foi feita uma anélise mais minuciosa, sendo feita a leitura do texto
completo para verificar se poderiam ser utilizados na revisdo. Dentre os 173 artigos restantes, 100
foram excluidos, restando 108 na etapa de inclusdo, a serem utilizados para o estudo na sintese



qualitativa.

Para a extragdo de dados foi desenvolvido uma tabela com as seguintes colunas: nome dos
autores, ano de publicagdo, tipos de aplicacdes de inteligéncia artificial descritos, processos de gestao
de recursos humanos envolvidos e presenga de inovagdes gerenciais. Os principais dados extraidos
estdo na Tabela 1.

Tabela 1 — Resumo da Extracao de Dados

Autores Ano IA RH Inova

ABAAS; ROBBINS 2024 Diversos Diversos nao
ABDELRAOUF 2022 Automacao R&S nao
ABDELRAOUF; SALEM; HASHIM 2025 Automacdo R&S nao
ADEWALE 2025 Chatbot Diversos nao

AHMADIL et al. 2024 Automacgao R&S nao
AHMED 2019 Diversos Diversos nao

AL DARADKEH; YOSUF 2024 | Mach. Learning | Diversos nao

AL QAHTANI; ALSMAIRAT 2023 Chatbot Diversos nao
ALFAOURI; BATAINEH 2021 Diversos R&S nao

ALlI; TORRALBA 2024 Automacao Diversos nao
ALKHALDI 2025 | Mach. Learning T&D sim
ALNAMROUTI et al. 2022 Automacao Diversos nao
ALOGAILY; RAWASH 2022 Automacgao Diversos nao
AL-THABHAWEE 2025 Diversos Diversos nao
ANDRONICEANU 2025 Automacado Diversos nao
APPOLINARIO; HEDLER; FERNEDA 2025 Automacgao Diversos nao
ARORA 2020 Diversos Diversos nao

ARTAR et al. 2022 Diversos Diversos nao

AWAD; MOUSA; ABDELAZIZ; ATTIA 2025 Diversos Diversos sim
AYDIN et al. 2024 Diversos Diversos sim

AYDIN; KARAARSLAN; NARIN 2025 Diversos T&D sim
BABAYEV; SABIR; ADIL; RAGIMOVA 2025 Diversos R&S nao
BAKAR et al. 2024 Diversos Diversos nao

BAND et al. 2024 Automacgao Diversos nao

BANH; REX; STROBEL; URBACH 2025 Diversos R&S sim
BEGUM; HARIKA; SHAHEERA et al. 2025 | Mach. Learning R&S sim
BHANU 2025 Automacao Atvs. Adm. | sim

CABRAL et al. 2021 Automacao R&S nao
CAPPELLI et al. 2019 | Mach. Learning | Diversos nao
CHAUDHARY et al. 2024 Automacao Diversos sim
DAMNJANOVIC; ARSIC; KOLEV 2025 Diversos Atvs. Adm. | n3o
DELECRAZ et al. 2022 Diversos Diversos nao

DEO; SHARMA 2023 Diversos Diversos nao
DUMANOVIC et al. 2023 Diversos Diversos nao

EDIH; YERIN 2025 Diversos Diversos nao

EL BOUKHARI; FILALI 2025 | Mach. Learning | Diversos nao
ERKUTLU 2025 Diversos Atvs. Adm. | ndo

FRALJ et al. 2022 Automacao Diversos nao

GAO et al. 2024 | Mach. Learning | Diversos nao
GAYATHRI; BELLA 2024 Diversos Diversos nao



