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Resumo

A rapida e inesperada evolugdo da Inteligéncia Artificial pressiona as empresas a
acompanhar a tecnologia incitando, por um lado, o recrutamento e a retengio de talentos e, por

outro lado, a adaptagéo e reconversido dos colaboradores existentes.

As ferramentas de Inteligéncia Artificial estdo progressivamente a ser integradas nos
varios departamentos de uma organizagdo, incluindo o departamento de Recursos Humanos. A
sua integragdo apresenta beneficios, nomeadamente a possibilidade de execugdo de
procedimentos repetitivos, a otimizagdo do tempo despendido em tarefas particularmente
demoradas e o aperfeigoamento dos mecanismos de avaliagdo dos colaboradores, favorecendo

um adequado posicionamento na empresa.

No entanto, diversos especialistas revelam-se céticos relativamente as vantagens da
Inteligéncia Artificial, pelo facto de esta implicar preocupagdes e dilemas éticos, como défice de
empatia e inteligéncia emocional, disrupg¢des de seguranga e protecdo de dados e perpetuacéo de

desigualdades, quando baseada em dados incompletos ou enviesados.

O objetivo desta investigacdo ¢é avaliar a percegio dos profissionais de recrutamento e
selecdo quanto a integragdo de ferramentas de Inteligéncia Artificial na area dos Recursos
Humanos, foram realizadas cinco entrevistas a colaboradoras das empresas Triangle Solutions
RH and Adecco. Estas entrevistas visaram apurar as vantagens e desvantagens da tecnologia na
area do recrutamento e selegdo, bem como a percec¢do de preparacio dos profissionais para a sua
integragdo. Verificou-se que a maioria dos entrevistados se encontrava informado acerca das
alteragGes impostas pelo surgimento da Inteligéncia Artificial, porém apenas uma minoria revelou
conhecimento acerca das potenciais vantagens de utilizacdo destas ferramentas. Diversos

elementos demonstraram receio e impreparagéo para adotar adequadamente estas ferramentas

r

Conclui-se que ¢ essencial o ensino de ferramentas de Inteligéncia Artificial na
formagdo de gestores de Recursos Humanos. Simultaneamente, é imperativo capacitar os
colaboradores das organizagdes, de modo que se adaptem ao novo paradigma tecnoldgico e

usufruam destas ferramentas em pleno.
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Abstract

The fast and unexpected evolution of Artificial Intelligence pressures companies to
follow the technology, which requires the recruitment and retention of talent and the adaptation

and conversion of current employees.

Artificial Intelligence tools seep into all departments of an organization and Human
Resources are not an exception. Their inclusion carries benefits, namely through the execution of
repetitive procedures, optimization of laborious tasks, and improvement of employee assessment

mechanisms, favouring an adequate positioning inside the company.

However, certain experts are sceptical regarding the advantages of Artificial
Intelligence, since it entails concerns and ethical dilemmas, such as the lack of empathy and
emotional intelligence, security and data protection breaches, and the perpetuation of inequalities

when based on incomplete or biased data.

To assess the perspective of Human Resources professionals regarding the integration
of Artificial Intelligence tools in this field, five interviews took place. The interviewees are
employees of the Human Resources companies Triangle Solutions RH and Adecco, all female
and aged between twenty and forty years old. The interviews were expected to clear the
advantages and disadvantages of the technology in recruitment and selection, as well as the degree
of preparation of the workers for its inclusion. The majority of those interviewed were aware of
the changes imposed by the emergence of Artificial Intelligence, although only a minority knew
about the potential advantages brought by these tools. Several individuals were afraid and

unprepared to use Al properly.

In conclusion, guidance on the use of Artificial Intelligence tools is essential in the
training of Human Resources managers. At the same time, it is imperative to teach employees so

that they can adapt to the new technological paradigm and make full use of these tools.
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Introducio

Os avancgos tecnologicos progressivamente mais acelerados relativos a sistemas roboticos e
algoritmicos, bem como a inteligéncia artificial (Leal, 2021) pressionam os lideres organizacionais a
recrutar e a reter funcionarios qualificados e competentes. (Ogbeibu et al., 2022). O ambiente
organizacional VUCA, volatil, incerto, complexo e ambiguo, gera desafios e a necessidade abordagens
mais inovadoras, nomeadamente a de upskilling e a de reskilling. Isto é, de modo a garantir a
empregabilidade dos trabalhadores perante o primar da tecnologia, é necessario ampliar os seus
conhecimentos nas areas que ja dominam e, simultaneamente, ensinar competéncias relativas a areas
emergentes. (Achoki, 2023). Simultaneamente, a globalizagdo pressiona as empresas a acompanharem
a inovagdo tecnoldgica. A atualizacdo garante a sua capacidade de competi¢do (Bhatt & Muduli, 2023;
Li et al.,, 2023). No entanto, determinadas inovac¢des, como a inteligéncia artificial (Al), geram
preocupagdes entre os investigadores relativamente ao futuro do mundo do trabalho (Wang & Siau,

2019), bem como o futuro da area de estudo.

A Gestdo de Recursos Humanos (GRH) sofreu transformagdes profundas devido ao avango
tecnoldgico, sobretudo no periodo pds-pandémico. (Figueiredo et al., 2022). Estas transformagdes
ocorreram a ritmo acelerado e afetaram ndo somente as fungdes dos trabalhadores e as suas ferramentas
de trabalho, mas também os resultados obtidos (WEF, 2023). Embora os seus principais objetivos sejam
a gestdo de pessoas e o desenvolvimento de estratégias, visando a maximizagéo da produtividade, estes
nfo se encontram isolados do ambiente externo a organizacdo. Como tal, diversos investigadores
debrugam-se atualmente sobre as boas praticas a adotar em GRH na era digital (Hays, 2018). A
adaptacdo ¢é inquestionavelmente desafiante. Os profissionais de GRH necessitam de incluir as
ferramentas nas suas tarefas, de modo a usufruir ao maximo das suas vantagens e, simultaneamente,
guiar e acompanhar os seus colegas nesta mudanga. (Hays, 2018). Igualmente essencial ¢ a manutengéo
do equilibrio entre a vertente humana e a vertente tecnoldgica na relagdo simbidtica que estabelecem.
Tal como afirmado pelo mestre de xadrez Gary Kasparov, as maquinas sdo proficientes na realizagéo
de calculos, seguimento de instru¢cdes e manuten¢do da objetividade, enquanto humanos contribuem
com compreensdo, empatia e espirito de missdo (Amla & Malhotra, 2017). Neste ambito, as politicas de
gestdo de pessoas tém-se focado na estratégia de promover a experiéncia do empregado como forma de
atrair e reter talentos (Figueiredo, 2025). No contexto de transformagio digital, esta abordagem centrada

no fator humano surge como uma lufada de ar fresco na gestio de pessoas (Figueiredo et al, 2025).

E possivel encontrar diversos beneficios na interagdo entre os recursos humanos e a
digitalizagdo. Efetivamente, os avang¢os tecnologicos permitem a automatizacdo de processos
anteriormente executados apenas por humanos, libertando os colaboradores para tarefas de maior
relevancia estratégica, nomeadamente os gestores de recursos humanos. Estes terdo mais disponibilidade

para o recrutamento de funcionarios com competéncias de valor acrescentado para a organiza¢do, bem

1



TECNOLOGIAS EMERGENTES E A EVOLUGAO DOS PROCESSOS DE RECRUTAMENTO & SELEGAO

como ferramentas mais sofisticadas de auxilio neste processo (Sathyanarayanan, 2024). Assume-se de
extrema importancia avaliar o impacto que a tecnologia terA na GRH, sobretudo ao nivel do
recrutamento e selecdo de novos colaboradores. O objetivo deste estudo ¢, portanto, analisar o impacto
percecionado pelos profissionais dos avancos tecnologicos, particularmente das ferramentas de 1A,
especificamente nos processos de recrutamento e sele¢do. Indubitavelmente, qualquer avango
tecnoldgico acarreta uma série de questdes e dividas, nomeadamente quanto ao impacto no universo
laboral e quanto as mudangas consequentes nas interagdes e comportamentos humanos. Estas questdes
sdo igualmente validas para o dominio da [A. Desta forma, é imperativo abordar ndo apenas o potencial
positivo, mas também as implicagdes negativas que esta tecnologia acarreta. A sociedade necessita de
estar atenta, de modo a mitigar os seus maleficios, enquanto promove uma abordagem ética e equitativa

na implementag@o da tecnologia e no seu desenvolvimento continuo (Kissinger et al., 2021).

A relevancia desta investigacéo relaciona-se intimamente com as consequéncias inevitaveis que
a A tem nos processos de R&S, especialmente com as consequéncias predominantemente benéficas
apontadas em estudos realizados a nivel internacional (Gleeson, 2024). Neste contexto, torna-se
essencial investigar o impacto da IA também em Portugal, com base nas perspetivas dos profissionais
que operam nesta area no nosso pais. A A ja ndo ¢ uma tecnologia do futuro, uma vez que a maioria
dos seres humanos interagem consigo no seu quotidiano (Dhruvitkumar et al., 2024). Como tal, nédo ¢é
viavel ignorar ou evitar a sua aplica¢do no R&S no universo dos RH. Este topico ndo possui importancia

apenas na atualidade, permanecera relevante no futuro que se avizinha.

A dissertagdo encontra-se organizada em cinco capitulos. O primeiro consiste na revisdo de
literatura dos principais conceitos relevantes, nomeadamente a Gestdo de Recursos Humanos,
Inteligéncia Artificial e Recrutamento e Sele¢ido, bem como uma analise do impacto das ferramentas de
IA no Recrutamento e Selecdo (R&S). No segundo capitulo, é detalhada a metodologia de investigagdo
e no terceiro sdo apresentados e discutidos os resultados das entrevistas aos profissionais. Por fim, o
ultimo capitulo reflete as conclusdes deste estudo, bem como as principais limitagdes da pesquisa e as

possiveis diregdes para futuras investigacdes.
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Revisao de Literatura

1. Contextualizacio

O mercado de trabalho e o ambiente empresarial estdo em constante evolugdo devido as
constantes mudangas tecnologicas e a necessidade de uma rapida adaptagdo das equipas dentro das
organizagdes. Além disso, encontrar talentos adequados as exigéncias organizacionais, cada vez mais

competitivas e dindmicas, ¢ indubitavelmente desafiante (Sathyanarayanan, 2024).

De acordo com The Future of Jobs Report 2023, diversos empregadores estimam que 44% das
competéncias dos trabalhadores serdo afetadas nos préximos cinco anos (WEF, 2023), e reforgado no
relatorio de 2025 (WEF, 2025). Além disso, preveem que seis em cada dez trabalhadores necessitaréo
de formacgéo até 2027. Porém, apenas metade dos trabalhadores t€ém acesso a oportunidades de formagéo
adequadas. As competéncias prioritarias que carecem de ser desenvolvidas nos préximos dois anos sio,
em primeiro lugar, pensamento analitico, o qual devera ser desenvolvido em 10% das iniciativas de
formacdo; e em segundo lugar pensamento criativo, que representara 8% das iniciativas de melhoria de
competéncias. De seguida e de acordo com aproximadamente 40% das empresas questionadas, devera
priorizar-se formacdo para a utilizagdo de IA e BIG DATA, bem como a estimulagdo de lideranca e
influéncia social. J4 um tergo das organizagdes refere a necessidade de ensinar resiliéncia, flexibilidade
e agilidade e de estimular a curiosidade e a aprendizagem ao longo da vida. E importante salientar que
o relatorio conclui que as competéncias adquiridas pelos trabalhadores nem sempre se enquadram nas
necessidades e estratégias empresarias. Portanto, € imperativo sincronizar estas vertentes (WEF, 2023).
Comparativamente, o The Future of Jobs Report 2025 aponta para uma transformagdo de 39% das
competéncias no periodo de 2025 a 2030, indiciando uma desacelerag@o desta medida de instabilidade
de competéncias, devido ao aumento da percentagem de trabalhadores que concluiu formagdes em
défice, requalificacdes ou melhoria de competéncias (WEF, 2025). No entanto, as aptiddes a
desenvolver sdo, maioritariamente, semelhantes as do anterior relatorio. O pensamento analitico assume
novamente o primeiro lugar da lista de competéncias mais procuradas por empregadores, seguido da
criatividade, resiliéncia, flexibilidade, agilidade, capacidade de lideranga e de influéncia social. Ja as
competéncias para utilizacdo de BIG DATA, associadas a literacia tecnoldgica e a ciberseguranca,
registam o maior aumento na procura (WEF, 2025). Neste contexto, a IA assume um papel
preponderante, impulsionando a necessidade de upskilling e reskilling dos profissionais das empresas

na era da Al (Figueiredo et al., 2024).

A Al apresenta o potencial para impactar significativamente o desempenho das empresas,
impulsionar inovagdo, otimizar procedimentos e auxiliar recrutadores na identificagdo de candidatos
ideais (Oliveira, 2019). Em Portugal, a adogdo de Al no recrutamento e selecdo ainda néo ¢ generalizada
(Santos, 2024). Portanto, é relevante compreender como esta tecnologia é percecionada pelos

recrutadores portugueses e, sobretudo, se a reconhecem enquanto uma ferramenta ttil. A introdugéo da
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IA no R&S oferece a oportunidade de otimizar os processos de selegéo, analisar dados de forma mais
eficaz, melhorar o alinhamento entre candidatos e vagas e reduzir potenciais preconceitos inconscientes

(Wright & Atkinson, 2019).

