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Resumo

O avanco tecnologico tem impulsionado a integracao da Inteligéncia Artificial (IA) em diversos
setores profissionais, vindo a transformar varias praticas existentes. O presente estudo tem
como objetivo compreender as percegdes de profissionais de recrutamento e selecdo que
utilizam IA nas suas fung¢des, explorando motivagdes, vantagens e desvantagens percecionadas,
e expectativas futuras.

A investigacao adotou uma abordagem qualitativa baseada em entrevistas semiestruturadas
a doze participantes de diferentes setores, cujos dados foram analisados através do método de
analise de contetdo.

Os resultados evidenciam uma utilizagdo heterogénea da 1A, desde aplicagdes basicas até
funcionalidades mais avancadas. As principais vantagens percecionadas foram a economia de
tempo, a melhoria na produgdo escrita ¢ o apoio ao desenvolvimento profissional. Em
contrapartida, foram levantadas preocupagdes éticas como o bias algoritmico, protecdo de
dados e risco de desumanizagao, refletindo o debate sobre os impactos sociais da IA.

Conclui-se que os recrutadores assumem uma posicdo equilibrada entre otimismo e
ceticismo, reconhecendo o valor complementar da IA para otimizar processos sem substituir a
dimensdo humana. A integracdo da IA permanece gradual, marcada sobretudo pela iniciativa
individual, mas assume-se com um enorme potencial para redefinir o mundo do trabalho. Este
estudo contribui para a literatura através de evidéncias sobre a aplicagdo pratica de A em
contextos de recrutamento e selecdo, confirmando tendéncias ja identificadas e alargando o
debate sobre uma integracao consciente e estratégica de tecnologias emergentes no setor dos

Recursos Humanos.

Palavras-chave: Inteligéncia Artificial; Recursos Humanos; Recrutamento e Selecao;

Percegoes
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Abstract

Technological advancement has driven the integration of Artificial Intelligence (Al) across
various professional sectors, transforming established practices. This study aims to explore the
perceptions of recruitment and selection professionals who use Al in their work, examining
motivations, perceived advantages and disadvantages, and future expectations.

A qualitative approach was adopted, based on semi-structured interviews with twelve
participants from different sectors, with the data analysed using content analysis.

The findings highlight a heterogeneous use of Al, ranging from basic applications to more
advanced functionalities. The main perceived advantages include time efficiency, improvement
in written outputs, and support for professional development. Conversely, ethical concerns were
raised, such as algorithmic bias, data protection, and the risk of dehumanisation, reflecting the
ongoing debate on the social impacts of Al

It is concluded that recruiters adopt a balanced stance between optimism and scepticism,
recognising the complementary value of Al in optimising processes without replacing the
human dimension. Al integration remains gradual, driven mainly by individual initiative, yet it
is perceived as holding significant potential to redefine the world of work. This study
contributes to the literature by providing empirical evidence on the practical application of Al
in recruitment and selection contexts, confirming previously identified trends and broadening
the debate on the conscious and strategic integration of emerging technologies in Human

Resources.

Keywords: Artificial Intelligence; Human Resources; Recruitment and Selection; Perceptions
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Introducao

O constante desenvolvimento tecnoldgico tem vindo a abrir caminho para uma rapida mudancga
socioeconomica. A Inteligéncia Artificial tem-se vindo a consolidar cada vez mais nas nossas
interagcdes quotidianas e vidas profissionais, tendo sido reconhecida como parte integrante da
4* Revolucao Industrial que transformou profundamente o mundo do trabalho e a forma como
as organizacdes se posicionam no mercado (Budhwar et al., 2022; Gulliford & Dixon, 2019).
Esta 4* Revolugao Industrial foi interpretada como “the new direction of automation and digital
data transfer in manufacturing and similar technologies, including Internet of Things (IoT),
cyber-physical systems, cloud computing, systems integration, big-data analytics that services
in establishing the smart industries and factories” (Ahmed et al., 2022). A conjuntura atual ja
langou o conceito de 5* Revolugdo Industrial que, seguindo os mesmos conceitos anteriores, €
impulsionada pela interconexdo, colaboragdo e sinergia entre seres humanos e tecnologias
avangadas com énfase na ética, sustentabilidade ¢ humanizagao do trabalho (Mourtzis, 2021).
A evolugao recente das tecnologias de IA, como modelos de linguagem avancados e sistemas
cognitivos adaptativos, tem acelerado esta transi¢do, promovendo ambientes de trabalho
hibridos e altamente integrados (Kellogg et al., 2020).

O setor dos Recursos Humanos ndo ¢ exce¢do. Nawaz (2020) reforca que um recrutamento
eficaz prediz o sucesso organizacional, sendo que compreender as suas particularidades ird
ajudar a estabelecer estratégias mais eficazes para atrair e reter talento. O foco estd em
desenvolver recursos humanos competentes e capazes de acompanhar a mudanga, fazendo
frente a concorréncia do mercado. Para tal, t€ém surgido intengdes de uma digitalizacao que
pode dar resposta a estas exigéncias. A digitalizacdo dos processos de RH tem-se tornado mais
robusta e difundida, sendo que muitas empresas ja utilizam a IA para garantir a rapidez e
eficiéncia dos processos de recrutamento e selecdo, mas também para apoiar decisdes
estratégicas relacionadas com o desenvolvimento e bem-estar dos colaboradores
(Hunkenschroer & Kriebitz, 2023).

Apesar da aplicacdo da IA nos RH ter vindo a ser um assunto de crescente interesse e de
investigacao cada vez mais multidisciplinar, a literatura ainda procura uma compreensao mais
complexa sobre os seus impactos reais € como esta pode de facto beneficiar as organizagdes e

o seu desenvolvimento. Além disso, apesar da implementacao da IA nas organizagdes estar



mais disseminada, ainda enfrenta alguns desafios. Apesar da tendéncia ser otimista, hd quem
defenda uma analise mais pormenorizada sobre as consequéncias negativas que a IA pode ter
tanto para as organizagdes como para os trabalhadores, visto que os RH sdo pautados por uma
enorme complexidade. Tém sido expressas preocupacdes relativamente ao papel da IA na
substitui¢ao de postos de trabalho e na desumanizagao dos processos laborais, caminhando para
um futuro de trabalho distopico. O debate atual destaca a importancia de focar ndo apenas nas
prioridades técnicas, mas também nos impactos éticos, psicoldgicos e sociais. Desta forma, nao
ter em consideragdo todos os outcomes possiveis pode comprometer o futuro de uma
organiza¢do (Budhwar et al., 2022; Charlwood & Guenole, 2022).

Por ser um tema de recente preocupagdo, ainda existem opinides muito distintas e
controversas sobre o papel da IA no recrutamento e selecdo. Desta forma, o objetivo deste
estudo passa por compreender, junto dos recrutadores e em primeira mao, de que forma estes
percecionam a IA no exercicio das suas funcdes. Pretende-se explorar ndo s6 a forma como
integram a [A nas suas tarefas, mas também as suas percecdes relativamente a eficacia e
confiabilidade desta tecnologia; bem como as perspetivas futuras sobre a forma como esta
tecnologia pode redefinir o trabalho e a interagdo humana nas organizacdes. Assim, a presente
investigacao procura fornecer contributos que enriquegam o debate sobre o uso ético, eficiente

e estratégico da IA nos recursos humanos.



CAPITULO 1

Revisao de Literatura

1.1. Inteligéncia Artificial (IA)

Acredita-se que as origens da Inteligéncia Artificial remontam a década de 1940 quando o
escritor americano Isaac Asimov publicou uma historia sobre um robd, inspirando geracdes de
cientistas no campo da robdtica, IA e informatica. Na mesma altura, o matematico inglés Alan
Turing desenvolveu uma maquina para o Governo Britdnico com o objetivo de decifrar codigos
usados pelo Exército Alemdo na 2* Guerra Mundial, nunca antes decifrados por humanos,
fazendo-o questionar-se sobre a eficdcia e inteligéncia que tais maquinas poderiam atingir. Em
1950, publicou um artigo onde descreveu como criar maquinas inteligentes e como testar tal
inteligéncia. Ainda hoje ¢ considerado como referéncia para identificar a Inteligéncia Artificial
de um sistema: se um humano que interage com outro humano simultaneamente com uma
maquina e ndo consegue distinguir os dois, entdo a maquina ¢ considerada inteligente. O termo
“Inteligéncia Artificial” foi oficialmente estabelecido em 1956 quando Marvin Minsky
(cientista cognitivo) e John McCarthy (cientista da computagdo) organizaram uma conferéncia
na Universidade de Dartmouth, reunindo aqueles que mais tarde seriam os fundadores da IA.
Esta conferéncia teve como objetivo criar um novo topico de pesquisa relacionado com a
constru¢do de maquinas capazes de simular inteligéncia humana. A partir do final do século
XX, muitos académicos iniciaram investiga¢des relacionadas com este tema (Haenlein &
Kaplan, 2019).

A Inteligéncia Artificial funciona através de um conjunto de algoritmos resultantes de
reconhecimento de padrdes, estatistica, data mining, etc. Foi desenvolvida com o propdsito de
replicar o comportamento e intelecto humanos em matérias de resolugdao de situagdes
complexas; reproduzir significado; avaliar e realizar processos mentais; adaptar, sintetizar e
corrigir. A IA fornece as suas recomendagdes com base nos dados que lhe sdo fornecidos,
distinguindo-se de qualquer outro software devido ao seu poder de computagdo ultrarrapido e
avangado. Enquanto que um algoritmo linear executa os seus comandos seguindo uma
determinada regra, a IA aprende e tira conclusdes logicas. Desta forma, estara apta para atingir
objetivos especificos de forma autonoma; garantir produtividade e utilidade; tomar decisdes
com base em prioridades e lidar com a complexidade e ambiguidade. Este crescimento da 1A

esta significativamente associado ao desenvolvimento social e econdmico, tendo vindo a ser



aplicada em diversos setores. Devido ao constante aumento da dependéncia da tecnologia, tem
sido considerada uma ferramenta fundamental para a otimizag¢do de processos e tomadas de
decisdo. (Alam et al., 2020; Arce et al., 2024; Dijkkamp, 2019; Laurim et al., 2021; Li et al.,
2021; Lisa & Simo, 2021; Singh et al., 2020; Wang et al., 2023).

Existem diferentes abordagens que possibilitam o funcionamento da IA, sendo que as mais
utilizadas sdo Machine Learning (ML), Deep Learning (DL) e Processamento de Linguagem
Natural (PLN). O machine learning foca-se no desenvolvimento de algoritmos capazes de
aprender a partir de dados, sem programacdo explicita. Diferentemente de algoritmos
convencionais que seguem regras predefinidas, os métodos de ML identificam padrdes a partir
de grandes volumes de informagdo, permitindo-lhes prever, classificar ou tomar decisdes de
forma automatica. Atualmente, esta abordagem ¢ principalmente aplicada para sistemas de
recomendacado, reconhecimento de voz e imagem, detecdo de fraudes e modelos preditivos em
diversas areas, sendo considerado um dos pilares da evolugdo atual da IA (Goodfellow et al.,
2016; Jordan & Mitchell, 2015; Zhang & Lu, 2021).

O deep learning ¢ um subcampo do ML que utiliza redes neurais artificiais para processar
dados complexos de forma mais precisa e autdbnoma. Inspirado no funcionamento do cérebro
humano, ¢ capaz de aprender de forma hierarquica, ou seja, as camadas neurais iniciais extraem
caracteristicas mais simples, enquanto camadas mais profundas capturam padrdes mais
abstratos. Esta tecnologia ¢ considerada a que mais impulsionou a [A, e revela-se especialmente
eficaz no reconhecimento de imagens, videos e processamento de linguagem natural
(Goodfellow et al., 2016; Zhang & Lu, 2021).

Através da combinagdo de linguistica computacional, estatistica e machine learning, o
processamento de linguagem natural tem como objetivo que as maquinas compreendam,
interpretem e gerem linguagem humana de forma significativa. Representando uma das areas
mais dindmicas da IA, ¢ utilizado em aplicacdes como assistentes virtuais, tradutores e motores
de busca, contribuindo para uma maior comunicac¢ao entre humanos e computadores (Young et
al., 2018; Zhang & Lu, 2021).

Nos seus primoérdios, a IA desenvolveu-se sob uma forma discriminativa que tinha como
objetivos a classificacdo e a previsdo. Recentemente, tem vindo a evoluir para uma componente
generativa capaz de gerar novos dados (e.g., imagens, texto e audio), impulsionando a inovagao
e a criatividade. Apesar desta evolucao poder ser um fator decisivo para a aceitagdo da IA,
estudiosos alertam para uma conceptualizagdo abrangente destas aplicagdes de forma a

estruturar e captar o seu potencial (Strobel et al., 2024).



1.2. 1A em Recrutamento e Seleciao
Entende-se por recrutamento como um processo linear de tarefas logicamente relacionadas que
tem como objetivo atrair novos colaboradores para uma organizacao, criando-se uma interagao
com a envolvente externa. O resultado deve ir ao encontro da necessidade de preencher uma
vaga ou alargar o capital humano, sob a premissa de atribuir valor a organizagdao. Os
recrutadores t€ém como responsabilidade definir de forma objetiva que tipo de pessoa e de
competéncias procuram, tendo em conta os objetivos da organizagdo e até mesmo a cultura da
mesma. SO assim se consegue garantir um maior alinhamento entre a organizagdo e os
potenciais candidatos. Assim sendo, as praticas e estratégias de recrutamento aplicadas sdo
subjetivas a cada organizacdo. A sele¢do, por sua vez, ¢ o momento em que, tendo em conta os
critérios anteriormente definidos, ¢ tomada a decisdo de aceitar ou rejeitar um determinado
candidato. E importante salientar que um processo de recrutamento e sele¢io de qualidade
desempenha um papel crucial no sucesso organizacional na medida em que contribui para o
reforco da cultura; garante a qualidade das equipas de trabalho e promove o desenvolvimento
de conhecimento e competéncias. Todos estes beneficios, a longo prazo, promovem o
desenvolvimento ¢ a imagem de marca da organizagdo, atraindo mais clientes ¢ melhores
talentos (Akita et al., 2021; Brandao et al., 2023; Dijkkamp, 2019; Hewage, 2023; Laurim et
al., 2021; Li et al., 2021).

O desenvolvimento tecnologico abriu caminho para transformagdes significativas na area
do recrutamento, adotando uma abordagem mais digital designada de e-recrutamento. A [A
aumenta a probabilidade de sucesso no alcance de um determinado objetivo e desempenha
fungdes que até entdo eram exclusivas ao ser humano (e.g., capacidade de aprendizagem;
resolugdo de problemas). Como referido anteriormente, um dos grandes desafios de uma
empresa € recrutar os melhores talentos ou os que melhor se enquadram na sua cultura. A 1A
tem sido considerada um grande apoio as empresas para enfrentar este desafio, uma vez que
tem vindo a desenvolver as suas capacidades de "identificar, atrair, selecionar, avaliar,
entrevistar e coordenar mais eficazmente os candidatos" (Black & van Esch, 2019). Acredita-
se no potencial desta diade maquina-homem para acelerar os processos de recrutamento e torna-
los mais produtivos através da automatizagao de grande parte do fluxo de trabalho, permitindo
que os recrutadores se foquem em abordagens mais criativas e mais estratégicas que o

tradicional (Alam et al., 2020; Lisa & Simo, 2021; Wilfred, 2018).



Investigacdes recentes tém adotado uma abordagem que distingue apreciagdo algoritmica
(i.e., confianga em algoritmos vs humanos) e aversdo algoritmica (i.e., confianca em humanos
vs algoritmos). Curiosamente, existe uma maior recetividade aos algoritmos, sendo que a
aversao algoritmica ocorre quando os utilizadores estabelecem expectativas desajustadas;
quando percecionam que nao tém poder de decisdo; ou se as sugestdes da IA ndo correspondem
as suas crengas (Araujo, 2020; Burton et al., 2020; Logg et al., 2019; Thurman et al., 2019
citados por Ala-Luopa et al., 2024). A preferéncia pelo discernimento humano depende do
contexto de decisdo e do tipo de tarefa que esta a ser implementada. No que diz respeito ao
recrutamento, os humanos sao considerados mais justos que a IA (Castelo et al., 2019; Newman
et al., 2020 citados por Ala-Luopa et al., 2024).

As empresas estdo cada vez mais interessadas na implementagdo da inteligéncia artificial
nas suas fungdes, nomeadamente nos processos de recrutamento e selecdo. Contudo, esta
mudanga é complexa e esta dependente de diversos stakeholders que podem assumir posigdes
ou diretrizes diferentes, e desta forma comprometer o avango para este nivel de tecnologia.
Devido a sua complexidade, as empresas, profissionais de RH e de R&S que decidam adotar a
IA nas suas fungdes, devem estar bem cientes das suas particularidades e utiliza-la de forma

responsavel e ética (Hewage, 2023).

1.2.1. Sourcing

O sourcing ¢ considerada a tarefa mais exigente do processo, bem como a que consome mais
tempo. Através da aprendizagem automadtica e analise linguistica, ¢ possivel codificar a
linguagem e analisar anuncios de emprego para detetar preconceitos e sugerir palavras mais
inclusivas (Laurim et al., 2021). A escrita, publicacdo, e at¢ mesmo reformulagdo de antincios,
ajuda a garantir terminologias corretas e precisas, bem como a atrair mais candidatos
(Hunkenschroer & Kriebitz, 2023; Lacroux & Martin-Lacroux, 2022; Lisa & Simo, 2021,
Wilfred, 2018; Yawalkar, 2019).

Existem softwares que funcionam como um motor de busca dos tantos antincios publicados
nos diversos sites de emprego e redes sociais, com o objetivo de agrega-los a todos numa so
plataforma (e.g., Indeed, ZipRecruiter, Jooble). Esta funcionalidade permite atrair um maior
numero de candidatos e partilhar as informacdes dos mesmos com os profissionais de
recrutamento. E considerada uma ferramenta bastante vantajosa no caso de recrutamento
especializado ou de areas muito especificas quando o ntimero de perfis disponiveis ¢ inferior

(Kulkarni & Che, 2019).



Uma vez feitas as candidaturas, a [A auxilia na filtragem de candidatos através da selecdo
e analise de curriculos, extraindo a informagdo essencial dos mesmos; investigacdo de
background dos candidatos (e.g., experiéncias profissionais anteriores, competéncias
adquiridas, formagao relevante) e recolha e gestdo de dados dos candidatos em diversas
plataformas. Ao fazer uma analise mais objetiva e descartando grande parte das candidaturas
do processo, apoia a tomada de decisdo dos recrutadores e permite que estes invistam mais
tempo a avaliar um grupo restrito de candidatos elegiveis, contribuindo para uma maior
qualidade das decisoes de selecao (Ali & Kallach, 2024; Balasundaram & Venkatagiri, 2020;
Barboza, 2019; Geetha & Bhanu, 2018; Hunkenschroer & Kriebitz, 2023; Lacroux & Martin-
Lacroux, 2022; Laurim et al., 2021; Lisa & Simo, 2021; Tasheva & Karpovich, 2024; Wilfred,
2018; Yawalkar, 2019).

1.2.2. Tracking de candidatos

As ferramentas de acompanhamento de candidatos auxiliam os recrutadores a gerir as diversas
fases do recrutamento e a manter um registo atualizado dos candidatos (e.g., Ceipal, TalentHire,
Jobvite, Bullhorn). Apdés a submissdo de candidatura, estas ferramentas transferem
automaticamente as informagdes dos candidatos para bases de dados pré-estruturadas. Através
destas plataformas, os recrutadores podem ainda publicar ofertas de emprego; recolher e
analisar curriculos; fazer a triagem dos candidatos; agendar entrevistas; fazer a proposta e até
mesmo facilitar o onboarding do candidato selecionado (Kulkarni & Che, 2019; Laurim et al.,

2021).

