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Resumo

O presente estudo conduz uma analise do impacto da inteligéncia artificial nos processos
de recrutamento e selecdo, com foco na perspetiva dos recrutadores que utilizam essas
ferramentas. O objetivo principal foi compreender como a implementagdo da inteligéncia
artificial influéncia os processos de recrutamento e selegdo, assim como explorar as
percecdes dos profissionais envolvidos em relagdo as vantagens, desvantagens e desafios
da sua aplicagdo. Para tal, foi adotada uma metodologia quantitativa, aplicando um
questionario estruturado, com uma amostra de 43 profissionais de recrutamento e selecéo
que ja integram sistemas de inteligéncia artificial nos seus processos.

Os principais resultados obtidos revelam uma perce¢cdo predominantemente positiva
quanto a capacidade da IA para automatizar tarefas repetitivas, otimizar a triagem de
candidaturas e reduzir o tempo do processo de contratacao.

Compreende-se que, apesar do potencial da inteligéncia artificial no recrutamento e
selegdo, o éxito da sua aplicagdo depende do equilibrio entre a inovacao tecnoldgica e
preservacao do fator humano. Esse equilibrio é essencial para garantir que a tecnologia
complemente e amplie as capacidades humanas, respeitando principios éticos e assegurando
processos transparentes, inclusivos e alinhados com as necessidades e valores
organizacionais. A integracdo bem-sucedida da inteligéncia artificial reforca, assim, a
evolugdo dos recursos humanos, tornando-os mais estratégicos e eficazes na gestdo do

capital humano.

Palavras-chave: Inteligéncia Artificial; Recrutamento; Selegdo; Recursos Humanos;

Tecnologia.



Abstract

This study analyses the impact of artificial intelligence on recruitment and selection
processes, focusing on the perspective of recruiters who use these tools. The main objective
was to understand how the implementation of artificial intelligence influences recruitment and
selection processes, as well as to explore the perceptions of the professionals involved
regarding the advantages, disadvantages, and challenges of its application. To this end, a
quantitative methodology was adopted, applying a structured questionnaire to a sample of 43
recruitment and selection professionals who already integrate artificial intelligence systems
into their processes.

The main results obtained reveal a predominantly positive perception of Al's ability to
automate repetitive tasks, optimise the screening of applications and reduce the time taken for
the hiring process.

It is understood that, despite the potential of artificial intelligence in recruitment and
selection, the success of its application depends on the balance between technological
innovation and the preservation of the human factor. This balance is essential to ensure that
technology complements and enhances human capabilities, respecting ethical principles and
ensuring transparent, inclusive processes that are aligned with organisational needs and
values. The successful integration of artificial intelligence thus reinforces the evolution of

human resources, making them more strategic and effective in human capital management.

Keywords: Artificial Intelligence; Recruitment; Selection; Human Resources; Technology.
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Introducao

Os recursos humanos constituem um elemento estratégico essencial para o éxito
organizacional, impactando diretamente a qualidade dos bens e servicos oferecidos, a
produtividade e a satisfagdo no ambiente de trabalho. Esta relevancia reforga a importancia
da gestdo de recursos humanos, fundamentada na valorizagdo do capital humano. Nesse
contexto, os processos de recrutamento e selegdo assumem um papel central na identificagdo
de competéncias e motivagdes dos futuros colaboradores, contribuindo para a mitigacao de
erros durante a selecao (Sousa et al., 2006).

Atualmente as organizacgoes enfrentam desafios continuos e a necessidade de adaptacao
a um mercado em constante transformacao. Paralelamente, a evolugao tecnolégica destaca-
se como um dos principais motores da inovagao, permitindo a otimizagdo de estratégias e
processos € assegurando a relevancia e sustentabilidade das organizagdes no contexto
empresarial contemporaneo.

De acordo com Russel e Norvig (2009), a inteligéncia artificial representa uma inovacao
significativa na ciéncia da computagéo, dedicada ao desenvolvimento de sistemas e maquinas
capazes de simular a aprendizagem e a tomada de decisdes humanas. A inteligéncia artificial
pode ser entendida como o conjunto de sistemas, de software ou hardware, concebidos para
entender o ambiente que os rodeia, interpretar dados e tomar decisées, de forma a atingir
objetivos especificos. Enquanto disciplina cientifica, combina varias abordagens e técnicas,
como a aprendizagem automatica e o raciocinio automatico, permitindo que as maquinas
aprendam, adaptem-se e atuem de modo inteligente (Comissao Europeia, 2020).

A implementacdo da inteligéncia artificial nos processos organizacionais requer
planeamento estratégico, devido ao investimento inicial elevado. Contudo, os beneficios
incluem inovagao, otimizagdo de processos e automatizagéo de tarefas operacionais (Lopes
da Costa et al., 2023). Apesar de proporcionar solugdes diversificadas e apoiar as
organizagdes na concretizagdo de objetivos estratégicos, a inteligéncia artificial suscita
questdes éticas, sociais e estratégicas (McCarthy, 2007). Atualmente existem resisténcias
relativamente a sua implementagao, motivadas principalmente pelo receio de substituicdo dos
seus postos de trabalho. Segundo Perdigéo (2025), embora a inteligéncia artificial replique
padrbes de comportamento, ndo substituira o elemento humano considerado essencial para
interacdes e decisdes criticas que exigem sensibilidade e discernimento.

A utilizagdo da inteligéncia artificial em recursos humanos € mais recente, focada no
aumento da eficiéncia na gestao de talentos, melhoria da produtividade e redugdo de erros
nos processos de recrutamento e selecédo (Hmoud & Laszlo, 2019). O uso de inteligéncia

artificial permite as organizagbdes reduzir significativamente o tempo dedicado a tarefas



administrativas, promovendo eficiéncia operacional e melhorando a qualidade das decis6es
(Wright & Pullen, 2021). Embora o potencial da inteligéncia artificial seja reconhecido, a sua
consolidacdo em Portugal permanece limitada em comparacao com outros paises.

O objetivo principal deste estudo é analisar o impacto da aplicagao da inteligéncia artificial
nos processos de recrutamento e selegdo. Com base neste objetivo, foram definidos os
seguintes objetivos especificos:

a) identificar as mudangas nos processos de recrutamento e selecdo apods a
implementacao da inteligéncia artificial;
b) conhecer as vantagens e desvantagens do uso da inteligéncia artificial nos processos
de recrutamento e selegao;
c) identificar os desafios nos processos de recrutamento e selegdo com o uso de
inteligéncia artificial.
A analise do impacto da inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e selegao é
fundamental, considerando a crescente adog¢ao dessas tecnologias no ambiente empresarial.
Este estudo esta estruturado em duas partes, a primeira apresenta uma revisdo da
literatura sobre inteligéncia artificial e a sua aplicacdo nos processos de recrutamento e
selecdo, abordando as mudancas, vantagens, desvantagens e desafios associados. A
segunda parte expde o estudo empirico, detalhando as opgdes metodoldgicas, objetivos,
amostra, procedimentos e instrumentos de recolha e andlise de dados. Por fim, s&o

analisados e discutidos os resultados obtidos.