A transformagéo digital nos RH envolve a adogéo de tecnologia para melhorar e otimizar todas
as areas e processos relacionados com a gestdo de pessoas na organizagio, abrangendo desde a selegéo
de candidatos e a formagdo de funcionarios até a gestdo de recursos humanos de uma perspetiva mais
ampla (Rathore, 2023). Esta transformagfo ¢ impulsionada por aplicacdes e programas desenvolvidos
por empresas para melhorar a eficiéncia e a eficacia das praticas de RH (Haslinda, 2009). A 1A
desempenhou um papel significativo na transformac¢do do processo tradicional de contratagdo e
recrutamento, introduzindo tecnologias assistidas por computador. O uso de aplica¢des de IA, como o
reconhecimento facial, tem auxiliado profissionais de Recursos Humanos na identificagdo e selecdo do
candidato mais adequado entre um grupo de candidatos (Ferreira & Rebelo, 2020). O reconhecimento
facial € util para identificar os candidatos correspondentes as competéncias essenciais, bem como para

avaliar o qudo adequados sdo aos requisitos da vaga (Amla & Malhotra, 2017).

Efetivamente, a relagdo entre a GRH e IA constitui uma narrativa em evolugio. A medida que
a IA evolui, os profissionais de RH deveréo abragar a tecnologia enquanto uma aliada na procura por
talentos e na gestdo de pessoas. A adogdo responsavel da IA no RH devera maximizar a eficiéncia das
operagdes, promover decisdes fundamentadas em dados e aumentar a produtividade (Amla & Malhotra,
2017). Porém, o equilibrio entre a objetividade da tecnologia e a subjetividade humana é essencial, de
modo a garantir que a [A evolui no sentido de auxiliar e aprimorar as capacidades dos trabalhadores e

ndo no sentido de os substituir (Nunes, 2019).

A introdugfo de ferramentas de IA podera mitigar a parcialidade do recrutador, uma vez que
estas possibilitam uma avaliagdo mais objetiva (Alnsour et al., 2024). No entanto, é importante destacar
que a eficacia das ferramentas depende da qualidade das informag¢des recolhidas e usados para constituir
as bases de dados. Caso estas se revelem imprecisas ou tendenciosas poderdo condicionar resultados
problematicos. (Varma et al., 2023), como verificado num paradigmatico caso na Amazon, em 2014.
Efetivamente, esta empresa desenvolveu uma ferramenta para a analise de curriculos, recorrendo a uma
base de dados composta por elementos maioritariamente masculinos, o que introduziu um viés de género
a sua avaliagdo (Chang, 2023). O referido incidente é demonstrativo de como a implementagéo
inadequada da Al pode resultar em parcialidade nos procedimentos de RH (Carreira, 2021). Em suma,
IA oferece beneficios significativos para a gestdo de RH, mas a implementacdo destas ferramentas
requer consideragdo cuidadosa para evitar vieses e dilemas éticos, que potencialmente prejudiquem o
processo de recrutamento e selecdo de candidatos (Nawaz et al., 2022). E fundamental que as
organizagdes apliquem a IA de modo justo e transparente, para garantir a igualdade de oportunidades e

o tratamento ético dos funcionarios (Qamar et al., 2021).
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2. Inteligéncia Artificial

As transformacdes promovidas pelas tecnologias digitais tiveram um impacto profundamente
significativo na nossa sociedade durante a segunda metade do século XX (Oliveira, 2019). O surgimento
da internet e dos dispositivos moveis no final da década de 1960 converteu o mundo num lugar
interconectado, com inumeros aparelhos capazes de comunicarem entre si, em qualquer momento e em
qualquer lugar. Até entdo, todos as maquinas e sistemas resultantes da terceira revolugéo industrial eram,
de um modo geral, dependentes de inteligéncia no sentido tradicional (Cruz & Neto, 2020). Assim,
desde os primordios da computagéo surgiu uma questdo fundamental, tanto do ponto de vista filoséfico
quanto pratico: “sera possivel que um computador, em algum momento, exiba um comportamento
inteligente semelhante ao de um ser?”. Esta pergunta existe ha varias décadas e tem atraido a atengéo
de cientistas, engenheiros e filésofos. A procura de uma resposta para esta pergunta foi um dos fatores

que impulsionou o desenvolvimento da conhecida Inteligéncia Artificial (Oliveira, 2019).

A 1A é uma area da computag@o dedicada ao desenvolvimento de algoritmos e tecnologias que
possibilitam a realizagdo de tarefas cognitivas, geralmente dependentes de capacidades humanas, por
maquinas. Estas possuem a capacidade de aprender, tomar decisdes e solucionar problemas (Sheikh et
al., 2023). A 1A ¢é frequentemente descrita como uma tecnologia dedicada a criagdo de sistemas
inteligentes inspirados pelo sistema nervoso humano (Silva, 2021), potencialmente capazes de
solucionar problemas e atingir objetivos no mundo real tal como seres humanos. A Al abrange uma
ampla variedade de subcampos, desde aprendizagem e percecdo até jogos de xadrez e diagndstico de
doengas (Zhao et al., 2022). Os seus sistemas visam a automatizagdo de atividades que requerem a
tomada de decisfo e a resolugdo de problemas, de modo a facilitar a conclusdo de tarefas previamente

exclusivas de seres humanos (Shabangu, 2024).

Independentemente da abordagem matematica utilizada, um sistema de IA deve ser capaz de
armazenar conhecimento, aplicar esse conhecimento para resolver problemas e adquirir novos
conhecimentos (Miao & Holmes, 2024). A 1A ¢ uma ciéncia universal, com aplica¢cdes numa ampla
variedade de atividades, incluindo no campo das ciéncias administrativas e das organizagdes (Varma et

al., 2023).

O surgimento da IA em Portugal deve-se ao encontro entre Luis Moniz Pereira e Hélder
Coelho no Centro de Estudos de Cibernética, estabelecido no Instituto Superior Técnico (IST),
pertencente atualmente a Universidade de Lisboa. Na década de 1970, estes mudaram as suas atividades
para o Laboratério Nacional de Engenharia Civil, local onde deram inicio aos primeiros trabalhos em
IA. Outro colaborador nesta fase inicial foi Fernando Pereira, que atualmente ¢ diretor de pesquisa da
Google (Ventura, 2016). Os primeiros projetos de A desenvolvidos em Portugal implicaram a resolu¢do

de problemas e o raciocinio, usando programagio baseada em l6gica. Posteriormente, os pesquisadores
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procuraram parceiros no exterior, nomeadamente Luis Moniz Pereira, formado na Brunel University,
em Londres, Hélder Coelho e Fernando Pereira formados na Universidade de Edimburgo. A parceria
com instituicdes estrangeiras ¢ comum entre varios investigadores portugueses desta sua geracdo e
contribuiu para um elevado grau de internacionalizagdo na pesquisa em [A em Portugal (Ventura, 2016).
Este principio real¢a a importancia da cooperagio internacional no desenvolvimento e na expanséo da

IA em Portugal.

O pais continua a desempenhar um papel ativo na pesquisa em IA e na promogao de parcerias
com institui¢des estrangeiras (Ventura, 2016). Sempre houve um profundo interesse em tecnologias de
IA, estimuladoras da curiosidade da humanidade. Ao longo da histéria, o ser humano tem procurado
criar maquinas que possam exibir caracteristicas consideradas "inteligentes". Esse fascinio € claramente
evidenciado pela abundancia de livros e filmes que exploram o tema. Autores como Isaac Asimov, por
meio dos seus livros e contos de fic¢do cientifica, e filmes como Blade Runner, O Exterminador do
Futuro, A.1 - Inteligéncia Artificial e Matrix, trouxeram a atengdo do publico em geral uma visdo sobre

o que a Inteligéncia Artificial representa (Jubaer, 2020).

A atragdo e o medo em relagdo a ideia de que os seres humanos podem criar uma maquina
"inteligente" coexistem. Isaac Asimov, no seu livro "Eu, Robd," concebeu trés principios fundamentais
da robotica, destinados a garantir que maquinas inteligentes néo prejudicam os seres humanos ou outras
maquinas inteligentes (Jubaer, 2020). Nos filmes como Blade Runner e nas produgdes mencionadas
anteriormente, ha momentos em que a inteligéncia dessas maquinas se iguala ou até mesmo supera a do
humano, condicionando um cenario onde estes sdo pelas maquinas subjugados. Este ponto critico €
designado de singularidade computacional. Neste dominio, a realidade atual, pelo menos por enquanto,
¢ bastante diferente da realidade retratada na fic¢do cientifica. A pesquisa em inteligéncia artificial
reconhece a existéncia de diversos obstaculos que carecem de ser superados, antes de se atingir algo
semelhante ao que ¢ retratado nos filmes e livros. Um dos desafios mais complexos na 1A ¢ a
representa¢do do conhecimento. A ciéncia procurar atualmente mecanismos eficientes de representacdo

do conhecimento em sistemas computacionais (Franco et al., 2017)

A singularidade computacional ainda se encontra consideravelmente distante da realidade.
Contudo, devido ao crescente nimero de computadores em diversos setores da vida humana, a utilizagéo
de sistemas computacionais interativos e a democratizagio da internet a humanidade esta cada vez mais
imersa nessa tecnologia. As gigantes empresas tecnologicas possuem recursos praticamente ilimitados
e utilizam-nos para impulsionar o avango da pesquisa em inteligéncia artificial mais rapidamente do que

nunca (Khanal et al., 2024).

Efetivamente, a IA é reconhecida enquanto uma tecnologia altamente influente. Embora seja

frequentemente julgada de um ponto de vista técnico muito complexo, a IA possui aspetos mais
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tangiveis, nomeadamente as suas vastas implicagdes em dominios sociais, politicas e culturais. Nos
ultimos anos, essas implica¢cdes mais amplas da A tém atraido significativamente a atengdo de
especialistas em ciéncias sociais e estudiosos de humanidades e condicionado extensa pesquisa,
sobretudo em questdes relacionadas com ética, economia e regulamentagéo da IA (Ulbricht & Yeung,
2022). Inicialmente, estes topicos eram amplamente ignorados, mas a banalizagdo destas ferramentas
concede-lhes destaque. De facto, atualmente, a realizagdo de uma pesquisa em qualquer motor de busca
ou a verificagdo de um prego de um produto numa plataforma de vendas implica o uso, ainda que
inadvertidamente, de ferramentas de IA desenvolvidas para tornar a pesquisa maus inteligente e fornecer

resultados mais relevantes (Franco et al., 2017).

O estudo da politica de IA abrange varias disciplinas além da ci€ncia politica, nomeadamente
a filosofia, estudos dos média, multiplas areas da ciéncia e da tecnologia (von Ingersleben-Seip, 2023).
Mark Coeckelbergh refere que a 1A é, na sua esséncia, uma questdo politica, uma vez que as suas
implica¢des vdo muito além da tecnologia, influenciando esferas éticas, sociais e politicas (Ulnicane &
Aden, 2023). Esta condiciona um impacto significativo no modo como a humanidade trabalha, toma
decisdes, comunica e interpreta 0 mundo em seu redor. E altamente provavel que este impacto se

expanda no futuro préoximo (Silva, 2021).

Contudo, e apesar dos avangos significativos da A, esta tecnologia enfrenta ainda grandes
desafios, ndo s6 na compreensdo e resolugdo de situagdes de senso comum, mas também no
desenvolvimento de intuigdo, imprevisibilidade e aspetos humanos mais complexos (Jarrahi, 2018). A
maioria dos sistemas de IA existentes atualmente nfo sdo completamente autdbnomos, mas sim
projetados para colaborar com atividades humanas, complementar os conhecimentos e as capacidades
do ser humano. Esta abordagem de coopera¢do entre humanos e IA é frequentemente chamada de

"Inteligéncia Ampliada" ou "IA Assistencial" (Davenport, 2018).

3. Recrutamento e Selecao

O processo de globalizagio iniciado nas décadas de setenta e oitenta acarretou mudancas
significativas no ambiente empresarial. A hipertrofia tecnoldgica, aliada a crescente conexdo de
mercados e economias, desencadeou uma série de transformagdes nas empresas e na forma de gestio
dos negocios (Carvalheiro et al., 2011). A falta de métodos estruturados para recrutar e selecionar
funcionarios condicionou consequéncias significativas para as empresas, como contratagdes
inadequadas, reduzida produtividade e insatisfagdo dos funcionarios. A introdugdo dos Departamentos
de Recursos Humanos, que se expandiram além das simples se¢des ou departamentos de pessoal, foi um
passo importante para profissionalizar e melhorar esse processo (Aslam et al., 2013). De modo a
identificar e a atrair talentos, a GRH ¢ responsavel pelo recrutamento e pela selegdo dos candidatos,

através do desenvolvimento de técnicas, métodos, politicas e diretrizes de orientagéo para selecionar os
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mais adequados a integrar na sua equipa de colaboradores. A atividade dos GRH baseia-se na maxima
de que as pessoas sdo o ativo mais valioso das organizagdes (Teixeira, 2013). O processo de R&S
desempenha entio um papel essencial na realizacdo das metas estratégicas e na sobrevivéncia das

empresas (Silva, 2012).