1.2.3. Assessment

Existem ferramentas de A capazes de avaliar certos parametros como competéncias técnicas,
competéncias pessoais e tragos de personalidade que ndo sdo evidentes numa primeira instancia,
como ¢ o caso dos curriculos. J& existem empresas a aplicar testes online que avaliam algumas
destas dimensodes (e.g., TestDome, eSkill, Plum). Apo6s o candidato concluir o teste, ¢ feita a
analise e sdo gerados os resultados do mesmo, sem precisar da interferéncia do recrutador que
apenas recebe o feedback do software. Muitos recrutadores recorrem a este tipo de softwares
quando as vagas que tencionam preencher exigem conhecimentos muito técnicos que ndo os da
sua area. Um outro exemplo sdo as entrevistas ou videos de apresentagdo virtuais. Através de
processamento de linguagem natural e reconhecimento de padrdes, estes videos sao analisados
em termos de linguagem verbal (e.g., vocabulario, velocidade e tom de voz) e ndo verbal (e.g.,

expressoes faciais, postura, comportamentos), € depois comparados com o perfil de



competéncias definido para a vaga que se pretende preencher. Estas ferramentas, ao terem por
base critérios e medidas predefinidas, tornam-se mais precisas na diferenciagdo e escolha entre
candidatos. Além disso, por serem supostamente livres de enviesamentos, garantem a nao
discriminacao e a igualdade de oportunidades (Hunkenschroer & Kriebitz, 2023; Karaboga &
Vardarlier, 2020; Kulkarni & Che, 2019; Lacroux & Martin-Lacroux, 2022; Laurim et al., 2021;
Lisa & Simo, 2021; Tasheva & Karpovich, 2024).

1.2.4. Engagement

Algumas tarefas associadas a comunicagdo empresa-candidato, como agendar entrevistas; e-
mails de follow-up; feedback as candidaturas; esclarecimento de diividas; notificagdo de ofertas
de emprego e propostas de trabalho, também sdo tarefas que ajudam os recrutadores a reduzir
custos nos seus processos. Uma das ferramentas mais utilizadas para esta componente sao os
chatbots que estabelecem o primeiro contacto entre o candidato e a organizagdo. Sao
caracterizados pelo processamento de linguagem natural e aprendizagem automadtica, tendo
como objetivo assemelhar-se a inteligéncia humana. Aprendem a medida que vao tendo
interagoes, tornando-se assim mais eficientes. Ao estabelecerem contacto com os candidatos
em tempo real e fornecendo-lhes feedback, por vezes imediato, garantem um maior
envolvimento e interesse pela organizagdo (Ali & Kallach, 2024; Balasundaram & Venkatagiri,
2020; Barboza, 2019; Geetha & Bhanu, 2018; Hunkenschroer & Kriebitz, 2023; Karaboga &
Vardarlier, 2020; Kulkarni & Che, 2019; Lacroux & Martin-Lacroux, 2022; Laurim et al., 2021;
Lisa & Simo, 2021; Tasheva & Karpovich, 2024; Wilfred, 2018; Yawalkar, 2019).

Quadro 1.1. Exemplos de ferramentas de IA utilizadas em recrutamento e seleg¢ao

Ferramenta Funcionalidades Beneficios

Através do processamento de linguagem Aumenta a eficiéncia do
natural, analisa perfis, curriculos e faz recrutamento e permite que os
Hiretual uma busca em diversas plataformas e recrutadores encontrem perfis
bases de dados para encontrar candidatos que ndo estdo ativamente a

qualificados. procura de emprego.



Eightfold.ai

Pymetrics

Textio

HireVue

XOR

SeekOut

Tendo como fungdo a gestdo de talentos,
faz matching de candidatos; previsdes de

sucesso no trabalho e potencial de

crescimento; identifica competéncias
relevantes.
Através da  neurociéncia, avalia

candidatos através de atividades que

medem competéncias e tracos de
personalidade, comparando-os com perfis

de alto desempenho.

Otimizag¢ao de anuncios através da analise
de linguagem e sugestdes em tempo real
para um vocabulario mais inclusivo (e.g.,

género, idade, competéncias).

Entrevistas virtuais que avaliam e
classificam  candidatos através de
expressdes faciais, tom de voz e

vocabulario utilizado.

Chatbot que conduz a triagem inicial,
responde a perguntas, agenda entrevistas e
dados e dos

recolhe informacdes

candidatos.

Recursos avancados de busca, filtragem e
analise de candidatos. Além disso, fornece
insights valiosos sobre o mercado e

tendéncias de recrutamento.

Aumenta a precisdao das
contratacbes e ajuda a
identificar candidatos com
elevado potencial de
desenvolvimento.

Promove a diversidade e reduz

enviesamentos humanos.

Promove a atracdo de
candidatos e aumenta a taxa de

resposta as vagas.

Reduz o tempo que o

recrutador tem de despender

em entrevistas e ajuda a
identificar potenciais
candidatos tendo por base

dados objetivos.

Melhora a experiéncia dos
candidatos e liberta os
recrutadores de interagirem

constantemente com todos.

Maior eficiéncia e precisdo na
identificacdo de talentos; ajuda
a tomar decisdes informadas
sobre estratégias de

contratac¢ao.




1.2.5. Vantagens

Diversos autores tém analisado as vantagens e desvantagens da instrumentalizacdo da A nos
processos de recrutamento e sele¢do. Gulliford & Dixon (2019) destacam a eficiéncia e a
otimizacdo dos processos resultantes da automatizacdo de determinadas tarefas, como a
utilizagdo de chatbots para uma comunicagdo inicial com potenciais candidatos, a analise de
curriculos e o agendamento de entrevistas. Desta forma, os recrutadores podem direcionar o seu
foco para atividades mais estratégicas e humanas, como a analise de necessidades dos
candidatos e a avaliagcdo do seu alinhamento com a organizagao.

Charlwood & Guenole (2022) enfatizam a superioridade da IA no processamento e analise
de grandes volumes de dados, permitindo uma gestdo mais eficaz da informagao. Apostar no
seu desenvolvimento torna-a mais capaz de reter informagao relevante e detetar anomalias mais
rapidamente. Ao reduzir erros humanos e fornecer resultados mais precisos, a IA garante um
desempenho mais consistente do que o trabalho manual de varios recrutadores (Budhwar et al.,
2022).

No que diz respeito a experiéncia dos candidatos nos seus processos de recrutamento e
selecdo, Wilfred (2018) destaca a promocao da relagdo candidato-empresa através da criagdo
de canais de comunicacao (e.g., chatbot, assistente virtual) que fornecem feedback e
atualizagOes ao longo de todo o processo, contribuindo para um maior envolvimento e interesse
de potenciais candidatos.

Um dos beneficios mais valorizados ¢ a questdo da imparcialidade nos processos de
selecdo. Uma vez que a IA opera com base em dados, poderd diminuir ou até eliminar a
possibilidade de preconceito e discriminagdo, sejam eles conscientes ou inconscientes,
garantindo uma avaliacdo mais justa e objetiva, centrada nas qualifica¢des e competéncias dos
candidatos (Karaboga & Vardarlier, 2020). Além disso, a IA tem um papel fundamental no
suporte ao recrutamento externo. Segundo Bihari & Ghanghas (2023), programas e plataformas
de recrutamento baseados em IA, auxiliam na busca e divulgagdo de oportunidades de emprego,
bem como na triagem e avaliacdo de candidatos, otimizando a eficiéncia do processo seletivo.

Hunkenschroer & Kriebitz (2023) exploram a forma como a IA pode contribuir para uma
melhor compreensdo da forca de trabalho e de fatores que possam comprometer o desempenho
organizacional. Aliada a analise avancada de dados, possibilita o desenvolvimento de
estratégias eficazes para mitigar esses problemas e aumentar a produtividade. Além disso,
permite que os departamentos de Recursos Humanos consigam prever com maior exatidao o

retorno sobre o investimento (ROI) de iniciativas futuras.
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1.2.6. Desvantagens

Apesar das vantagens referidas serem promissoras, ainda persiste algum ceticismo quanto a
utiliza¢ao da A em recrutamento e selecao. Charlwood & Guenole (2022) alertam para o facto
de que as ferramentas de IA nem sempre sao totalmente precisas e fidveis, uma vez que podem
existir dados incompletos ou algoritmos projetados de forma errada que podem comprometer a
avaliagdo dos candidatos e desconsiderar critérios decisivos.

Um dos maiores argumentos em torno do futuro da IA prende-se com a comparacgdo entre
a maquina e o ser humano. Segundo Budhwar et al. (2022), a maior preocupagao reside na
dificuldade da IA em analisar dimensdes subjetivas como a personalidade, interesses pessoais,
carater e ética de trabalho, uma vez que se fundamenta essencialmente em estatisticas e
algoritmos. Além disso, so se torna benéfica quando operacionalizada de forma segura e ética.
Desta forma, a intervencdo e o julgamento do ser humano continuam a ser essenciais nas
tomadas de decisao.

Gulliford & Dixon (2019) argumentam que, apesar da sua inteligéncia e eficiéncia, a TA
ndo possui a capacidade de gerir relagdes interpessoais e compreender as complexidades
humanas, sendo apenas uma ferramenta que visa desempenhar tarefas de forma mais otimizada.
Seguindo o mesmo raciocinio, Karaboga & Vardarlier (2020) destacam a rigidez da IA que nao
se adapta em func¢do de mudancas situacionais ou ambientais € ndo consegue fazer juizos de
valor. Quando confrontada com situagdes imprevistas e ndo familiares, pode ser induzida em
erro ou a tomar decisdes incorretas, o que, em matéria de recrutamento e selecdo, pode ter
impactos negativos tanto para a organizagao como para os candidatos.

Contrariamente ao ser humano que se torna mais valioso a medida que ganha experiéncia,
a IA tende a estagnar e a tornar-se mais passiva (Bihari & Ghanghas, 2023). Além disso, embora
seja altamente eficiente em tarefas repetitivas, revela alguma limitacdo quando se trata de
imaginacao, criatividade e negociacdo, tornando-se menos util, por exemplo, na persuasao de
candidatos a aceitar uma proposta de emprego.

Todas estas limitagdes levantam questdes mais amplas sobre o impacto da IA. Além das
preocupacdes técnicas e éticas, existem receios de que a crescente dependéncia da A possa
alterar significativamente a dindmica do mercado de trabalho e das relagdes laborais. Wilfred
(2018) acredita que a IA pode conduzir a um futuro laboral distopico; degradar a qualidade do
trabalho; resultar numa elevada rotatividade de trabalhadores; diminuir a satisfagdo dos mesmos

e até substituir postos de trabalho, resultando em desemprego de grande escala.
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1.2.7. Percecao dos recrutadores

Ha quem defenda que o e-recrutamento nao ird substituir os métodos tradicionais e que o
objetivo € que os recrutadores o percecionem como algo que os ajudard a ser mais bem-
sucedidos nas suas tarefas. O sucesso da IA enquanto ferramenta de auxilio aos processos de
recrutamento depende, em grande parte, da aceitagdo dos recrutadores. Compreender as
percegcdes dos mesmos pode ser vantajoso na interpretacdo da propria IA e nos respetivos
fatores que motivam ou nao a adog¢ao da mesma (Ala-Luopa et al., 2024; Dijkkamp, 2019).

A intencao por parte dos recrutadores em utilizar ferramentas de IA prende-se com
expectativas de eficacia e desempenho; qualidade e facilidade do uso da tecnologia;
transparéncia da A e percecao de controlo. A grande maioria reconhece o potencial da IA no
recrutamento ¢ valoriza a automatizagao, rapidez, precisao e eficacia que esta pode vir a trazer
aos processos, melhorando a qualidade da selecdo. Relativamente aos custos associados, alguns
consideram que ao reduzir trabalhos manuais, poupar-se-a bastante capital, enquanto outros
percecionam a IA como um investimento que deve ser bem pensado e que devera trazer retorno
para a organiza¢do. No campo dos enviesamentos, os recrutadores consideram que a IA ajuda
a quebrar a subjetividade inerente ao ser humano e garante uma maior objetividade e
imparcialidade relativamente aos candidatos. Desta forma, facilitard na atracdo dos melhores
talentos, criando recursos humanos solidos e recrutamentos justos. Alguns recrutadores t€m a
nog¢do de que uma contratagdo deve ser baseada em dados e factos, e ndo em instintos e crencas
pessoais. Assim sendo, ndo percecionam a [A como uma ameaca ao seu trabalho porque o
contacto humano vai sempre ser necessario e insubstituivel. Quanto muito, ¢ uma ferramenta
promotora de novas oportunidades e que os permite dedicarem-se a atividades de maior valor
(Ala-Luopa et al., 2024; Black & van Esch, 2019; Chen, 2023; Lisa & Simo, 2021).

O positivismo continua acompanhado de alguma preocupagdo na forma como a IA vai ser
instrumentalizada e posta em pratica. Ainda existem recrutadores que nao estdo convencidos
com a capacidade da A em desempenhar determinadas tarefas. Maior parte das preocupacdes
referidas em diversos estudos prendem-se com o possivel impacto social negativo;
desumanizagdo nos processos de recrutamento e selecio; custos de recrutamento; protecao de
dados e enviesamentos. Apesar de recetivos, alertam para a continua otimizagdo das
ferramentas de IA. Como referido anteriormente, muitos ndo conceptualizam a IA como uma
ameaca a substituicao de postos de trabalho, mas ainda persistem alguns recrutadores com esta
percecdo. Aqueles que ja aceitaram que eventualmente poderdo implementar IA nas suas

tarefas, alertam para uma possivel resisténcia por parte das chefias, candidatos e colaboradores
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internos de RH (Ala-Luopa et al., 2024; Black & van Esch, 2019; Chen, 2023; Lisa & Simo,
2021).

1.3. Teoria Unificada da Aceitacao e Uso da Tecnologia

A compreensao da aceitagdo e do uso de tecnologias tem recorrido a diversos modelos tedricos
desenvolvidos a partir da Psicologia. A Teoria Unificada da Aceitacao e Uso da Tecnologia
(Venkatesh et al., 2003) surgiu com o objetivo de criar um modelo unificado que explicasse de
forma mais robusta a aceitagdo e o uso de sistemas tecnoldgicos em contextos organizacionais
e sociais. Resultando da jun¢do de alguns modelos anteriores de aceitagdo tecnologica,
considera diversos fatores que influenciam positivamente o uso de uma tecnologia,
principalmente em contextos organizacionais. Esta teoria ¢ reconhecida por explicar 70% da
variancia da inten¢do de uso de uma tecnologia, ¢ 50% do uso efetivo (Hewage, 2023;

Venkatesh et al., 2012).

Expectativa de

Performance
Expectativa de g Intencéo Comportamento

Esforco A A y | Comportamental de Uso

/ /‘
Influéncia | A
Social

Condigoes

Facilitadoras
Género Tdade Experiéncia Volunt[a;l:smo de

Figura 1.1. Modelo conceptual da Teoria Unificada da Aceitacdo e Uso da Tecnologia

(Venkatesh et al., 2003)

O modelo definiu quatro determinantes centrais da intengdo comportamental e do uso
efetivo da tecnologia. A expectativa de performance prende-se com a crenga de que utilizar
uma determinada tecnologia serda vantajoso na resolu¢do de problemas; melhoria das
capacidades dos utilizadores e respetivo desempenho profissional, tendo sido identificada como

o maior preditor da inten¢do comportamental (Hewage, 2023; Islam et al., 2024).

13



A expectativa de esfor¢o engloba a percegao/previsao do grau de facilidade da utilizagdo
da tecnologia, sendo medida através da compreensao; facilidade de aprendizagem; facilidade
de uso e facilidade em adquirir proficiéncia. Apesar de se considerar que a expectativa de
esforco influencia positivamente a intencao de uso, Venkatesh et al. (2003) sugeriram que esta
apenas ¢ significativa numa fase primordial da adocao da tecnologia. Ikumoro & Jawad (2019)
e Venkatesh (2022) citados por Islam et al. (2024), argumentaram que esta medida pode prever
a aplicacao da IA em contextos organizacionais.

A influéncia social prende-se com o nivel de importancia que um individuo atribui as
percegdes das pessoas que o rodeiam (e.g., familiares, amigos, colegas de trabalho e chefias),
prevendo significativamente a intengdo comportamental (Venkatesh et al., 2003).

As condicdes facilitadoras referem-se a perce¢ao do individuo relativamente ao apoio
técnico e organizacional que lhe € providenciado para adotar uma determinada tecnologia (e.g.,
suporte técnico, formagdo, compatibilidade com outros sistemas), sendo também determinadas
pelo controlo comportamental percebido (Venkatesh et al., 2003).

Além disso, o modelo também identifica algumas varidaveis moderadoras (e.g., idade,
género, experiéncia e voluntariedade de uso) que podem alterar as relagdes entre os construtos
e a intenc¢ao de uso.

A intengcdo comportamental ¢ o indicador mais forte do comportamento e refere-se a
probabilidade subjetiva e a vontade dos utilizadores de adotar uma determinada tecnologia. No
entanto, esta inten¢do nem sempre resulta num comportamento real, existindo outras variaveis
que podem influenciar esta relacao (Hewage, 2023; Islam et al., 2024). Uddin et al. (2021) e
Igbal et al. (2021) citados por Islam et al. (2024) estabeleceram firmemente a associagdo entre

inten¢do comportamental e a adocao de IA entre recrutadores.
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CAPITULO 2

Metodologia

2.1. Tipo de Investigacao

Como referido anteriormente, o principal objetivo deste estudo ¢ compreender as percegoes de
profissionais de recrutamento e selecdo relativamente a utilizagdo da Inteligéncia Artificial nas
suas praticas, bem como explorar as suas expectativas quanto ao futuro da IA nesta area. Uma
vez que se pretende interpretar atitudes, experiéncias e significados atribuidos pelos
participantes a este fendmeno, tornou-se pertinente adotar uma abordagem de investigacao
qualitativa. Esta abordagem metodoldgica revela-se particularmente adequada a este tipo de
estudo, uma vez que € considerada essencial para a compreensao de fendmenos sociais nos seus
contextos naturais, valorizando a subjetividade dos sujeitos envolvidos (Guazi, 2021; Klenke,
2016).

A investigacdo qualitativa foca-se na compreensdo do “como” e do “porqué” dos
fenomenos, adotando uma logica indutiva em que as teorias emergem a partir da analise
sistematica dos dados recolhidos. E especialmente eficaz quando os dados sdo complexos,
ambiguos, ou quando as experiéncias individuais sdo essenciais para dar resposta aos objetivos
da investigagdo. Entre as principais vantagens desta abordagem, destacam-se a compreensao
aprofundada das experiéncias dos participantes; a analise contextualizada dos fenomenos; a
flexibilidade metodologica que permite ajustes ao longo da investigacao, e a riqueza dos dados
produzidos. Estas qualidades conferem-lhe elevada utilidade ndo sé para explorar novas
tematicas e aprofundar o conhecimento sobre um determinado tema, mas também para
desenvolver modelos teoricos baseados na realidade empirica. Em suma, a investigagao
qualitativa constitui-se como valiosa para explorar, interpretar e compreender a complexidade
do comportamento humano e das interagdes sociais (Creswell, 2014; Denzin & Lincoln, 2011;

Hewage, 2023; Jain, 2021; Maxwell, 2013).