Tabela 1 — Resumo da Extracao de Dados

(continuacao)
GAYATHRI; BELLA 2023 Diversos Diversos nao
GUSTINI; SHAFIE; MARTIAWAN; SHAHARI 2025 Automacao T&D nao
HINGE et al. 2023 Diversos Diversos nao
HMOUD 2021 Diversos Diversos nao
HMOUD; VARALLYAI 2020 Diversos R&S nao
IJAPESH (Journal/Anon) 2025 Chatbot Diversos sim
IMAM; SCHAFFER 2024 | Mach. Learning | Av. de Des. | ndo
IQBAL; GASMI 2024 | Mach. Learning | Diversos nao
IRMATOVA; BAKIYEVA; BOZOROVA et al. 2025 Automagdo T&D sim
IYER 2023 Diversos R&S nao
JATOBA et al. 2019 Diversos R&S nao
JAVAID; PEARL 2024 Diversos Av. de Des. | ndo
JENSEN 2025 Diversos Diversos nao
JOVARI 2024 Automacao Diversos nao
JOVARI 2025 | Mach. Learning | Av. de Des. | sim
KASUBI; KISUMBE; NYABAKORA 2025 Diversos Diversos sim
KHALIFA et al. 2022 | Mach. Learning | Diversos sim
KHAN; TORRALBA 2024 Automacao Diversos nao
KONOVALOVA et al. 2022 Diversos R&S nao
KORKALA 2025 Diversos Diversos nao
KUMARI; HEMALATHA 2019 Diversos Diversos sim
LE; PIANSOONGNERN 2025 Chatbot Diversos nao
LI 2024 | Mach. Learning | Diversos nao
LIMA; MACHADO; SILVA; PARENTE 2025 Diversos Diversos nao
L UKASIK-STACHOWIAK 2024 Diversos Diversos nao
LUTFI; MOHAMMADI 2025 Diversos R&S nao
LUTFI; MOHAMMADI 2025 Diversos Atvs. Adm. | ndo
MACIJAUSKIENE et al. 2021 Diversos Diversos nao
MAGALHAES 2025 | Automacio R&S ndo
MAHAJAN; KHAN 2022 Diversos Diversos nao
MARKOPQULOS et al. 2020 Diversos Diversos sim
MARKOVIC 2025 Diversos Diversos nao
MASA'D et al. 2024 Automacao Diversos nao
MINZ; PATNAIK 2025 Automacao Atvs. Adm. | ndo
NAIN; SHYAM 2024 Diversos Diversos nao
NIEHUESER; BOAK 2020 Automacgao R&S nao
NISAR; TORRALBA 2024 | Mach. Learning | Diversos nao
NORRIS 2025 | Mach. Learning | Av. de Des. | sim
ODIASE; UAGBALE-EKATAH 2025 | Mach. Learning | Diversos sim
OSSIANNILSSON 2025 | Mach. Learning | Av. de Des. | sim
PANIGRAHI 2025 Diversos Diversos nao
PATHIRAJA 2025 Automacao Diversos nao
PEREIRA; COLOMBO 2024 Automacao Diversos nao
PRASAD; et al. 2022 Diversos Diversos nao




Tabela 1 — Resumo da Extracao de Dados

(continuacao)
PRASADULA 2024 Automacao Diversos nao
RAHMANI; KAMBERAIJ 2021 Diversos R&S nao
RAHMATULLAH; NOVRIANTO; ISKANDAR 2025 Diversos Diversos sim
RANISAVLIEVIC; VIOLETAB; TAKIC 2025 | Mach. Learning R&S sim
RAZA; GUIBAS 2024 | Mach. Learning | Diversos nao
REDDY; VENKATESH 2021 Diversos Diversos nao
REVILLOD 2025 Chatbot R&S nao
SAID; TEMSAMANI 2021 Diversos Diversos nao
SARKHEL; MILIND; HANS 2025 Diversos Diversos nao
SHAH; THRUN 2024 Automacao Diversos nao
SILVA et al. 2019 Automacao Diversos nao
SINGH 2019 Diversos Diversos nao
SUFIYAN; GASMI 2024 Diversos Diversos nao
SYED et al. 2023 | Mach. Learning | Diversos nao
TAN; ALSHAIKHE 2023 Automacao Diversos nao
TCHARNETSKY; VOGT 2023 Diversos Diversos nao
TEZEL; UNSAR 2025 Chatbot R&S ndo
THANGADURAI; SHUCHARITHA 2025 | Mach. Learning | Av. de Des. | sim
TUFFALIA et al. 2022 Diversos Diversos sim
URSU 2025 Automacao Atvs. Adm. | ndo
VASANTI et al. 2024 | Mach. Learning | Diversos nao
VENUSAMY et al. 2020 Chatbot Diversos sim
WANG; LI; SONG 2021 Automacao Diversos nao
YAWAR 2025 Automacao Av. de Des. | ndo

Fonte: elaborado pelos autores, 2026

E possivel se observar que os autores dos artigos sobre o tema nio se repetem, indicando que é
uma area de pesquisa de interesse disseminado entre pesquisadores do ramo. Com a Tabela 1, pode ser
concluido que as pesquisas abrangeram, em sua maioria, mais de uma drea dentro das divisdes
determinadas para as [A’s e para a GRH, demonstrando que as a¢des dentro das empresas priorizam o
todo e ndo tendem a focar em pontos de melhoria especificos.