O processo de R&S ¢€ frequentemente dividido em duas fases distintas, embora integrem um
processo global. A primeira fase é o recrutamento, caracterizada pela atracdo dos candidatos. Decorre
quando a empresa carece de profissionais para preencher vagas que atendam requisitos especificos
(Cunha & Ribeiro, 2024). A segunda fase consiste na selegio, consistente na escolha do candidato mais
adequado para preencher uma vaga. Sucede a o recrutamento e implica a avaliagdo dos candidatos,
partindo das necessidades da empresa e das caracteristicas da vaga em questdo (Silva et al., 2018).
Embora as duas etapas sejam realizadas separadamente, estas sdo interdependentes. A fase de selecdo €
eficaz somente se existir um numero suficiente de candidatos qualificados e interessados na vaga
disponibilizada (Sakandumbu & Quintas, 2018). O adequado recrutamento é, sem duvida, uma
vantagem competitiva essencial para a sobrevivéncia das organizagdes (Weekley & Ramsey, 2009).
Este desempenha um papel crucial na eficacia do processo de selecdo e consequentemente no sucesso
global da organizagdo. Portanto, o recrutamento e a selecdo sdo duas etapas interligados e

complementares que desempenham um papel fundamental na gestdo de recursos humanos e no

desempenho das empresas (Cunha & Ribeiro, 2024).

De acordo com multiplos autores, o recrutamento possui os seguintes objetivos (Ferreira &
Vargas, 2014; Francisco & Mpanda, 2023): - Fornecer Profissionais Adequados, ou seja, que se
encaixem bem na organizagéo, contribuindo para a eficacia e sucesso da empresa; Construir a Imagem
da Empresa, através de uma selegdo criteriosa de candidatos, contribuindo para a construgdo e
consolidagdo de uma imagem positiva da empresa no mercado de trabalho; Minimizar Custos de
Contratacdo de Recursos Humanos, garantindo que a contratagdo de novos funcionarios seja eficiente;
Garantir a [gualdade de Oportunidades para Candidatos; e, Adequar os Profissionais as necessidades da

Organizagéo, promovendo um ambiente de trabalho harmonioso e eficaz.

O processo de recrutamento é acionado em diferentes situa¢cdes, nomeadamente, quando um
determinado colaborador abandona a empresa, ocorre uma mudanga interna ou surge a necessidade de
preencher uma nova vaga de emprego. O recrutamento envolve uma ampla gama de atividade, as quais
conectam candidatos a organiza¢des e posigdes carentes de recursos humanos. Este processo ¢é
determinado pelas necessidades da organizagéo e tem em consideragéo as informagdes disponiveis sobre
os candidatos. Portanto, identificar as fontes de recrutamento ¢ uma decisio estratégica, uma vez que

envolve investimento de recursos e tempo (Pinheiro, 2021).
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O recrutamento concentra-se na atragdo de candidatos para preencher cargos existentes e,
especialmente, aqueles que sdo necessarios de acordo com a estratégia da organizagdo. A intensidade
desse processo tende a aumentar quando ha posicdes em aberto e a organizago precisa encontrar 0s
candidatos mais adequados (Pinheiro, 2021). Os candidatos podem ser classificados de varias maneiras
(Marques, 2019): - Candidatos Ativos sdo os que estdo atualmente a procurar emprego, ativamente a
procurar vagas disponiveis no mercado de trabalho; Candidatos Passivos, pois estdo abertos a novas
oportunidades de emprego, mas nfo estdo proactivamente a procura; Candidatos Internos s&o
funcionarios da propria empresa que procuram novas oportunidades de carreira dentro da organizagdo
onde ja trabalham; e, Candidatos Externos sdo os que estdo interessados em avangar nas suas carreiras,

mas fora da organizagdo em que ndo trabalham atualmente.

Apos o recrutamento, passa-se para a fase de seleg¢do, na qual sfo escolhidos os candidatos
ideais para preencher as vagas disponiveis na organiza¢do (Rocha, 2014). O objetivo ¢ melhorar a
eficiéncia e o desempenho da equipa, bem como a da organizacdo (Pinheiro, 2021). Durante esse
processo, diversas a¢des sdo empreendidas para encontrar candidatos que, por um lado, se ajustem ao
perfil desejado e, por outro, demonstrem um alto potencial de adaptagc@o a cultura organizacional. A
selecdo é um momento critico, pois a escolha deve ser basear no seu desempenho do candidato nas
atividades relativas ao cargo em questdo. Essa sele¢do cuidadosa ¢ fundamental, uma vez que a
eficiéncia e a eficacia da organizacdo dependem diretamente desses individuos escolhidos (Ferreira &

Vargas, 2014).

Concluindo, o recrutamento e a selecdo de pessoal sdo reconhecidos como dos principais
processos da GRH, visto que o seu foco central reside na escolha de individuos que se alinhem com as
metas estratégicas da empresa (Rocha, 2014). Esta ¢ conseguida gracas a analise das caracteristicas,
competéncias, valores e motivagdes dos candidatos, de modo a garantir que estes se encontram alinhados
com a visdo, missdo e estratégia da organizacdo (Stahl et al., 2012). Esta abordagem contribui para a
implementacdo de acdes que impulsionam o sucesso das empresas através dos seus empregadores
(Bator, 2019). Neste contexto, as competéncias individuais assumem um papel fundamental como ponto
de partida para conduzir o processo de R&S (Fernandes, 2011). Um processo de R&S realizado
corretamente revelara perfis mais adequados e competentes as necessidades de RH das organizagdes

(Cunha & Ribeiro, 2024).

4. O Recrutamento & Selecio e a IA

A progressiva integracdo da IA na vida quotidiana, tanto a nivel pessoal como a nivel
profissional, é inevitavel. A presenca de maquinas inteligentes, capazes de tomar decisdes, levanta
questdes significativas que devem ser cuidadosamente consideradas durante o seu desenvolvimento e a

adogdo em diferentes setores. Portanto, ¢ fundamental realizar estudos e pesquisas para identificar as
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melhores abordagens para a incorporagdo da [A (Piteira et al., 2019). Somente estas investigagdes
garantem que a [A beneficie a sociedade de maneira ética e responsavel. Esta tecnologia possui a
capacidade de auxiliar os recrutadores na avaliagdo dos candidatos, nomeadamente através do
reconhecimento de valéncias essenciais ou deficiéncias que motivem a sua exclusdo. Isto é, a IA tem o
potencial de, simultaneamente, agilizar a contratacdo das mentes mais adequadas as vagas e otimizar
custos (Michailidis, 2018). Assim, a combinagdo entre conhecimento acerca das relagdes humanos,
sobretudo o inerente a GRH, e conhecimento tecnoldgico sobre 1A constitui uma parceria poderosa na
producdo de resultados superiores. O equilibrio desta relagdo conduz ao desenvolvimento de solugGes
para alcangar objetivos estratégicos, proporcionando respostas mais ageis e eficazes (Cappelli et al.,
2018).

A pandemia de COVID-19 colocou dificuldades nunca vistas aos gestores de RH nas areas da
contratagdo, integragéo e formagio. Como resultado, ocorreu uma aceleragéio da utilizagdo de aplicacdes
de IA na Gestdo de Recursos Humanos (Prikshat et al., 2023). Porém, até entdo, nenhum quadro
estratégico foi fornecido pela literatura académica para auxiliar os gestores de RH a colocar estas
ferramentas em pratica (Malik et al., 2023). De facto, estas orientagdes estdo atualmente a ser
desenvolvidos por investigadores, alguns dos quais se referem a GRH baseada na IA como um tépico
que ultrapassa o dominio da GRH devido a sua natureza interdisciplinar (Pan & Froese, 2023). Por
exemplo, os avan¢os nos dominios técnicos sdo necessarios para o desenvolvimento de ferramentas de
RH baseadas em A, mas o conhecimento das ciéncias sociais é necessario para a sua aplicacdo (Deepa

etal., 2024).

Nos altimos anos, a investigagio tem-se centrado na integragdo da IA e na forma como esta
afeta a GRH nas organizagdes. Inicialmente, a 1A era utilizada no processo de recrutamento para
identificar os candidatos mais qualificados para as vagas disponiveis. Este processo implica a procura
de candidatos através do conjunto das suas competéncias, experiéncias, capacidades e adequagdo social
(Menaka, 2023). Alguns estudos indicam que pode haver efeitos diretos na aprendizagem e no
desenvolvimento (Li et al., 2023)., mais especificamente no campo digital (Gubbins et al., 2023), além
dos efeitos no R&S dos trabalhadores (Johnson et al., 2022). De modo a atingir os objetivos de
aprendizagem e de desenvolvimento organizacional, os estudiosos concentram-se nas oportunidades,

fatores e desafios relacionados com a IA (Prikshat et al., 2023).

O avangar tecnologico exerce uma influéncia significativa sobre o panorama organizacional.
As mudangas sdo dirigidas a atuagdo dos RH, que se encontram diante do desafio de modernizar os seus
processos e encurtar a distincia entre os colaboradores e a organizacfo. A adaptago ao novo contexto
organizacional exige a adog¢éo de sistemas inteligentes (Pandey et al., 2024) o que por sua vez implica
a revisdo dos procedimentos e formagdo dos profissionais de RH. A aplicagéo da [A nos processos de
recrutamento de novos colaboradores, possibilita um aprimorar significativo da eficacia e da eficiéncia

dos profissionais de RH, tornando mais simples a selecdo dos candidatos mais adequados para cada tipo
10
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de fungdo especifica (Michailidis, 2018). E crucial destacar que a atividade de R&S desempenha um
papel de extrema importdncia no sucesso de uma organizagdo. Existe a perce¢do generalizada que a
contratacdo dos melhores funcionarios proporciona uma vantagem competitiva dificil de ser replicada

pelos concorrentes (Harris, 2018).

De facto, algumas das tendéncias que irdo moldar o futuro do trabalho e que, por isso, devem
ser o enfoque estratégico dos profissionais de RH incluem novas abordagens para o recrutamento e para
a avaliacdo de desempenho, com énfase especial nas inovagoes digitais (Gilch & Sieweke, 2021). Estas
realcam a importancia de incorporar métodos e recursos tecnologicos que simplifiquem a interagio entre
a empresa, os colaboradores e potenciais candidatos. No atual cenario de revolugéo, a IA surge como
uma ferramenta valiosa para o avango da area de RH e para a adaptag@o dessa nova realidade. Apesar
de existir ainda uma lacuna de estudos empiricos baseados em dados reais relacionados com a utilizagéo
de IA na area de RH (Harris, 2018), esta tecnologia possui o potencial de eliminar tarefas repetitivas,
acelerar a busca de talentos, auxiliar na resolugdo de desafios e ainda reduzir o desgaste dos funcionarios

(Charlier & Kloppenburg, 2017).

O R&S tém sido pioneiros na adogéo destas mudangas, constituindo uma parte fundamental
da abordagem moderna da GRH (Wright & Atkinson, 2019). Esta evolu¢do deve-se ao papel critico
desempenhado pelo sistema de admissdo de novos colaboradores na constituigio de equipas eficazes. E
este processo que garante a selecdo dos candidatos adequados para as variadas posi¢des (Argue, 2015).
Efetivamente, A [A pode auxiliar a otimizar este processo, identificando candidatos mais qualificados
de modo mais eficiente e reduzindo potenciais vieses. Porém, é essencial garantir que a 1A ¢ utilizada
eticamente e impedir que caracteristicas humanas, como a empatia, a criatividade e a compreenséo,

sejam negligenciadas nos processos de selecido (Almeida et al., 2025).

Efetivamente, ferramentas de IA podem colaborar na revisdo de curriculos mais rapidamente
do que individuos. Estdo habilitadas a responder eletronicamente a perguntas dos entrevistados e
facilitam a contratagdo de individuos de todo o mundo, sem recorrer a métodos obsoletos (Michailidis,
2018). Contudo, a procura do candidato ideal, coloca os profissionais de RH perante um crescente
volume de informagdo armazenada nas bases de dados do setor, complicando uma selegéo precisa. De
facto, na pratica, os recrutadores, responsaveis por analisar curriculos correspondentes as vagas
recebem, frequentemente, um numero tdo expressivo de documentos que é impossivel analisa-los

manualmente na sua totalidade. Consequentemente, estes sdo for¢ados a selecionar apenas uma parcela

para avaliagcdo imediata e a deixar outra parte para uma triagem posterior (Nicastro, 2020).

Deste modo, a medida que o ambiente organizacional evolui em resposta as tecnologias

emergentes, a adocdo de sistemas inteligentes e o recurso a ferramentas de IA representam passos
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importantes para que o setor de RH se mantenha relevante e eficiente ndo s6 na gestdo de talentos, mas

também nas relagdes entre a organizagéo, candidatos e colaboradores (Nicastro, 2020).

Infelizmente, verifica-se alguma complexidade na introdugfo da IA na gestdo de pessoas em
departamentos de RH, devida a sofisticagio inerente aos procedimentos GRH, aos ajustes necessarios
em cada organizagdo e a abertura desta mesma organizagfo a este tipo de avango tecnologico. Existem
ainda dificuldades relacionadas com a percecdo dos colaboradores das ferramentas de IA e com a
heterogeneidade cultural (Cappelli et al., 2018). Nawaz & Gomes defendem que o objetivo principal de
qualquer empresa ¢ lucrar e expandir o negocio, pelo que recorrem a novas tecnologias e processos
automatizados, de modo a minimizar despesas, como salarios e espagos, € maximizar o retorno (Nawaz
& Gomes, 2019). Este principio também ¢ aplicado a GRH, incentivando a concegéo de ferramentas de
IA a utilizar no quotidiano da organizag¢do que potencialmente substituam colaboradores (Almeida et

al., 2025).