2.2. Amostra

A selecao dos participantes para este estudo recorreu a um método de amostragem nao
probabilistica, uma vez que se pretendia que o publico-alvo correspondesse a profissionais que
desempenham fungdes na area de recrutamento e selecdo e que integrem Inteligéncia Artificial

nas suas funcdes, independentemente do grau de proficiéncia ou da frequéncia com que a
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utilizam. Numa primeira fase, foi aplicada a amostragem por conveniéncia, tendo sido
selecionados profissionais que estivessem acessiveis e que cumprissem os critérios de inclusao.
Posteriormente, recorreu-se a amostragem por bola de neve, pedindo aos participantes
entrevistados que indicassem outros profissionais com perfis semelhantes. Esta abordagem
permitiu uma sele¢do intencional e direcionada dos participantes, garantindo a pertinéncia dos
dados recolhidos face aos objetivos da investigacao.

A amostra final foi composta por doze participantes, dos quais onze sdo de nacionalidade
portuguesa ¢ um de nacionalidade brasileira. Sete participantes sao do sexo feminino e cinco
do sexo masculino, com idades compreendidas entre os 23 e os 48 anos (M = 29.6; DP = 7.4).
Relativamente as habilitagdes literarias, oito participantes possuem o grau de licenciatura e
quatro o grau de mestrado. Quanto ao setor profissional, a maioria atua em recrutamento na
area de IT (N = 6), e os restantes distribuem-se por diferentes setores como hotelaria (N = 2),
ciéncias exatas (N = 1), financeiro (N = 1), energético (N = 1) e consultoria (N = 1). Esta
amostra caracteriza-se como maioritariamente jovem, academicamente qualificada e com uma

representacdo significativa de profissionais especializados em recrutamento técnico.

2.3. Instrumento

O instrumento utilizado para a recolha de dados foi a entrevista semiestruturada. Considerou-
se que, devido as suas vantagens metodologicas, este formato permitiria recolher informagdes
relevantes e significativas, alinhadas com os objetivos do estudo.

As entrevistas sio um método frequentemente utilizado para investigar o comportamento e
a subjetividade humana, com o objetivo de identificar sentimentos, pensamentos, crengas, etc.
E uma técnica util para recolher dados a respeito do que as pessoas fazem, como fazem e os
motivos pelos quais o fazem (Guazi, 2021; Peters & Halcomb, 2015). As entrevistas
estruturadas t€ém como objetivo responder de forma direta a questdo de investigagao,
concentrando-se apenas na informacao necessaria. As entrevistas ndo estruturadas, por sua vez,
oferecem maior flexibilidade para uma exploracdo mais ampla dos dados, podendo revelar
contributos valiosos que ndo foram considerados inicialmente (Hewage, 2023; Knott et al.,
2022). As entrevistadas semiestruturadas posicionam-se como uma abordagem intermédia,
combinando as vantagens de ambos os formatos. Este tipo de entrevista € “organizada em torno
de um conjunto de questoes abertas pré-determinadas, com outras questoes emergindo a partir
do didlogo entre entrevistador e entrevistado” (DiCicco-Bloom & Crabtree, 2006, p. 315). Ou

seja, o investigador dispde de um conjunto de perguntas ou topicos previamente definidos, mas
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tem a liberdade de aprofundar as respostas conforme o participante as vai desenvolvendo. As
questdes complementares que vao emergindo ao longo das entrevistas, ndo s visam esclarecer
como também recolher informagdes adicionais e mais detalhadas sobre um determinado tema.
O guido de entrevista ¢ normalmente organizado por alguns tdpicos ou conceitos-chave
previamente identificados pelo investigador através de uma revisao de literatura, por exemplo
(Guazi, 2021; Hewage, 2023; Knott et al., 2022).

As entrevistas foram conduzidas com base num guido de entrevista composto por perguntas
abertas (Anexo A), possibilitando adaptar a sequéncia e o aprofundamento das questdes de
acordo com o desenvolvimento da conversa, promovendo maior liberdade de expressdo por
parte das participantes. O respetivo guido foi desenvolvido com base no referencial teérico da
Teoria Unificada da Aceitagdo e Uso da Tecnologia (Venkatesh et al., 2003), que serviu para a

formulagdo de algumas dimensdes de analise.

2.4. Procedimento

Os participantes foram inicialmente contactados através da plataforma LinkedIn. As entrevistas
foram agendadas conforme a disponibilidade dos mesmos e realizadas por videoconferéncia
(e.g., Google Meet), permitindo maior flexibilidade e conveniéncia para ambas as partes. Cada
entrevista teve uma duracao média de 20 minutos e os dados foram recolhidos em formato de
audio, com o consentimento prévio dos participantes. Posteriormente, todas as gravacdes foram
integralmente transcritas para analise textual.

Numa fase inicial, foi feito um teste com trés participantes com o objetivo de avaliar a
coeréncia e a pertinéncia do guido de entrevista, bem como identificar eventuais lacunas. Este
exercicio preliminar permitiu proceder a pequenos ajustes no guido, assegurando uma maior
adequacdo aos objetivos da investigagdo ¢ uma maior eficacia na recolha dos dados.

Antes da realizagdo de cada entrevista, foi enviado aos participantes um Termo de
Consentimento Informado (Anexo B) que assegurava o anonimato, a confidencialidade da

informacgao recolhida e o direito a desisténcia sem qualquer prejuizo.

2.5. Analise de Dados

Ap0s arealizagdo de todas as entrevistas, as mesmas foram transcritas para texto e devidamente
analisadas, recorrendo ao método de anélise de conteudo. A andlise de conteudo qualitativa
segue um processo de raciocinio indutivo no qual o investigador, através de um trabalho de

interpretacdo, procura identificar padrdes e significados a partir dos dados recolhidos.
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Diferentemente da analise quantitativa que privilegia a fiabilidade, a validade e a generalizagao
dos resultados, a andlise de conteudo qualitativa centra-se na credibilidade, coeréncia e
transferibilidade das interpretagdes. Assim sendo, este tipo de analise exige um equilibrio entre
a transparéncia metodoldgica e a liberdade interpretativa, permitindo que os leitores
compreendam de que forma as conclusdes foram alcangadas (Auerbach & Silverstein, 2003;

Bell & Bryman, 2007; Jain, 2021; Stemler, 2001; Zhang & Wildemuth, 2009).
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CAPITULO 3

Apresentaciao de Resultados

Os resultados obtidos a partir da analise das entrevistas foram agrupados em classes e categorias
de analise, sendo que algumas destas foram definidas com base na Teoria Unificada da
Aceitacao e Uso da Tecnologia (Venkatesh et al., 2003), garantindo consisténcia entre a recolha
de dados ¢ a interpretagdo dos mesmos. As restantes classes e categorias emergiram de forma
indutiva durante o processo de analise, refletindo os contributos dos participantes. Desta forma,
assegura-se que as dimensdes exploradas estdo devidamente ancoradas em construtos
reconhecidos na literatura, complementando-os com aspetos relevantes para os objetivos da
investigacdo. O Quadro 3.1. apresenta a organiza¢do das classes e categorias utilizadas na

analise e, no Anexo C, as mesmas so ilustradas com exemplos de citagdes dos participantes.

Quadro 3.1. Classes e categorias de analise

Classes Categorias

Motivacao Influéncia social
Expectativa de eficacia
Curiosidade pessoal
Vantagem competitiva

Condigdes facilitadoras ~ Suporte organizacional
Facilidade de adaptacao

Percegoes Vantagens
Desvantagens
Homem versus [A
Nivel de confianga

Perspetivas futuras
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CAPITULO 4

Discussao de Resultados

Este capitulo visa fazer a andlise do contetdo resultante das entrevistas efetuadas, tendo como
principal objetivo compreender como os recrutadores percecionam o uso de IA nas suas tarefas,
€ quais as suas expectativas quanto ao futuro desta ferramenta no seu contexto de trabalho.
Antes de explorar estas dimensdes mais subjetivas, ¢ importante analisar os fatores que
impulsionaram a adogdo inicial de IA, bem como entender como ocorreu o processo de
adaptacdo a esta tecnologia. Compreender o porqué destes profissionais quererem integrar [A
nas suas rotinas, pode ajudar a interpretar de forma mais aprofundada as suas atitudes

relativamente a mesma, bem como o grau de abertura ou resisténcia a sua continua utilizagao.

4.1. Contextualizacao Organizacional

= Tecnologico = Hotelaria Ciéncias Exatas

= Financeiro Energético Consultoria

Figura 4.1. Setor profissional dos participantes

Como referido anteriormente, os participantes dividem-se em diferentes setores profissionais.
Esta diversidade permite uma andlise representativa de diferentes contextos de recrutamento,
evidenciando, ainda assim, um claro destaque para o setor tecnologico, representando metade
da amostra.

Budhwar et al. (2022) argumentam que recrutadores que desempenham fungdes no setor
tecnoldgico tendem a ser mais recetivos a adog¢do de novas tecnologias devido a maior
familiaridade com a inovacdo ¢ com um ambiente de trabalho mais adaptado ao uso de

ferramentas digitais.

21



Todos os entrevistados demonstraram abertura a IA, principalmente no que diz respeito a
automatizacao de tarefas administrativas e repetitivas. No entanto, esta predisposi¢cao mostrou-
se resultante do seu interesse pessoal e necessidade de inovagdo, de modo a alcangar maior
eficiéncia nas suas tarefas, e ndo diretamente influenciada pelo seu setor profissional. Ainda
que a atitude positiva tenha sido transversal a todos os setores representados, a presenca
significativa de profissionais do setor tecnoldgico refor¢a a possibilidade de que o contexto
profissional possa, de facto, influenciar essa abertura, ainda que nao de forma exclusiva ou
determinante. Dois entrevistados, por exemplo, associaram o facto de trabalhar numa empresa
tecnologica a liberdade que lhes foi concedida para explorar a IA, destacando a abertura da

liderancga a inovacao.

“os fundadores sdo developers, portanto sinto que eles estdo super abertos a tudo o

que tenha a ver com automagoes” —E10

“diria que aqui é muito mais forte por ser uma empresa voltada mais para tech” — ES

4.2. Adociao de Inteligéncia Artificial

4.2.1. Motivacio

Quando questionados sobre o que os motivou a implementar [A no seu trabalho, os
entrevistados apresentaram uma diversidade de respostas. A expectativa de eficacia destacou-
se como a mais consensual entre os participantes. Conforme definida no modelo UTAUT
(Venkatesh et al., 2003), refere-se a percegdo de que o uso de uma determinada tecnologia ird
melhorar o desempenho profissional, sendo um dos principais preditores para a adog¢do de
tecnologias. Em contexto de recrutamento e selecdo, esta variavel tem-se mostrado
particularmente relevante, uma vez que a automatizacao de tarefas ¢ frequentemente associada
a economia de tempo, reducdo de erros e maior eficiéncia (Dwivedi et al., 2021). As respostas
dos entrevistados confirmaram a importancia deste fator na decisdo de adotar ferramentas de
IA, pois referiram de forma consistente que lhes permitiu simplificar tarefas, poupar tempo e

agilizar processos.

“Foi simplificar-me a vida nesse sentido, ndo fazer puxar tanto pela criatividade” — E2
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“gquando nos percebemos que a 1A vem um bocadinho para a darea de RH e de que

forma nos podemos aplicar, atuar e ter as mais valias” — E3

“ndo tinha tempo para poder fazer um screening de tudo (...) acabei tendo que utilizar

algumas ferramentas para auxiliar esse momento” — ES

“torna a minha vida muito mais simples”; “usamos porque da jeito, é pratico e é

99, ¢

bastante eficiente”; “o objetivo é cumprir melhor do que aquilo que eu faria” — E7

“aquilo que me motivou a realmente usd-las ¢ mesmo o tempo e a qualidade com que

estas ferramentas desenvolvem mensagens” — E8

“estavamos todos a perder muito tempo numa coisa que poderia demorar

essencialmente 10 minutos” — E10

“Pura e simplesmente tornar tarefas que possam ser mais redundantes, mais rotineiras
em coisas mais simples (...) onde possa também ganhar esse tempo para fazer outras

coisas mais importantes” — E11

Estas evidéncias sustentam o que ja havia sido sugerido pela literatura. Quando os
profissionais reconhecem que a tecnologia pode facilitar significativamente o seu trabalho, a
predisposicdo para a sua ado¢do tende a aumentar. Assim, confirma-se que a expectativa de
eficacia funciona como um fator determinante na intencao de uso da IA.

Paralelamente, também se constataram motivagdes mais individuais ligadas a curiosidade
pessoal. A literatura sugere que a motivagdo para adotar A resulta da combinacdo entre a
necessidade de otimizar tarefas e a curiosidade para explorar o potencial da ferramenta. Ou seja,
as organizacdes adotam IA em busca de maior eficiéncia, mas muitas das vezes essa adog¢dao
surge de forma autéonoma e individual (Vrontis et al., 2022). Segundo a Teoria da
Autodeterminacdo (Deci & Ryan, 1985), a curiosidade ¢ um fator essencial para a
aprendizagem autodidata e para a ado¢ao voluntaria de novas praticas. Este impulso intrinseco
também se reflete na forma como as tecnologias emergentes sdo adotadas nas organizacoes.
Independentemente da cultura organizacional, alguns entrevistados referiram que comegaram a
utilizar IA por iniciativa propria, motivados pela curiosidade de explorar um tema emergente,

antes mesmo de reconhecerem a sua utilidade préatica.
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“E um bocadinho o sentido da descoberta™;, “Foi mais pessoal (...) é algo mais

autodidata e que vamos descobrindo” — E3

“tive uma motivagdo plenamente egoista, eu fiz porque gostei, gosto muito de inova¢do

tecnologica” — E4

“ja tinha usado o ChatGPT mas so para ver o que era” — E7

“Inicialmente foi curiosidade, so para experimentar” — E12

Este padrao de respostas aponta para uma adog¢do auténoma e autodeterminada,
evidenciando que a ado¢do de IA ndo depende exclusivamente de fatores organizacionais. Neste
contexto, a curiosidade pode ser interpretada como uma forma de motivagdo intrinseca em
contraste as normas sociais ou exigéncias institucionais. No entanto, por si sd, pode ndo ser
suficiente para garantir a continuidade ou profundidade de uso. Sem apoio institucional e
formag¢do continua, o uso baseado na exploracdo individual pode estagnar ou resultar em
praticas tecnicamente limitadas ou pouco seguras (Venkatesh & Bala, 2008).

Jarrahi (2018) afirma que, muitas das vezes, a introducao de novas tecnologias surge como
resultado de exploragdes autonomas e informais por parte de early adopters. Posteriormente,
estes individuos tendem a partilhar as suas experiéncias com os restantes membros da
organizag¢ao, acabando por disseminar o uso dessas tecnologias a nivel interno. Nesse sentido,
a influéncia social também foi identificada nas respostas dos entrevistados como promotora da
adocdo da IA, embora com um peso menos determinante. Conforme discutido na literatura, a
influéncia social estd associada a importancia atribuida as perce¢des de pessoas significativas
no contexto profissional e pessoal. Alguns estudos t€ém demonstrado que esta desempenha um
papel importante na inten¢ao de uso da IA em recrutamento e selecao (Alam et al., 2020; Islam
etal., 2022; Uddin et al., 2021 citados por Islam et al., 2024). Apesar de, na maioria dos casos,
ndo existirem politicas formais de implementagdo de IA por parte das entidades empregadoras,
os entrevistados mencionaram praticas existentes, partilhas entre colegas e atitudes positivas
por parte de superiores hierarquicos que parecem ter facilitado e incentivado a adogdo da 1A

nas suas funcgoes.

“repercutimos aquilo que estava a ser feito em recrutamento para esta area de staffing

e ja tinha sido implementada pela nossa equipa de tecnologia” — E1
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“a responsavel de RH aqui na - que faz isso de forma muito mais facilitada e

que ja me explicou que quanto mais usas, mais facil ¢ perceberes” — E2
“vamos falando com colegas “olha utilizei isto, vé se gostas™” — E3

“a empresa inteira ¢ muito voltada a isso, eu diria que isso é muito influenciado pelo

nosso CEQO (...) ele acaba influenciando bastante o resto do pessoal” — ES
“Ja era uma pratica comum” — E7

Embora tenham mencionado a influéncia de colegas e superiores, deixaram claro que a
utilizagdo de IA nas suas tarefas resultou, sobretudo, de uma motivagao intrinseca impulsionada
pelo interesse pessoal e pela perce¢do de utilidade da tecnologia. Ou seja, a influéncia social de
facto exerce um papel facilitador, estimulando a curiosidade e encorajando a experiéncia, mas
por si s0 ndo ¢ suficiente para garantir a ado¢do de IA. O uso efetivo emergiu apenas quando
estes percecionaram valor sobre a ferramenta ou desenvolveram interesse proprio. Esta
conclusdo ¢ congruente com Islam et al. (2024) que argumentam que a influéncia social pode
promover a aceitacdo e facilitar a ado¢do de novas tecnologias, mas ¢ a motiva¢ao individual
que se constitui como principal determinante da inten¢do comportamental de uso.

Por fim, alguns entrevistados referiram a vantagem competitiva como razao para adotarem
IA. Trata-se de uma motivacdo extrinseca fortemente associada a uma légica de
desenvolvimento de competéncias e diferenciacdo no mercado de trabalho, especialmente num
cenario de transformacgdo digital acelerada, onde a adocdo de tecnologias emergentes ¢
percebida como essencial para manter a relevancia profissional (Bughin et al., 2018). Existe um
reconhecimento de que o dominio desta ferramenta pode representar um diferencial competitivo
face a outros profissionais e organizagdes que ainda nao incorporaram IA nas suas praticas,
demonstrando que os entrevistados entendem que a [A, além de um recurso funcional, também

se assume como um ativo estratégico.
113 . ~ ’ . . .
eu acho que a motivagdo é sobreviver (...) quem estiver a usar IA vai ter uma

vantagem competitiva sobre quem ndo estiver (...) Foi adaptabilidade, foi ver que ou

facgo isto ou comego a ficar um bocadinho para tras” — E4
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“No fundo acabei por me adaptar a realidade dos dias de hoje” — E8

“expoe muito mais em detalhe a fun¢do para a qual eu estava a contratar pessoas, que

me ajudou também a ter mais conhecimento técnico” — E9

Esta perspetiva estd em consondncia com a literatura que analisa o impacto da IA na
transformagao das praticas de gestdo de talento. Bissola & Imperatori (2019) argumentam que
o uso de IA permite acelerar processos e melhorar a experiéncia dos candidatos, contribuindo
diretamente para um melhor desempenho organizacional. A nivel individual, profissionais que
demonstram proatividade na adocdo de novas tecnologias tendem a ser mais relevantes e
influentes dentro das suas organizagdes, além de se destacarem a nivel curricular (Jarrahi, 2018;

van Esch et al., 2019).

4.2.2. Condicoes facilitadoras
Alguns autores salientam o papel das condi¢des facilitadoras na intencdo comportamental dos
recrutadores em adotar IA nas suas fungdes. Esta percecdo de apoio institucional é essencial
para fomentar uma adocao mais confiante e competente. Caso contrario, pode resultar numa
utilizacdo superficial, dificultar a exploragcdo das potencialidades da tecnologia e aumentar o
risco de uso ineficiente ou tecnicamente questiondvel. O investimento em formagdo e
integracgao sistematica das ferramentas deve, portanto, ser uma prioridade para as organizagdes
que pretendem tirar partido da IA nos seus processos de recrutamento e selecdo (Alam et al.,
2020; Islam et al., 2022; Uddin et al., 2021 citados por Islam et al., 2024).

No que diz respeito a formagdo profissional orientada para a [A, apenas trés entrevistados

relataram ter recebido formacgao especifica para a implementagdo da mesma.