Para melhor visualizac¢ao, foram desenvolvidos graficos para expor os dados analisados. Neles,
serdo demonstradas as proporgdes encontradas, perspectivas observadas e comparativos que expressam
os resultados dos compilados de informagdes retiradas da revisao sistematica da literatura.

No Gréfico 1, é possivel se identificar que ha uma concentracdo dentre as pesquisas na regiao
da Asia, representando 60 da amostra de 108 artigos (56%). Os principais paises sdo a India, com 25
estudos, seguido da Jordania, com 8 estudos. O predominio de estudos no continente asiatico, pode ser
explicado pelo pioneirismo em tecnologias emergentes, entre elas a Inteligéncia Artificial, e
consequente digitalizacdo organizacional (SCHULLER, 2023). Além disso, a existéncia de politicas
governamentais voltadas ao desenvolvimento tecnologico em paises da regido fomentam a producao
cientifica nos mesmos (GOEL; MISHRA, 2024). O segundo lugar dessa parcela é ocupado pelo
continente europeu, com 22 itens (20%), sendo 50% deles publicados em 2025, o que representa uma
tendéncia crescente do interesse de pesquisadores das areas envolvidas nos territdrios do continente.
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Esse aumento pode ter relagio com as discussdes regulatorias e éticas sobre o uso de
Inteligéncia Artificial, além de iniciativas para regulamentar o uso responsavel da tecnologia na Unido
Europeia. A Africa representa 10%, com 11 artigos, revelando uma participacio moderada e interesse
emergente no uso de Inteligéncia Artificial na gestdo empresarial (SALIM, 2024) e América do Norte,
com 7 artigos, representa 6%, finalizando a contagem com a América do Sul que apresentou apenas 5
(5%), o que demonstra uma lacuna de estudos nestas areas pelo continente, sendo um ponto a se
observar para mudancas futuras, de acordo com as tendéncias das tecnologias que estdo sendo
implementadas no mercado, que exigem estudos e atengdo para serem cada vez mais disseminadas nos
continentes periféricos e estudadas para as melhores implementagdes nas empresas da regido. 3
estudos (3%) foram realizados em mais de um continente, representados no Grafico 1 como
“Diversos”. Sendo assim, fica evidente que o grafico revela uma distribuicdo geografica desigual de
produgdo cientifica sobre a tematica, com forte presenga Asidtica e Europeia em detrimento das
demais.
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Grafico 2 - Ano de Publicagao

Fonte: elaborado pelos autores, 2026

O Grafico 2 expressa o numero de publicagdes por cada ano entre 2019 e 2025, que foi o
periodo de pesquisa definido, permitindo analisar o comportamento temporal da producdo cientifica
sobre a tematica. De modo geral os dados indicam duas fases, um periodo inicial de crescimento



gradual e um periodo recente de rapida expansdo. Observa-se que entre 2019 e 2023 foram publicados
entre 5 e 11 artigos, refletindo o estagio inicial de consolidagdo do tema dentro do ambito académico
de pesquisa. Contudo, de acordo com o volume apresentando desde entdo hd uma tendéncia de
aumento exponencial do interesse dentre os pesquisadores da area, apresentando uma ampliacdo em
2024 e 2025. Em 2019 foram publicados 6 artigos (6%), ja em 2020 5 (5%). Em 2021 esse nimero
aumentou para 8 (7%) e em 2022 para 11 (10%). No ano de 2023 houve uma queda, sendo publicados
9 pesquisas (8%) e, em 2024, houve um aumento do periodo, com 26 estudos no total (24%). Apenas
no ano de 2025 foram selecionadas 43 publicacdes, representando 40%, o maior aumento até entdo. A
expansdo acelerada do interesse cientifico na temadtica pode estar associada ao fomento de tecnologias
de IA nas organizagdes e demais ferramentas digitais para gestdo de pessoas, sendo assim a relagao
entre Inteligéncia Artificial e gestdo de recursos humanos revela uma agenda emergente de pesquisa,
com potencial de crescimento nos anos seguintes.
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Grifico 3 - Setores das Empresas da Pesquisa
Fonte: claborado pelos autores, 2026