Todavia, segundo um estudo realizado pela IBM em 2017 a seis mil executivos, 66% dos
CEOs acredita que introduzir a IA no departamento de GRH poderia gerar valor significativo para o
mesmo e melhorar a experiéncia do trabalhador dentro da organizacdo (Nicastro, 2020). Esta
percentagem destaca-se por revelar abertura dos representantes das empresas em implementar praticas
digitais avan¢adas na sua organizacdo. Um crescente nimero de empresas estd assim a incorporar a [A
nos processos de R&S, sendo que, de acordo com o HR Daily Advisor, mais de um em cada dez gestores
de Recursos Humanos (13%) corroborava as evidéncias de que a A se tornara uma parte regular da
GRH e 55% afirmava, em 2017, que tal sucedera nos proximos cincos anos (HR Daily Advisor Staff,

2017).

Relativamente ao R&S, alguma literatura afirma que os processos de tomada de decisdo
relacionados com as praticas de R&S poderdo beneficiar das ferramentas de IA (Hmoud & Laszlo,
2019), nomeadamente através da diminui¢do do tempo despendido nestes processos, minimizagdo da
ambiguidade e da parcialidade e reducdo das margens de erro. Prevé-se ainda que a IA, mesmo ndo
sendo totalmente transparente, possa gerar decisdes mais eficazes e imparciais do que a inteligéncia
humana (Rathore, 2023). De facto, através da colheita de informagao sobre cada candidato e recorrendo
a um programa ou algoritmo especifico, a A facilitara a previsdo de comportamentos futuros, avaliagdo

de competéncias e um registo de expectativas (Nicastro, 2020).

No ambito da transi¢do digital e na aplicacdo da Al, ¢ igualmente estudada a importancia da
aplicacdo de praticas sustentaveis ao nivel da GRH (Chreif & Farmanesh, 2022; Ercantan & Eyupoglu,
2022; Shukla, 2022), sobretudo ao nivel do recrutamento e da sele¢éo (Barinua & Dike, 2022; Evina et
al., 2024; Saeed et al.,, 2019). Atualmente, procura-se concretizar uma pratica denominada de

recrutamento verde, consistente no recrutamento de colaboradores através de plataformas digitais, que
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estejam alinhados ndo somente com os requisitos da posi¢cdo, mas também com as preocupagdes
ambientais da empresa (Sharma & Gupta, 2020). Assim, s@o valorizados os candidatos envolvidos em
projetos de preservag@o ou recuperagdo ambiental (Garavan et al., 2022; Hosain, 2016). Efetivamente,
as ferramentas de IA podem ser uteis na otimizagéo do recrutamento verde, na medida em que através
de algoritmos personalizados poderdo selecionar curriculos e candidatos que reportem boas praticas

ambientais (Johnson et al., 2020; Khan et al., 2017; Sabale & Dr. S, 2022; Shukla & Bankar, 2022)

Em conclusdo, as inovagdes tecnoldgicas, nomeadamente as ferramentas de A, podem
revelar-se aliadas nos processos de modernizagdo dos departamentos de recursos humanos, bem como
na gestdo de tempo e orgamentos. Além disso, a sua introdugio pode auxiliar a otimizar os processos de
recrutamento e de selecdo (Hmoud & Laslzo, 2019), libertando os profissionais de recursos humanos
para o desenvolvimento de estratégias de produtividade, melhoria da cultura organizacional e gestdo de
talentos (Lopes, 2021). Por fim, as ferramentas de A podem auxiliar a melhorar a comunicagéo interna,
visando a motivag¢do e organizagdo dos membros da empresa, e a e antecipar comportamentos dos

colaboradores (de Matos Gil et al., 2018).
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Metodologia

1. Objetivos Especificos

O principal objetivo deste estudo é analisar o impacto da Inteligéncia Artificial nos processos
de recrutamento e selegdo. Esta investigagdo revela-se relevante ndo s6 devido a importancia do R&S
na dindmica do mercado de trabalho (Arvanitis et al., 2016), mas também devido a evolu¢do dos
departamentos de recursos humanos com a inclusdo de tecnologias (Kerwin, 2022). Assim, ¢ essencial
avaliar o potencial da IA na otimizac8o das atividades de recrutamento, bem como o seu impacto na
eficiéncia dos processos R&S e na qualidade das contratagdes realizadas pelas organizagdes.

Ja os objetivos especificos desta investigagdo sdo os seguintes:

1. Avaliar a percecdo dos profissionais acerca das vantagens e desafios da utilizagdo da [A no
recrutamento e selegdo, nomeadamente o impacto destas ferramentas na qualidade das
contratagdes e as potenciais implicagdes éticas;

2. ldentificar o grau de integragdo da IA no quotidiano dos profissionais e nas empresas de trabalho
temporario;

3. Compreender a perce¢do dos profissionais sobre o impacto da IA no mercado de trabalho, so-
bretudo no setor de mercado de trabalho temporario.

4. Avaliar a percecdo de preparacdo dos profissionais de R&S para a utilizagdo de 1A;

Desta forma, este estudo procura ndo sé entender o estado atual da adogéo da IA no R&S, mas
também contribuir para o desenvolvimento de melhores praticas e diretrizes para a integragdo dessa

tecnologia, abordando tanto os beneficios quanto as implicagdes éticas associadas a sua implementagao.

2. Instrumento de Investigacio

O estudo baseou-se em dados recolhidos através de entrevistas. Este método ¢ preferido
relativamente a outros, como questionarios, pela possibilidade de proporcionar uma interagdo mais
aberta e rica e uma analise qualitativa aprofundada (Bogdan & Biklen, 1994). Efetivamente, as
entrevistas representam uma forma de interagdo social que visa obter informagdes relevantes para uma
pesquisa (Powell et al., 2014). Estas destacam-se pela sua flexibilidade e sdo consideradas ferramentas
essenciais de investigagdo em varias areas. De acordo com especialistas (de Campos Corréa et al., 2022),
a entrevista ¢ usada na obteng¢éo tanto de dados objetivos quanto subjetivos, dados estes fundamentais
para o desenvolvimento dos estudos. Este método de recolha de informagéo concede tempo e espago ao
entrevistado para compartilhar e elaborar o seu ponto de vista, garantindo uma troca mais profunda de

informacdes e reflexdes (Kang & Hwang, 2021).

Assim, de modo a obter resultados mais concretos e mais significativos, tanto objetivos como
subjetivos, a investigagdo preteriu o questionario e optou pela realizagdo de entrevistas com
15
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profissionais de R&S. Estas permitiram explorar em profundidade as estratégias adotadas por empresas
de trabalho temporario na inclusdo de IA, bem como os efeitos resultantes da referida integragdo. A
interagdo direta com profissionais ndo so possibilitou recolher dados objetivos relativamente a
implementacdo destas tecnologias, mas também auscultar as percegdes subjetivas individuos. A
metodologia selecionada proporcionou, portanto, uma visdo holistica dos beneficios e das limitacdes
percecionados pelos profissionais, em relago a utilizagdo de IA em R&S, bem como uma compreenséo

mais rica e contextualizada do tema em estudo.

Em relacdo a construcdo das entrevistas, estas foram estruturadas para explorar questdes
especificas relativas a implementag@o e as consequéncias da A no recrutamento e selegdo, permitindo
a realizacdo de um estudo mais detalhado e contextualizado das experiéncias dos profissionais de
recursos humanos. Foram estabelecidos, em primeiro lugar, os objetivos da investiga¢do de modo a
garantir que as questdes do guido permitiam obter respostas com informagdes especificas e relevantes.
Para tal, os objetivos iniciais foram segmentados em toépicos, em torno dos quais se desenharam,
seguidamente, as perguntas da entrevista. Cada questio foi entdo cuidadosamente construida nio
somente para extrair respostas detalhadas e pertinentes, mas também para evitar qualquer erro ou

ambiguidade que potencialmente prejudique a qualidade das informagdes recolhidas.

Durante o processo de desenvolvimento do guidio assegurou-se que as questdes empregavam
linguagem clara e acessivel a todos os entrevistados, independentemente do seu nivel de conhecimento
sobre o tema. Simultaneamente, foi cultivado um ambiente de confian¢a, onde os entrevistados se
sentissem confortaveis a partilhar as suas opinides de forma honesta e aberta. O descrito cuidado com a
redagdo e a abordagem das questdes foi fundamental para garantir que a entrevista constituia uma
ferramenta eficaz na recolha de dados de qualidade. Em suma, a constru¢do da entrevista foi
meticulosamente planeada, desde a definicdo dos objetivos até a elaboracdo do guifio, de modo a
assegurar uma fonte de dados diversificados e representativos das diferentes perspetivas em estudo

(Tabela 1).
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Objetivos Especificos

Questio da Entrevista

Alinhamento com o Objetivo

Objetivo 1: Avaliar a percecéo
dos profissionais acerca das
vantagens e desafios da
utilizagdo da IA no
recrutamento e selegio,
nomeadamente o impacto
destas ferramentas na
qualidade das contratagdes e

potenciais implicagdes éticas.

Pergunta 1: De que forma a IA pode
contribuir para a realizag&o da funcdo

de forma mais eficaz?

A questdo enfoca diretamente a

eficacia da IA nas fungdes.

Pergunta 4: Quais as vantagens e 0s
desafios na utilizagdo da IA na

execugdo das suas fungdes?

A questdo explora diretamente os

beneficios e desafios da IA.

Pergunta 5: Com base na sua
experiéncia, quais sdo as dificuldades
encontradas na utilizag&o da IA no

recrutamento e selegfo?

A questdo identifica desafios praticos

na utilizagdo da IA.

Pergunta 9: Gostaria de destacar mais
algum impacto da A na gestdo das

pessoas na organizagao?

A questdo explora impactos

adicionais da IA na gestdo.

Objetivo 2: Identificar o grau
de integragdo da IA no
quotidiano dos profissionais e
nas empresas de trabalho

temporario.

Pergunta 2: A inteligéncia artificial ja
esta integrada nos processos da

empresa e na sua fungéo?

A questdo avalia a implementagdo da

IA na organizac@o em causa.

Pergunta 3: Onde utiliza inteligéncia

artificial nas suas tarefas?

A questdo explora areas especificas

onde € usada IA.

Objetivo 3: Compreender a
percegdo dos profissionais

sobre o impacto da IA no

Pergunta 7: Qual € a sua opinido sobre
a ideia de a IA ameagar o futuro de
certas profissdes ou funcdes? E a sua

fungdo em especifico?

A questdo evidencia a percecdo do

impacto da IA nas fungdes.

mercado de trabalho, sobretudo
no setor de mercado de

trabalho temporario.

Pergunta 8: Como vé a evolugéo da
IA no recrutamento e sele¢do nos

proximos 5 a 10 anos em Portugal?

A questdo explora o futuro da IA no

setor de recursos humanos.

Objetivo 4: Avaliar a percecéo
de preparacdo dos profissionais
de R&S para a utilizagdo de
IA.

Pergunta 6: Considera que tem as
competéncias necessdrias para utilizar
a IA nas suas tarefas diarias? E os seus

colegas?

A questdo apura a percec¢do do nivel

de competéncia para usar IA.

Tabela 1- Objetivos Correspondentes a cada uma das Questdes da Entrevista
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3. Amostra

O processo de selecdo das organizagdes a incluir neste estudo foi fundamental para garantir a
relevancia e profundidade da pesquisa. A sele¢do da amostra iniciou-se com uma pesquisa acerca de
varias empresas de trabalho temporario, tendo em conta ndo s6 a sua reputacdo no mercado, mas também
a sua disposi¢do para inovar e integrar novas tecnologias nos seus processos. Apds diversas pesquisas,
selecionaram-se especificamente empresas de média dimensdo que recorrem a ferramentas de [A nos
seus procedimentos de recrutamento. Esta escolha foi impulsionada pelo reconhecimento de uma lacuna
significativa na literatura existente. Efetivamente, apesar de a IA impulsionar uma transformagéo no
setor de recursos humanos, a maioria dos estudos publicados até o0 momento concentra-se em grandes
corporagdes ou em empresas tecnoldgicas de renome, ignorando o impacto desta tecnologia em
empresas de médio porte. Assim, a op¢do por organiza¢des de dimensdo mediana, frequentemente
esquecidas nas investigagdes acerca do impacto das ferramentas de [A no R&S em recursos humanos,
visou, por um lado, contribuir para a literatura existente e, por outro, evidenciar as experiéncias e os

desafios singulares enfrentados por estas empresas na implementagéo de tecnologias emergentes.

A identificag¢@o das empresas adequadas a participagdo neste estudo foi realizada recorrendo a
plataforma LinkedIn. Através desta rede profissional, foi possivel mapear as empresas que referiam
utilizar A nas suas praticas de recrutamento e sele¢do. Além disso, foram contactados profissionais de
recursos humanos, de modo a obter informagio acerca das empresas que se encontram na vanguarda da

tecnologia.

De seguida, procederam-se as entrevistas com os profissionais de recrutamento e selecio das
organizagdes selecionadas, no caso Triangle Solutions RH e Adecco. Apesar de ambas as empresas
operarem internacionalmente em processos de R&S, estas focam-se em setores diferentes e possuem
culturas organizacionais distintas, possibilitando obter uma visdo mais ampla sobre o impacto da cultura
organizacional no tema abordado. Este contraste entre Triangle Solutions RH e Adecco permitiu
observar de que modo variaveis organizacionais influenciam as respostas e as percec¢des individuais dos

entrevistados em relagdo ao impacto das novas tecnologias nos recursos humanos.

As entrevistas focaram-se na implementacéo e utilizagdo da IA nos processos de recrutamento
e selecdo, de modo a averiguar como as tecnologias sdo integradas pelas empresas na melhoria da
eficacia e eficiéncia das suas praticas. A opgdo por profissionais com experi€ncia nestes processos foi
estratégica, pois as suas percegdes e insights sdo valiosos para entender os desafios e as oportunidades

que a IA apresenta neste contexto.
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3.1. Caracterizacio Sociodemografica dos Entrevistados
A caracterizagio sociodemografica da amostra baseou-se no género, na idade, nas habilitagdes
literarias e no empregador dos profissionais. Quanto a primeira caracteristica, a amostra ¢ composta por
cinco profissionais de recursos humanos, todos do género feminino. As restantes caracteristicas

encontram-se descritas de seguida.