“durante o onboarding temos sempre formacdo a nivel de aprender a trabalhar com

os algoritmos” — E1

“gquando se trata de formagdo, de passar o conhecimento, a nossa time de produto
ajuda bastante a gente nesse sentido. Em termos de usar a IA dentro do recrutamento
me ajudou bastante nesse sentido também, explicou quais ferramentas ja estavam
associadas ao ATS em termos de leitura de CV, exportagdo do perfil do usuario direto

para o nosso sistema de RH, entdo ela deu bastantes dicas de como usar” — ES
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“tivemos uma formag¢do da plataforma, de como utilizar (...) eles explicaram
exatamente todas as suas funcionalidades e depois tivemos sempre o apoio da nossa
recruitment manager no que toca a utilizagdo, problemas que tivéssemos com a

plataforma” — E12

Um quarto testemunho indicou que, apesar de ainda ndo ter tido recebido formagao por

parte da sua empresa, ja foi considerada essa possibilidade:

“eramos para ter uma formag¢do mais dentro da area da IA, que ferramentas é que

podiamos utilizar, mas ndo estd nada ainda implementado™ — E3

Estes casos refletem uma cultura organizacional que reconhece a importancia de capacitar
os seus colaboradores face a implementagao de ferramentas digitais. A literatura destaca que,
para que esta implementagao seja efetiva e sustentavel, ¢ fundamental que os profissionais nao
sO saibam como opera-las, mas que também compreendam as suas implicacdes. Uma empresa
que tencione ser bem-sucedida na incorporagdo de IA nas suas praticas, nao s6 deve investir na
tecnologia propriamente dita, como também nas competéncias das suas equipas para que sejam
capazes de interagir de forma critica com as ferramentas que lhes sdo propostas (Bogen &
Rieke, 2018; Jarrahi, 2018; Meijerink et al., 2021; van Esch & Black, 2020).

A auséncia generalizada de formagao pode, de certa forma, explicar o porqué da utilizacdo
de TA de alguns dos participantes ser pouco complexa. De acordo com Bondarouk & Brewster
(2016), o baixo investimento das organizagdes em formacao adequada, planeamento estratégico
e envolvimento da lideranga, pode comprometer o potencial de inovagdo. Sem estes elementos,
o uso efetivo das tecnologias acaba por se reduzir a praticas superficiais, informais e com um
impacto pouco transformador nas organizagdes.

Os restantes entrevistados, embora nao tenham mencionado uma formagao formal,
referiram outros mecanismos de apoio organizacional que parecem ter promovido a utilizagao
de IA. Mencionaram, por exemplo, uma cultura de incentivo em que a utilizacdo de 1A ¢
encorajada, ainda que ndo exista um plano estruturado para tal. Além disso, também foram
apresentados casos em que as proprias empresas disponibilizaram ferramentas digitais aos seus
colaboradores. Estes apoios refletem um compromisso com a inovagdo, criando um ambiente

propicio a experiéncia e aprendizagem auténomas.
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“A organizagdo criou uma conta de ChatGPT4 e portanto tinha outras valéncias (...)

tive esse apoio” — E4

“Ha colegas que ja estavam na equipa podem partilhar alguns prompts que metem no
ChatGPT, explicar mais ou menos de que forma é que costumam usar (...) hd bastante
liberdade na forma como nos trabalhamos e por isso cada pessoa também vai usando

a ferramenta como quer” — E7

“dar a indicagdo de que nos temos isto, como utilizar, e ter em conta que é sempre
melhor utilizar este sistema que é desenvolvido pela propria empresa do que utilizar
outros (...) por outro lado, acho que uma empresa que se adapta a esta realidade
também estd a passar uma mensagem positiva para a propria cultura organizacional,
porque acho que nesse aspeto estda no fundo a dizer a todos os colaboradores “nos
estamos a acompanhar os tempos, nos queremos que vocés também tenham o trabalho
facilitado no vosso dia a dia, portanto esta aqui uma ferramenta que vocés podem
utilizar™ — E8

““se ndo souberes como fazer x, perguntas ao ChatGPT e ele responde”, foi so nesse

sentido que me disseram, nunca me deram formagdo nem nada” — E9

“quando foi a implementagdo do nosso ATS, esse foi, la esta, um dos grandes apoios
que tivemos. No dia a dia, é mais por vontade de cada um, ou seja, ndo é que haja

assim um apoio, mas é mais por vontade propria de cada um” — E11

O testemunho de EI10 ¢ um exemplo notdvel de ambiente digitalmente maduro que

reconhece a [A como elemento estratégico e investe ativamente na sua implementacao:

“Desde budget para experimentar todas as tools de 1A que existiam, desde liberdade
(...) eu podia alocar mais de metade do meu horario de trabalho so a esta nova
automagado (...) assim que eu dei a ideia foi super bem recebida (...) Portanto, sim, o
apoio foi a 100%”; “nos temos duas ferramentas de IA que utilizamos (...)
simplesmente tive a oportunidade de explorar ainda mais tools que fossem ao encontro

daquilo que eu precisava” — E10
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Apenas uma entrevistada referiu que, apesar de lhe ser permitida a liberdade para utilizar
ferramentas de A, deparou-se com um certo ceticismo por parte dos colegas, criando uma certa
ambivaléncia sobre a posi¢ao da sua organizagao face a esta realidade. Contudo, essa resisténcia
ndo se constituiu como um impedimento, visto que prosseguiu, ainda assim, com a utilizagao
de TA. Este exemplo evidencia, mais uma vez, a importancia da motivagdo individual quando
ndo existem condi¢cdes favoraveis, sobrepondo-se a influéncia da cultura organizacional

(Davenport & Ronanki, 2018; van Esch & Black, 2020).

“eram pessoas mais velhas, mais céticas nestas questoes, mais dificil na adaptagdo,
ndo tanto viradas a tecnologia, diria eu. E eles tinham uma postura do género “ndo,
isso ndo vale de muito, nods é que sabemos melhor que a tecnologia” (...) A organiza¢do
deu-nos a opg¢do de usar, ndo é que os meus colegas achassem que era a melhor ideia
ou que deviamos usar, mas a op¢ao estava la e ndao houve grande treino em como o

fazer” — E6

A adocdo de uma determinada tecnologia também ¢ frequentemente influenciada pela
expectativa de esfor¢co necessario para a sua utilizagdo, isto €, pela previsao do grau de
facilidade que engloba dimensdes como compreensao, facilidade de aprendizagem, facilidade
de uso e facilidade em adquirir proficiéncia. Ou seja, quanto mais simples for a utilizagao
percebida, maior € a probabilidade de aceitagao da tecnologia (Davis, 1989; Islam et al., 2024).
Adicionalmente, Venkatesh et al. (2003) refor¢am que fatores como a autoeficacia tecnoldgica
e a experiéncia prévia com tecnologias também impactam significativamente a adaptacdo e o
uso continuo. Assim sendo, também se considerou o processo de adaptacdo dos profissionais
ao uso de IA, uma vez que uma adaptacdo bem-sucedida tende a mitigar resisténcias inicias e a
gerar atitudes mais positivas e de maior abertura a inovagdo (Raisch & Krakowski, 2021).

Alguns entrevistados relataram um processo de adaptagdao bastante simples, em grande
parte devido a familiaridade que tém com a inovacgao tecnoldgica. Esta facilidade nao so reflete
uma componente individual, como também parece desempenhar um papel importante na

aceitacdo e implementa¢do da IA como ferramenta estratégica.
“extremamente facil de perceber como é que funciona. Diria que tudo o que sdo

ferramentas de IA, principalmente para nos que ja crescemos com a tecnologia, é tudo

extremamente facil de aprender” — E1
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“Eu jd usava isso na empresa anterior” — ES

“ndo era muito dificil, principalmente para uma pessoa mais jovem, mais habilitada

em tecnologia, portanto para mim considerei facil a adapta¢do” — E6

“Foi super facil (...) fui literalmente a primeira pessoa a dizer que precisava” — E10

Por outro lado, houve quem percecionasse este processo como sendo mais gradual:

“Eu ainda ndo me sinto uma a vontade” — E2

“ainda tenho que aprofundar mais os conhecimentos dentro daquilo que sdo as

ferramentas, de que forma é que podemos utilizar” — E3

“Ndo diria que foi extremamente facil. Posso dizer que fiquei fascinado quando
descobri o que era’; “Depois ao longo do tempo é muito engragado porque parece que

se aprende a falar com a mdaquina (...) é um desenvolvimento interessante” — E4

“eu acho que nos nunca nos chegamos a adaptar a 100%, nos estamos sempre em
processo de adaptagdo porque eu acho que a cada més ou a cada tempo vdo sempre

surgindo novas coisas” —E11

“Ao inicio eu era reticente, ndo queria (...) depois percebi que realmente é uma

ferramenta que nos pode dar um grande apoio” — E12

4.3. Percecoes

4.3.1. Vantagens

A literatura reconhece que a [A tem vindo a desempenhar um papel importante na melhoria do
desempenho organizacional, uma vez que promove maior consisténcia e fiabilidade na
execugdo de tarefas; acelera processos e reduz a carga operacional dos profissionais de
Recursos Humanos. Diversos autores defendem que estas vantagens promovem uma maior

concentracdo dos profissionais em atividades mais estratégicas e de tomada de decisao,
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promovendo uma gestdo de pessoas mais eficaz (Budhwar et al., 2022; Gulliford & Dixon,
2019; Hunkenschroer & Kriebitz, 2023).

De forma unanime, os entrevistados evidenciaram um conjunto de vantagens associadas a
utilizacdo de IA que vao ao encontro das tendéncias identificadas na literatura. Como
identificado anteriormente, a expectativa de eficacia e de qualidade das tarefas realizadas surge
de forma recorrente entre os entrevistados. Estes reconhecem que a utilizagdo de IA, além de
simplificar processos, eleva o padrao dos resultados obtidos, tornando os outputs mais
rigorosos, estruturados e coerentes. Existe um consenso claro na valorizagdo desta ferramenta
pela sua capacidade de automatizar tarefas e aumentar a eficiéncia operacional, tendo sido

fatores determinantes na inteng¢ao de adotar IA nos seus contextos profissionais.

“ha ali determinados aspetos que como jd estdo validados, nos escusamos de precisar

de validar ou de ir verificar inicialmente essa informagdo” — El

“Eu diria que a agilidade, em termos de vocé ter informacdo tipo “o candidato é valido
para prosseguir para as proximas fases”; “a questdo de vocé saber que aquilo vai
funcionar de forma mais rapida, ndo mais rapida, mas de forma agendada, digamos
assim. Vocé da um comando para ela fazer e vocé sabe que ela vai fazer em tal altura

do dia” — E5

“com IA conseguimos de certa maneira corrigir certos erros que nos iam escapulir ou

coisas pequeninas que eles ajudam-nos a perceber melhor, mais atentamente” — E6
« . o . .
‘pragmatismo; assertividade, eficiéncia de tempo, claramente, o que depois torna
também os processos mais eficazes (...) Eu diria que estas ferramentas de IA sdo uma
espécie de um bom assistente pessoal nestes topicos” — E8
« (o ~ . . o .

a propria simplificacdo de tarefas, coisas mais rotineiras que possam ser feitas
atraveés disso (...) Sobretudo, é quase como ter um assistente virtual que nos simplifica

aquilo que sdo as nossas tarefas” — E11

“também é verdade, facilita-nos um bocado o trabalho” — E12
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Entre as diversas vantagens identificadas, sem duvida que a mais consensual e recorrente
foi a poupanca de tempo. Os participantes destacaram que a IA contribui para uma maior
agilidade nos processos e para a reducao do tempo despendido em tarefas que, se fossem

executadas manualmente, seriam mais demoradas.

“Aqui neste sentido, a vantagem é uma grande economia de tempo, eu diria” — E2

“O time consuming é menor”; “pode ajudar de certa forma a que os processos sejam
mais dgeis, mais rdpidos e que nods tenhamos aqui um bocadinho de mais

disponibilidade para fazer outras tarefas” — E3

“naquilo que eu tenho usado, acelera o meu trabalho. Algo que antes eu demorava
uma tarde a fazer se calhar agora demoro 2 horas ou 3”; “Eu diria que a maior

vantagem é a poupanga de tempo” — E4

“Como ja disse antes, eu acho que é a poupanga de tempo, poupa-nos muitas horas de

trabalho” — E6

“a velocidade é uma logo muito obvia (...) eu por dia se calhar faco umas 5 submissoes
de perfis para vagas diferentes. Se eu tivesse a escrever cada texto a mdo, ndo fazia
mais nada, portanto muito dificilmente conseguia fazer isso e as entrevistas, e sourcing

para outras vagas, portanto logo ai poupa-nos imenso tempo” — E7

“poupar tempo (...) as vezes em 15 minutos tenho uma coisa feita e positiva” — E8

“faz com que tudo seja mais rapido, mais eficaz e poupa imenso tempo principalmente.

(...) nos fazemos recrutamento externo, entao ndao somos so nos que estamos a procura

daquelas pessoas, sdo outras empresas também e temos que encontrar a pessoa o mais

rapido possivel, contactar o mais rdpido possivel e nesse sentido acredito que a 14
».

ajuda’; “acho a IA importante nesta questdo de otimizar processos e nos poupar tempo

porque tempo é uma coisa essencial na vida de toda a gente” — E9
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“temos algumas tarefas que consomem muito tempo e o objetivo de utilizar esta tool
de IA é mesmo reduzir o tempo, em vez de perdermos se calhar 30/40 minutos, estamos

a demorar 10 minutos” — E10

“ajudar também a ganhar mais tempo para nos e ndo estarmos também tdo

sobrecarregados” — E11

Outro aspeto fortemente mencionado pelos participantes prende-se com o apoio na
produgdo escrita, nomeadamente na elaboragdo de emails, aniincios de emprego, e traducao de
conteudos. Neste aspeto, a A ndo so acelera a redacao de textos, como também melhora a sua

qualidade linguistica e estrutural ao sugerir alternativas mais claras, assertivas e criativas.

“Ajuda-me a criar SOP’s (...) eu escrevo o que pretendo e ele ajuda-me a estruturar
as ideias e a fazer a definicdo dos conceitos, e ajuda-me também na criagdo de
anuncios ou eventualmente dar outra imagem aos anuncios que ja tenho concebidos e

dar uma imagem mais leve, mais divertida” — E2

“é otimo para conseguirmos fazer uma tradug¢do mais rdapida, mais célere”; “quando
tens que criar um anuncio ou uma mensagem para um candidato (...) ajuda-nos a
utilizar outras palavras, outra dindmica’; “podes utilizar a parte do design do anuncio
em si também, ficar mais apelativo, acho que é muito nessa parte, a parte mais

linguistica de escrita de textos, reports, mensagens” — E3

“muito mais rapidamente consegue fazer um texto mais coeso e logico’; “fica muito
melhor escrito (...) é imediato, fica ali um texto direitinho”; “é muito mais informagdo
do que aquela que eu tenho e ndo ¢ simplesmente blocos de informagdo
desorganizados, ou que ndo hd uma coeréncia entre pardgrafos. E de facto um texto

que faz sentido, esta bem escrito” — E7

“todas estas ferramentas sao muito pragmaticas e sao muito assertivas (...) porque tem
em conta o contexto, tem em conta uma pratica positiva de chegar a uma solugdo na
conversa, e as vezes em emails mais complexos acaba por ser uma boa ajuda’; “acho
que tém de facto mensagens muito direcionadas, muito bem conseguidas (...) tem em

conta o processo, tem em conta a estrutura daquilo que é uma boa mensagem, ou seja,
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por isso vai comegar pelos cumprimentos, vai comegar por dar contexto, depois tem
em conta o que é a propria mensagem e de que forma é que isso vai impactar as outras

99, <C

pessoas’; “o Outlook também cada vez mais tem 14 implementada nos proprios emails
e automaticamente lé aquilo que é os topicos dos teus emails e da-te logo sugestoes

(...) as vezes so com cliques, ndo ter que estar a pensar, é otimo” — E8

“francés ndo sei escrever bem ainda, porque é uma lingua mais complicada, entdo eu
uso a IA nesse sentido e basicamente acho que ajuda bastante (...) ajuda-me mais ou
menos a polir, digamos, alguns aspetos, por exemplo nalguma coisa que eu queira

enviar, da-me algumas ideias também para posts do LinkedIn” — E9

“Assim que apareceu o ChatGPT, foi o meu melhor amigo, seja para escrever emails;
seja para organizar algum texto; seja para por qualquer coisa por bullet points’;
“Melhoram muito os textos. Sinto que nos temos uma boa capacidade de escrita, mas
é obvio que nunca vamos conseguir chegar ao nivel de uma mdquina, e ele faz aquilo
super bem. Se for preciso escrever um email ou qualquer coisa, eu fico com um email
incrivel em menos de 30 segundos. Digo-lhe so o que é que preciso, ele faz, e se calhar
ndo ia ter a criatividade para chegar aquele tipo de emails. (...) ndo se trata so de
rapidez, também se trata de criatividade, de insight, de uma organizacgdo e até de uma

construgdo frasica que nos nunca vamos ter a capacidade de fazer” —E10

Karaboga & Vardarlier (2020) reforgam o valor da IA enquanto ferramenta de suporte ao
conhecimento, devido a sua capacidade de agregar, filtrar e interpretar grandes volumes de
informagdo. Nesse sentido, a facilidade de acesso a informagdo e, consequentemente, a
aprendizagem e desenvolvimento de competéncias, também foi uma vantagem destacada pelos

entrevistados.

“o grau de influéncia da IA era tdo simples como: brainstorming de ideias, o que era
excelente. (...) chegavamos ao ChatGPT e diziamos “olha precisamos de melhorar
isto, precisamos de melhorar aquilo, o que é que tu achas que deveria ser feito?” (...)
entdo depois faziamos ali uma troca de ideias com IA”; “Eu acho que neste momento
s6 ndo vai preparado para uma reunido quem ndo quiser mesmo saber (...)
antigamente demorava tempo, era uma coisa complicada, agora sdo 2 minutos, pedes

ao ChatGPT para fazer uma coisa simples e ele faz, e portanto lés aquele brief e ta
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feito”; “o ChatGPT é bastante flexivel, faz ele a pesquisa, organiza a informagado”,;
“acho que é bom integrar a IA porque nos faz avangar, eu tenho aprendido muito com
coisas de IA, eu sinto que eu proprio dei um avango na minha expertise desde que
contacto com o ChatGPT e que sou melhor profissional. Mesmo que o ChatGPT agora
saisse de cena e eu nunca mais pudesse utilizar, senti que ja tinha ficado melhor

profissional do que sem ele” — E4

“¢ util mesmo para aprender (...) da para perguntar ao ChatGPT, é mais rapido
adquirir informagdo e tudo mais de uma forma interativa (...) Depois da também para
perguntar “‘explica-me isto como se eu tivesse 10 anos”, portanto uma simplifica¢do

maxima’”; “é uma boa ferramenta para nos aprendermos, sobretudo porque é uma drea

muito especifica (...) por isso para o género de trabalho que é, é super eficiente” — E7

“com IA4 ja aprendi a conversar melhor quando fui para meetings” — E8

“No ChatGPT tu escreves uma coisa que ndo bate a bota com a perdigota e aquilo de
repente da-te mesmo o que tu querias saber, entdo para mim super acessivel (...)
mesmo para duvidas, por exemplo, quando eu cheguei ao meu estagio eu ndo sabia
tanto acerca dos postos, do tipo de trabalho para o qual recrutava e entdo como eu
tinha muita informag¢do o ChatGPT nesse sentido ajudou muito: “o que é que é x,
podes-me explicar melhor?”, ele expoe muito mais em detalhe a fun¢do para a qual eu
estava a contratar as pessoas, que me ajudou também a ter mais conhecimento técnico”

—E9

“a possibilidade também de ser mais facil poder chegar a algum tipo de informagdo
que nos precisamos (...) pelo menos ja ter ali uma base com que nos possamos as vezes

tirar algumas duvidas” — E11

De um modo geral, os entrevistados percecionam a IA sobretudo como uma ferramenta
de apoio na execucao de tarefas redundantes e de menor complexidade. No entanto, alguns
demonstraram um nivel de utilizagdo mais avancado, evidenciando um conjunto de
beneficios no dominio especifico do recrutamento e selegdo. E nesta fase critica da gestdo
de talento que as ferramentas de IA podem vir a ter um impacto mais transformador e

estratégico. Numa fase inicial de sourcing, foi mencionado o contributo da IA para a
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identificacdo e mapeamento de talento através da definicdo e aplicagdo de palavras-chave.