O Grafico 3 apresenta os setores das organizagdes em foco entre os artigos analisados,
permitindo compreender a respeito de quais contextos empresariais as pesquisas estdo sendo
desenvolvidas . Em muitas das pesquisas ndo foram citadas as éareas de atuagdo das empresas
estudadas, ou nao foram feitos dentro de empresas, descritos no grafico como “N/A”. Esse resultado
revela que tais pesquisas podem ter carater tedrico ou exploratdrio, discutindo ferramentas e/ou
impactos da IA na gestdo de pessoas sem necessariamente se embasar em estudos organizacionais
aplicados. Outros estudos foram realizados em vérias dreas ao mesmo tempo, sendo descrito como
“Diversos, essa multiplicidade de setores reflete o caracter transversal das tecnologias, podendo elas
serem usadas em diferentes tipos de organizagdes e contextos produtivos. Setores que representavam
menos de 5% foram agrupados em “Outros” para ndo poluirem o grafico.

O setor que mais apareceu na analise foi o da Industria, representando 9 artigos (8%),
ambientes industriais frequentemente s3o submetidos a processos de automagdo a fim de otimizar os
processos, o que pode refletir na incorporagdo de tecnologias avangadas na pratica de gestdo de
pessoas. Em segundo lugar ficaram as prestadoras de servigos, com 3 estudos (3%), seguidos pelas
empresas de energia e bancdrias, com 2 pesquisas cada (1%). 47 pesquisas englobam diversos setores
(31%) e 34 nido citaram a area de pesquisa (31%).

De maneira geral os dados indicam que a produg¢do académica sobre a temadtica ainda ¢
fortemente predominante em abordagens generalistas ou multissetoriais, com poucos estudos focados
em setores empresariais especificos, isso revela que o campo ainda esta em processo de consolidagdo.

O Griafico 4, representa quais as areas da GRH que cada artigo abordou, evidenciando quais
fungdes organizacionais tém sido mais impactadas pela aplicacdo de tecnologias de IA. O uso das



mesmas esta concentrado em atividades de gestdo de talentos e tomadas de decisdes. Inicialmente, vale
destacar que apenas 36 pesquisas focaram em sO uma area, sendo 19 em Recrutamento e Selecdo
(10%), 7 em Avaliagdo e Gestao de Desempenho (5%), 6 em atividades administrativas (5%) e 4 em
Treinamento e Desenvolvimento (3%), todos os outros abrangeram, pelo menos, 2 das 5 dreas
definidas na divisdo. As ferramentas muitas vezes sao desenvolvidas para apoiar multiplas funcdes, o
que explica a sobreposicao entre as areas apontadas no estudo.

Para melhor entendimento, as escolhas dessas principais areas se deram pelo fato de serem as
mais citadas nas pesquisas. Qualquer processo mencionado nos artigos que poderia ser levado como
uma atividade dentro dessas areas foi agregado dentro dela. Alguns exemplos sdo atividades de
onboarding e integracdo que estdo classificadas junto com “Recrutamento e Selecdo”, retencao,
turnover e plano de carreiras estdo em “Remuneracdo e Beneficios” e fungdes de Business Partner
englobados dentro de Treinamento e Desenvolvimento.
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Fonte: elaborado pelos autores, 2026

A area que mais se destaca no Grafico 4 ¢ a de Recrutamento e Selecdo, que ¢ apresentada em
85 artigos dentre os 108 escolhidos (79%). Fungdes como triagem automatizada de curriculos, sistema
para analise de perfil de candidatos, sdo de grande valia para as organizacdes visto que o processo de
recrutamento envolve grande volumes de dados e avaliagdes, tornando-se propicio a automatizagao e
pré andlises (VENKATACHALAM, 2023). Logo apos, vem a Avaliagdo e Gestdo de Desempenho,
com 59 estudos (55%), nesse contexto as tecnologias podem ser usadas para monitoramento de
produtividade, analise de dados comportamentais gerag¢do de relatdrios automatizados de desempenho,
deixando os processos de avaliagdo mais objetivo. Logo ap6s estd a area de Treinamento e
Desenvolvimento com 50 (46%), o nesse sentido, uso de plataformas de aprendizagem personalizacao
e andlise de lacunas de competéncia pode ser de grande importancia para o desenvolvimento continuo
de habilidades. Por fim as areas de atividades administrativas, com por exemplo a automacao de
processos burocraticos e gestdo de documentos, com 34 e Remuneracgdo e Beneficios, com tecnologias
de apoio a andlises de politicas salariais e planejamento de incentivos, com 33, ambas englobando
31% (MEENATCHI; RAMAKRISHNAN, 2024).