Grafico 1 - Distribuiciao de Idade

20 70

80%

2] a 30 Anos 31 a 40 Anos

Relativamente ao grafico 1, verifica-se que a maioria dos elementos da amostra (80%) possui
entre vinte e um e trinta anos de idade. Apenas 20% possui idade superior a trinta anos. Esta
homogeneidade no perfil etario e de género foi uma escolha intencional, uma vez que permite uma
analise mais focada sobre as experiéncias e visdes das mulheres no setor de recrutamento, especialmente
no momento atual em que a diversidade de género ¢ um tema central nas discussdes acerca do ambiente
de trabalho. Analisando o Grafico 2, confirma-se que todos os elementos da amostra possuem formagéo
superior, quatro das quais completaram uma Licenciatura, enquanto uma concluiu um Mestrado. Esta
diversidade de graduagdo académica permitiu integrar varios niveis de conhecimento e miltiplas

experiéncias da aplicagio da A nos processos de trabalho.
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Grafico 2 - Distribuicio de Habilitacoes Literarias

20%

80%

m Licenciatura Mestrado

Grafico 3 - Distribuicio de Empregador

80%

= Triangle Solutions HR ~ Adecco

Por fim, quanto ao empregador, o Grafico 3 revela que uma das profissionais trabalha na
organizacgdo Triangle Solutions RH, enquanto as quatro profissionais restantes trabalham na Adecco.
Esta diferenca relativamente a entidade empregadora permite-nos comparar abordagens diferenciadas

relativamente a integragéo de inteligéncia artificial nas praticas de recrutamento e sele¢éo.
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Codificacio Empregador Género Intervalo Etario | Habilitaciio
E1l Triangle Solutions RH Feminino 21 a 30 Anos Mestrado
E2 Adecco Feminino 21 a 30 Anos Licenciatura
E3 Adecco Feminino 31 a 40 Anos Licenciatura
E4 Adecco Feminino 21 a 30 Anos Licenciatura
ES Adecco Feminino 21 a 30 Anos Licenciatura

Tabela 2- Sintese da Caracterizacio da Amostragem

Em suma, o processo de sele¢do das empresas e a condugdo das entrevistas foram metddicas
e intencionais, de modo a explorar as dindmicas especificas da implementagdo da [A em empresas de
médio porte no setor de recrutamento. A escolha cuidadosa dos participantes e a estruturacdo da
entrevista visou a compreensio profunda dos impactos e desafios da [A na pratica do recrutamento e

selegdo, contribuindo assim para uma analise mais ampla e informada do tema.

4. Procedimentos de Recolha de Dados

As entrevistas foram conduzidas visando um ambiente confortavel e aberto, fundamental a
partilha de opinides e experiéncias de forma sincera e livre por parte dos entrevistados. O ambiente
acolhedor nfo s6 facilita a comunicagdo, mas também contribui para a obten¢do de dados qualitativos
mais ricos e profundos, pois o conforto dos participantes ¢ essencial para a expressdo dos seus

pensamentos acerca da adogdo da Inteligéncia Artificial (IA) no contexto empresarial sem pruridos.

As entrevistas iniciaram-se a 11 de setembro de 2024 e foram concluidas no dia 20 do mesmo
més. Ao longo desse periodo, foram realizadas um total de cinco entrevistas, cada uma com uma duragio
média de vinte e cinco minutos. Este intervalo de tempo foi cuidadosamente planeado, com objetivo de
que cada entrevistado compartilhasse as suas experi€ncias e opinides, sem a pressdo de um cronograma
apertado, garantindo um fluxo de informagéo natural e espontaneo. As entrevistas foram conduzidas por
telefone, ndo sé para facilitar a logistica envolvida, evitando deslocagdes até um determinado local, mas
também para ampliar o alcance dos participantes, ja que muitos possuem preenchidas agendas e reduzida

disponibilidade para encontros presenciais.

Antes do inicio da entrevista, todos os entrevistados foram informados acerca da gravacéo da
referida para posterior colheita de dados. Esta transparéncia foi crucial para o estabelecimento de uma
relagdo de confianga entre o entrevistador e os participantes. Foi ainda assegurada a confidencialidade
dos dados recolhidos, através da manuten¢do do anonimato na apresentacdo dos resultados. Ao longo
da entrevista, foi adotada uma abordagem metodica, visando recolher dados de qualidade e

profundidade. A abordagem comegou com uma apresentacdo breve, descrita no guifo de entrevista em
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anexo, de modo a introduzir o entrevistado ao proposito do estudo e a esclarecer os objetivos a alcangar
com as suas contribui¢des. Esta etapa inicial visou contextualizar o entrevistado, criando um

alinhamento entre o proposito da pesquisa e a experiéncia individual do entrevistado.

Durante a entrevista, o entrevistador colocou perguntas abertas, direcionadas estrategicamente
para a obteng¢#o de respostas claras e precisas, de modo a facilitar a sua analise subsequente. No entanto,
permitiu igualmente que os entrevistados expressassem as suas percegdes, experiéncias e emogdes. Foi
priorizada a liberdade do individuo para desenvolver cada resposta ou expandir cada reflexdo e néo foi
imposta qualquer restri¢do. Esta abordagem mista possibilitou uma flexibilidade controlada, garantindo
assim que os profissionais entrevistados explorassem as suas ideias sem perder de vista os objetivos

especificos da investigagao.

Apesar do guifio ser transversal, procurou-se adaptar o modo de colocagido das questdes ao
perfil de cada entrevistado consoante diversos critérios. Primeiramente, foi analisada a disponibilidade
de cada individuo, de modo a garantir o agendamento das entrevistas de acordo com os seus horarios e
obrigagdes profissionais, bem como a minimizar qualquer limitagdo de tempo ou pressdo que pudesse
interferir no processo. Seguidamente, foi avaliada a postura de cada entrevistado em relagdo ao tema em
questdo. Alguns participantes revelaram uma visdo mais critica, enquanto outros demonstraram maior
abertura ao tema. Esta variedade foi fundamental para garantir respostas diversificadas que refletissem
varias perspetivas, enriquecendo a analise e permitindo a obtengdo de insights mais profundos e

complexos.

No término da entrevista, foi adicionada uma pergunta mais subjetiva, no caso, “Gostaria de
destacar mais algum impacto da IA na gestdo das pessoas na organizacdo?”. Esta questdo final foi
intencionalmente colocada de modo a dar liberdade ao individuo para expressar as suas opinides mais
pessoais, ndo encaixantes nas questdes anteriores, sem uma orientacdo explicita. Esta abertura permitiu
a captacdo de percecdes espontaneas e de novas perspetivas que ndo se encontravam contempladas nas

perguntas anteriores, enriquecendo ainda mais o conjunto de dados recolhidos.

Concluindo, o processo de entrevistas ndo se limitou apenas a recolha de dados de modo
técnico ou padronizado. O cuidado possuido na criagdo de um ambiente propicio ao dialogo, aberto e
genuino, foi fundamental para retirar respostas auténticas e ricas em detalhes, acerca das perceg¢oes
individuais dos profissionais de recursos humanos sobre a implementacio da inteligéncia artificial (IA)

nas praticas de recrutamento e selecgo.

22



TECNOLOGIAS EMERGENTES E A EVOLUGAO DOS PROCESSOS DE RECRUTAMENTO & SELEGAO

Resultados

A primeira questdo da entrevista visava apurar as perspetivas das entrevistadas relativamente
a contribuigéo da [A para a realizagdo das tarefas inerentes a sua funcdo. Efetivamente, as profissionais
referem a possibilidade de a tecnologia apoiar a execugdo de procedimentos repetitivos e otimizar a
duragdo de tarefas particularmente demoradas (E1, P1/ES, P1), nomeadamente a triagem de elevados
volumes de curriculos, através da eliminag¢do de candidatos que ndo cumpram todos os requisitos (E3,
P1), agendamento de entrevistas (E2, P1), reda¢do de contratos de trabalho e relatorios (E4, P1). No
entanto, varios candidatos reforcam que o apoio da IA devera ser meramente administrativo (E3, P1),
uma vez que as interagdes humanas, como reunides com candidatos, colaboradores e clientes, devem
manter-se asseguradas por profissionais de recursos humanos (E4, P1). Ndo se verifica qualquer
associacfo entre as respostas a esta questo e as caracteristicas da amostra. As respostas sdo semelhantes

independentemente do empregador, idade ou habilitagio literaria.

Apesar de, aquando do processo de amostragem, se proceder a selecdo especifica de
organizagdes que relatavam recorrer a ferramentas de 1A nos procedimentos, todas as entrevistadas
negaram, na resposta a segunda pergunta, a integragio desta tecnologia nos processos da empresa (E1,
P2/ E2, P2/ E3, P2/ E4, P2/ ES, P2). De facto, tanto a Triangle Solutions RH como a Adecco sdo
organizagdes multinacionais, pelo que € possivel que esta tecnologia se encontre integrada em algumas

dependéncias que ndo a portuguesa.

Relativamente a terceira questfio, cujo objetivo era determinar de que modo os profissionais
de recursos humanos utilizam ferramentas de IA nas suas tarefas, verifica-se que a maioria ndo recorre
de todo a esta tecnologia (E1, P3/ E3, P3/ E4, P3/ ES, P3). Apenas uma das entrevistadas refere a
utilizagdo de IA particularmente do Chat GPT, na pesquisa de informacdes e ideias ndo sd para
campanhas de divulgacdo e comunicagdo, mas também para a formulagdo de perguntas para entrevistas
(E2, P3). A entrevistada em causa colabora com a empresa Adecco, possui entre 21 e 30 anos de idade
e ¢ licenciada. Estas caracteristicas encontram-se igualmente presentes em duas outras profissionais
integrantes da amostra, pelo que ndo existe associagdo entre empregador, intervalo etario, habilitagdo

literaria e a utilizagdo de ferramentas de IA nas tarefas.

A quarta questdo da entrevista propunha uma avaliagdo das vantagens e desafios,
percecionados pelos profissionais, relativamente a utilizagdo de IA na sua fun¢do. Por um lado, as
entrevistadas referem vantajosa a possibilidade de supressdo de tarefas repetitivas (E2, P4/ E3/P4),
aceleragéo e facilitacdo de determinados processos, como a triagem de curriculos (E1, P4, ES, P3),
possibilitando maior disponibilidade para processos de superior relevancia, e ainda maximizagdo da
produtividade e da precisdo, através da reducéo do viés humano (E2, P4). Por outro lado, as profissionais

de recursos humanos consideram desvantajoso o défice de empatia da tecnologia (ES, P4), o acesso
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facilitado e imediatista a informag&o, bem como a consequente perda de conhecimento e de criatividade
(E1, P4). Certas entrevistadas temem que as ferramentas de IA possam ser enviesadas pelos seres
humanos que a programam (E2, P4), condicionando a eliminagfo de candidatos por incumprimento de
critérios estabelecidos no momento de programacgdo (E3, P4). Apenas uma profissional de recursos
humanos afirma néo possuir conhecimento da tecnologia de modo a identificar potenciais vantagens e
desvantagens (E4, P4). Esta ndo apresenta caracteristicas sociodemograficas distintas da restante

amostra.

A quinta pergunta focava diretamente as dificuldades provocadas pela utilizagdo de IA no
recrutamento e selecdo. Contudo, contrariamente as expetativas estabelecidas na amostragem, esta
tecnologia ndo esta integrada nos procedimentos das organizagdes das entrevistadas, pelo que as suas
afirmac¢des sdo meramente hipotéticas. Similarmente as respostas dadas na quarta questdo, as
profissionais referem como dificuldades o défice de empatia da IA nas interagdes humanas (E1, P5/ ES,
P5), bem como o surgimento de questdes éticas, relacionadas com a programagfo padronizada das
ferramentas de IA, elimina¢do de candidatos com curriculos incompletos e consequente perda de
potenciais talentos (E2, PS5/ E3, P5). A entrevistada que afirmou nfo ter conhecimento da tecnologia
de modo a identificar potenciais vantagens e desvantagens, na questdo anterior, absteve-se igualmente
de uma resposta nesta questdo (E4, P5). Novamente, ndo ¢ verificada qualquer associacdo entre as

respostas a esta questdo e as caracteristicas da amostra.

A sexta pergunta da entrevista procurava apurar as perceg¢des dos profissionais de recursos
humanos nfo s6 acerca das suas competéncias para a utilizacdo de IA, mas também acerca das
competéncias dos colegas. Verifica-se que trés das cinco entrevistadas negam possuir o conhecimento
necessario para empregar esta tecnologia na sua atividade (E2, P6/ E3/ P6, E4/P6). Duas destas afirmam
que os seus colegas estdo igualmente incapacitados para a utilizagdo de IA (E3/ P6, E4/P6), enquanto
uma das profissionais revela possuir colaboradores que dominam esta tecnologia, nomeadamente na
area de automagdo de processos (E2, P6). Estas profissionais de recursos humanos incluem-se em
diferentes intervalos etarios, porém sdo igualmente graduadas, sugerindo que as competéncias para
utilizagdo de IA ndo sdo desenvolvidas em Licenciatura. Ja duas das cinco entrevistadas acreditam
possuir individualmente e encontrar entre os seus colegas as capacidades necessarias para a
implementacdo de ferramentas de IA (E1, P6/ ES, P6), um dos quais refor¢a que estas sdo de rapida
aprendizagem (ES, P6). Ambas as profissionais se incluem no intervalo etario dos vinte e um aos trinta
anos, uma completou uma Licenciatura enquanto a outra terminou um Mestrado. Os dados
sociodemograficos sugerem que uma idade inferior ou uma graduagcdo mais elevada podem estar

associadas a competéncias para a utilizacdo de IA ou a abertura e facilidade de aprendizagem.