Enquadramento Tedrico

1. Inteligéncia artificial

A inteligéncia artificial (IA) emergiu como uma das tecnologias mais transformadoras do
nosso tempo, revolucionando diversos setores e redefinindo as dindmicas organizacionais.
Desde os seus primérdios na década de 1950, quando John McCarthy (2007) a formalizou
como "a ciéncia de criar maquinas inteligentes”, a 1A evoluiu de sistemas baseados em regras
simples para solugdes complexas que integram aprendizagem automatica e profunda.

Acontecimentos como o langamento do Watson pela IBM em 2011 demonstraram o
potencial crescente desta tecnologia (Russell & Norvig, 2009). Atualmente, a IA tornou-se um
pilar da Quarta Revolugao Industrial, impulsionando ndo apenas avangos tecnolégicos, mas
também novas compreensodes sobre a cognicao humana (Schwab, 2016; Sergievskii, 2020).

Na sua aplicagao pratica, a IA apresenta-se por meio de trés métodos de implementacao:

a) sistemas simbdlicos baseados em regras ldgicas;

b) machine learning, que utiliza algoritmos para aprender com dados;

c) deep learning, que emprega redes neurais (sistema inspirado no cérebro humano
que aprende a reconhecer padrdes e tomar decisdes ao analisar dados) para tarefas
complexas.

Estes desenvolvimentos permitiram a |A alcancar diferentes niveis de capacidade, evoluindo
de inteligéncia mecéanica para formas mais avangadas de analise e predigdo (Huang & Rust,
2018). Para além destas manifestagdes técnicas, a IA pode também ser categorizada
segundo o grau de sofisticagdo funcional que apresenta:

a) |A reativa, executa tarefas especificas e repetitivas sem memoria ou aprendizagem
(Hintze, 2024);

b) 1A limitada, aprende a partir de dados anteriores e adapta-se aos contextos através
da interpretagdo de estados mentais humanos como emogdes e intengdes (Mdller,
2016);

c) |A avangada/generativa, consegue analisar, identificar padrées complexos, antecipar
resultados e propor solugdes (Campissi, 2025);

d) IA geral, dotada de autoconsciéncia e capacidade moral. Esta ainda permanece no
dominio da especulagao filosdfica, levantando preocupagdes éticas sobre o seu
possivel estatuto moral e implicagcdes para os direitos das maquinas (Long et al.,
2024).



Estes diferentes de niveis de capacidade refletem ndo apenas o progresso cientifico, mas
também os complexos desafios éticos e operacionais que acompanham o desenvolvimento
da IA. A medida que os sistemas evoluem de ferramentas reativas para potenciais entidades
cognitivas, a sociedade enfrenta questbes crescentes sobre limites, controlo e a integragao
responsavel destas tecnologias.

No contexto empresarial atual, a IA assume-se como uma ferramenta estratégica que
complementa o trabalho humano, promovendo a eficiéncia e impulsionando a inovagao, sem
necessariamente implicar a substituicdo dos trabalhadores. Nos ultimos anos, esta tendéncia
tem-se intensificado, com um aumento significativo do investimento por parte das
organizagdes. De acordo com o Capgemini Research Institute (2024), cerca de 80% das
empresas reforcaram o investimento em |A generativa no ultimo ano, o que evidencia o
reconhecimento crescente do seu potencial transformador.

Na gestdo de recursos humanos a IA esta a transformar praticas como o recrutamento e
selecdo, embora persistam desafios na conciliagcdo entre automacao e interagdo humana
(Chapman & Webster, 2003). Esta evolugao tecnoldgica representa ndo apenas um avango
significativo na capacidade computacional, mas também uma transformacao na forma como
as pessoas interagem com as tecnologias no ambiente de trabalho. A medida que as
organizacgoes integram a |A, enfrentam o desafio de aproveitar o seu potencial transformador

garantindo a esséncia humana nos processos de decisao.

1.1. Regulamentacgéao da inteligéncia artificial

A presenca da IA no quotidiano tem aumentado de forma exponencial, integrando-se em
dispositivos como smariphones, assistentes virtuais e eletrodomésticos inteligentes. Esse
crescimento evidencia a necessidade de normas regulatérias que acompanhem o
desenvolvimento tecnoldgico e assegurem o uso ético e responsavel destas tecnologias.

A Comissao Europeia tem sido pioneira neste esforgo em regulamentar a IA, iniciando o
Plano de Coordenagdo em 2018 (Comissao Europeia, 2018). Este plano visa estimular
investimentos, harmonizar estratégias nacionais e reduzir disparidades entre os Estados-
Membros. O plano culminou na Proposta de Regulamento sobre IA de 2021, que estabelece
o primeiro quadro juridico abrangente para esta tecnologia, enfatizando a necessidade de
equilibrar inovagao com protec¢ao dos direitos fundamentais. O regulamento europeu classifica
os sistemas de |A em quatro categorias de risco (Comissao Europeia, 2021):

a) risco inaceitavel, sistemas que ameagam diretamente os direitos fundamentais, como
tecnologias de manipulagdo subliminar ou sistemas de pontuagdo social, que séo

expressamente proibidos;



b) risco elevado, abrange aplicacbes em setores criticos como recrutamento, educacao,
saude e aplicacao da lei, sujeitas a requisitos rigorosos de transparéncia, seguranca
e supervisdo humana continua;

c) risco limitado, sistemas que interagem diretamente com os utilizadores, exigindo

transparéncia sobre o uso de |A;

d) risco minimo, aplicagcbes como filtros de spam ou sistemas de recomendagao, sem
restricdes especificas.

Entre as medidas mais significativas esta a restricdo ao reconhecimento facial em espagos
publicos, permitido apenas em casos excecionais de seguranga nacional ou em investigacdes
criminais graves. As san¢des por ndo conformidade podem chegar a 6% da faturagéo global
anual da empresa ou 30 milhdes de euros para violagdes graves.

A nivel internacional, o G7 (grupo dos sete paises mais desenvolvidos economicamente e
com grande influéncia politica, composto por Estados Unidos da América, Canada, Reino
Unido, Franga, Alemanha, Itdlia e Jap&o) tem desempenhado um papel complementar,
promovendo consensos sobre 0s principios éticos para o desenvolvimento da IA. Segundo
Yamaguchi (2023) durante a Cimeira de Hiroshima em 2023, foi apresentado um quadro para
a regulamentacao global da IA generativa, com foco na transparéncia, no combate a
desinformacgao e em regulamentar tecnologias como o ChatGPT.

A Declaracao de Bletchley, elaboradora durante a Cimeira de Seguranca de IA no Reino
Unido (2023), representou outro marco importante ao reunir lideres globais e empresas
tecnologicas para estabelecer principios de seguranca e cooperagdo internacional. A
declaracao enfatiza a necessidade de abordar riscos como armas auténomas, manipulacao
de informagdo em larga escala e instabilidade econémica, promovendo ao mesmo tempo a
inovagao responsavel. Estes esforgos para a regulamentagéo da IA, refletem o desafio de
oferecer oportunidades significativas para aumentar a produtividade e eficiéncia, mas também
agregam riscos complexos que exigem uma abordagem coordenada. A Unido Europeia
pretende que este regulamento sirva como modelo internacional, tal como ocorreu com o
Regulamento Geral de Prote¢cdo de Dados (Comissao Europeia, 2021).

O sucesso desta abordagem regulamentar depende da capacidade de manter o equilibrio
entre a inovagao tecnoldgica e a protegao dos direitos fundamentais e valores democraticos.
A medida que a IA evolui sera essencial adaptar continuamente estas estruturas de
regulamentacgao, garantindo que acompanham o ritmo do desenvolvimento tecnolégico sem

comprometer a segurancga e os direitos dos cidadaos.