Por fim, o Gréfico 5, representa quais as areas de IA foram abordadas, permitindo compreender
quais tipo de solugdes tecnologicas tém sido mal aplicadas nos processos de gestdo de GRH. Vale
destacar que 57 pesquisas focaram em s6 uma, sendo 30 em Automacdo (28%), 20 em Machine



Learning (19%) e 7 em Chatbots (4%), todos os outros abrangeram um processo em, pelo menos, 2 das
3 4reas definidas na divisao.

As escolhas dessas principais areas se deram pelo fato de definirem aquele conjunto de IA’s
que foram apresentadas. Qualquer processo mencionado nos artigos que poderia ser levado como uma
atividade dentro dessas areas foi agregado dentro dela. Primeiramente, as diversas atividades de
automagdo foram classificadas como ‘““Artificial Narrow Intelligence” (ANI) que sdao IA’s mais
restritas, apenas executando tarefas conforme foram ensinadas previamente, no contexto essas
aplicagdes incluem, por exemplo, triagem automatica de curriculos e automacgdo de processos
administrativos. A segunda classificacdo foi dada para englobar Chatbots e outras [A’s interativas,
agrupadas como “Madaquinas Reativas” (MR), que respondem aos estimulos e interpretam situagdes,
essa classificacdo abrange tecnologias baseadas em aprendizado de maquina e anélise avancada de
dados, que permitem que os sistemas identifiquem padrdes, aprendam com o grande volume de dados
e aprimore o desempenho. O ultimo grupo agrupa IA’s de Machine e Deep Learning, criacdo de
algoritmos e analise de dados, sendo chamado de “Artificial General Intelligence” (AGI) que € um tipo
de TA que tem capacidade de entender, aprender e aplicar os conhecimentos no ramo que foi criada
para atuar, esses sistemas sdo projetados para interagir diretamente com o usudrio, embora apareca em
menor frequéncia nos artigos analisados essas tecnologias tém a capacidade a influéncia na melhora da
comunicagdo organizacional e da oferta de suporte continuo aos trabalhadores.

Dentre essas 3 areas, as ANI’s sdo apresentadas em 76 artigos (70%), em seguida vem as AGI’s
com 61 estudos (56%) e, por ultimo, vem as de MR com 33 pesquisas (31%). Vale ressaltar que alguns
softwares podem, por exemplo, executar mais de uma delas a0 mesmo tempo, ou uma empresa pode
incluir 2 IA’s complementares para auxiliar na execugdo de uma mesma tarefa.
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Fonte: claborado pelos autores, 2026

A Ultima parte da andlise foi a classificacdo de quais artigos incorporaram e/ou citaram
explicitamente praticas de inovagdo gerencial. Vale ressaltar que todas as empresas estudadas realizam
praticas de inovacdo ao aplicar ferramentas de IA nos processos de GRH, mas apenas aquelas que
realizam essa implementacdo de forma inovadora, sem seguir um padrdo convencional, foram
destacadas neste passo.

Dentre os 108 artigos, foram evidenciados 23 estudos com alguma aplicagdo inovadora (21%),
como reconhecimento facial e de voz, sistemas de gestdo de crise, realidade virtual e aumentada, uso
do metaverso, processos roboticos, gestao agil, gamificagcdo e processamento de linguagem neural.

De maneira geral, os resultados indicam que, embora esteja em crescimento o uso das
ferramentas no contexto em questdo, aplicagdes que fogem do padrio representam uma parcela
limitada, revelando o estagio inicial de maturidade digital de muitos dos usos de IA.