A sétima questdo da entrevista visava, por um lado, confrontar os profissionais com a

possibilidade de a IA ameagar o futuro de determinadas profissdes, nomeadamente a sua profisséo, e,
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por outro lado, apurar a sua opinido perante tal possibilidade. De facto, a maioria das entrevistadas
concorda com a ideia de que a [A ira substituir determinados profissionais, condicionando desemprego
(E1, P7/ E3, P7/ E4, P7/ E5, P7). No entanto, curiosamente, a maioria considera encontrar-se a salvo
desta potencial substitui¢io, pelo facto de o seu emprego requerer contacto presencial € humano (E1,
P7/ E3, P7/ E4, P7). Apenas uma das entrevistadas refere acreditar na possibilidade de harmonia entre
trabalho humano e integracdo de ferramentas de IA (E2, P7). Esta afirma que a tecnologia podera
unificar plataformas, facilitar determinados processos e contribuir para um recrutamento neutro e
eficiente. A profissional em questdo ndo apresenta caracteristicas distintivas da restante amostra, uma
vez que pertence as 80% das entrevistadas empregas pela Adecco, licenciadas e incluidas no intervalo

etario dos vinte e um aos trinta anos.

Relativamente a pentltima pergunta da entrevista, cujo objetivo era averiguar as expetativas
dos profissionais em relag@o a evolucéo da IA no recrutamento e sele¢do nos proximos cinco a dez anos,
verifica-se uma elevada uniformidade das respostas. Todas as entrevistadas acreditam que a tecnologia
ira integrar, progressivamente, a area de recursos humanos (E1, P8/ E2, P8/ E3, P8/ E4, P8/ ES, P8).
Trés das cinco profissionais acreditam que tal integracdo nfo condicionara a substituigdo de
colaboradores, uma vez que a A desempenhara um papel maioritariamente secundario (E1, P8/ E2, P8/
E3, P8). As duas profissionais restantes demonstram-se mais céticas relativamente ao impacto positivo
da IA (E4, P8/ ES, P8), considerando o risco de eliminagio de postos de trabalho (ES, P8). No entanto,

ndo existem dados sociodemograficos exclusivos de cada grupo de opinido.

Por ultimo, a nona pergunta possibilitava a partilha de demais consequéncias da integragio da
tecnologia gestdo de recursos humanos. Duas das entrevistadas ressalvam o potencial impacto positivo
da IA na formagdo dos profissionais (E2, P9) e na avaliagdo de desempenho, nomeadamente através do
estabelecimento de critérios mais cientificos e justos (ES, P9). A avaliagio recorrendo a ferramentas de
IA podera identificar caréncias formativas e antecipar progressdes na carreira (E2, P9). Uma terceira
entrevistada refor¢a que a gestdo de recursos humanos é uma atividade inerentemente humana e que
“deve ser feita de pessoas para pessoas”, pelo que ndo devera ser realizada por tecnologia. As duas
integrantes da amostra ndo referidas previamente abstiveram-se de uma resposta (E1, P9/ E4, P9),

confessando reduzido entusiasmo acerca do tema em estudo (E1, P9).
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Discussio de Resultados

O primeiro objetivo especifico do estudo compreendia a avaliacdo da percegdo dos profissio-
nais acerca das vantagens e desafios da utilizacdo da A no recrutamento e selecdo, nomeadamente o
potencial impacto da tecnologia na qualidade das contratagdes e as potenciais implicagdes éticas. Esta
avaliagfo concluiu que os profissionais de recursos humanos entrevistados se encontram conscienciali-
zados para algumas das potenciais contribui¢des da [A nos departamentos de recursos humanos, nome-
adamente na otimiza¢@o da durag@o de tarefas particularmente demoradas e na realizag¢do de procedi-
mentos repetitivos, libertando os colaboradores para outros processos visando a melhoraria da produti-
vidade, da gestdo de talentos e da cultura organizacional. Além disso, os entrevistados reconhecem que
a tecnologia pode ajudar em tarefas administrativas, como agendamento de entrevistas ou redagdo de
relatorios, na uniformizag@o da avaliacdo de desempenho e até na antecipacdo dos comportamentos dos
colaboradores. Os profissionais desconhecem, apenas, o potencial das ferramentas de [A na melhoria da

comunicagéo organizacional e na motivagio dos trabalhadores.

O impacto positivo da integragio de ferramentas de IA é progressivamente mais evidente. De
acordo com o “Relatério sobre a produtividade e inovacdo com [A” da EY Portugal, verifica-se que
84% das empresas analisadas consideram que esta tecnologia possui um impacto positivo na inovagéo
organizacional. Apenas 3% afirmam um impacto negativo. Além disso, apura-se que as ferramentas de
IA podem aumentar a produtividade em 20 a 30% e melhorar a qualidade das decisoes. Ja a investigagdo
da Experis Portugal apura potenciais vantagens para a gestio de recursos humanos. Verifica-se que 74%
dos profissionais de RH acredita que a tecnologia ira beneficiar a formagio dos colaboradores, enquanto
68% refere um impacto positivo no upskilling e reskilling. Ja 66% de todos os entrevistados consideram
que a A ira melhorar néo s6 os processos de recrutamento, mas também o onboarding e o compromisso
dos trabalhadores (Castelbranco, 2024). De facto, diversos especialistas expressam opinides abonatdrias
acerca da IA. Segundo Oscar Afonso, Professor e Diretor da Faculdade de Economia do Porto, esta
tecnologia promove diversos beneficios para as organiza¢des, nomeadamente a automatizacdo de pro-
cessos e consequente aumento da eficiéncia operacional. As ferramentas de 1A nio s6 permitem o pro-
cessamento e a analise de elevados volumes de dados, mas também a aprendizagem de insights valiosos
e a tomada de decisdes mais corretamente informadas. A tecnologia possibilita ainda a oferta de produ-
tos ou servigos mais personalizados, a redug¢@o de custos e a melhoria das previsdes, condicionando a

otimizag#o das cadeias logisticas (Abrantes Gomes, 2023).

Contudo, tal como salientado por diversas das profissionais de recursos humanos entrevista-
das, as vantagens sdo contrabalan¢adas com diversas preocupagdes éticas. De acordo com uma investi-
gacdo da Michael Page, em 522 trabalhadores escutados, 308 revelavam preocupagdes relativamente ao
défice de inteligéncia emocional e humanidade da IA na tomada de decisdes. Ja 42% dos entrevistados

mostrou-se igualmente apreensivo com a seguranca de dados e 38% com demais dilemas éticos. Certos
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especialistas, como o gestor da Michael Page Pedro Prata, valorizam estas preocupagdes e reforcam que
a opinido humana néo deve ser subjugada a tecnologia. Esta ¢ essencial para identificar os problemas,
desenvolver solugdes criativas e fomentar relagdes interpessoais (Romeira, 2024). O proprio Professor
Oscar Afonso, citado anteriormente, concorda com duas das profissionais de entrevistadas e alerta igual-
mente para o perigo de utilizacdo de bases de dados enviesadas no desenvolvimento dos algoritmos de
IA, condicionando a tomada de decisdes injustas ou discriminatorias. De facto, as ferramentas podem
ser programadas, ainda que inadvertidamente, para favorecer determinados grupos demograficos, le-

vando a perpetuacdo de desigualdades (Abrantes Gomes, 2023).

O segundo objetivo da investigagdo consistia em identificar o grau de integra¢do da IA no
quotidiano dos profissionais e nas empresas de trabalho temporario. Verifica-se que, apesar dos entre-
vistados conhecerem o potencial impacto positivo da integracdo desta tecnologia na area dos recursos
humanos, tal integrag@o néo sucede nos seus locais de trabalho. O Barometro Internacional da Inovagdo
de 2025 Ayming analisou varias organiza¢des de dezassete paises, incluindo Portugal, e concluiu que
86% apresentava um or¢amento atribuido para a investigagdo e desenvolvimento. No entanto, a maioria
concedia menos de 20% deste or¢amento a ferramentas de IA. Este défice de investimento revelou-se
mais significativo nas pequenas empresas, 10% das quais ndo referiam qualquer or¢amento para a 1A
(Lusa & Dinheiro Vivo, 2024). Ja a investiga¢do da Experis Portugal, Global Insights Whitepaper: Cons-
truir uma Estratégia Centrada nas Pessoas para a Produtividade Impulsionada por IA, apurou que 41%
das empresas do pais utilizava esta tecnologia. Contudo, esta percentagem era de 54% para organizagdes
com mil a cinco mil colaboradores e apenas de 33% para empresas portuguesas com menos de cinquenta
colaboradores (Castelbranco, 2024). Em Portugal, a integragdo das ferramentas de A acontece sobre-
tudo em departamentos de analises de dados, porém esta enfrenta desafios financeiros e culturais que se

relacionam com as dimensdes das empresas (APDC, 2024).

De facto, as organiza¢des de maior dimensdo demonstram-se mais recetivas a tecnologia do
que as organiza¢des de menor dimensdo. Verifica-se que o impacto positivo das ferramentas de 1A ¢
superior em grandes empresas, pela otimizacdo da produtividade em diversos setores. Em empresas
pequenas, integrar a tecnologia exige custos elevados, porém as melhorias ndo sdo tdo substanciais.
Ainda que se verifique uma democratizagdo da [A, uma ferramenta personalizada que gere resultados
significativos requer a alocagio de recursos que, em organizagdes de menor dimens#o, sdo muitas vezes

inexistentes.

Além disso, organiza¢des de dimensdo menor possuem, genericamente, uma cultura organi-
zacional menos maleavel e maior resisténcia a integracdo de novas ferramentas (Zulato & Sebastido,
2015). Efetivamente, a eficacia da integragdo de ferramentas de IA depende da cultura da organizagéo.
Em empresas disponiveis para mudar, a tecnologia ¢ considerada uma aliada, capacitada para otimizar

procedimentos e libertar colaboradores para demais tarefas. O espirito colaborativo contribui para a
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harmonia entre maquinas e seres humanos. Ja em organizagdes resistentes a mudanga, a [A € interpretada
como uma ameaga a posicao do colaborador e ao status quo organizacional, o que impede a sua adequada
integracdo. Esta oposi¢do condiciona um desaproveitamento da tecnologia e, consequentemente, uma

limitagdo do potencial impacto positivo na produtividade e eficiéncia da empresa (Dias, P., 2024).

O terceiro objetivo especifico do estudo passava por compreender a perceg¢do dos profissionais
sobre o impacto da A no mercado de trabalho, sobretudo no setor de mercado de trabalho temporario.
Confirma-se que todas as profissionais da amostra acreditam que a [A ira integrar, progressivamente, os
recursos humanos. Esta crenga ¢ afirmada por diversos estudos como a Global Insights Whitepaper:
Construir uma Estratégia Centrada nas Pessoas para a Produtividade Impulsionada por 1A, da Experis
Portugal, que revela que 38% dos empregadores portugueses planeiam recorrer a esta tecnologia nos
proximos trés anos e que a utilizagdo média de IA ira aumentar 8§1% até 2027 (Castelbranco, 2024).
Contudo, a avaliag¢@o da perceg@o de preparacdo dos profissionais de R&S para a utiliza¢do de IA, pro-
posta no quarto objetivo da investigac@o, aponta para o défice de formagio necessario para adequada-
mente integrar as ferramentas de IA. Efetivamente, de acordo com The Future of Jobs Report 2025, as
caréncias formativas sdo consideradas por 63% dos empregadores inquiridos a maior barreira a evolugéo
organizacional (WEF, 2025). De acordo com este relatdrio, 85% dos empregadores irdo priorizar a me-
lhoria das competéncias da sua forga de trabalho. 70% dos empregadores esperam contratar pessoal com
novas competéncias, 40% planeiam reduzir o pessoal a medida que as suas competéncias se tornam
obsoletas e 50% projetam a transi¢do dos colaboradores de fungdes em declinio para fungdes em cres-

cimento (WEF, 2025).

Segundo o secretario executivo da UGT, Carlos Alves, apesar de, globalmente, os portugueses
ndo carecerem de competéncias digitais, existe uma percentagem significativa da populacdo ativa, per-
tencente a faixas etarias superiores, que nfo possui formagdo suficiente de base para incorporar esta
tecnologia na sua atividade (Abrantes Gomes, 2023). De acordo com Gabriel Coimbra, Vice-Presidente
do grupo e Responsavel Nacional da IDC Portugal, é possivel colmatar esta lacuna através formagéo e
reconversdo dos trabalhadores, recorrendo a parcerias com fornecedores de servigos como consultoras,

integradores e Cloud Providers (Freire, 2024).