1.2. Inteligéncia artificial em Portugal

A historia da IA em Portugal remonta aos anos 1970, quando Luis Moniz Pereira e Hélder
Coelho, duas figuras pioneiras na area, fundaram o Centro de Inteligéncia Artificial (CENTRIA)
no Instituto Superior Técnico. Este centro tornou-se um polo de exceléncia na investigacao
em areas fundamentais como programacido em ldgica, representacdo do conhecimento,
planeamento automatico e questdes éticas associadas aos sistemas inteligentes. Embora o
CENTRIA tenha cessado atividade, o seu legado permanece vivo através das contribui¢cdes
cientificas dos seus fundadores e dos investigadores que formou, que continuam a influenciar
o desenvolvimento da IA tanto em Portugal como no estrangeiro (Ventura, 2016).

No contexto empresarial portugués as empresas reconhecem o potencial transformador da
IA, embora a sua implementacdo permaneca inferior a média europeia.
As pesquisas indicam que 82% das empresas nacionais estao em fase de planeamento ou
avaliagao de iniciativas relacionadas a |A, mas poucas implementaram solugdes concretas. O
entusiasmo é evidenciado pelo facto de 91% das empresas preverem ganhos em eficiéncia
operacional e 73% acreditarem que a automacgéo permitira a realocagao de trabalhadores
para atividades de maior valor agregado. No entanto, persistem preocupacgdes praticas como
a auséncia de regulamentacdo clara e o receio de que os investimentos se tornem
rapidamente obsoletos (Microsoft & EY, 2018).

O potencial da IA na economia portuguesa é significativo, estudos projetam que a
implementacao acelerada destas tecnologias pode aumentar o Produto Interno Bruto nacional
em 2,7% até 2030 e reduzir a diferenca de produtividade em relacdo a média europeia. Esta
transicdo tecnoldgica gera tensdes sociais, dados recentes mostram que apenas 14% dos
colaboradores portugueses recebem formagdo em IA e apenas 3% consideram-se
preparados para um mercado de trabalho cada vez mais automatizado. Ademais, 93% dos
trabalhadores manifestam preocupagbes a possivel perda de empregos devido a aplicagao
desta tecnologia (Adecco, 2024).

Em Portugal é imperativo acelerar a transformacao digital das organizag¢des e investir na
requalificagcdo da mé&o de obra e no desenvolvimento de quadros regulatérios adequados.
Esta abordagem multifacetada permite ao pais colher os frutos da revolugdo da IA sem
comprometer a coesdo social e a sustentabilidade do seu mercado de trabalho. Este sucesso
dependera da capacidade de converter o reconhecimento tedrico do valor da IA em
implementagdes praticas e inclusivas, que beneficiem tanto as organizagbes como os
trabalhadores (Lopes da Costa et al., 2023).



2. Inteligéncia artificial no recrutamento e selegao

2.1. Processos de recrutamento e selegdo com uso de inteligéncia

artificial

O recrutamento constitui um processo estratégico de identificagcdo e atragcao de talentos,
que se inicia com a detecdao de uma necessidade organizacional e culmina na analise
preliminar de candidaturas (Armstrong & Taylor, 2020). O recrutamento e selegao estratégicos
visam alinhar as competéncias dos candidatos com os objetivos organizacionais, exigindo
profissionais qualificados e recursos adequados para garantir uma atragao, contratacédo e
integracado eficazes (Calheiros, 2019). A eficacia destes processos depende de uma
compreensao profunda do contexto da fungao a desempenhar, da definigao rigorosa do perfil
de competéncias pretendido e da adequagdo dos meétodos utilizados a realidade da
organizagao. Este processo contribui para atrair e selecionar candidatos alinhados com os
objetivos da organizacao, reforgar a sua imagem organizacional e vantagem competitiva
(Calheiros, 2019).

Segundo Banov (2020), o processo de recrutamento e selegéo divide-se em varias etapas
que asseguram uma escolha assertiva e eficiente, alinhada com os objetivos estratégicos da
organizagao. Este processo pode ser descrito da seguinte forma:

1. identificacdo da vaga e definigdo do perfil ideal do candidato, em que se reconhece
a necessidade de contratacdo e especificam-se as competéncias técnicas e
comportamentais para a fung¢ao e para o alinhamento com a cultura organizacional;
2. divulgacdo da vaga, internamente para permitir a mobilidade interna ou
externamente para o publico em geral, através de plataformas de emprego, redes
sociais ou agéncias de recrutamento;
3. triagem dos curriculos, através da analise dos candidatos com base em critérios
estabelecidos;
4. selecdo do candidato mais alinhado a vaga e a cultura organizacional e
apresentagao da proposta;
5. integragdo do novo trabalhador.
Cada etapa do recrutamento deve ser conduzida de forma cuidadosa e estratégica, para
garantir que o processo seja eficaz, eficiente e alinhado com os objetivos organizacionais.
Neste processo destacam-se a recec¢ao e avaliagdo dos candidatos, que sao etapas cruciais
para assegurar métodos justos e imparciais, que considerem tanto as competéncias técnicas
(hard skills) como as interpessoais (soft skills). Contudo, a evolugéo deste processo tem sido

marcante, pois se outrora as competéncias técnicas dominavam os critérios de selecao,
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atualmente as competéncias interpessoais emergem como fator diferenciador, refletindo a
complexidade crescente dos ambientes de trabalho modernos (Dessler & Chhinzer, 2016).

Segundo Dessler e Chhinzer (2016), a etapa de rececdo e avaliagcdo de curriculos
determina ndo apenas a qualidade das contrata¢des, mas também o potencial de crescimento
da organizacao. Os autores Armstrong e Taylor (2020) reforgam esta perspetiva, sublinhando
que a selecdo funciona como um filtro essencial para garantir o alinhamento entre
competéncias individuais e necessidades organizacionais.

O uso das novas tecnologias, como plataformas de recrutamento online e ferramentas de
andlise de dados, tem otimizado todo o processo de recrutamento, ajudando na
personalizacdo do processo, mantendo o fator humano no contacto com os candidatos.

Nas ultimas décadas a digitalizagéo transformou os processos de recrutamento e selegao,
substituindo os métodos tradicionais por plataformas digitais e eliminado as barreiras
geograficas através de entrevistas online. Além disso, a ado¢ao de ferramentas tecnologicas
avangadas tem contribuido para otimizar a gestdo do tempo e o acompanhamento dos
candidatos, aumentando a eficiéncia e a eficacia dos processos de recrutamento e selecéo
(Stone et al., 2015). A modernizagdo dos processos de recrutamento e selecado oferece
oportunidades como o aumento da eficiéncia, o acesso a talentos globais e o uso da analise
preditiva para a tomada de decisdao (McCarthy, 2007). No entanto a modernizagdo também
levanta riscos como a despersonalizagao, a dificuldade em avaliar competéncias intangiveis
e o potencial viés algoritmico (fendmeno que ocorre quando sistemas de IA tomam decisdes
influenciadas por preconceitos ou erros incluidos nos dados, tendo como consequéncia
resultados injustos ou discriminatérios), que podem comprometer o fator humano essencial a
selecao de talento (Davenport et al., 2020).