Esta funcionalidade ndo s6 permite alargar o raio de busca, como aceder a perfis de forma

mais criteriosa e ajustada as necessidades de contratacao.

nos processos de recrutamento, promovendo maior transparéncia € justica na selecdo.
Relativamente a triagem curricular, os participantes referiram o uso de algoritmos capazes de
realizar uma anélise inicial dos CV’s com base em critérios técnicos e objetivos. Através da
aplicagdo de filtros automaticos, estes algoritmos comparam os perfis dos candidatos com os
requisitos previamente definidos para a posi¢do e excluem automaticamente aqueles que nao

os cumprem. Este processo, além de agilizar o trabalho dos recrutadores, contribui para uma

“para pesquisar candidatos, basicamente metes keywords e depois metes palavras
para ele entender se é “e” ou “para’ ou “ou’” ou “menos” ou “mais” e eu ndo tenho
que as escrever. Eu chego ao ChatGPT e pergunto-lhe “olha estou a procura deste
perfil com isto, isto e isto, cria 15 boolean strings para procurar candidatos” e depois
meto uma, vejo os candidatos, meto outra. Isto para mim acelera muito mais o

processo” — E4

Hunkenschroer & Kriebitz (2023) destacam o potencial da IA em reduzir a subjetividade

tomada de decisdo mais objetiva.
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“temos um algoritmo que é criado para dar scoring a candidatura com base naquilo
que sdo os requerimentos que nos definimos inicialmente para a posi¢do”; “o
algoritmo faz logo um screening a candidatura (...) e conseguimos perceber se ha

determinados aspetos que podemos logo cortar e ndo avangar com a candidatura” —

El

“E por isso que eu uso IA, ndo digo que ndo uso, para fazer um shortlist inicial, em
termos de se os candidatos tém experiéncia com alguma ferramenta em especifico;
algum software; se eles tém experiéncia na industria, portanto para fazer mais essa
leitura inicial’; “todos aqueles requisitos que sdo fortes para que eles sejam passados
para a proxima fase, para uma entrevista inicial, se eles ndo tiverem, o proprio ATS
rejeita automaticamente”; “a gente recebe por semana cerca de 800 curriculos

diferentes, entdo para poder fazer o screening de todos esses CV'’s a 14 ajuda bastante



a eliminar aqueles que ndo sdo validos em termos de hard skills, porque se eu fosse

fazer o screening de 800 CV’s demoraria um pouco” — ES

Numa fase mais avancada da avaliagdo de candidatos, alguns entrevistados referiram a
maior objetividade dos instrumentos de avaliacdo, bem como o uso de solu¢des automatizadas
que otimizam a recolha de informag¢do complementar sobre os candidatos. Uma entrevistada
destacou o papel da IA como ferramenta de apoio a decisao ao sugerir insights que poderiam

ndo ser considerados inicialmente numa analise humana.

“ndo estava muito satisfeito com os formularios que nos estavamos a usar para a
avaliagdo de candidatos porque achava que era um bocadinho subjetivo demais e eu
gostava de objetividade (...) fomos entdo ao ChatGPT e perguntamos “queremos fazer
isto, temos agora isto” e metemos la, depois ele da-nos feedback e trabalhamos em

conjunto” — E4

“a gente usa uma ferramenta chamada Cruit que ele contacta referéncias

automaticamente de pessoas que eram managers dos candidatos” — ES

“As vezes pode-nos fazer ver outro lado que nos ndo estavamos a ver, é como se fosse
quase uma segunda opinido (...) nos podemos estar a considerar uma pessoa, mas com

o0 apoio dessa ferramenta podemos estar a ver outras alternativas” — E12

Um outro aspeto valorizado por alguns dos entrevistados prende-se com a forma como
interagem e comunicam com os candidatos, tanto numa fase inicial como ao longo de todo o
processo de recrutamento. De acordo com Charlwood & Guenole (2022), a IA pode agir como
facilitadora da comunicacao entre recrutadores e candidatos. Esta dimensao, ainda que menos
explorada na literatura, tem vindo a ganhar destaque devido ao seu contributo para uma
experiéncia mais personalizada e alinhada com os objetivos de employer branding, enquanto

permite manter os candidatos informados e envolvidos.

“no passado ja utilizei, atualmente ndo, um chatbot que fazia a grava¢do da nossa
conversa, por exemplo, da entrevista com o candidato e no final ja me dava um report
(...) em vez de estar a conversar com o candidato, tinha que estar a escrever e a tomar

notas de toda a parte da entrevista em si, e isto vem alavancar muito o facto de eu estar
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muito mais focado e depois no final ja tenho ali o relatorio, ndo preciso de estar muito
preocupado com tirar as notas todas, sei que o chat esta ali a gerir. (...) podemos pedir
a ajuda do ChatGPT para fazer um texto mais bonito, digamos, com a informagdo que

nos pretendemos, para apresentar da melhor forma o projeto ao candidato” — E3

“tou usando 14 agora para poder entender a satisfacdo de cada candidato durante os
processos de entrevista, eles tém a opgdo de avaliar como foi o processo de entrevista
para eles e o que a gente pode melhorar dentro desse feedback. E um feedback muito
rico para a gente sempre identificar “olha aquela parte ndo foi muito boa, a gente
precisa melhor em tal coisa”, entdo caba sendo algo que ela nos prové que acaba

sendo muito valioso para a gente como recrutador e como RH também”™ — ES

“tinha que apresentar uma proposta que ia estar abaixo das expectativas do candidato,
e uma coisa que fiz foi: fui ao ChatGPT e coloquei “tenho esta situa¢do em maos, o
que é que me aconselhas a fazer nestas situagoes?”. E é otimo ter aqui uma espécie de
coaching relativamente a isto. Se é perfeito? Ndo é, agora, uma vez mais, é muito
estruturado, é muito assertivo (...) mostra sempre uma abertura de negocia¢do

também, porque ndo queres perder essa pessoa” — E8

4.3.2. Desvantagens
Apesar de reconhecerem diversas vantagens no uso da IA e de demonstrarem uma atitude
positiva face a esta tecnologia, os entrevistados também manifestaram algumas preocupagoes.
Mais uma vez, em linha com a literatura existente, identificaram um conjunto de limitagdes
associadas a aplicacdo de IA em contexto de recrutamento e sele¢do, demonstrando uma postura
critica relativamente ao seu impacto e potenciais riscos. Curiosamente, alguns aspetos
anteriormente apontados como vantajosos surgem aqui sob uma nova perspetiva, sendo
reinterpretados como limitagdes quando observados com maior profundidade.

A objetividade, por exemplo, levanta algumas dividas quanto ao risco de exclusdo de
candidatos validos, uma vez que se baseia exclusivamente em algoritmos e ndo tem em

consideragdo dimensdes mais subjetivas que também sao relevantes em processos de selecao.

“facilmente é falivel com determinados aspetos que ndo sdo tdo objetivos (...) basta
ndo ser incluida essa skill no CV, basta por exemplo estar mal escrita, que isso jd é o

suficiente para o algoritmo nado detetar” — E1
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“como é uma coisa mais automatica que gera rapidamente e tudo mais, se calhar ha a
possibilidade de estarmos a oversee alguém que se calhar é espetacular mas ndo tinha
aquela palavra dita daquela maneira especifica, ou tinha escrito de outra maneira e
se calhar escapava-nos a melhor pessoa para o trabalho so porque a gente esqueceu-
se de dar esta outra palavra-chave a IA para procurar, entdo as vezes podemos estar

a perder talento” — E6

“as vezes o ChatGPT pode dizer “como ndo tem isto e isto, ¢ um mau match”, e na
verdade ndo, a pessoa até pode ser um bom match mas o ChatGPT esta, se calhar

porque ndo ha muitos requerimentos base, a pegar naqueles para excluir a pessoa” —

E7

Esta preocupacdo ¢ partilhada por alguns autores que salientam os desafios éticos da
delegacao de decisodes a sistemas algoritmicos. Jarrahi et al. (2024) alertam para riscos como a
opacidade algoritmica, que dificulta a compreensdo dos critérios subjacentes as decisoes
automatizadas; a descontextualizagdo das decisdes, uma vez que os algoritmos operam com
base em dados historicos ou estatisticos, muitas vezes sem compreender aspetos situacionais; e
a diminui¢do do controlo humano em areas sensiveis (e.g., justica, saude, educagdo ou recursos
humanos). Nesse sentido, propde que a IA deve complementar e ndo substituir o julgamento
humano em tomadas de decisdo, sustentando a ideia de “inteligéncia aumentada” em que o ser
humano supervisiona, interpreta e contesta as decisoes algoritmicas de forma a prevenir erros.
Na mesma linha de raciocinio, Mittelstadt et al. (2016) identificaram riscos morais e sociais
semelhantes, como a falta de transparéncia das decisdes automatizadas; algorithmic bias,
quando os modelos reproduzem ou amplificam desigualdades existentes nos dados;
responsabilidade difusa, uma vez que as decisdes sdo partilhadas entre programadores,
operadores e utilizadores; desinformacao dos seres humanos, sobretudo quando estes seguem
inquestionavelmente as recomendagdes da [A; privacidade e uso indevido de dados pessoais; e
comprometimento do nivel de confianc¢a nas empresas que adotam algoritmos discriminatdrios.
A fim de prevenir estes riscos, os autores propdem auditorias éticas regulares e o envolvimento
interdisciplinar de ética, direito e ciéncia informatica na concec¢ao e implementacgao de sistemas
algoritmicos, sobretudo em contextos com implicagdes sociais relevantes.

Além disso, os entrevistados também observaram uma certa rigidez nas ferramentas de 1A,

havendo sempre a necessidade de ajusta-las as particularidades de cada situagao:
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“Eu esperava que a IA tivesse mais flexibilidade e que conseguisse ter mais abertura
de eu dar menos e ela chegar a mais (...) ndo ter que estar a escrever tudo
especificamente, a dizer a maquina o que procurar (...) conseguir abranger mais com

menos informa¢do” — E6

“acho que a comunicag¢do por mais que seja boa, as vezes torna-se demasiado formal
e demasiado elaborada. Nem sempre é necessario ter esse nivel de formalidade nestas
comunicagoes, seja por email, seja por Teams, e la esta, eles assumem sempre esta

parte (...) ainda é uma linguagem muito mecdnica” — E8

“Nos acabamos por usar e reduz-nos o tempo, mas temos sempre que fazer alteracoes

porque se ndo fica tudo muito robotico e ndo funciona” — E10

“pode ndo nos dar exatamente aquilo que queremos e temos que reescrever ou as vezes

¢ muito quadrado logo a primeira abordagem” — E12

Investigacdes recentes confirmam que modelos de IA frequentemente recorrem a padrdes
linguisticos padronizados, repetitivos e pouco flexiveis, resultando em textos mecanicos e
despersonalizados. Este padrao limita a capacidade da IA em captar nuances, variar o nivel de
formalidade e responder com sensibilidade situacional. Além disso, pode gerar mensagens
genéricas que ndo refletem as necessidades ou expectativas do destinatario. Estas limitagoes
reforgam a importancia de ajustes humanos e de uma supervisao ativa, de forma a adaptar a
comunicagdo gerada por IA para que esta seja mais contextualizada (Van Quaquebeke &
Gerpott, 2024).

O acesso rapido e facilitado a informagao, embora amplamente valorizado, também levanta
preocupacdes quanto a possiveis impactos negativos a longo prazo. Varios entrevistados
referiram que esta facilidade pode conduzir a uma menor estimulagdo do pensamento critico e
da criatividade. Esta "preguica intelectual", como alguns mencionaram, pode comprometer nao
s6 a capacidade de raciocinio proprio, mas também competéncias essenciais como a

comunicacao interpessoal, a analise critica e a procura ativa de conhecimento.

“Uma desvantagem é deixarmos de puxar pela criatividade, que as vezes também é

necessario irmos treinando essa qualidade que temos” — E2
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“se calhar ja ndo procuro assim tanto saber o que ¢ que cada profissdo, cada
tecnologia implica, porque o ChatGPT meio que facilita isso por mim e eu ndo preciso

de ter assim um entendimento tdao profundo” — E7

“pode tornar-nos um pouco mais intelectualmente preguicosos, e isso claramente pode
fazer chegar aqui a um ponto em que nos proprios percamos um pouco essd

capacidade de comunicar depois fisicamente e presencialmente junto das pessoas” —

E8

“A nivel de desvantagens, diria a dependéncia porque eu as vezes sei escrever as coisas
mas sinto a necessidade de ir ld confirmar (...) criei um bocado uma dependéncia que

eu considero as vezes excessiva de confirmar tudo” — E9

“como temos ali aquela saida mais facil, as vezes podemo-nos esquecer de pensar

primeiro pela cabega e ir logo pelo caminho mais facil” — E12

Diversos estudos tém evidenciado que o uso intensivo de ferramentas de IA tem impactos
negativos no funcionamento cognitivo dos utilizadores. Tem-se vindo a constatar uma crescente
desvaloriza¢do do raciocinio proprio em funcdo da conveniéncia associada & automatizagao.
Gerlich (2025) identificou uma correlagdo negativa significativa entre a frequéncia de utiliza¢ao
de TA e o desenvolvimento do pensamento critico, particularmente entre os mais jovens.
Paralelamente, uma investigagdo conduzida por Kosmyna et al. (2025) revelou que os
utilizadores frequentes de IA evidenciam niveis reduzidos de atividade cerebral, menor
originalidade na producdo textual e uma fraca perce¢do de autoria. Estes efeitos parecem
persistir mesmo apoés a interrup¢ao do uso da IA, comprometendo ndo apenas a qualidade da
producao intelectual, mas também o desenvolvimento de competéncias cognitivas autbnomas
(Oakley et al., 2025). Em termos de aprendizagem, Liang et al. (2025) argumentam que, embora
a utilizacdo de IA possa aumentar a percecao de eficiéncia e autoconfianga, o uso intensivo da
mesma promove uma maior dependéncia tecnoldgica, dificultando a consolidagdo de
aprendizagens significativas e autonomas.

Um dos entrevistados manifestou preocupagdo quanto a veracidade das informagdes

geradas por IA:
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“acho que a propria desvantagem pode passar por ser a desinformagdo, porque muitas
das vezes estamos a chegar a um ponto em que possamos ndo conseguir distinguir o

que é verdadeiro e o que é que pode nado ser verdadeiro” —E11

Este apontamento reflete uma das limitagdes mais discutidas na literatura, que se prende
com a geragdo de respostas incorretas que sao apresentadas com um elevado nivel de confianca
pela IA. Além disso, a coeréncia linguistica dos contetidos produzidos por estes modelos tende
a criar uma sobrevalorizacao da propria IA e da sua fiabilidade por parte dos utilizadores. Este
risco ¢ amplificado pela falta de mecanismos de validagdo automatica e pela confianca
excessiva que alguns utilizadores depositam nestas ferramentas (Bang et al., 2023; Bender et
al., 2021).

A questdo da prote¢do de dados, amplamente discutida no &mbito da Inteligéncia Artificial,
também surgiu como uma preocupacao dos participantes. Estes expressaram algumas reservas
quanto a seguranca e confidencialidade das informagdes inseridas nas plataformas de IA. Este
receio ¢ particularmente acentuado por se tratar de conteudos sensiveis como dados pessoais de
candidatos ou da organizacdo, promovendo uma postura cautelosa na utilizacdo destas

ferramentas.

“Uma coisa que eu ndo gosto no ChatGPT é o facto de tu ndo sabes o que é que
acontece ao que ld estd escrito (...) carregas em eliminar e a conversa ndo eliminou,
e portanto isso as vezes é uma coisa que ndo me deixa muito confortavel (...) porque
sinto que alguns topicos que nos trabalhamos sdo sensiveis, como informagoes
pessoais, da empresa, etc., e pode cair em maos mal intencionadas. Portanto é o maior

sendo” — E4

“Tem a questdo de seguranga, toda a informagdo que eles recebem, eu pelo menos ndo
confio que aquela informag¢do vai so ficar na base de dados deles, eu acredito que
ainda tem uma discussdo muito grande de como esses dados vao ser usados no futuro”

—ES5
“outra desvantagem é claro a questdo da prote¢do de dados (...) uma empresa que

utilize demasiado o ChatGPT diretamente pode ter aqui esta questdo da protegdo de

dados comprometida, principalmente se ndo tiver a versao paga” — E8
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A literatura tem vindo a alertar de forma consistente para os riscos €ticos e legais associados
ao uso de IA, especialmente em contextos organizacionais que envolvem dados sensiveis. Esta
percecao de risco esta fortemente associada a falta de transparéncia sobre o tratamento e destino
dos dados inseridos nas diversas plataformas utilizadas (Chen, 2023). Para mitigar estes
desafios, alguns autores defendem a necessidade de politicas claras de gestdo de dados e um
continuo envolvimento humano nos processos de decisdo. As organiza¢des devem investir em
infraestruturas tecnologicas confiaveis, acordos de confidencialidade rigorosos e na formagao
continua dos colaboradores quanto as boas praticas no uso de IA (Binns et al., 2018; Floridi &
Cowls, 2019).

No seguimento das questdes é€ticas, o bias também surge como um tema bastante central
na investigacdo de IA, principalmente na area dos Recursos Humanos. A literatura sugere que
os sistemas de IA podem reproduzir ou até amplificar preconceitos existentes nos dados que
sdo utilizados para os programar. Em contexto de recrutamento e selecdo, esse bias pode
manifestar-se com base no género, etnia, idade ou histérico profissional, comprometendo os
principios de equidade e inclusdo (Binns, 2018; Cowgill et al., 2020; Raghavan et al., 2020).
Dois entrevistados relataram experiéncias concretas de discriminagdo algoritmica, nas quais a

IA excluiu candidatos com base em fatores como origem geografica, género ou etnia.

“algumas ferramentas ainda tém um bias muito grande, principalmente quando vocé
trata de localizagdo, por exemplo. Ja notei que algumas ferramentas que utilizei
descartavam candidatos do Médio Oriente que eram vdlidos, e isso me assustou
bastante (...) ainda acho que a IA ndo esta treinada o suficiente para poder entender

todo o contexto de sociedade que a gente vive” — ES

“Provavelmente ndo tem uma inteng¢do maliciosa, mas também é preconceituosa (...)
por exemplo para uma determinada posi¢do ela comegou so a sugerir CV'’s de homens
brancos com uma determinada faculdade. Porqué? Porque ela pegou naquilo que
foram as pessoas entrevistadas, pegou nas pessoas que estavam a ser contratadas e
comegou a eliminar todos os outros CV’s como ndo relevantes, achando que a cor da
pele e o género fosse uma das variaveis. E a 1A ainda tem muito este bias, no fundo, e

isso ainda tem que ser bem trabalhado em termos de algoritmos” — E8
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Estes testemunhos alertam para a incapacidade da IA em compreender o contexto
sociocultural, e para a forma como os sistemas podem aprender padrdes discriminatorios a partir
de decisdes humanas anteriores, comprometendo a equidade dos processos de selecao. A
literatura reforca que estes fendémenos nao ocorrem de forma intencional e maliciosa, mas sim
em resultado da forma como os algoritmos sdo programados. A tdo valorizada objetividade
pode tomar decisdes discriminatérias de forma implicita, caso ndo sejam implementados
mecanismos rigorosos para as contrariar (Binns, 2018; Mehrabi et al., 2021). Desta forma, o
bias nao surge apenas como uma limitagao técnica, mas como um desafio ético e organizacional

que exige uma supervisao humana critica no uso destas tecnologias.