Assim, a solugéo apresenta duas vertentes. Em primeiro lugar, investir em formagdo de base.
Por um lado, através da criagéo de licenciaturas especificas, mestrados ou pos-graduacdes, como Auto-
magdo e Robdtica, Ciéncias de Dados e Ciberseguranga. Por outro lado, através da incluséo de discipli-
nas de Inteligéncia Artificial em cursos de outras areas, nomeadamente a area de recursos humanos, de
modo a capacitar todos os profissionais para integrar ferramentas de IA. Em segundo lugar, reconverter
os trabalhadores que ja integram a organizacdo. No entanto, o The Future of Jobs Report 2025 alerta

que dos 59% dos trabalhadores que necessitardo de formagdo até 2030, somente 29% a receberdo de
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modo manter a posi¢do dentro da organizag@o. Dos restantes 30% que terdo de ser realocados ou requa-
lificados para o desempenho de diferentes fungdes, estima-se que apenas 19% passaréo por este processo
de reconversio, deixando 11% dos trabalhadores sem as competéncias necessarias para a adaptagio ao

novo contexto laboral e vulneraveis ao desemprego. (WEF, 2025).

A reconfiguragio organizacional ¢, indubitavelmente, desafiante. A incluséo de IA nas empre-
sas constitui uma revoluc¢do que, como ressalvado por alguns dos membros da amostra, podera eliminar
determinadas profissdes e condicionar desemprego. Segundo José Carvalho, Presidente da Associagio
Industrial Portuguesa «historicamente, qualquer revolugdo ou rutura tecnologica provoca desapareci-
mento de empregos, reconversao e aparecimento de outros, ¢ o saldo ndo tem sido negativo». (Abrantes
Gomes, 2023). Esta afirmag@o é apoiada por um estudo da Organizagdo Internacional do Trabalho, o
qual conclui que a inteligéncia artificial gerara mais oportunidades de trabalho do que aqueles que des-
truira (Abrantes Gomes, 2023). Contudo, este balango positivo ndo € consensual. A consultora norte-
americana McKinsey prevé um equilibrio entre empregos criados e empregos extintos, ja o Forum Eco-
némico Mundial aponta para o desaparecimento de catorze milhdes de postos de trabalho nos préximos
cinco anos (Abrantes Gomes, 2023). De acordo com o Professor e Economista Pedro Brinca, o impacto
da integracdo da IA depende, sobretudo, da natureza de cada profissdo e é independente do seu teor
cognitivo. Empregos mais protocolares e repetitivos, nomeadamente industria, finangas, servigos de
atendimento ao publico, secretariado e administragdo encontram-se mais ameagados do que empregos
menos rotineiros e mais criativos, como consultoria, producio artistica e investigagfo cientifica (Abran-
tes Gomes, 2023). Assim, identificamos uma potencial ameaca a area de recursos humanos, uma vez
que esta implica o seguimento de protocolos e a realizagdo de atividades repetitivas, como analise de
curriculos, redacdo de contratos de trabalho e relatorios, agendamento de reunides e entrevistas. Ainda
que valorizando o contacto humano e a inteligéncia emocional, € necessario considerar que a integragéo
de IA podera reduzir o nimero de colaboradores de recursos humanos necessarios para um determinado
departamento, condicionando desemprego. Porém, segundo Andrea Aratijo, membro do Conselho Na-
cional da CGPT, a propria tecnologia IA podera desempenhar um papel importante na previsio e na
gestdo desta mudanga, nomeadamente através da identificagdo das profissdes e tarefas mais propensas
a extingdo e das competéncias mais interessantes a desenvolver (Abrantes Gomes, 2023). Em conclusio,

a [A podera auxiliar a gerir os recursos humanos dentro dos departamentos de recursos humanos.
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Conclusdes e Perspetivas de Pesquisas Futuras

O corrente estudo iniciou-se com uma ampla revisdo de literatura, recorrendo a multiplas
referéncias bibliograficas, seguida da realizagdo de entrevistas a profissionais de recursos humanos,
recorrendo a uma amostra de cinco individuos. Esta amostra ¢ inequivocamente reduzida e pouco
representativa da populag@o, uma vez que apenas inclui mulheres maioritariamente de idade inferior a
trinta anos, licenciadas e empregadas pela mesma organizacdo, a Adecco. As caracteristicas amostrais
limitam a interpretacdo dos resultados e a sua extrapolagdo. No entanto, certas respostas obtidas nas
entrevistas revelaram-se extremamente informadas e perspicazes quanto aos beneficios e perigos da IA,

de tal modo que se assemelhavam as opinides de reputados especialistas.

Em primeiro lugar, relativamente as implicagdes da investigagdo no recrutamento e selegéo,
verifica-se que as ferramentas de IA podem ser integradas com sucesso no desempenho desta fung@o.
Estas tecnologias constituem aliadas dos departamentos de recursos humanos, nomeadamente na
otimizagdo de processos de recrutamento e sele¢do, na gestdo de tempo e or¢amentos, na melhoria da
comunicagfo interna, na avaliagdo e na antecipa¢do dos comportamentos dos colaboradores. Contudo,
o estudo determinou que existem desafios inequivocos relacionados com a adogdo desta tecnologia,
como questoes €ticas relacionadas com a falta de inteligéncia emocional, o compromisso da privacidade

e possibilidade de enviesamento do algoritmo por bases de dados incompletas.

Em segundo lugar, a investigagdo apurou igualmente implicagdes significativas nas
organizagdes, ja que a integragdo tecnoldgica deve ser acompanhada de uma mudanga da cultura
organizacional, de modo que seres humanos e IA coexistam pacificamente e partilhem um ambiente de
trabalho dindmico e promissor. O sucesso das ferramentas tecnologicas depende da aceitacdo e da
mentalidade colaborativa. A jornada de integragfo ¢ continua e requer abertura dos empregadores, para
escutar e enfrentar as dificuldades dos colaboradores. Somente assim ¢ possivel maximizar os

beneficios, como a eficiéncia e a competitividade.

Além disso, as ferramentas de A acarretam implicagdes consideraveis para os profissionais.
A tecnologia podera reconfigurar o mercado de trabalho e potencialmente condicionar o
desaparecimento de determinados postos de trabalho. De modo a minimizar os potenciais impactos
negativos, ¢ necessario formar mais profissionais nesta area e capacitar os colaboradores das empresas.
Estes devem ser incentivados a desenvolver novas capacidades, ndo sé para que se mantenham
atualizados relativamente as inovagdes tecnologicas, mas também para que as consigam utilizar em
pleno. O desenvolvimento de competéncias digitais facilita, por um lado, a adaptagéo ao novo contexto
empresarial e, por outro lado, a resiliéncia da for¢a de trabalho. Assim, o alinhamento entre avango
tecnoldgico e crescimento individual coloca os trabalhadores no centro do progresso das empresas e

garante que estes ndo sdo apenas espectadores da mudanga, mas protagonistas.
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Relativamente as perspetivas futuras de investigagdo, seria de facto interessante e significativo
apurar o impacto da tecnologia nas dindmicas humanas das organizagdes, isto é, explorar de que modo
as ferramentas de IA transformam as relagdes interpessoais, influenciam os niveis de satisfagdo dos
colaboradores e alteram os métodos de gestdo. Este desenho de estudo poderia fornecer informagdes
valiosas acerca das consequéncias humanas da ado¢do da tecnologia e contrastaria com outras
investigacdes, focadas apenas nas consequéncias organizacionais ao nivel na produtividade e na
eficiéncia. Além disso, seria igualmente importante avaliar metodologias eficazes de integragéo
harmoniosa da A nas empresas, de modo a criar protocolos aplicaveis globalmente que contribuam para
um progresso alinhado com o bem-estar dos colaboradores, assegurando a distribui¢do equitativa dos
beneficios pelos diferentes niveis organizacionais. Por fim, é igualmente valida uma investigacdo
aprofundada acerca do papel dos lideres empresarias na transi¢cfo tecnoldgica humana e eficiente, de

modo a fornecer estratégias para enfrentar os desafios e as oportunidades inerentes a adogéo de IA.

Concluindo. a integrag¢do de tecnologias inovadoras nas empresas requer, por um lado, uma
abordagem holistica ndo somente focada na produtividade e no lucro e, por outro, uma viso estratégica
que equilibre a vertente técnica e a vertente humana, de modo a garantir um progresso tecnologico

sustentavel e inclusivo.
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Anexo 1 — Guido da Entrevista
A presente entrevista ¢ realizada exclusivamente para fins académicos, sendo parte integrante
de uma dissertacdo de Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos no Instituto Politécnico de Gestéo e
Tecnologia, ISLA Gaia. O objetivo € conduzir um estudo de caso numa empresa de trabalho temporario
para que consigamos perceber a perspetiva dos técnicos de Recursos Humanos relativamente ao impacto
da Inteligéncia Artificial no Recrutamento e selegdo, toda a informagdo recolhida é andnima e
confidencial e apenas utilizada para fins estatisticos no ambito deste projeto de investigagdo académico.
Sem a sua colaboragéo este estudo ndo poderia ser realizado, pelo que gradegco imensamente

a sua disponibilidade. A entrevista ¢ composta por 9 perguntas.

Agradec¢o muito sua contribuicio.
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O impacto da IA no Recrutamento e Selecio com base nas perspetivas de Técnicos de

Recrutamento

I—Parte

Dados demograficos

Sexo: Idade: Formacio:

De 21 a30 anos [

Licenciatura 0
De 31 a40 anos [

Feminino [ Mestrado integrado [
De 41 a 50 anos [

Masculino [ Mestrado O
De 51 a 60 anos [

Doutoramento 0

Mais de 60 anos']

II — Parte
Considerando a Inteligéncia Artificial (IA) uma area da ciéncia da computacéo focada no de-
senvolvimento de algoritmos e tecnologias que permitem as maquinas executar tarefas cogniti-
vas geralmente associadas a capacidades humanas, como aprender, tomar decisdes e resolver
problemas, de que forma a IA pode contribuir para a realiza¢do da sua fung¢do de forma mais

eficaz?

A IA ja se encontra integrada nos processos da empresa e na sua fungéo?

Onde utiliza a IA na execugdo das suas tarefas?

A TA tem o potencial de eliminar tarefas repetitivas, acelerar o processo de procura por talentos
e reduzir o desgaste dos funcionarios. Na sua perspetiva, quais as vantagens e os desafios na

utilizag¢@o da IA na execugdo das suas fung¢des?

A ideia de maquinas "inteligentes" capazes de tomar decisdes levanta questdes importantes que
precisam ser cuidadosamente avaliadas durante o desenvolvimento e a adog@o da [A em dife-
rentes setores. Com base na sua experiéncia quais sdo as dificuldades encontradas na utilizagdo
da IA no recrutamento e sele¢io?

Considera que tem as competéncias necessarias para utilizar a IA nas suas tarefas diarias? E os

seus colegas?
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Qual ¢ a sua opinido sobre a ideia de a [A ameagar o futuro de certas profissdes/fungdes? E a

sua fungdo em especifico?

Como vé a evolugdo da A no recrutamento e selegdo nos proximos 5 a 10 anos em Portugal?

Gostaria de destacar mais algum impacto da [A na gestdo das pessoas na organizagio?
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Anexo 2 — Respostas dos Entrevistados

Entrevista N.° 1: Sexo Feminino, Idade dos 21 aos 30 Anos, Mestrado

Pergunta 1: Considerando a Inteligéncia Artificial (IA) uma area da
ciéncia da computagéo focada no desenvolvimento de algoritmos e
tecnologias que permitem as maquinas executar tarefas cognitivas
geralmente associadas a capacidades humanas, como aprender, tomar
decisdes e resolver problemas, de que forma a IA pode contribuir

para a realizagfio da sua func¢fo de forma mais eficaz?

Pode auxiliar em processos que
manualmente seriam muito mais
demorados, como produgdo e tarefas

similares (E1, P1).

Pergunta 2: A inteligéncia artificial ja esta integrada nos processos

da empresa e na sua func¢do?

Ndo, ainda ndo (E1, P2).

Pergunta 3: Onde utiliza inteligéncia artificial nas suas tarefas?

Ndo uso diretamente (E1, P3).

Pergunta 4: A IA tem o potencial de eliminar tarefas repetitivas,
acelerar o processo de procura por talentos e reduzir o desgaste dos
funciondrios. Na sua perspetiva, quais as vantagens e os desafios na

utilizagio da IA na execugdo das suas func¢des?

Pode diminuir a criatividade das
pessoas, pois o acesso a informagdo é
demasiado facil, sem reflexdo.
Contudo, pode acelerar e facilitar

muitas tarefas no dia a dia (E1, P4).

Pergunta 5: A ideia de maquinas "inteligentes" capazes de tomar
decisdes levanta questdes importantes que precisam ser
cuidadosamente avaliadas durante o desenvolvimento e a adog¢éo da
IA em diferentes setores. Com base na sua experiéncia quais so as
dificuldades encontradas na utilizag&o da IA no recrutamento e

selecdo?

Ndo temos essa tecnologia
implementada. A falta de empatia das
mdquinas é uma grande limitagdo na

nossa area (E1, P5).

Pergunta 6: Considera que tem as competéncias necessarias para

utilizar a A nas suas tarefas diarias? E os seus colegas?

Sim, mas sou reticente em relacdo a

ela (E1, P6).

Pergunta 7: Qual € a sua opinido sobre a ideia de a A ameagar o

futuro de certas profissdes/fun¢des? E a sua fungfio em especifico?

Concordo, mas acho que o lado
humano ainda serd fundamental,

especialmente na nossa darea (E1, P7).

Pergunta 8: Como vé a evolugéo da IA no recrutamento e selegdo

nos préximos 5 a 10 anos em Portugal?

A IA pode reduzir o trabalho em
algumas fungdes especificas e pode ser
uma mais-valia, mas nunca substituird

totalmente (E1, P8).

Pergunta 9: Gostaria de destacar mais algum impacto da IA na

gestdo das pessoas na organizagdo?