No contexto atual, é crucial integrar solu¢des tecnologicas com a sensibilidade estratégica
dos profissionais de recursos humanos para otimizar os processos de recrutamento e selecao.
E fundamental assegurar que apesar da automatizacdo dos processos e da agilidade
proporcionadas pela tecnologia, mantenha-se o respeito pela complexidade da dimenséao
humana, garantindo processos que valorizem a ética, a diversidade e a qualidade da
experiéncia dos candidatos (Cascio & Montealegre, 2016).

A utilizacdo da inteligéncia artificial (IA) nos processos de recrutamento e selegdo
representa um avanco significativo para a gestao de recursos humanos, permitindo processos
mais estratégicos, eficientes e baseados em dados. Na etapa do recrutamento, a IA aplica-se
essencialmente em trés areas: ftriagem automatizada, interacdo via chatbot e
desenvolvimento de modelos de candidatos preditivos (Sage Advice, 2025).

A triagem automatizada de curriculos é realizada através de algoritmos de processamento

de linguagem natural (é quando os sistemas conseguem ler e compreender textos escritos
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pelas pessoas, como se fossem humanos). A IA analisa e classifica grandes volumes de
candidaturas com base em critérios pré-definidos, como experiéncia, competéncias e
palavras-chave. Este processo permite aos recrutadores focarem-se em candidatos mais
alinhados com o perfil desejado, reduzindo significativamente o tempo despendido em analise
manual de curriculos (Van Esch et al., 2019).

Na interacdo via chatbot, os sistemas automatizados s&o utilizados para realizar a
comunicagao inicial com os candidatos, esclarecendo duvidas frequentes, recolhendo
informacdes basicas e conduzindo entrevistas preliminares. Esta ferramenta melhora a
experiéncia do candidato, assegurando disponibilidade 24 horas por dia e contribui para uma
comunicagao mais agil e padronizada (Upadhyay & Khandelwal, 2018).

No desenvolvimento de modelos preditivos de candidatos, a |A utiliza dados de historicos
de desempenho e caracteristicas de colaboradores que estdo alinhados com a cultura
organizacional, para identificar candidatos com maior probabilidade de sucesso na fungéo
(Bogen & Rieke, 2018).

No Quadro 1 sao apresentadas as etapas do processo de recrutamento e selegdo, com e

sem a aplicacdo de ferramentas de |A.

Quadro 1
Etapas do processo de recrutamento e selegdo, com e sem a aplicagdo de ferramentas de inteligéncia
artificial

Etapas do processo | Sem a aplicacao de ferramentas Com a aplicagao de ferramentas de
de recrutamento e de inteligéncia artificial inteligéncia artificial
selegao
Identificagéo das fungdes, Utilizacdo de dados e métricas automatizadas
Identificagao da necessidades e competéncias para identificar necessidades de contratacao,
necessidade de requeridas, baseada em analise com suporte em analises preditivas e dados
recrutamento subjetiva do gestor ou equipa de de histéricos (Lopes da Costa et al., 2023).

recursos humanos.

Determinagao do Decisao baseada em critérios Decisdes orientadas por dados e algoritmos
tipo de tradicionais, analise interpretativa que analisam o perfil da vaga e os candidatos
recrutamento dos responsaveis e estratégias (internos ou externos) mais alinhados
(interno/externo) convencionais. (Van Eschetal., 2019).
Divulgacdo em canais tradicionais Divulgagcado em multiplos canais digitais
(jornais, suportes impressos, geridos por sistemas automatizados

Divulgacéo da vaga o )
plataformas especificas). (plataformas de recrutamento online e redes

sociais) (Upadhyay & Khandelwal, 2018).




Rececao e organizagéo

Recegdo e armazenamento de curriculos

Rececao de ) . ) . .
i convencional de curriculos. automatizada que classificam candidaturas
curriculos )
automaticamente (Van Esch etal., 2019).
Processo manual, subjetivo e Triagem automatica através de algoritmos de
Triagem de suscetivel a vieses e demora. processamento de linguagem, que analisam
curriculos palavras-chave, experiéncia e competéncias

(Van Esch et al., 2019).

Agendamento de

entrevistas

Agendamento de entrevistas
(presenciais ou remotas) através de

troca de e-mails ou telefonemas.

Agendamento automatizado de entrevistas
com envio automatico de convites, lembretes
e integragcado com calendarios (Upadhyay &
Khandelwal, 2018).

Entrevista inicial

Conduzida pelos responsaveis do

processo.

Utilizagado de chatbots em entrevistas com
analise automatica de comportamento,
respostas e expressdes faciais (Upadhyay &
Khandelwal, 2018).

Avaliacao de

Avaliacéo subjetiva, baseada em

critérios definidos pelos

Suporte a decisado através de recomendacgdes

automatizadas pela aplicagéo de testes,

candidatos recrutadores e testes tradicionais. avaliagdes de competéncias e analises de
perfil. (Davenport & Ronanki, 2018).
Decisao final baseada na avaliagédo Decisao final suportada pelo cruzamento de
Decisao de humana, com possibilidade de dados das etapas anteriores, promovendo
contratagcao vieses e experiéncias pessoais. maior objetividade e menor enviesamento

(Neves, 2025).

O Quadro 1 evidencia as transformagdes sucedidas nos processos de recrutamento e
selecdo com a introducéo da IA. Um aspeto deste avanco tecnoldgico esta na automatizagéo
de tarefas tradicionalmente manuais, o que melhora significativamente a eficiéncia
operacional e a rapidez na contratacio.

Na etapa em que se identifica a necessidade de recrutamento, a analise manual
predominava, baseada na avaliagdo subjetiva por parte dos gestores ou da equipa de
recrutamento, o que pode resultar em avaliagcbes enviesadas ou imprecisas. Com a
implementacao da IA, torna-se possivel utilizar andlises de dados e métricas preditivas,
apoiando decisbes com maior objetividade e baseadas em evidéncias (Neves, 2025).

O processo de divulgagao de vagas passou de um procedimento tradicional para uma
abordagem digital, gerida por sistemas automatizados, que alcangam um publico mais amplo
e diversificado (Sandoval, 2020).

A rececao e triagem dos curriculos também apresentaram mudangas, sem a aplicagao
de |A a rececao e analise de curriculos era manual, suscetivel a vieses e com um processo

demorado. A automacdo através de algoritmos de processamento de linguagem natural
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permite uma classificacdo rapida, padronizada e menos enviesada dos candidatos,
possibilitando maior objetividade na triagem (Van Esch et al., 2019).

Na etapa de agendamento de entrevistas, a automatizagéo elimina a necessidade de
trocas de e-mails ou telefonemas, tornando o processo mais eficiente e reduzindo a
probabilidade de erros e atrasos (Upadhyay & Khandelwal, 2018).

Relativamente a condugdo da entrevista, anteriormente o processo dependia
exclusivamente da interagdo humana direta, com entrevistas presenciais ou telefonicas e
avaliacao subjetiva das respostas dos candidatos. Com a utilizagédo da IA, passou-se a utilizar
chatbots para conduzir entrevistas iniciais e sistemas automatizados de anadlise de
comportamentos que melhoram a precisdo na compreensdo das respostas, reduzindo a
subjetividade e proporcionando uma avaliagdo mais robusta e padronizada
(Upadhyay & Khandelwal, 2018).