4.3.3. Nivel de confianca

Apos a andlise das vantagens e desvantagens experienciadas pelos participantes, procurou-se
perceber a percecao global sobre a ferramenta, nomeadamente através do nivel de confianga
que estes depositam na sua utilizacdo. Todos os entrevistados relataram um nivel de confianga
elevado, sobretudo no que respeita a sua utilidade pratica. No entanto, essa confianga revela-se
acompanhada de alguma reserva face a possiveis limitagdes, riscos éticos e falhas na fiabilidade
das respostas geradas. Esta ambivaléncia sugere um equilibrio entre entusiasmo e senso critico,
0 que € coerente com a literatura que destaca a importancia de uma ado¢do consciente e

responsavel da IA em contextos organizacionais (Dwivedi et al., 2023; Jarrahi et al., 2023).

“Claro que também temos um humano que esta a supervisionar que aquilo estd tudo
correto”; “termos sempre um humano por detras da nossa equipa de recrutamento

b

para garantir entdo que tudo o que é falivel por parte da mdaquina ndo passa por nos’

- El

“aprendi com o tempo a ndo aceitar o que o modelo computacional te diz a primeira.
Negoceia com ele, para dar mais detalhes, para haver uma conversa¢do para ele
entender o contexto”; “por agora sinto-me relativamente seguro porque tenho isto
numa tela, mas devo confessar que me sinto um bocado assustado com a possibilidade
de virmos a ter de conviver com IA integrada num robo humanoide e fazer parte do
nosso dia a dia (...) esse ¢ um sendo que afeta aqui o meu nivel de confiangca na IA.
Mas por agora eu diria que 70%, estou 70% confiante porque fago - tens sempre que
fazer fact checking de informagoes - porque eu ja apanhei informagoes que ndo fazem

sentido ou que ndo funcionam” — E4
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“diria que para um recrutador confiar a 100% numa IA para fazer o trabalho, eu ndo
diria que é a melhor alternativa™; “tem que levar as coias com uma certa duvida,
digamos assim. Sempre questionar se realmente as ferramentas estdo fazendo o
trabalho que vocé imagina que elas fagcam, mas verificar se ndo tem nada saindo do

conforme” — ES

“de 0 a 10 eu diria um 6,5 porque la estda, ha muitas coisas boas mas depois também
eu sentia que as vezes tava a falhar ali qualquer coisa, faltava um bocadinho mais” —

E6

“claramente o meu nivel de confianga é alto (...) Claro que, uma vez mais, ndo é

perfeita e ainda falta aqui algum nivel de adaptagio” — E8

“Tenho sempre em ateng¢do alguns erros que possam existir porque ndo é perfeito’;
“eu sei que as respostas vdo ser fidveis até um certo ponto, mas ndo muito porque
existem outras variaveis que ele ndo tem em conta porque ele so tem aquela informagdo

(...) fico sempre um pouco, digamos, de pé atras” — E9

“Se é incrivel e se funciona sempre? Ndo, mas sim, todos os dias tenho que usar”;
“acho que é muito benéfica para o nosso dia-a-dia, acho que poupa imenso tempo,
acho que nos ajuda com tudo, mas também sinto que com as tools que comegcaram a

existir, comeg¢aram a existir também problemas” — E10

“Confio mas eu vou sempre verificar e ponho sempre os meus inputs, ndo entrego logo
(...) ndo vou fazer um copy paste, confio no que ele me esta a dar mas altero sempre

com a minha mao” — E12

Destaca-se apenas um caso de uma entrevistada que demonstrou um nivel de confianga
particularmente elevado, ao ponto de afirmar confiar mais no trabalho da IA do que nas suas
proprias capacidades. Esta declaragdo evidencia uma forte dependéncia da ferramenta,
sugerindo que o desempenho das suas fungdes profissionais estaria significativamente

comprometido sem o apoio da IA.
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“Muito maior do que em mim propria. Portanto, ela estd ai nuns 80%"; “se o ChatGPT
ndo estiver a funcionar, isso vai afetar grandemente o meu dia de trabalho. Se for uma
situagdo continuada, vai ficar grave (...) fazer esse sourcing e informagdo cruzada e

ndo sei qué, fara com certeza muito melhor que eu” — E7

4.3.4. Homem versus IA

Um dos argumentos contra a implementacao da IA em contextos profissionais ¢ a preocupagao
relativamente a um futuro laboral distdpico e a substitui¢ao de postos de trabalho. Apesar disso,
grande parte da literatura sugere que o papel da A em recrutamento e selegdo nao tem como
objetivo substituir o ser humano, mas sim servir como uma ferramenta de apoio que ird ajudar
na otimizacao dos processos, permitindo que os recrutadores se foquem em atividades mais
proficuas (Budhwar et al., 2022; Miller, 2020).

A percecao dos entrevistados mostrou-se congruente com a literatura, sendo que apesar de
demonstrarem uma atitude positiva e otimista relativamente ao futuro da IA, concordaram que
esta ndo tera a capacidade de substituir por completo o ser humano e que este sera sempre
essencial. A observagdo mais comum entre os participantes prende-se com o facto de que a IA
ndo € capaz de replicar dimensdes subjetivas e humanas que consideram essenciais na sua
atividade profissional. Sendo profissionais de recrutamento e selegdo/recursos humanos,
enfatizaram a importancia das competéncias interpessoais, da empatia e da construcido de

relacdes com os candidatos, aspetos que a IA ainda ndo ¢ capaz de desenvolver ou substituir.

“Certamente ha skills, temas, questoes que ndao conseguem ser avaliadas, ainda, pela

1A, pela maquina, e acho que nds enquanto pessoas temos um papel fundamental” —

El

“nunca nos consegue tirar a parte mais relacional e ai nos temos que manter e temos
que fazer. Ou seja, toda a parte que nos temos uma preocupag¢do muito grande com os
candidatos, de criar um lago, criar aqui alguma relagdo ou apresentar projetos em
que tenham mais responsabilidade. Muitas vezes tens que conseguir que o candidato
esteja disponivel para ouvir o teu projeto, para ter interesse, para querer investir o
tempo dele e despender o tempo dele a conhecer outras pessoas, e isto a 1A ndo vai
conseguir fazer de forma alguma, por isso nesta area vai-nos ajudar sim, mas ndao nos
vai substituir, dificilmente”; “enquanto executive search fazemos reports para

partilharmos com os nossos clientes e o report em si acaba por ser um texto que nos
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fazemos do conteudo da entrevista, da avaliag¢do, da sensibilidade que tivemos com o
candidato, do tipo de perfil que é, caracteristicas que ele nos passou. Ou seja, ha

informagdo que eu acho que é dificil a IA ir buscar” — E3

“Vocé ndo consegue pegar no CV da pessoa se ela tem uma adaptabilidade grande a
esse tipo de cendrio, entdo eu acredito que a IA também ndo saiba ler esse tipo de
informacgdo ainda (...) Em termos de soft skills, isso so se pega durante a entrevista”;
“vocé vé claramente que ndo ha emogdo, que ndo tem aquele contacto pessoal que um
recrutador cria com o candidato, entdo acaba sendo dentro daquele questionamento
que a gente sempre vé nas redes sociais de ter empatia, ter a proximidade com o

candidato; manter esse calor em termos de relacionamento com ele” — E5

“essa parte da entrevista, de perceber se de facto a pessoa tem aqueles skills (...)
perceber ali se a partida a pessoa é competente naquilo que diz ser, ver com ela
também as diferentes vagas, perceber com que requerimentos é que estd mais ou menos
confortavel, é que sente que preenche e ndo. Pronto, avaliagdo de soft skills, essa parte

se calhar a IA ainda ndo faz tanto” — E7

“por um lado, é bom eles sentirem a pessoa, sentir que hd um contacto humano e que
ha alguém de facto humano a tratar a candidatura, até porque o processo de
recrutamento é de facto um topico importante para quem esta a procura de trabalho
(...) querem sentir que a empresa também esta a proporcionar-lhes uma boa
experiéncia. Isto é algo que nos temos que ter em conta, a experiéncia do candidato

connosco” — E8

“ajuda-me no inicio, mas depois o resto eu acho que a parte humana faz falta, ainda

faz a difereng¢a” — E9

“eu sinto que a I4 é sempre um robot, ndo é, um robot nunca tem a parte humana, nem
nunca vai ter, portanto é isso que acaba por faltar. (...) O objetivo do recrutamento é

ser algo humano, se nos tirarmos a parte humana ndo faz sentido” — E10

“poderemos vir a tornar as coisas menos humanas e tornd-las mais roboticas, e acho

que tem que haver sempre um equilibrio entre as duas partes. Ver a IA como uma
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ajuda, como um assistente s6, mas nunca ver como um todo porque podemos perder a

parte humana” —E11

Em contraponto ao discurso dominante, um dos entrevistados reconheceu que a auséncia

de emogoes na IA pode ser considerada vantajosa em determinadas situacdes:

“elas tém um nivel de assertividade que nos, infelizmente por termos emogoes e por
nem sempre sabermos comunicar, que acaba por prejudicar um pouco as vezes a

solugdo quando estamos a ter uma discussdo sobre qualquer que seja o topico” — E8

Em sintese, a dimensao relacional continua a ser altamente valorizada, o que revela uma
consciéncia clara dos limites da tecnologia. A IA ¢ percebida como uma ferramenta bastante
util, mas o papel humano permanece central. Por reconhecerem que a IA ndo consegue replicar
estas soft skills, a maioria dos entrevistados ndo demonstrou uma preocupagdo significativa
quanto a possibilidade de vir a substituir o seu trabalho. Pelo contrario, reforgaram, mais uma
vez, a ideia de Charlwood & Guenole (2022) que defendem a complementaridade entre as
capacidades cognitivas humanas e a performance técnica das ferramentas de IA.

“ndo foi 100% entregue a maquina e quero acreditar que ndo serd”; “Quero acreditar,

daquilo que nos temos visto, daquilo que tenho lido, daquilo que tenho falado também

com colegas da drea, que ndo vai conseguir obviamente substituir o humano’; “Ndo
acho que devemos ter medo dela ou medo que ela se apodere dos nossos trabalhos

porque acho que também temos um mercado que tem a capacidade de se reinventar e

as pessoas tém capacidade de se reinventar também” — E1

“nunca vai conseguir substituir a area de RH até porque as pessoas precisam de

pessoas” —E3

“Eu acredito que IA ndo substitua nem um RH nem um recrutador, ela vem para somar,
para adicionar, para ajudar, mas como mencionei ainda falta um caminho para a
gente chegar num todo em que ambos os lados estejam confortaveis com aquilo que a

ferramenta tem para oferecer, mas eu ndo acredito que ela substitua” — ES
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“esta dicotomia homem vs mdquina ndo vejo bem assim, eu vejo mais como homem +
mdquina, eu acho que quando o homem esta no controlo da maquina é capaz de ser

uma coisa com bastante utilidade (...) consegue haver uma combinagdao muito boa —
E6
“Precisamos de humanos”; “acho que deve ser uma ferramenta para ser utilizada em

conjunto e ndo para substituir totalmente algumas das nossas fungoes” — E12

Em contrapartida, dois entrevistados acreditam que a IA podera vir a substituir certos postos
de trabalho. Contudo, ndo o encaram numa perspetiva alarmista, mas sim com uma postura
compreensiva, reconhecendo que muitas tarefas de natureza mais mecanica podem ser melhor

executadas pela IA.

“acho que realmente pode substituir alguns trabalhos e tem muito potencial para tal,
tal como no passado a tecnologia ja substituiu imensos trabalhos. Ndo acho que tenha
necessariamente que ser uma coisa md, que a gente deva ter medo ou receio, mas

também tem que ser algo feito com cuidado, diria” — E6

“se tiver que eliminar postos de trabalho também concordo que isso seja feito, porque
se realmente a pessoa que esta ali ndo esta a acrescentar valor ao proprio processo,
eu acho que claramente aquilo ndo é uma fung¢do para essa pessoa (...) Eu acho que
mais cedo ou mais tarde vai acabar por substituir, faz sentido. Porque eu acho que ha
aqui um trabalho muito mecdnico na drea de recrutamento (...) se um dia a IA
conseguir imitar a minha voz e tiver aqui uma certa capacidade emocional de se
adaptar aquilo que é também a voz da outra pessoa, um telefonema feito por 14

provavelmente vai ser melhor” — E8

Um outro testemunho reconheceu esta possibilidade a longo prazo, considerando que tal

cendario ndo tera impacto imediato na sua realidade profissional:

“eu acho que a IA vai comegar a ser usada para substituir postos de trabalho. Acho
que vdo comegar por tarefas mais simples em que a 14 é um assistente de alguém e vao
depois comecar a ficar com tarefas cada vez mais complexas. E até comegcam por

substituir profissionais de médio grau, ndo diria na totalidade substituir equipas
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porque acredito que deve haver sempre alguém a fazer a gestdo, digo eu, mas grande
parte de postos de trabalho vdo ser substituidos a médio-longo prazo. Nao é para

agora, acho muito honestamente, acho que ndo nos vai afetar” — E4

4.3.5. Perspetivas futuras

Relativamente as expectativas futuras, ¢ evidente que os entrevistados estdo bem cientes que a
IA ¢ uma realidade incontornavel e que sera o futuro de varias areas de negocio. De forma geral,
demonstraram-se entusiasmados com o potencial de desenvolvimento da IA e com os
beneficios que esta podera trazer ndo s6 para a area de recrutamento e selecdo, mas também

para outros dominios, antecipando uma transformagao significativa do paradigma.

“Espero que continue a crescer e a ser implementada cada vez mais nas empresas
como uma ferramenta de suporte (...) acho que sem duvida a IA é uma ferramenta
excelente e poderosissima se for bem usada (...) Espero que continue a aumentar,
espero que possamos ir acompanhando este crescimento e acho que isto ndo invalida
que nos vamos trabalhar lado a lado com IA e com todas as inovagoes que a tecnologia
nos possa trazer’; “ainda hd muito espag¢o para fazer muita coisa gira, para
melhorarmos, (...) espero que nos proximos anos se verifique este aumento ndo so em

quantidade mas em qualidade daquilo que estad a ser feito” — E1l

“Acho que as empresas estdo todas muito a espera dos desenvolvimentos, também sdo
rapidos, a tecnologia esta a evoluir diariamente por isso ¢ acompanhar, estar atento e

acompanhar” — E3

“comegar a desenvolver procedimentos e processos dentro da area de RH; estruturar
algumas ferramentas quando se trata de payroll, por exemplo, a gente sabe que hoje
em dia a maioria dos erros de payroll acontecem por erro humano quando vocé trata
de valores, portanto acho que mitigar esses tipos de erros ela pode vir ajudar também
(...) Eu diria que ela também viria para ajudar em termos de comunicar com os
funcionarios de maneira mais clara; ajudar a gente aqui em termos de entender a
satisfacdo do candidato com a empresa; entender o proprio funcionario com a
empresa, acho que vem muito para ajudar”; “o mercado tem evoluido muito rapido e

acredito que a gente vai ver inumeras ferramentas que vdo ajudar no recrutamento

ainda mais, eu diria que nos proximos 2 anos” — E5
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“Eu espero grandes coisas (...) Espero que ajude de facto ndo so na area de
recrutamento, ndo so na darea de RH, mas em todas as dreas, que ajude a eliminar

processos chatos e que ajude a criar eficiéncia em muitos dos processos” — E8

“Eu espero muito, muito mais (...) tudo o que puder ser otimizado e que o fator humano
ndo faga assim tanta diferenga, acho que a IA vai ser importante nesse sentido”; “o
ChatGPT ja faz tanta diferenga, entdo imagino outras ferramentas que tenham ainda
mais complexidade, acredito que tenham ainda mais impacto nos processos de
recrutamento e sele¢do das pessoas (...) vai ser inevitavel a todas as pessoas que
trabalham neste ramo, acho que a IA se vai tornar uma ferramenta diaria e cada vez

mais complexa” — E9

“eu espero mesmo que a IA, ld estd, possa sobretudo ser para simplificar muitas das
coisas. Que possa ajudar ndo so nesta area mas por exemplo na drea médica; dreas
em que realmente é importante nos cada vez mais termos acesso para isso; que nos
ajudem a descobrir, por exemplo, curas para doengas, ou também nos ajudem por
exemplo a ter modelos economicos mais simples”; “acho que devemos olhar, la estd,
mais uma vez, para a IA com bons olhos, ou seja, usa-la como uma maneira positiva
nas nossas vidas (...) Nao sou contra IA, acho que ha muito para explorar, ha muito
que nos pode ajudar no nosso dia a dia e espero que assim o seja e que se possa

desenvolver nesse sentido de ser uma ajuda para nos enquanto humanos” — E11

« . . . . ,
Espero que possa ser mais utilizada, mais bem vista, porque ha pessoas que

desvalorizam um bocadinho” — E12

Em oposicdo ao entusiamo generalizado, dois entrevistados manifestaram algum
desinteresse em que a IA se desenvolva muito mais para além do seu estatuto atual. A
possibilidade de esta vir a evoluir para uma humanizacao total, ¢ um tema que ressalta alguma

preocupacgao:

“eu acho que se chegarmos ao ponto em que vai ser humano o suficiente, vamos ter
muitos problemas (...) no momento em que eles conseguirem replicar a 100% o que é
um humano, ndo so perdemos nos a nossa esséncia, como se torna claramente um

problema para a humanidade”; “ha 3 tipos de IA e nos ainda so estamos no primeiro,
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mas também ndo sabemos se queremos chegar sequer ao segundo ou ao terceiro.
Portanto, o futuro acho que ndo sei muito bem como é que ha de ser (...) ndo quero

muito explorar esse nivel de IA (...) acho que estamos num bom ground, por enquanto”

-E10

“Mas espero, la esta, que fique mais por ai e espero que ndo venha 100% substituir

aquilo que é a nossa vida e a nossa maneira de viver” —E11

Com o intuito de se manterem atualizados face a este rapido desenvolvimento da IA, dois

entrevistados referiram que tencionam desenvolver as suas proprias competéncias de forma a

compreender melhor as potencialidades da ferramenta e maximizar o usufruto da mesma.