Ndo tenho muito a acrescentar, ndo

sou muito entusiasta do tema (E1, P9).
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Entrevista N.° 2: Sexo Feminino, Idade dos 21 aos 30 Anos, Licenciatura

Pergunta 1: Considerando a Inteligéncia Artificial
(IA) uma éarea da ciéncia da computagfo focada no
desenvolvimento de algoritmos e tecnologias que
permitem as maquinas executar tarefas cognitivas
geralmente associadas a capacidades humanas,
como aprender, tomar decisdes e resolver
problemas, de que forma a IA pode contribuir para

a realizac@o da sua func¢do de forma mais eficaz?

Eu acho que no recrutamento e sele¢do, que é a minha
maior fung¢do, a inteligéncia artificial ajuda em tarefas
repetitivas, como a triagem de curriculos. Ela pode
examinar grandes volumes de curriculos, eliminando
candidatos que ndo correspondem aos requisitos e numa

fase futura agendamento de entrevistas (E2, P1).

Pergunta 2: A inteligéncia artificial ja esta
integrada nos processos da empresa e na sua

fungdo?

Ainda ndo atualmente ainda é por processos manuais.

Nao ha IA por tras (E2, P2).

Pergunta 3: Onde utiliza inteligéncia artificial nas

suas tarefas?

Utilizo muito o Chat PT, especialmente para preparagdo
de informagdes, procura de ideias, e criagdo de
perguntas para entrevistas. Também uso para pensar em

agoes, de divulga¢do e comunicagdo (E2, P3).

Pergunta 4: A IA tem o potencial de eliminar
tarefas repetitivas, acelerar o processo de procura
por talentos e reduzir o desgaste dos funcionarios.
Na sua perspetiva, quais as vantagens e os desafios

na utilizagdo da IA na execugfo das suas fun¢des?

A vantagem clara é a eliminagdo de tarefas repetitivas, o
que aumenta a produtividade e a precisdo, pois a
inteligéncia artificial pode evitar o viés humano. No
entanto, como a IA é programada por humanos, ela
também pode estar enviesada, o que é uma desvantagem.
Outra vantagem é o ganho de tempo, que permite focar

em partes importantes do processo (E2, P4).

Pergunta 5: A ideia de maquinas "inteligentes"
capazes de tomar decisdes levanta questdes
importantes que precisam ser cuidadosamente
avaliadas durante o desenvolvimento e a ado¢do da
IA em diferentes setores. Com base na sua
experiéncia quais sdo as dificuldades encontradas

na utilizagdo da IA no recrutamento e seleg@o?

As dificuldades incluem questoes éticas e enviesamentos.
A IA é programada por humanos e pode seguir padroes
generalizados, o que pode ndo funcionar em casos
especificos. Em fun¢des mais complexas, a I4 ainda

enfrenta desafios (E2, P5).
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Pergunta 6: Considera que tem as competéncias
necessarias para utilizar a [A nas suas tarefas

diarias? E os seus colegas?

Atualmente, eu diria que ndo, especialmente quando se
trata de 1A mais avang¢ada, como robds. No entanto,
tenho colegas que estdo mais avangados nessa drea e ja

trabalham com automagdo de processos (E2, P6).

Pergunta 7: Qual ¢ a sua opinido sobre a ideia de a
IA ameagar o futuro de certas profissdes/fungdes? E

a sua fun¢fio em especifico?

Tenho uma visdo positiva. Acredito que a 1A ira melhorar
a qualidade dos processos de recrutamento, tornando-os
mais neutros e eficientes. Embora ndo substitua
totalmente o olhar humano, espero que a 14 possa
unificar varias plataformas e processos, facilitando o

trabalho (E2, P7).

Pergunta 8: Como vé a evolugéo da A no
recrutamento e sele¢dio nos proximos 5 a 10 anos

em Portugal?

Acho que a IA, nesta fase, lida bem com tarefas
repetitivas, mas ainda ndo estd preparada para fungdes
mais complexas ou fora dos padrdes. Por exemplo, na
drea médica, uma operagdo dificilmente seria realizada
pela IA sozinha; ainda é necessdrio o olhar humano (E2,

PS).

Pergunta 9: Gostaria de destacar mais algum
impacto da IA na gestdo das pessoas na

organizacdo?

A 1A tem impacto em vdrias dreas, como formagdo e
avaliagdo de desempenho. Na avaliag¢do de desempenho,
por exemplo, a IA pode usar dados para identificar
necessidades de formagdo, promogdes e o proximo passo
de cada colaborador. E uma drea em que a IA jd tem

grande impacto (E2, P9).
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Entrevista N.° 3: Sexo Feminino, Idade dos 31 aos 40 Anos, Licenciatura

Pergunta 1: Considerando a Inteligéncia Artificial (IA) uma
area da ciéncia da computacio focada no desenvolvimento
de algoritmos e tecnologias que permitem as maquinas
executar tarefas cognitivas geralmente associadas a
capacidades humanas, como aprender, tomar decisdes e
resolver problemas, de que forma a [A pode contribuir para

a realizac@o da sua func¢do de forma mais eficaz?

Na triagem de candidaturas, facilitando o
processo de eliminacdo de curriculos
irrelevantes. Ndo vejo utilidade no atendimento
presencial, mas pode ajudar na parte

administrativa (E3, P1).

Pergunta 2: A inteligéncia artificial j& esta integrada nos

processos da empresa e na sua fungéo?

Ndo (E3, P2).

Pergunta 3: Onde utiliza inteligéncia artificial nas suas

tarefas?

Ndo utilizo 1A nas minhas tarefas (E3, P3).

Pergunta 4: A IA tem o potencial de eliminar tarefas
repetitivas, acelerar o processo de procura por talentos e
reduzir o desgaste dos funcionarios. Na sua perspetiva, quais
as vantagens e os desafios na utilizagdo da IA na execucdo

das suas fun¢des?

Como vantagens vejo a redugdo de trabalho
repetitivo, poupanga de tempo na triagem
curricular. Nos desafios, a IA pode descartar
candidatos por falta de informagées completas,

resultando na perda de talentos (E3, P4).

Pergunta 5: A ideia de maquinas "inteligentes" capazes de
tomar decisdes levanta questdes importantes que precisam
ser cuidadosamente avaliadas durante o desenvolvimento e a
adocgdo da IA em diferentes setores. Com base na sua
experiéncia quais sdo as dificuldades encontradas na

utilizagdo da IA no recrutamento e selegdo?

A IA pode eliminar candidaturas que ndo
tenham todas as informagdes necessdrias, o que
pode levar a perda de bons candidatos (E3,
PS).

Pergunta 6: Considera que tem as competéncias necessarias

para utilizar a IA nas suas tarefas diarias? E os seus colegas?

Ndo, tanto eu quanto meus colegas sentimos
que ndo temos as competéncias necessdrias
para utilizar 14 em todo o seu potencial (E3,

P6).

Pergunta 7: Qual € a sua opinido sobre a ideia de a [A
ameagar o futuro de certas profissdes/fun¢des? E a sua

fungdo em especifico?

Na minha fun¢do, ndo vejo 14 como uma
ameaga, pois envolve contacto presencial com
pessoas. Em outras dreas, acredito que pode

haver ameacga devido a substitui¢cdo de humanos

por mdquinas, causando desemprego (E3, P7).
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Pergunta 8: Como vé a evolugéo da IA no recrutamento e

sele¢@o nos proximos 5 a 10 anos em Portugal?

Acredito que a IA vai crescer e entrar na nossa
drea, mas ndo terd um papel preponderante,

evoluindo de forma lenta (E3, P8).

Pergunta 9: Gostaria de destacar mais algum impacto da IA

na gestéo das pessoas na organizagfo?

A gestdo de pessoas envolve interagdo humana
e ndo vejo IA como substituta nesse aspeto. A
gestdo deve ser feita de pessoas para pessoas

(E3, P9).
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Entrevista N.° 4: Sexo Feminino, Idade dos 21 aos 30 Anos, Licenciatura

Pergunta 1: Considerando a Inteligéncia Artificial (IA) uma area
da ciéncia da computagio focada no desenvolvimento de
algoritmos e tecnologias que permitem as maquinas executar
tarefas cognitivas geralmente associadas a capacidades humanas,
como aprender, tomar decisdes e resolver problemas, de que
forma a A pode contribuir para a realizagéo da sua fungio de

forma mais eficaz?

Pode acelerar processos como
fazer contratos de trabalho,
admissoes, e criar relatorios para
clientes. Entrevistas e interacoes
humanas ainda devem ser feitas

por pessoas (E4, P1).

Pergunta 2: A inteligéncia artificial ja esta integrada nos

processos da empresa e na sua fungo?

Néo (E4, P2).

Pergunta 3: Onde utiliza inteligéncia artificial nas suas tarefas?

Ndo utilizo 1A nas minhas tarefas

(E4, P3).

Pergunta 4: A IA tem o potencial de eliminar tarefas repetitivas,
acelerar o processo de procura por talentos e reduzir o desgaste
dos funcionarios. Na sua perspetiva, quais as vantagens e os

desafios na utilizag¢do da 1A na execugdo das suas fungdes?

Nao conhego muito sobre IA para
identificar vantagens ou desafios

(E4, P4).

Pergunta S: A ideia de maquinas "inteligentes" capazes de tomar
decisoes levanta questdes importantes que precisam ser
cuidadosamente avaliadas durante o desenvolvimento e a adogéo
da [A em diferentes setores. Com base na sua experiéncia quais
sdo as dificuldades encontradas na utiliza¢do da IA no

recrutamento e sele¢io?

Nao tenho experiéncia (E4, PS).

Pergunta 6: Considera que tem as competéncias necessarias para

utilizar a [A nas suas tarefas diarias? E os seus colegas?

Considero que ndo (E4, P6).

Pergunta 7: Qual é a sua opinido sobre a ideia de a [A ameacar o
futuro de certas profissdes/fun¢des? E a sua fun¢do em

especifico?

A IA pode aumentar o
desemprego, substituindo pessoas
por mdquinas, o que ndo acho
vantajoso. Em algumas
profissdes, como portagens, a IA

pode ser mais eficiente (E4, P7).
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Pergunta 8: Como vé a evolugéo da IA no recrutamento e

sele¢@o nos proximos 5 a 10 anos em Portugal?

Acredito que vai crescer, é
possivel que evolua, mas ainda

ndo é claro como serda (E4, P8).

Pergunta 9: Gostaria de destacar mais algum impacto da [A na

gestdo das pessoas na organizagio?

Néo (E4, P9).
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Entrevista N.° 5: Sexo Feminino, Idade dos 21 aos 30 Anos, Licenciatura

Pergunta 1: Considerando a Inteligéncia Artificial (IA) uma
area da ciéncia da computagio focada no desenvolvimento de
algoritmos e tecnologias que permitem as maquinas executar
tarefas cognitivas geralmente associadas a capacidades
humanas, como aprender, tomar decisdes e resolver problemas,
de que forma a IA pode contribuir para a realizag¢do da sua

fungdo de forma mais eficaz?

E uma boa questdo. Eu ndo sei até
que ponto a IA vai ajudar, mas
pode contribuir. Outros fatores,
como recursos humanos e lidar

com pessoas, acho que o contacto

direto presencial com candidatos,
colaboradores e clientes é muito

importante (ES, P1).

Pergunta 2: A inteligéncia artificial ja esta integrada nos

processos da empresa e na sua fungdo?

Ndo, ndo esta (ES, P2).

Pergunta 3: Onde utiliza inteligéncia artificial nas suas

tarefas?

Nos ainda ndo utilizamos 1A nas

nossas fungoes (ES, P3).

Pergunta 4: A [A tem o potencial de eliminar tarefas
repetitivas, acelerar o processo de procura por talentos e
reduzir o desgaste dos funcionarios. Na sua perspetiva, quais as
vantagens e os desafios na utiliza¢do da IA na execugéo das

suas fungdes?

Sim, vejo a 14 a ajudar nessas
tarefas, mas em termos de empatia
no recrutamento, o contato humano

é essencial (ES, P4).

Pergunta S: A ideia de maquinas "inteligentes" capazes de
tomar decisdes levanta questdes importantes que precisam ser
cuidadosamente avaliadas durante o desenvolvimento e a
adogdo da IA em diferentes setores. Com base na sua
experiéncia quais sio as dificuldades encontradas na utilizagéo

da IA no recrutamento e sele¢io?

A falta de empatia seria uma
desvantagem. No entanto, a I4
pode ser util em tarefas
administrativas, como processar
admissoes ou responder a e-mails

(ES5, P5).

Pergunta 6: Considera que tem as competéncias necessarias

para utilizar a IA nas suas tarefas diarias? E os seus colegas?

Sim, acho que tenho, e é algo que

se aprende rapidamente (ES, P6).

Pergunta 7: Qual ¢ a sua opinido sobre a ideia de a [A
ameagar o futuro de certas profissdes/fungdes? E a sua fung¢do

em especifico?

A 14 pode ajudar em muitas coisas,
mas ndo acredito que va substituir
totalmente fungdes como as de
médicos. O contato humano é

insubstituivel (ES, P7).
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Pergunta 8: Como vé a evolugéo da IA no recrutamento e

sele¢do nos proximos 5 a 10 anos em Portugal?

Acho que vai ser positivo. Sempre
hda novas ferramentas que podem
facilitar o nosso trabalho, mas
mdquinas a substituir pessoas é
algo estranho, pode eliminar postos

de trabalho (ES, P8).

Pergunta 9: Gostaria de destacar mais algum impacto da IA na

gestdo das pessoas na organizagio?

Talvez em trabalhos mais pesados
ou na avaliagdo de desempenho,
onde poderia ser mais cientifica e

Jjusta (ES, P9).
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