Na etapa da avaliagdo, as estratégias tradicionais focavam-se em analises qualitativas
manuais e muitas vezes n&o padronizadas das competéncias dos candidatos, o que gerava
variacdes e incertezas nas decisdes de contratacao. Atualmente, com o recurso a IA, existem
modelos preditivos que avaliam competéncias com base em grandes volumes de dados,
permitindo maior padronizacdo, assertividade e redugdo de erros humanos, tornando o
processo de contratacao mais eficiente (Neves, 2025).

Em relacdo a decisdo da contratacdo o método tradicional esta sujeito a vieses, em
contrapartida ao aplicar a |IA obtemos uma analise cruzada de dados que favorece maior
objetividade e menos influéncias subjetivas (Neves, 2025).

Em suma, a adogao da IA no recrutamento e selecao agrega ganhos de eficiéncia,
objetividade, menor viés e maior controlo na tomada de decisdo. Contudo, essa transformagao
também impde a necessidade de cuidados éticos, supervisdo humana continua e uma
adequada gestao das mudangas, para que os processos aliados a tecnologia mantenham a
sensibilidade humana essencial na gestado de talentos, além de evitar possiveis limitacbes

inerentes aos algoritmos (Neves, 2025).

2.2. Plataformas digitais e ferramentas de inteligéncia artificial

O panorama atual dos processos de recrutamento e selegdo tem vindo a ser transformado
pela adocao de ferramentas de IA. Estas solugdes tecnoldgicas estdo a redefinir as praticas
tradicionais de recursos humanos, oferecendo ganhos significativos de eficiéncia. Entre as
solugdes mais impactantes destaca-se o Robotic Process Automation, que automatiza tarefas
repetitivas como a triagem inicial de curriculos ou 0 agendamento de entrevistas. Segundo

Davenport e Ronanki (2018), esta tecnologia caracteriza-se pela sua rapida implementacgéo e
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retorno consideravel sobre o investimento, permitindo que os profissionais de recursos
humanos se concentrem em atividades de maior valor estratégico. A implementacdo bem-
sucedida do Robotic Process Automation requer uma analise cuidadosa dos fluxos de trabalho
existentes, garantindo que a automacdo seja aplicada nos pontos mais adequados do
processo.

A plataforma GROW (uma ferramenta digital que combina autoavaliacbes dos candidatos
com feedback de colegas para prever o desempenho e alinhar competéncias ao perfil
desejado) tem ganho relevancia internacional. Desenvolvida por Masahiro Fukuhara, combina
autoavaliagdes dos candidatos com feedback de colegas e andlise algoritmica de
competéncias. Embora ainda nao disponivel em Portugal, a GROW demonstra como a IA
pode reduzir a subjetividade nos processos de recrutamento. Contudo, a sua eficacia depende
criticamente da qualidade dos dados inseridos e pode exigir adaptagbes culturais para
implementacao em diferentes contextos geograficos (Bernstein, 2017).

Os chatbots de recrutamento como o MYA, desenvolvido pela FirstJob, representam outra
ferramenta promissora da IA. Estas solucbes mantém interacdes 24 horas por dia com os
candidatos, realizam triagens iniciais € agendam entrevistas, melhorando significativamente
a experiéncia dos candidatos. Segundo Nawaz e Gomes (2019), estas ferramentas agilizam
consideravelmente as fases iniciais do recrutamento, porém a decisao final deve sempre
envolver a avaliagdo humana, pois os chatbots tém limitagcdes na interpretacdo de nuances
comportamentais e contextos complexos. Para além das ferramentas referidas anteriormente,
existem outras como:

a) LinkedIn Recruiter, ajuda a encontrar candidatos automaticamente com base na
descricado da vaga;

b) HireVue, permite realizar entrevistas por video com analise automatica do
comportamento;

c) Skeeled, faz a triagem de curriculos e entrevistas;

d) Manatal, sugere candidatos, organiza processos e analisa perfis;

e) AssessFirst, avalia a personalidade e o potencial dos candidatos através de
algoritmos;

f) Recruit CRM, gere candidaturas e automatiza tarefas;

g) Textkernel, analisa curriculos de forma automatica;

h) Teamtailor, ajuda a criar vagas, comunicar com candidatos e gerir processos.

A aplicacao eficaz de ferramentas de IA nos processos de recrutamento e selegao requer
uma abordagem estratégica para além da simples implementagao tecnolégica. E essencial
realizar um diagnostico preciso das necessidades organizacionais, para garantir que as

solugdes de IA estejam alinhadas com os objetivos e desafios especificos da organizagao.
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Este diagndstico permite identificar as areas onde a IA pode agregar maior valor, evitando
investimentos desnecessarios e promovendo uma integragao mais eficaz (Silva, 2017). Além
disso, a formacgao continua das equipas de recursos humanos é fundamental para que
possam compreender e utilizar as novas ferramentas de forma eficiente. A capacitacao dos
profissionais de recursos humanos assegura que estes estejam preparados para interpretar
os dados fornecidos pela IA e tomar decisdes informadas, mantendo o fator humano no centro
do processo (Lopes da Costa et al., 2023). A implementagdo de mecanismos de monitorizagao
continua é igualmente crucial, pois 0os mecanismos permitem avaliar o desempenho das
ferramentas de IA, identificar possiveis falhas ou desvios e realizar os ajustes necessarios
para garantir a eficacia e a equidade dos processos (Factorial HR, 2024).

Conclui-se que é vital manter um equilibrio entre a automacgao da IA e a avaliagdo humana,
embora se possa otimizar varias etapas do recrutamento e seleg¢ado. A intervencao humana
continua a ser indispensavel para interpretar nuances, avaliar competéncias interpessoais e
tomar decisdes éticas e contextuais que a tecnologia ainda ndo consegue replicar (Neves,
2025).

2.3. Vantagens e desvantagens da inteligéncia artificial no recrutamento

e selegcao

A IA tem vindo a modificar os processos de recrutamento e selecido, permitindo as
organizagdes o acesso a ferramentas tecnoldgicas que visam o aumento da eficiéncia,
reducdo do tempo do processo de contratacdo e permite a tomada de decisdes mais
consistentes. Estas inovagdes tém impulsionado uma verdadeira revolugdo na gestdo de
talentos, na medida em que automatizam tarefas operacionais e otimizam a analise de
grandes volumes de candidaturas. Estas tecnologias tém vindo a tornar os processos de
recrutamento mais inclusivos, eficientes e orientados, enquanto promovem maior justica e
consisténcia na avaliagdo dos candidatos. Os sistemas de IA calibrados asseguram uma
selegcado baseada em critérios objetivos, contribuindo para a redugéo de tendéncias individuais
e para o refor¢o da transparéncia do processo (Upadhyay e Khandelwal, 2018), isso nao sé
beneficia os candidatos ao garantir igualdade de oportunidades, como também fortalece a
reputacao da organizagdo como uma organizagao inclusiva (Chapman e Webster, 2003).

Segundo Jarrahi (2018), algoritmos bem planeados e aplicados reduzem erros humanos e
aumentam a precisao na seleg¢ao de candidatos, sendo capazes de analisar grandes volumes
de dados quantitativos e qualitativos com eficacia superior a analise manual. Essa automacgao

das etapas iniciais permite que as equipas concentrarem-se em tarefas mais estratégicas,
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como o desenvolvimento de carreira e o planeamento organizacional melhorando a qualidade
do processo e a experiéncia dos candidatos.