“Espero vir a usar mais. Eu gostaria de tirar mais potencial da ferramenta que eu sei
que tem (...) E nesse sentido, a minha ideia é explorar mais, perceber melhor o

potencial” — E2

“tenho nogdo que ainda tenho que aprofundar muito mais aquilo que é o conhecimento,
as ferramentas que estdo a ser cedidas, tudo o que esta a ser aplicado dentro desta
drea, por isso ndo sou a pessoa com maior conhecimento (...) mas pronto, é

acompanhar” — E3

Devido a sua capacidade de otimizar processos e, consequentemente, reduzir tempo e

sobrecarga de trabalho, varios entrevistados expressaram a expectativa de que a [A possa vir a

contribuir para um maior equilibrio entre a sua vida profissional e pessoal, de forma a que

possam estar mais libertos para atividades que lhes sejam mais significativas.
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“Eu diria que tudo o que seja para otimizar e para nos facilitar o nosso trabalho vai
ser benéfico, vai ser util e espero que isso nos ajude (...) que nos permita ter até um
equilibrio mais entre a vida pessoal, o time consuming do trabalho em si, que permita
otimizar tarefas. Ha quem fale da semana de 4 dias de trabalho, porque ndo, a IA
trabalha e nos vamos gozar um bocadinho mais a vida, e por isso acho que pode ter

essas mais valias que eu espero que otimize” — E3



“gostava que a IA fosse integrada como uma forma de otimizagdo daquilo que é a
esséncia humana (...) se houver maneira de a IA catapultar o nivel de vida das pessoas,
porque se calhar ndo precisamos de trabalhar 5 dias, se calhar podemos trabalhar 4
dias por semana, ou 3 dias por semana e fazer o mesmo, porque a 14 acelera o trabalho
(...) se calhar ja ndo preciso de trabalhar tanto tempo, posso ter mais tempo para mim,
e isso para mim era o mundo ideal (...) acho que o paradigma de trabalho ainda

precisa de mudar um bocadinho e a IA pode ser um alavancar disso” — E4

“Acho que é uma boa realidade se a soubermos utilizar bem e que nos permite também
a nos ganhar tempo livre. Porque acho claramente que o foco de nos macacos humanos
estarmos a andar a trabalhar o dia todo, acho que acima de tudo temos mais coisas
interessantes para fazer (...) acho que isto pode aqui ajudar-nos imenso nos proximos
100 ou 200 anos (...) que possamos trabalhar apenas 1 dia por semana ou 2 dias por
semana e ndo estarmos constantemente aqui a trabalhar (...) conseguir aproveitar
melhor o tempo se nos dedicarmos a coisas como lazer, entretenimento e passar tempo

com a nossa familia, amigos, entre outros” — E8

“que nos ajudem também no nosso dia a dia, que nos simplificasse muito a nossa vida
para que possamos nos também ganhar mais tempo para estar connosco, com os

nossos amigos, com a nossa familia, por exemplo” —E11
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CAPITULO 5

Conclusao

E inegavel que a Inteligéncia Artificial veio para ficar e cada vez mais vai estar presente nas
nossas vidas pessoais e profissionais. Sendo um tema que divide entusiastas e criticos, surge o
interesse de compreender se esta dicotomia existe, ainda assim, em contextos profissionais
pautados pela relacdao interpessoal. Nesse sentido, o presente estudo teve como objetivo
compreender a perce¢do de profissionais de recrutamento e selecdo que ja implementam IA nas
suas praticas.

No que diz respeito a maturidade tecnoldgica dos participantes, verificou-se uma
heterogeneidade no nivel de utilizagdo dos mesmos, semelhante a reportada em estudos prévios
sobre a adogdo de tecnologias emergentes em recursos humanos (Gulliford & Dixon, 2019;
Marler & Boudreau, 2017; Raji et al., 2020). Enquanto alguns revelaram uma utilizagdo mais
basica, restrita a tarefas simples e iniciais do processo de recrutamento, outros demonstraram
uma aplica¢@o mais avancada, explorando funcionalidades que permitem maior sofistica¢do na
triagem, comunicagdo € apoio a decisdo. Assim, a IA ¢ percecionada de forma distinta: para
uns, representa apenas uma ferramenta auxiliar (E2, E3, E6, E12), enquanto para outros afirma-
se como um recurso capaz de acrescentar valor e transformar as praticas de recrutamento e
selecdo (E1, E4, ES5, E7, E10). Estas diferencas parecem resultar de uma combinagao de fatores
individuais e organizacionais. Estudos sobre aceitacao tecnologica concluiram que variaveis
individuais como a idade, experiéncia profissional e familiaridade com tecnologias estdo entre
os principais preditores da adocdo de novas tecnologias (Venkatesh et al., 2003; Venkatesh et
al., 2012). Raisch & Krakowski (2021), por exemplo, afirmam que profissionais mais jovens e
habituados a contextos digitais tendem a adaptar-se mais rapidamente a ferramentas de IA,
enquanto perfis menos familiarizados revelam maior resisténcia. Apesar da aceitacao ter sido
transversal a todas as faixas etarias, alguns participantes mais jovens argumentaram que ter
crescido em simultdneo com a evolugao tecnoldgica funcionou como um fator facilitador. Do
ponto de vista organizacional, aspetos como o setor profissional, o grau de digitaliza¢ao da
empresa € a existéncia de apoio institucional revelam-se determinantes na forma como novas
tecnologias sdo incorporadas (Alam et al., 2020; Meijerink et al., 2021; van Esch & Black,
2020). A literatura reforca que setores altamente digitalizados apresentam maior abertura a

adog¢do de IA devido a sua proximidade com a inovacao (Budhwar et al., 2022; Islam et al.,
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2024). Como observado anteriormente, o setor tecnoldgico representa metade da amostra, tendo
sido também aquele em que os participantes relataram uma utilizagdo mais complexa da IA,
reforgando a ideia de que o contexto profissional influencia a abertura a novas tecnologias.
Apesar destas diferengas, aliadas a realidades pessoais e profissionais distintas, foi possivel
observar uma consonancia generalizada quanto ao reconhecimento do valor da A para otimizar
processos de recrutamento e selecao.

A literatura defende que a integracdo bem-sucedida da IA depende da jungdo de fatores
individuais e organizacionais (Davenport et al., 2020; Leicht-Deobald et al., 2019; Roppelt,
2025; Tursunbayeva, 2025). Nesse sentido, a motivagdo dos participantes para a adogao de IA
resultou de uma combinagdo entre fatores praticos, pessoais, sociais e estratégicos que
interagem entre si e reforcam-se mutuamente. Predominantemente, esta implementacdo esta
ligada a percecao de eficacia e a melhoria de desempenho, corroborando estudos anteriores que
destacam estas variaveis como essenciais para a ado¢ao de ferramentas de IA (Upadhyay &
Khandelwal, 2018). Adicionalmente, a curiosidade pessoal e a vantagem competitiva também
se revelaram fatores importantes. No que diz respeito a cultura organizacional, a literatura
sugere que organizagdes que se mostram abertas a inovagdo tendem a acelerar a adogdo de
novas tecnologias, oferecendo suporte e recursos para esse efeito (Leicht-Deobald et al., 2019).
Os resultados permitiram confirmar que o processo de integracao ainda ocorre, em grande parte,
de forma individual e autodidata, ja que nem todas as organizagdes apresentam politicas formais
de implementa¢do ou formagdo para o uso dessas ferramentas. Apesar da IA ja se ter
consolidado como um recurso valioso para os recrutadores, o seu potencial transformador ainda
depende de maior investimento organizacional, de modo a ultrapassar a esfera da experiéncia
individual e se tornar uma pratica sustentada. Assim, foi possivel concluir que o papel da cultura
pode facilitar a utilizagdo mas nao ¢ determinante, uma vez que, apesar da auséncia generalizada
de investimento, os entrevistados demonstraram iniciativa e adaptabilidade, refor¢ando que a
motivacao intrinseca foi central para a adogao inicial.

As vantagens percecionadas pelos recrutadores revelam um padrao claro de valorizagao da
tecnologia como facilitadora da eficiéncia. Entre as mais valorizadas destacam-se a economia
de tempo, a melhoria na produg¢ao escrita e a possibilidade de aprendizagem e desenvolvimento
profissional. Estes dados alinham-se com estudos que identificaram a rapidez, a automatizagao
de tarefas e melhorias operacionais como principais beneficios da ado¢ao de IA em
recrutamento e selecdo (Upadhyay & Khandelwal, 2018; Zhang et al., 2025). Apesar disso, ¢
importante reconhecer que a eficacia da IA nio depende apenas da sua capacidade técnica, mas

sobretudo da forma como ¢ integrada com discernimento, supervisao humana e principios éticos
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claros. Enquanto alguns estudos destacam os ganhos resultantes da ferramenta, outros alertam
para os seus riscos éticos (Budhwar et al., 2022; Davenport et al., 2020; Gulliford & Dixon,
2019; Leicht-Deobald et al., 2019; Raji et al., 2020; Upadhyay & Khandelwal, 2018). Através
da andlise de contetido, foi possivel constatar que os participantes partilham desta opinido e
mantém-se conscientes das limitagdes e riscos associados a sua utilizacdo, manifestando
preocupacdes relativamente ao bias algoritmico, a prote¢do de dados, e a falta de sensibilidade
a fatores emocionais e situacionais que consideram essenciais na sua fun¢do. Estes aspetos
também sdo destacados por autores que analisam a justica de ferramentas de IA em
recrutamento e selecdo, alertando para o risco de os algoritmos amplificarem desigualdades
presentes nos dados (Mujtaba & Mahapatra, 2024). Uma vez mais, enfatiza-se a necessidade de
supervisdo e constru¢do de métricas justas e transparentes nas decisdes algoritmicas (Trigo et
al., 2024).

Tendo em conta estas divergéncias, a literatura defende que a implementacao de IA em
recrutamento e selecdo ¢ mais eficaz quando utilizada de forma estratégica, combinando as
valéncias da tecnologia com as do ser humano (Budhwar et al., 2022; Davenport et al., 2020;
Leicht-Deobald et al., 2019; Raji et al., 2020; Upadhyay & Khandelwal, 2018). A visdo global
dos participantes aponta para um cenario de integracao gradual e complementar da [A, em que
a tecnologia assume um papel instrumental, mas ndo substituto da dimensao humana. Nao
fugindo a norma, demonstraram uma posi¢ao bastante equilibrada no que diz respeito ao uso
de IA, posicionando-se entre o otimismo e o ceticismo. Por um lado, destacam a IA como uma
ferramenta poderosa que podera contribuir para uma atuagao mais estratégica dos profissionais
de recursos humanos, libertando-os de tarefas rotineiras para fungdes mais analiticas, criativas
e humanas. Paralelamente, emerge a expectativa de que a IA abra portas para um novo
paradigma laboral, favorecendo modelos de trabalho mais flexiveis e equilibrados. Por outro
lado, coexistem preocupagdes relativamente a desumanizagdo das relagdes laborais, caso o
contacto humano seja reduzido em demasia.

Em sintese, os resultados do presente estudo nao apenas confirmam as tendéncias descritas
na literatura, como evidenciam que os participantes, na pratica, refletem uma adogao consciente
da IA. Apesar do entusiasmo com o seu potencial, persiste a consciéncia de que, a médio-longo
prazo, a sua evolugdo podera implicar transformagdes estruturais no mercado de trabalho,
exigindo reflexdo ética e politicas que assegurem um equilibrio entre eficiéncia tecnoldgica e

valorizagdo humana.
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5.1. Limitacoes e Estudos Futuros

Apesar da relevancia dos resultados obtidos, importa referir algumas limitagdes deste estudo.
A dimens3do da amostra, por exemplo, deveu-se sobretudo a dificuldade de acesso a
profissionais que reunissem os critérios de inclusdo e que, simultaneamente, demonstrassem
disponibilidade para participar no estudo. Ainda que os contributos recolhidos fossem
significativos e ao encontro do objetivo de investigacdo, este fator restringiu uma maior
diversidade nos dados recolhidos.

Adicionalmente, de forma geral, os participantes ndo reportaram praticas de utilizagdo de
IA particularmente sofisticadas, ndo permitindo compreender plenamente as potencialidades ou
consequéncias de ferramentas mais complexas de IA. Desta forma, estudos futuros poderdao
direcionar-se para contextos profissionais onde a inteligéncia artificial assuma um papel mais
preponderante nos processos de recrutamento e sele¢@o, analisando de forma mais aprofundada
as implicagdes e efeitos concretos da sua utilizacao.

Além das percegdes dos recrutadores, seria igualmente interessante considerar a
experiéncia dos candidatos cujas candidaturas sdo processadas e avaliadas por ferramentas de
IA, procurando compreender, por exemplo, como estes percecionam aspetos como a justiga e
transparéncia destes métodos. Incorporar as suas perspetivas podera contribuir para uma visao

mais abrangente e equilibrada sobre os impactos da adog¢ao de IA em recrutamento e selegao.
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Anexos

Anexo A. Guido de Entrevista

1. Questdes sociodemograficas
1.1. Idade
1.2. Sexo
1.3. Habilitagdes literarias
2. Contextualizacio organizacional
2.1. Qual o setor profissional da sua organizacao?
2.2. Qual ¢ o seu papel na organizacdo e no recrutamento?
3. Experiéncia com IA
3.1. Em que fase(s) do recrutamento utiliza IA?
3.2. Pode dar alguns exemplos de ferramentas utilizadas?
4. Motivacao
4.1. O que o motivou a implementar IA nas suas fungdes?
5. Condicoes facilitadoras
5.1. Como ¢ que foi o processo de adaptacdo a IA?
5.2. Qual foi o apoio fornecido pela sua organizagao?
6. Percecoes
6.1. Quais considera serem as principais vantagens e desvantagens da IA?
6.2. Qual o seu nivel de confianca nas sugestdes da [A?
6.3. Considera que a IA tem a capacidade de substituir o ser humano?
7. Perspetivas futuras
7.1. Quais sdo as suas expectativas relativamente ao futuro da [A?

8. Para terminar, gostaria de acrescentar alguma coisa sobre este tema?

65



66



Anexo B. Consentimento Informado

B INSTITUTO
I SCb (= Qi
DE LISBOA
CONSENTIMENTO INFORMADO

O presente estudo surge no ambito de uma dissertagdo de mestrado a decorrer no ISCTE —
Instituto Universitario de Lisboa, para a conclusdo do 2° ciclo de estudos em Psicologia
Social e das Organizacoes.

Este estudo tem como objetivo compreender as percegdes € a experiéncia dos recrutadores
relativamente ao uso da Inteligéncia Artificial nas suas tarefas de recrutamento e selegao.

A participagdo neste estudo ¢ estritamente voluntaria: pode escolher participar ou ndo
participar. Se escolher participar, pode interromper a participagdo em qualquer momento sem
ter de prestar qualquer justificagdo. A sua participagcdo consiste numa pequena entrevista via
Teams que sera gravada para posterior transcricdo ¢ analise de conteudo, com o seu
consentimento, ndo existindo riscos significativos expectaveis associados a participagdo no
estudo.

Para além de voluntaria, a participagdo ¢ também anénima e confidencial. Nenhuma
informacao que possa revelar a sua identidade e a organizagdo em que exerce fungdes sera
divulgada. Apenas serdo consideradas informagdes relevantes para os objetivos previamente

descritos.

Eu, , declaro que fui devidamente

informado(a) sobre os objetivos e procedimentos desta pesquisa. Compreendo que a minha
participagdo ¢ voluntaria e confidencial. Declaro ainda que aceito participar na pesquisa e

autorizo a gravagao da entrevista para fins de analise.

Assinatura Data
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Anexo C. Classes, categorias de andlise e respetivas citagoes

Classes

Categorias

Excertos

Motivagao

Influéncia social

Expectativa de

eficacia

“repercutimos aquilo que estava a ser feito em recrutamento
para esta area de staffing e ja tinha sido implementada pela

nossa equipa de tecnologia” — E1

“a responsavel de RH aqui na - que faz isso de forma
muito mais facilitada e que ja me explicou que quanto mais
usas, mais facil é perceberes” — E2

9999

“vamos falando com colegas “olha utilizei isto, vé se gostas

—E3

“a empresa inteira é muito voltada a isso, eu diria que isso é
muito influenciado pelo nosso CEO (...) ele acaba

influenciando bastante o resto do pessoal” — E5
“Ja era uma pratica comum” — E7

“Foi simplificar-me a vida nesse sentido, ndo fazer puxar

tanto pela criatividade” — E2

“quando nos percebemos que a 1A vem um bocadinho para a
drea de RH e de que forma nos podemos aplicar, atuar e ter

as mais valias” — E3

“ndo tinha tempo para poder fazer um screening de tudo (...)
acabei tendo que utilizar algumas ferramentas para auxiliar
esse momento” — ES

“torna a minha vida muito mais simples’; “usamos porque da
e , e e, .

Jjeito, é prdtico e é bastante eficiente’; “o objetivo é cumprir

melhor do que aquilo que eu faria” — E7
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Curiosidade

pessoal

Vantagem

competitiva

“aquilo que me motivou a realmente usa-las é mesmo o tempo
e a qualidade com que estas ferramentas desenvolvem

mensagens” — E8

“estavamos todos a perder muito tempo numa coisa que

poderia demorar essencialmente 10 minutos” —E10

“Pura e simplesmente tornar tarefas que possam ser mais
redundantes, mais rotineiras em coisas mais simples (...) onde
possa também ganhar esse tempo para fazer outras coisas mais

importantes” —E11

“E um bocadinho o sentido da descoberta”; “Foi mais pessoal

(...) é algo mais autodidata e que vamos descobrindo” — E3

“tive uma motivagdo plenamente egoista, eu fiz porque gostei,

gosto muito de inovagdo tecnologica” — E4

“ja tinha usado o ChatGPT mas so para ver o que era” —E7

“Inicialmente foi curiosidade, so para experimentar” —E12

“eu acho que a motivagdo é sobreviver (...) quem estiver a
usar 1A vai ter uma vantagem competitiva sobre quem ndo
estiver (...) Foi adaptabilidade, foi ver que ou fago isto ou

comego a ficar um bocadinho para tras” — E4

“No fundo acabei por me adaptar a realidade dos dias de

hoje” — E8

“expoe muito mais em detalhe a fungdo para a qual eu estava a
contratar pessoas, que me ajudou também a ter mais

conhecimento técnico” — E9



Condic¢des

facilitadores

Suporte

organizacional

“durante o onboarding temos sempre formagdo a nivel de

aprender a trabalhar com os algoritmos” — E1

“A organiza¢do criou uma conta de ChatGPT4 e portanto

tinha outras valéncias (...) tive esse apoio” — E4

“quando se trata de formagdo, de passar o conhecimento, a
nossa time de produto ajuda bastante a gente nesse sentido.
Em termos de usar a 1A dentro do recrutamento me ajudou
bastante nesse sentido também, explicou quais ferramentas ja
estavam associadas ao ATS em termos de leitura de CV,
exportagdo do perfil do usuario direto para o nosso sistema

de RH, entdo ela deu bastantes dicas de como usar” — E5

“Ha colegas que ja estavam na equipa podem partilhar alguns
prompts que metem no ChatGPT, explicar mais ou menos de
que forma é que costumam usar (...) ha bastante liberdade na
forma como nos trabalhamos e por isso cada pessoa também

vai usando a ferramenta como quer” —E7

“dar a indicagdo de que nos temos isto, como utilizar, e ter em
conta que é sempre melhor utilizar este sistema que é
desenvolvido pela propria empresa do que utilizar outros (...)
por outro lado, acho que uma empresa que se adapta a esta
realidade também estd a passar uma mensagem positiva para
a propria cultura organizacional, porque acho que nesse
aspeto estd no fundo a dizer a todos os colaboradores “nos
estamos a acompanhar os tempos, nos queremos que Voceés
também tenham o trabalho facilitado no vosso dia a dia,
portanto esta aqui uma ferramenta que vocés podem

utilizar”” — E8
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se ndo souberes como fazer x, perguntas ao ChatGPT e ele
responde”, foi so nesse sentido que me disseram, nunca me

deram formag¢do nem nada” — E9

“Desde budget para experimentar todas as tools de IA que
existiam, desde liberdade (...) eu podia alocar mais de metade
do meu horario de trabalho so a esta nova automagdo (...)
assim que eu dei a ideia foi super bem recebida (...) Portanto,
sim, o apoio foi a 100%”; “nos temos duas ferramentas de 14
que utilizamos (...) simplesmente tive a oportunidade de
explorar ainda mais tools que fossem ao encontro daquilo que

eu precisava” — E10

“gquando foi a implementacdo do nosso ATS, esse foi, la estd,
um dos grandes apoios que tivemos. No dia a dia, é mais por
vontade de cada um, ou seja, ndo é que haja assim um apoio,

mas é mais por vontade propria de cada um” — E11

“tivemos uma formagdo da plataforma, de como utilizar (...) eles
explicaram exatamente todas as suas funcionalidades e depois
tivemos sempre o apoio da nossa recruitment manager no que

toca a utilizagdo, problemas que tivéssemos com a plataforma” —

E12
Facilidade de “extremamente facil de perceber como é que funciona. Diria
adaptacao que tudo o que sdo ferramentas de 1A, principalmente para

nos que ja crescemos com a tecnologia, é tudo extremamente

facil de aprender” — E1

“Eu ainda ndo me sinto uma a vontade” — E2



“ainda tenho que aprofundar mais os conhecimentos dentro
daquilo que sdo as ferramentas, de que forma é que podemos

utilizar’ — E3

“Nao diria que foi extremamente facil. Posso dizer que fiquei
fascinado quando descobri o que era”; “Depois ao longo do
tempo ¢ muito engrac¢ado porque parece que se aprende a
falar com a maquina (...) é um desenvolvimento interessante”