4. ANALISES
E possivel observar nesta revisdo sistemética da literatura que a IA esta transformando os processos da



GRH gradativamente nas organizagdes. Juntas, essas duas areas podem aumentar a eficiéncia e
precisdo das tarefas executadas, atuando principalmente como ferramenta de apoio as decisdes e
otimizagdo dos processos, ndo substituindo como um todo, mas complementando os trabalhos dos
profissionais, aumentando seu potencial em conjunto e reduzindo vieses (TIWARI et al., 2021).

As andlises realizadas indicam uma distribui¢do geografica desigual da producdo cientifica,
com forte concentracdo de estudos na Asia, representando 56% da amostra (60 artigos), enquanto a
América do Sul apresenta-se pouco explorada, com apenas 5 artigos (5%). Isso revela uma lacuna nos
estudos em alguns contextos regionais, e, consequentemente, sugere a oportunidade de
desenvolvimento de novas pesquisas com particularidades institucionais, culturais e tecnologicas das
organizacdes presente nas localidades menos citadas. As estatisticas demonstram também que hd um
grande foco da GRH na area de Recrutamento e Selecdo, encontrada em 79% dos artigos (85 estudos),
e de Avaliacao e Gestdo de Desempenho, aparecendo em 55% (59 estudos). Esse resultado revela a
tendéncia do uso de tecnologias avancadas em processos que envolvem grande volume de dados e
analises de perfis profissionais, otimizando tais processos (RAMU et al., 2024).

Outro ponto levantado na revisdo foi a distribui¢do das ferramentas de IA estar muito
direcionada para a execucdo de tarefas especificas e automatizadas, classificadas como Artificial
Narrow Intelligence (ANI), presentes em 70% da amostra. Muitos estudos citam uma desconfianga dos
funcionarios para com as novas tecnologias, seja por causa de duvidas sobre a real eficiéncia dela ou
questionamentos sobre os pontos que podem enviesar algoritmicamente as praticas das tarefas da
empresa na rotina e causar uma desigualdade de informacdes.

Embora a TA j4 ¢ uma inovagdo por si s6, mas 23 estudos (21%) demonstram formas
explicitamente inovadoras de aplicacdao dessas IA’s na GRH, envolvendo tecnologias como metaverso,
realidade aumentada e gamificagdo. A predomindncia de praticas convencionais demonstra que as
empresas estdo, em sua maioria, ainda em fases iniciais da implementacdo e adaptacdo dessas
tecnologias, priorizando a automagdo de processos j& existentes antes de avancar para modelos mais
disruptivos.

Diante desse cendrio, os resultados demonstram que uma abordagem mais adaptativa e
personalizada tende a gerar maiores beneficios, seja pela maior aceitagdo dos funcionarios ou por
retornos mais imediatos na produtividade ou assertividade das atividades a serem executadas pelo
novo sistema aplicado (ZEL; KONGAR, 2020).

5. LACUNAS PARA PROXIMOS ESTUDOS

A priori, atenta-se que a baixa concentracdo de estudos na América do Sul, com apenas 5 estudos,
expressa uma lacuna significativa na produg¢do cientifica sobre a temdtica, o que refor¢a a necessidade
de investigacdes mais profundas nessa area de pesquisa no Brasil, para saber como as areas de GRH
nas empresas brasileiras estdo implementando as praticas de IA e como estd a aceitacdo dos
profissionais na aplicacdo dela nas suas tarefas. Considerando as particularidades institucionais,
culturais e economicas da América LAtina, pesquisas desenvolvidas nesse contexto podem ajudar a
descobrir ou aprofundar o conhecimento das ferramentas de IA utilizadas no Brasil na GRH e analisar
as diferencas entre suas aplicacdes em outras partes do mundo.

Além disso, os dados sobre a area de atuacdo no RH indicam que existem caréncias em alguns
setores de pesquisa da aplicacdo de IA na GRH, como, por exemplo, o de Remuneragdo e Beneficios e
o de Atividades Administrativas, representando, cada um, apenas 31% dos estudos, demonstrando uma
menor aten¢do académica quando comparadas a processos como recrutamento, selecdo e avaliagao de
desempenho. Todas as partes do todo sdo de extrema importancia para um ecossistema saudavel, entdo
seria interessante a realizacdo de pesquisas mais focadas em entender e desenvolver a aplicacdo de IA’s
nesses recortes que aparentam ser subexplorados dentro das organizagdes.