Além do referido, outra vantagem da IA é a otimizacdo do tempo que segundo o estudo da
Gupy (Sandoval, 2020), revela que um recrutador leva cerca de 21 horas para analisar 1000
curriculos, enquanto um sistema de IA pode realizar a mesma tarefa em apenas trés minutos.
Este ganho de eficiéncia permite as equipas de recursos humanos concentrarem-se em
tarefas mais estratégicas ao invés de se dedicarem a tarefas administrativas repetitivas.

Contudo, o pleno aproveitamento dos beneficios da IA exige uma implementagéo
responsavel, com supervisdo humana continua e adaptagao tecnolégica das equipas. Como
afirmam Webster e lvanov (2019), a IA deve ser usada como uma ferramenta de apoio e ndo
como substituta das competéncias humanas, pois funciona como motor que potencializa as
capacidades dos profissionais, mas a sua eficacia depende de uma integracao equilibrada e
ética entre a tecnologia e a avaliagdo humana (Revista Contemporénea, 2023).

No entanto, apesar das vantagens, a utilizagdo da IA no recrutamento e selegdo nao esta
isenta de desvantagens. O viés algoritmico € uma das maiores desvantagens pois os sistemas
sdo criados com dados de histéricos e perpetuam desigualdades existentes, como
discriminacdo de género ou etnia. Um exemplo conhecido € o caso da Amazon, onde o
sistema penalizava candidatas femininas para determinadas fungbes técnicas, demonstrando
que, quando desenvolvida com base em dados historicos enviesados, a IA tende a reproduzir
e até a reforgar desigualdades ja existentes. Este caso evidencia a importancia de definir e
introduzir corretamente os dados, assegurando que estes representem critérios objetivos e
equitativos (Dastin, 2018). Outra desvantagem ¢é a dificuldade da IA em captar competéncias
interpessoais como a empatia, a comunicagao ou a adequacéo cultural, que sdo essenciais
para o sucesso profissional, mas dificeis de avaliar através das ferramentas da IA. Além disso,
a automatizacao excessiva pode tornar o processo menos humano e mais impessoal,
afastando os candidatos e prejudicando a sua experiéncia em processos de recrutamento e
selecao (Nawaz & Gomes, 2019).

Outro aspeto a ter em conta é o custo elevado da implementagcdo e manutencéo destes
sistemas de |IA que envolvem nao apenas o investimento inicial em software e hardware, mas
também despesas continuas com atualizagdes, manutengdes, formacao de trabalhadores e

adaptagao a novas exigéncias tecnoldgicas (Brynjolfsson & McAfee, 2017).
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2.4. Desafios da inteligéncia artificial no recrutamento e selegao

Os processos de recrutamento e selecado estdo a mudar e com essas mudangas surgem
desafios que exigem solugdes concretas para que a sua aplicagao seja sustentavel e ética.

Um dos maiores desafios é o viés algoritmico, que acontece quando os sistemas s&o
formatados com dados de histéricos enviesados (como preferéncias por género, idade ou
formagdo académica), isto significa que candidatos igualmente qualificados podem ser
excluidos por razbes infundadas. Para mitigar este desafio, as organizagbes devem
monitorizar e auditar continuamente os algoritmos, garantindo que sao transparentes e
ajustados a critérios éticos e culturais (OCDE, 2019).

Outro desafio identificado prende-se com a manipulagao dos sistemas automatizados, em
que os candidatos usam palavras-chave estratégicas para ultrapassar a triagem inicial, o que
aumenta o risco de selecdo de perfis desajustados que comprometem a fiabilidade da
selecdo. A limitacdo da IA na avaliagdo de competéncias interpessoais (como a empatia,
inteligéncia emocional e compatibilidade cultural) faz com que as organizagbes corram o risco
de contratar profissionais tecnicamente competentes, mas incompativeis com a cultura
organizacional. Para mitigar estes desafios, as organizagdes deverao combinar ferramentas
de |IA com validagdo humana, garantindo assim que os resultados da triagem sao cruzados
com entrevistas estruturadas (Jarrahi, 2018).

O impacto psicoldégico da automatizagédo nos trabalhadores representa outro desafio, pois
o estudo Workforce of the Future 2024 (Adecco) revela que 62% dos profissionais sentem
maior exaustdo emocional face a presenca da IA, com receio da perda de controlo e
substituicdo do seu posto de trabalho. Na pratica, isto traduz-se em resisténcia, frustragao e
menor compromisso por parte dos trabalhadores, sendo que para enfrentar este cenario, as
organizagdes deverao investir em comunicagao transparente e programas de requalificagao,
ja que 85% dos trabalhadores preferem formacao interna a novas contratagdes externas. A
resisténcia @ mudancga € outro ponto inevitavel, os profissionais receiam que a tecnologia
reduza a sua autonomia ou elimine postos de trabalho. Para ultrapassar este desafio, as
organizacgdes terdo de adotar novas estratégias, envolvendo os trabalhadores no processo de
implementagéo, recolhendo feedback e elucidando sobre as vantagens da IA (Systems,
2023).

A adaptagdo organizacional tera de ser planeada, para nao gerar confusdo e conflitos
internos, a solugdo passara por alinhar a estratégia tecnoldgica com a estratégia de recursos
humanos, garantindo que a redefinicao de fun¢des sera feita de forma gradual e com objetivos

claros (Brynjolfsson & McAfee, 2017).

15



Os investimentos iniciais para implementar a IA s&do elevados, porém o verdadeiro desafio
sera reduzir os custos de manutencao e garantir o retorno a longo prazo, caso contrario,
pequenas e meédias empresas poderdo ficar excluidas deste processo de inovacgao
tecnolégica. Para responder a este desafio, as organizacbes deverao apostar em solugdes
flexiveis, que permitam evoluir com as necessidades, evitando investimentos elevados e de
dificil atualizagao (Brynjolfsson & McAfee, 2017).

A regulamentacgdo apesar de existente, revela-se insuficiente ou pouco especifica para
responder as complexidades da IA. Torna-se assim essencial que a mesma seja bem definida
para reduzir o risco de abusos, assegurar a transparéncia e evitar decisdes enviesadas
(Garcia, 2022). A criagdo de enquadramentos legais robustos é indispensavel, porém as
organizagdes nao devem ficar a espera dessa regulamentacdo e cabe-lhes implementar
autonomamente cdodigos internos de ética, politicas e praticas responsaveis, garantindo que
a utilizacao da |A segue principios de justica, equidade e respeito.

Em sintese, para superar estes desafios as organiza¢des devem apostar num modelo que
combine tecnologia com intervengdo humana, comunicagio transparente, requalificagdo
continua, planeamento estratégico e respeito pelos principios éticos e legais. S6 assim sera
possivel transformar os desafios em oportunidades de crescimento e inovagao sustentavel
(OCDE, 2019; Garcia, 2022).
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Estudo empirico

3. Metodologia

A metodologia é a base de um estudo empirico, esta define o rumo, orienta as decisdes e
transforma as ideias em resultados concretos. Como refere Vilelas (2020), “a metodologia de
investigagdo pode ser entendida como o caminho de pensamento e a pratica utilizada na
abordagem da realidade, abarcando um conjunto de procedimentos que levam o investigador
a obtengao do conhecimento”.