B4

“Eu jd usava isso na empresa anterior” — ES

“ndo era muito dificil, principalmente para uma pessoa mais
jovem, mais habilitada em tecnologia, portanto para mim

considerei facil a adapta¢do” — E6

“Foi super facil (...) fui literalmente a primeira pessoa a dizer

que precisava” — E10

“eu acho que nos nunca nos chegamos a adaptar a 100%, nos
estamos sempre em processo de adaptag¢do porque eu acho
que a cada més ou a cada tempo vdo sempre surgindo novas

coisas” —E11

“Ao inicio eu era reticente, ndo queria (...) depois percebi que
realmente é uma ferramenta que nos pode dar um grande apoio”

- El12

Percecdes Vantagens “temos um algoritmo que é criado para dar scoring a
candidatura com base naquilo que sdo os requerimentos que
nos definimos inicialmente para a posi¢do”; “o algoritmo faz
logo um screening a candidatura (...) e conseguimos perceber

se ha determinados aspetos que podemos logo cortar e ndo

73



74

avangar com a candidatura”; “ha ali determinados aspetos
que como ja estdo validados, nos escusamos de precisar de

validar ou de ir verificar inicialmente essa informagao” — E1

“Ajuda-me a criar SOP’s (...) eu escrevo o que pretendo e ele
ajuda-me a estruturar as ideias e a fazer a defini¢do dos
conceitos, e ajuda-me também na criagdo de anuncios ou
eventualmente dar outra imagem aos anuncios que ja tenho
concebidos e dar uma imagem mais leve, mais divertida”;
“Aqui neste sentido, a vantagem é uma grande economia de

tempo, eu diria” — E2

“e otimo para conseguirmos fazer uma tradu¢do mais rapida,
mais célere”; “um chatbot que fazia a gravag¢do da nossa
conversa, por exemplo, da entrevista com o candidato (...) e
isto vem alavancar muito o facto de eu estar muito mais
focado e depois no final ja tenho ali o relatorio, ndo preciso
de estar muito preocupado com tirar as notas todas, sei que o
chat esta ali a gerir”; “quando tens que criar um anuncio ou
uma mensagem para um candidato (...) podemos pedir a
ajuda do ChatGPT para fazer um texto mais bonito, digamos,
com a informagdo que nos pretendemos, para apresentar da
melhor forma o projeto ao candidato (...) ajuda-nos a utilizar
outras palavras, outra dinamica”; “O time consuming é
menor”; “a parte do design do anuncio em si também, ficar
mais apelativo, acho que é muito nessa parte, a parte mais
linguistica de escrita de textos, reports, mensagens”; “pode
ajudar de certa forma a que os processos sejam mais dgeis,
mais rdpidos e que nos tenhamos aqui um bocadinho de mais

disponibilidade para fazer outras tarefas” — E3

“acelera o meu trabalho. Algo que antes eu demorava uma

tarde a fazer se calhar agora demoro 2 horas ou 3”; “Eu diria



que a maior vantagem ¢é a poupan¢a de tempo’;
“brainstorming de ideias, o que era excelente. (...) depois
faziamos ali uma troca de ideias com I14”; “pedes ao ChatGPT
para fazer uma coisa simples e ele faz, e portanto lés aquele
brief e ta feito”; “o ChatGPT é bastante flexivel, faz ele a
pesquisa, organiza a informagdo”; “acho que é bom integrar
a IA porque nos faz avangar, eu tenho aprendido muito com
coisas de IA, eu sinto que eu proprio dei um avango na minha
expertise desde que contacto com o ChatGPT e que sou
melhor  profissional”;  “para  pesquisar  candidatos,
basicamente metes keywords e depois metes palavras para ele
entender se ¢ “e” ou “para” ou “ou’ ou “menos” ou “mais”’
e eu ndo tenho que as escrever (...) Isto para mim acelera

muito mais o processo” — E4

“Eu diria que a agilidade; “a questdo de vocé saber que
aquilo vai funcionar de forma mais rapida, ndo mais rdpida,
mas de forma agendada’; “para fazer um shortlist inicial, em
termos de se os candidatos tém experiéncia com alguma
ferramenta em especifico; algum software; se eles tém
experiéncia na industria, portanto para fazer mais essa
leitura inicial”; “todos aqueles requisitos que sdo fortes para
que eles sejam passados para a proxima fase, para uma
entrevista inicial, se eles ndo tiverem, o proprio ATS rejeita
automaticamente”; “a IA ajuda bastante a eliminar aqueles
que ndo sdo validos em termos de hard skills”; “para poder
entender a satisfa¢do de cada candidato durante os processos
de entrevista (...) E um feedback muito rico (...) acaba sendo
muito valioso para a gente como recrutador e como RH

tambem” — ES

“conseguimos de certa maneira corrigir certos erros que nos

iam escapulir ou coisas pequeninas que eles ajudam-nos a
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perceber melhor, mais atentamente”; “‘a poupanga de tempo,

poupa-nos muitas horas de trabalho” — E6

“a velocidade é uma logo muito obvia (...) poupa-nos imenso
tempo”; “muito mais rapidamente consegue fazer um texto
mais coeso e logico”; “fica muito melhor escrito (...) é
imediato, fica ali um texto direitinho”; “é muito mais
informacdo do que aquela que eu tenho (...) E de facto um
texto que faz sentido, esta bem escrito”; “é util mesmo para
aprender (...) da para perguntar ao ChatGPT, é mais rdpido
adquirir informagdo e tudo mais de uma forma interativa”; “é
uma boa ferramenta para nds aprendermos, sobretudo

porque é uma drea muito especifica (...) por isso para o

género de trabalho que é, ¢ super eficiente” — E7

“pragmatismo,  assertividade; eficiéncia de tempo,
claramente, o que depois torna também os processos mais
eficazes (...)”; “poupar tempo (...) as vezes em 15 minutos
tenho uma coisa feita e positiva”; “todas estas ferramentas
sdo muito pragmaticas e sdo muito assertivas’’; “tém de facto
mensagens muito direcionadas, muito bem conseguidas’;
“com IA ja aprendi a conversar melhor quando fui para
meetings”; “é Otimo ter aqui uma espécie de coaching
relativamente a isto (...) € muito estruturado, ¢ muito
assertivo (...) mostra sempre uma abertura de negociagdo” —

E8

“faz com que tudo seja mais rapido, mais eficaz e poupa
imenso tempo principalmente’; “francés ndo sei escrever bem
ainda (...) entdo eu uso a IA nesse sentido e basicamente acho
que ajuda bastante (...) ajuda-me mais ou menos a polir,
digamos, alguns aspetos (...) da-me algumas ideias também

para posts do LinkedIn; “super acessivel (...) mesmo para



Desvantagens

duvidas (...) expoe muito mais em detalhe a func¢do para a
qual eu estava a contratar as pessoas, que me ajudou tambem

a ter mais conhecimento técnico” — E9

“reduzir o tempo, em vez de perdermos se calhar 30/40
minutos, estamos a demorar 10 minutos”; “seja para escrever
emails;, seja para organizar algum texto, seja para por
qualquer coisa por bullet points”; “Melhoram muito os textos
(...) fico com um email incrivel em menos de 30 segundos (...)
ndo se trata so de rapidez, também se trata de criatividade, de

insight, de uma organizagdo e até de uma construgdo frasica

que nos nunca vamos ter a capacidade de fazer” — E10

“a propria simplificacdo de tarefas, coisas mais rotineiras
que possam ser feitas através disso (...) Sobretudo, é quase
como ter um assistente virtual que nos simplifica aquilo que
sdo as nossas tarefas’”; “ajudar também a ganhar mais tempo
para nos e ndo estarmos também tdo sobrecarregados”; “a
possibilidade também de ser mais facil poder chegar a algum
tipo de informagdo que nos precisamos (...) pelo menos ja ter

ali uma base com que nos possamos as vezes tirar algumas

duvidas” — E11
“facilita-nos um bocado o trabalho’; “As vezes pode-nos fazer
ver outro lado que nos ndo estavamos a ver, é como se fosse

quase uma segunda opinidao” — E12

“facilmente é falivel com determinados aspetos que ndo sdo

tdo objetivos” — E1

“Uma desvantagem ¢ deixarmos de puxar pela criatividade”

- E2
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“tu ndo sabes o que é que acontece ao que la esta escrito (...)
carregas em eliminar e a conversa ndo eliminou (...) alguns
topicos que nos trabalhamos sdo sensiveis, como informagoes
pessoais, da empresa, etc., e pode cair em mdos mal

intencionadas” — E4

“Tem a questdo de seguranca, toda a informagdo que eles
recebem, eu pelo menos ndo confio que aquela informagdo vai

50 ficar na base de dados deles” — E5

“se calhar ha a possibilidade de estarmos a oversee alguém
que se calhar é espetacular mas ndo tinha aquela palavra dita
daquela maneira especifica, ou tinha escrito de outra maneira
(...) as vezes podemos estar a perder talento”; “Eu esperava
que a IA tivesse mais flexibilidade e que conseguisse ter mais

abertura de eu dar menos e ela chegar a mais” — E6

“as vezes o ChatGPT pode dizer “como ndo tem isto e isto, é
um mau match”, e na verdade ndo”; “ja ndo procuro assim
tanto saber o que é que cada profissdo, cada tecnologia
implica, porque o ChatGPT meio que facilita isso por mim” —

E7

“as vezes torna-se demasiado formal e demasiado elaborada
(...) ainda é uma linguagem muito mecdnica’; “pode tornar-
nos um pouco mais intelectualmente preguicosos”; “a questdo
da protegdo de dados (...) uma empresa que utilize demasiado
o ChatGPT diretamente pode ter aqui esta questdo da

prote¢do de dados comprometida™; “é preconceituosa (...) a

1A ainda tem muito este bias” — E&

“criei um bocado uma dependéncia que eu considero as vezes

excessiva de confirmar tudo” — E9



“temos sempre que fazer alteragdes porque se ndo fica tudo

muito robotico e ndo funciona” — E10

“muitas das vezes estamos a chegar a um ponto em que
possamos ndo conseguir distinguir o que é verdadeiro e o que

¢ que pode ndo ser verdadeiro” — E11

“pode ndo nos dar exatamente aquilo que queremos e temos que
reescrever ou as vezes é muito quadrado logo a primeira
99, ¢

abordagem’; “podemo-nos esquecer de pensar primeiro pela

cabega e ir logo pelo caminho mais facil” — E12

Homem versus  “Certamente ha skills, temas, questoes que ndo conseguem ser
IA avaliadas, ainda, pela 1A, pela maquina, e acho que nos

enquanto pessoas temos um papel fundamental” — E1

“nunca nos consegue tirar a parte mais relacional e ai nos
temos que manter e temos que fazer (...) ndo nos vai substituir,
dificilmente”; “ha informagdo que eu acho que é dificil a IA ir

buscar” — E3

“a IA também ndo saiba ler esse tipo de informagdo ainda (...)
Em termos de soft skills, isso so se pega durante a entrevista”™;
“ndo ha emog¢do, que ndo tem aquele contacto pessoal que um

recrutador cria com o candidato” — E5

“avaliagdo de soft skills, essa parte se calhar a IA ainda nado

faz tanto” — E7

“é bom eles sentirem a pessoa, sentir que ha um contacto
humano e que ha alguém de facto humano a tratar a
candidatura”; “tém um nivel de assertividade que nos,

infelizmente por termos emogoes e por nem sempre sabermos
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Nivel de

confianca

comunicar, que acaba por prejudicar um pouco as vezes a

solucdo” — E8

“acho que a parte humana faz falta, ainda faz a diferenca —

E9

“um robot nunca tem a parte humana, nem nunca vai ter,

portanto é isso que acaba por faltar” — E10

“poderemos vir a tornar as coisas menos humanas e torna-las
mais roboticas, e acho que tem que haver sempre um equilibrio
entre as duas partes. Ver a IA como uma ajuda, como um
assistente so, mas nunca ver como um todo porque podemos

perder a parte humana” — E11

“temos um humano que estd a supervisionar que aquilo esta

tudo correto” — E1

“aprendi com o tempo a ndo aceitar o que o modelo
computacional te diz a primeira. Negoceia com ele, para dar
mais detalhes, para haver uma conversagdo para ele entender
o contexto”; ‘“devo confessar que me sinto um bocado
assustado com a possibilidade de virmos a ter de conviver
com IA4 integrada num robé humanoide e fazer parte do nosso
dia a dia (...) estou 70% confiante porque faco - tens sempre
que fazer fact checking de informagoes - porque eu ja apanhei
informagoes que ndo fazem sentido ou que ndo funcionam’ —

E4

“diria que para um recrutador confiar a 100% numa IA para
fazer o trabalho, eu nao diria que é a melhor alternativa™;
“tem que levar as coias com uma certa duvida (...) verificar

se ndo tem nada saindo do conforme” — ES



Perspetivas futuras

“ha muitas coisas boas mas depois também eu sentia que as
vezes tava a falhar ali qualquer coisa, faltava um bocadinho

mais” — E6

“Muito maior do que em mim propria”; “se o ChatGPT ndo
estiver a funcionar, isso vai afetar grandemente o meu dia de
trabalho. Se for uma situagdo continuada, vai ficar grave (...)
fazer esse sourcing e informag¢do cruzada e ndo sei qué, fara

com certeza muito melhor que eu” — E7

“o meu nivel de confianca é alto” — E8

“Tenho sempre em atengdo alguns erros que possam existir
porque ndo é perfeito”; “eu sei que as respostas vao ser fiaveis
até um certo ponto (...) fico sempre um pouco, digamos, de pé

atras” — E9

“Se ¢ incrivel e se funciona sempre? Ndo, mas sim, todos os
dias tenho que usar’; “acho que é muito benéfica para o nosso
dia-a-dia, acho que poupa imenso tempo, acho que nos ajuda
com tudo, mas também sinto que com as tools que comegcaram

a existir, comeg¢aram a existir também problemas” — E10

“Confio mas eu vou sempre verificar e ponho sempre os meus

inputs, ndo entrego logo” — E12

“Espero que continue a crescer e a ser implementada cada

vez mais nas empresas como uma ferramenta de suporte (...)

acho que isto ndo invalida que nos vamos trabalhar lado a

lado com IA e com todas as inovagoes que a tecnologia nos
».

possa trazer”; “ainda ha muito espago para fazer muita coisa

gira, para melhorarmos, (...) espero que nos proximos anos
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se verifique este aumento ndo so em quantidade mas em

qualidade daquilo que estd a ser feito” — E1l

“Espero vir a usar mais. Eu gostaria de tirar mais potencial

da ferramenta que eu sei que tem” — E2

“ainda tenho que aprofundar muito mais aquilo que é o
conhecimento, as ferramentas que estdo a ser cedidas, tudo o
que esta a ser aplicado dentro desta darea’; “tudo o que seja
para otimizar e para nos facilitar o nosso trabalho vai ser
benéfico, vai ser util e espero que isso nos ajude (...) que nos
permita ter até um equilibrio mais entre a vida pessoal, o time
consuming do trabalho em si, que permita otimizar tarefas
(...) a IA trabalha e nés vamos gozar um bocadinho mais a

vida” — E3

“gostava que a IA fosse integrada como uma forma de
otimizagdo daquilo que é a esséncia humana (...) se houver
maneira de a 1A catapultar o nivel de vida das pessoas (...) se
calhar ja ndo preciso de trabalhar tanto tempo, posso ter mais

tempo para mio” — E4

“desenvolver procedimentos e processos dentro da drea de
RH; estruturar algumas ferramentas (...) mitigar esses tipos
de erros ela pode vir ajudar também (...) Eu diria que ela
também viria para ajudar em termos de comunicar com o0s
funcionarios de maneira mais clara, ajudar a gente aqui em
termos de entender a satisfagcdo do candidato com a empresa;
entender o proprio funciondrio com a empresa, acho que vem
muito para ajudar”; “acredito que a gente vai ver inumeras
ferramentas que vdo ajudar no recrutamento ainda mais, eu

diria que nos proximos 2 anos” — ES
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“Eu espero grandes coisas (...) Espero que ajude de facto nao
$06 na area de recrutamento, ndo so na darea de RH, mas em
todas as areas, que ajude a eliminar processos chatos e que
ajude a criar eficiéncia em muitos dos processos”; “acho que
isto pode aqui ajudar-nos imenso nos proximos 100 ou 200
anos (...) que possamos trabalhar apenas 1 dia por semana
ou 2 dias por semana e ndo estarmos constantemente aqui a
trabalhar (...) conseguir aproveitar melhor o tempo se nos

dedicarmos a coisas como lazer, entretenimento e passar

tempo com a nossa familia, amigos, entre outros” — E8

“Eu espero muito, muito mais (...) tudo o que puder ser
otimizado e que o fator humano ndo fagca assim tanta
diferenca, acho que a IA vai ser importante nesse sentido”,
“imagino outras ferramentas que tenham ainda mais
complexidade, acredito que tenham ainda mais impacto nos
processos de recrutamento e sele¢do das pessoas (...) vai ser
inevitavel a todas as pessoas que trabalham neste ramo, acho
que a IA se vai tornar uma ferramenta diaria e cada vez mais

complexa” — E9

“no momento em que eles conseguirem replicar a 100% o que
€ um humano, ndo so perdemos nos a nossa esséncia, como se
torna claramente um problema para a humanidade”; “o
futuro acho que ndo sei muito bem como é que ha de ser (...)
ndo quero muito explorar esse nivel de IA (...) acho que

estamos num bom ground, por enquanto” — E10

“eu espero mesmo que a IA, la estd, possa sobretudo ser para
simplificar muitas das coisas. Que possa ajudar ndo so nesta
area mas por exemplo na area médica; dreas em que
realmente é importante nos cada vez mais termos acesso para

isso; que nos ajudem a descobrir, por exemplo, curas para
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doencas, ou também nos ajudem por exemplo a ter modelos
economicos mais simples’; “hd muito que nos pode ajudar no
nosso dia a dia e espero que assim o seja e que se possa
desenvolver nesse sentido de ser uma ajuda para nos
enquanto humanos”; “espero que ndao venha 100% substituir
aquilo que é a nossa vida e a nossa maneira de viver”; “que
nos simplificasse muito a nossa vida para que possamos nos
também ganhar mais tempo para estar connosco, com 0s

nossos amigos, com a nossa familia” — E11

“Espero que possa ser mais utilizada, mais bem vista” — E12
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