Também, pelo fato da predominancia das ferramentas de IA estarem na execucdo de tarefas
especificas e automatizadas (ANI), existe uma lacuna nas praticas de implementagdo mais avangadas e
adaptativas. A ado¢do dessas praticas estd ocorrendo mais em contextos tradicionais, como eram
utilizados os softwares antes do surgimento das IA’s, priorizando a automagdo de processo
operacionais em vez de explorar de maneira mais robusta solugdes mais avangadas e personalizadas.
Nesse sentido, revela-se uma lacuna na aplicagdo de solu¢des mais avancadas, capazes de adaptar e
interagir com diferentes contextos organizacionais. Portanto, as investigagdes podem ser direcionadas



para tecnologias emergentes, como as Maquinas Reativas (MR), que apareceram em apenas 31% dos
casos, para poder disseminar este conhecimento e apresentd-lo ao mundo corporativo, incentivando seu
uso e expondo seus beneficios.

A maior lacuna apresentada nas analises € a questdo da implementacao tradicional, quase como
uma imposic¢do, sem adaptar e ensinar os trabalhadores como absorver as novas formas de execucdo
das tarefas, ou seja, de maneira tradicional e pouco participativa, sendo um tema que precisa ser muito
trabalhado ainda na literatura, abordando os fatores humanos e organizacionais envolvidos na
transformagdo digital. Ainda assim, esse modelo de implementagdo pode gerar resisténcia por parte
dos colaboradores, sem deixar claro os objetivos e possiveis impactos na rotina de trabalho dos
mesmos. Formatos mais originais (inovacao gerencial) demonstraram que, ao se realizar da maneira
certa, ¢ possivel facilitar essas mudangas, ensinando seus reais beneficios, capacitando os profissionais
e despertando seus interesses. Portanto, a ado¢do de modelos de implementacdo mais estratégicos e
humanos, podem contribuir na eficiéncia e inovagdo proporcionados no uso da IA nos ambientes
corporativos.

Por que os estudos dessa area do conhecimento ndo foram alavancados ainda com forca no
Brasil e na América Latina? Por que areas como Remuneracdo e Beneficios apresentam menos estudos
e menos [A’s destinadas a elas? Por que ha uma deficiéncia na aplicagdo de IA’s mais complexas e
interativas? Por que estas praticas ainda enfrentam resisténcia dos profissionais? Quais os melhores
métodos para implementar novas praticas de IA na GRH das empresas? Estas sdo as perguntas que
expressam as lacunas identificadas na revisdo sistematica da literatura realizada, que podem ser
utilizadas para futuros estudos, a exploracdo dessas questdes pode contribuir para o avango académico
na area e oferecer subsidios para as organizagdes que buscam integrar as tecnologias avancadas de
forma eficiente no processo de gestdo de pessoas.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo entender como as novas tecnologias de inteligéncia artificial sdo
aplicadas em atividades de gestdo de recursos humanos nas empresas e quais os tipos de inovagao
gerencial sdo incorporados. A andlise dos artigos na pesquisa demonstrou o papel cada vez mais
relevante da TA em diferentes areas como Recrutamento e Sele¢do, Avaliagdo de Desempenho e
Treinamento e Desenvolvimento, contribuindo para automatizar, otimizar e ajudar nos processos e
tomadas de decisoes da GRH.

Apesar do crescimento exponencial de publicagdes em 2024 e 2025 (que somam 64% da
amostra), que indica a consolidagdo com um campo emergente de investiga¢do, ainda hd muitos
desafios, como resisténcias de profissionais por causa de vieses algoritmicos e a necessidade de maior
capacitagio para utilizar as novas tecnologias de maneira eficaz. E necessario compreender, também,
que este estudo teve limitacdes, ja que a revisdo sistematica foi realizada em apenas uma base de
dados, Google Scholar. Apesar desta base pesquisar em varios locais, ela ainda possui suas limitagdes,
o que pode ter excluido do estudo alguns materiais relevantes na literatura técnica ou em bases pagas,
mas para atenuar essa lacuna, adicionalmente, alguns estudos foram incorporados a partir de outras
bases, como publicacdes indexadas no IEEE, utilizadas para refor¢ar e embasar algumas andlises
apresentadas nos graficos.
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