No presente capitulo é descrita a metodologia utilizada neste estudo empirico, que abrange
os objetivos, a caracterizagdo da amostra, o instrumento de recolha de dados, o procedimento
e a técnica de tratamento de dados. Esta metodologia permitird responder a pergunta de
partida que guia este estudo: Qual o impacto da inteligéncia artificial nos processos de

recrutamento e selecao, do ponto de vista dos recrutadores?

3.1. Objetivos e implicagoes do estudo

De acordo com Creswell e Creswell (2023), os objetivos de uma investigagdo devem ser
estruturados em dois niveis: o objetivo geral, que define o propésito do estudo de forma ampla,
€ 0s objetivos especificos, que detalham as etapas necessarias para alcanga-lo.

O objetivo geral é conhecer o impacto da utilizagdo da inteligéncia artificial nos processos
de recrutamento e selegdo. Os objetivos especificos sao os seguintes:

a) identificar as mudangas nos processos de recrutamento e selegdo apds a
implementacao da inteligéncia artificial;

b) conhecer as vantagens e desvantagens do uso da inteligéncia artificial nos
processos de recrutamento e selegao;

c) identificar os desafios nos processos de recrutamento e selegdo com o uso de
inteligéncia artificial.

Considera-se que este tema é relevante num contexto em que a inteligéncia artificial (1A)
esta a redefinir a forma como as organizagbes gerem os processos de recrutamento e
selecdo. Compreender a percegao dos recrutadores sobre a utilizagdo da IA nos processos
de recrutamento e selecao é fundamental para compreender como estas ferramentas estao a
redefinir a intervengdo humana nestes processos. Para além de uma tendéncia tecnoldgica,

representa uma mudanga profunda na forma de trabalhar e de decidir.

Compreender como os profissionais de recrutamento e selegdo percecionam esta

transformacéo, as vantagens e desvantagens que identificam e os desafios que enfrentam, é
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essencial para que as organizacdes consigam ajustar as suas praticas e preparar os seus
profissionais para um mercado cada vez mais automatizado, mas onde a sensibilidade

humana continua a ser o verdadeiro diferencial.

Como defendem Davenport e Ronanki (2018), o verdadeiro valor da |A depende ndo so6 da
inovacao das suas ferramentas, mas também da capacidade dos profissionais que as utilizam

para interpretar, ajustar e equilibrar a tecnologia com a sensibilidade humana.

Os resultados deste estudo poderdo servir de base para desenvolver estratégias de
formacéo e politicas de gestdo mais ajustadas a nova realidade do processo de recrutamento
e selecao com a utilizacdo da IA, uma realidade onde o sucesso dependera da capacidade

de equilibrar a tecnologia com o fator humano.

3.2. Amostra e procedimento

A amostra é o grupo de individuos que participa num estudo e que representa uma parte
do conjunto total que se quer estudar (Coutinho, 2011).

Segundo Vilelas (2020), qualquer investigagdo empirica exige a recolha de dados,
entendida como o processo de obtencdo de informacdes sistematicas sobre variaveis
especificas, seja por meio da observagdo ou medigéo. Estas informagdes sao, habitualmente,
fornecidas por um conjunto de entidades (individuos, organizagcées ou outros grupos) que
constituem os casos em estudo.

Do ponto de vista tedrico, a amostragem pode ser probabilistica ou ndo probabilistica. No
presente estudo, optou-se por uma amostragem nao probabilistica, recorrendo concretamente
ao método de conveniéncia, pela facilidade de contacto com os casos escolhidos, sendo um
método que tem como vantagem a rapidez, facilidade e baixo custo, porém, os resultados s6
se aplicam a amostra e n&o ao universo.

A amostra deste estudo é composta por profissionais de gestdo de recursos humanos,
nomeadamente, Técnicos/Responsaveis de Recrutamento e Selegdo de um conjunto de
empresas portuguesas.

Para este estudo enviou-se um questionario em formato digital aos Técnicos e
Responsaveis de Recrutamento e Selegdo de empresas portuguesas através da plataforma
online LinkedIn enviando um pedido de participagao no estudo (anexo A) e o respetivo link
para o questionario, estes inquiridos foram contactados apds uma analise do seu perfil na
plataforma e o seu enquadramento com os objetivos deste estudo.

O instrumento de recolha de dados foi aplicado em outubro de 2025, tendo obtido um total
de 83 respostas. No entanto, para garantir a relevancia do estudo, optou-se por encerrar

automaticamente o questionario caso a resposta a pergunta sobre 0 uso de |A nos processos
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de recrutamento e selecao fosse “Nao”. Essa estratégia justifica-se pelo facto do foco desta
dissertacdo ser explorar os objetivos especificos e as praticas daqueles que efetivamente
utiizam essas ferramentas, tornando essencial obter dados detalhados apenas dessa
amostra. A reducao da amostra permite uma analise mais precisa das organizacbes que
adotam a IA nos processos de recrutamento e selegao, focando especificamente nos perfis
que utilizam efetivamente essas tecnologias. Dessa forma, assegura-se que os resultados
sejam mais consistentes e diretamente aplicaveis aos objetivos propostos. Além disso, essa
abordagem evita a recolha de dados irrelevantes e respeita o tempo dos inquiridos.

Apés a validagdo do questionario, o numero de inquiridos considerados na amostra foi

reduzido de 83 para 43.

3.3. Instrumento

A metodologia de investigagcédo utilizada neste estudo € quantitativa, que descreve a
abordagem quantitativa como aquela que procura medir variaveis e estabelecer padroes
através de dados numéricos (Silva, 2021).

A técnica de recolha de dados quantitativa aplicada neste estudo sera um inquérito por
questionario. A principal vantagem deste método é a possibilidade de alcangar um elevado
numero de inquiridos de forma rapida quando aplicado online, oferecendo flexibilidade tanto
ao investigador como aos inquiridos (Lakatos e Marconi, 2003). Contudo, o uso de
questionarios apresenta como desvantagem a rigidez das perguntas, ndo permitindo captar
certas nuances ou contextos relevantes para o objeto de estudo. Além disso, a auséncia de
contacto direto entre o investigador e os inquiridos pode conduzir a interpretagcbes ambiguas
das questdes ou a respostas incompletas, existindo ainda o risco de viés na amostra,
sobretudo se a taxa de resposta for reduzida.

Para este estudo, o questionario foi construido online (anexo B) tendo como base a revisao
da literatura e os objetivos propostos. O questionario foi construido especificamente para este
estudo e encontra-se dividido em seis partes, sendo composto num total de quinze questdes.

A primeira parte refere-se a caracterizagdo da empresa, composta por 2 questdes, com o
objetivo de obter dados sobre as empresas em estudo (questbes 1 e 2 no questionario).

A segunda parte refere-se a caracterizagdo do processo de recrutamento e selegao,
composta por 3 questdes (questdes 3 a 5 no questionario).

A terceira parte refere-se a caracterizagcdo do inquirido, esta secgdo € composta por 6
questdes destinadas a obter informacdes sobre os profissionais envolvidos (questdes 6-11 no

questionario).
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A quarta parte é composta por 2 questdes, onde se pretende identificar as mudancgas e as

tarefas afetadas nos processos de recrutamento apdés a implementacdo da inteligéncia

artificial (questdes 12 e 13 no questionario).

A quinta parte diz respeito as vantagens e desvantagens do uso da inteligéncia artificial

nos processos de recrutamento e selegao, onde os trabalhadores sdo questionados sobre a

concordancia relativamente a 12 afirmagdes (questao 14 no questionario).

Por ultimo, a sexta parte diz respeito aos desafios nos processos de recrutamento e

selegdo com o uso de inteligéncia artificial, onde os trabalhadores sdo questionados sobre a

concordancia relativamente a 4 afirmacdes (questdo 15 no questionario).

Para uma melhor organizacado e compreensao do estudo, no Quadro 2 sdo apresentadas

as categorias e dimensbes consideradas na analise.

Quadro 2

Categorias e dimensbes em estudo

Questoes
Dimensoes Questoes do
questionario
Caracterizagido | - Qual a principal atividade da sua organizagéo (CAE - Classificagdo Portuguesa

e das Atividades Economicas)? 1a2
- Qual o numero total de trabalhadores da sua organizagéo?
Caracterizagio | A sua organizagéo u~tiliza ferramentas de inteligéncia artificial nos processos de
recrutamento e sele¢éo?
do processo de | _ com que frequéncia a sua organizacéo utiliza ferramenta(s) de inteligéncia 3a5
recrutamento e | artificial nos processos de recrutamento e selecao? a
selegéo - Indic!ue a(s) ferramenta(s) de inteligéncia artificial utilizada(s) pela sua
organizagao.
- Sexo
- Faixa etaria
Caracterizagdo | _yopjjitacses literarias
. i ; ~ 6a11
do inquirido - Area de formagao
- Exerce a fungéo de
- Exerce a fungéo ha
- A inteligéncia artificial automatizou as tarefas rotineiras do processo de
recrutamento.
- A implementacao da inteligéncia artificial permitiu ao recrutador focar-se em
tarefas estratégicas (exemplo: planeamento organizacional, ...).
Mudangas nos | _ A implementacao da inteligéncia artificial no recrutamento exigiu que os
processos de profissionais desenvolvessem novas competéncias tecnologicas.
e e Tarefas que foram afetadas apés a implementagéo da inteligéncia artificial: 1213

com inteligéncia

artificial

- Triagem e analise de candidaturas

- Agendamento de entrevistas

- Comunicagao com os candidatos

- Analise preditiva do potencial dos candidatos
- Publicagcéo de anuncios de emprego

- Entrevistas online automatizadas

- Gestao de base de dados de candidatos
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Vantagem e
desvantagens

da inteligéncia

- A inteligéncia artificial permite a analise de um grande volume de candidaturas.

- A inteligéncia artificial permite a melhoria da qualidade das contratacdes.

- A inteligéncia artificial permite a redugéo do tempo nos processos de
recrutamento e selegao.

- A inteligéncia artificial permite uma avaliacdo dos candidatos mais objetiva.
- A inteligéncia artificial permite o aumento da equidade dos processos.

- A inteligéncia artificial permite que os processos de recrutamento e selegao
sejam mais inclusivos (exemplo: género, etnia, ...)

e 14
artificial nos - A inteligéncia artificial permite o aumento da padronizagdo dos processos
processos de - Ainteligéncia artificial pode ter dificuldades em captar as competéncias
interpessoais nas entrevistas (exemplo: inteligéncia emocional, empatia, ...)
recrutamento e A o L .
- A inteligéncia artificial pode tornar os processos mais impessoais.
selegao - A inteligéncia artificial tem elevados custos de implementagéo.
- A adogéo da inteligéncia artificial no recrutamento gera resisténcia por parte
dos profissionais de recrutamento e selegao.
- A utilizagao da inteligéncia artificial pode excluir candidatos qualificados devido
a enviesamentos nos dados.
. - A inteligéncia artificial tende a evoluir rapidamente, o que exigirda uma
Desafios da ~ o
constante adaptacdo das empresas e dos profissionais de recrutamento e
inteligéncia selegao.
artificial nos - A inteligéncia artificial ao evoluir, ira exigir uma maior formagao aos
profissionais de recrutamento e selegao. 15

processos de
recrutamento e

selegao

- No futuro devera haver uma maior regulamentagéo face as complexidades da
inteligéncia artificial.

- E fundamental a diminuigéo dos custos de implementagédo da inteligéncia
artificial.

Refere-se que o presente questionario foi alvo de um estudo piloto por parte de cinco

Técnicos de Recrutamento e Selecao de empresas portuguesas com o ambito de testar e
avaliar o instrumento a aplicar, garantindo assim, possiveis mudangas e melhorias na fase

que antecede o estudo em si.

3.4. Processo de tratamento de dados

Ao aplicar um método quantitativo € fundamental proceder a analise estatistica dos dados,
é através desta analise que se estruturam as informacdes e que sao retiradas conclusdes
(Coutinho, 2011). Assim, os dados recolhidos foram tratados com o auxilio do software SPSS,
realizando-se uma analise descritiva baseada em frequéncias, médias e desvio-padrao. Os
dados foram apresentados em quadros e graficos, de forma a tornar a leitura mais clara e

intuitiva.
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4. Analise e discussao dos dados

Neste capitulo, sdo analisados e discutidos os resultados obtidos com a aplicagcao do
questionario aos profissionais de recrutamento e selecdo. Procedeu-se a uma analise
descritiva das variaveis quantitativas, de forma a caracterizar a amostra e compreender as
suas percegdes relativamente a utilizagdo da inteligéncia artificial (IA) nos processos de
recrutamento e selecao.

De seguida, € apresentada a discussao dos resultados obtidos, relacionando-os com a
revisdo da literatura e com os objetivos definidos para este estudo, nomeadamente as
mudancas verificadas nos processos de recrutamento e selecdo, as vantagens e
desvantagens associadas ao uso da IA e os principais desafios identificados pelos

profissionais inquiridos.

4.1. Caracterizagao da organizagao

Para caracterizar a organizacao no ambito do questionario, inicia-se por identificar as suas
principais caracteristicas relevantes para o estudo, como o setor de atividade da organizagao
€ 0 seu numero total de trabalhadores. Esta etapa € essencial para compreender o contexto
em que a organizacao esta inserida, pois oferece uma base para interpretar os processos
internos, como o recrutamento e selegdo. S6 apds essa definicao da realidade organizacional
€ que se avancara para a analise especifica do processo de recrutamento e selegao, incluindo
o uso de ferramentas de IA, permitindo um estudo mais detalhado e direcionado.

Em relagio a caracterizagdo da organizagao por CAE apresentamos o Grafico 1.

Grafico 1
Atividade da organizagéo por CAE (Classificagcdo Portuguesa das Atividades Econémicas)

Atividade da organizagéo por CAE
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Analisando as principais atividades das organizagbes em estudo (Grafico 1), constata-se
que as atividades econdmicas mais frequentes sdo as “Consultoria, cientificas, técnicas e
similares” com 27 respostas que corresponde a 32,5%, também com relevancia e com menor
representacao surgem as atividades referentes a “Informagdo e Comunicagdo” com 10
respostas que corresponde a 12%, seguindo-se a de “Alojamento, restauragao e similares” e

“Retalho”, ambas com 9 respostas cada uma, que corresponde a 10.8% da amostra.

No que se refere ao numero total de trabalhadores das organizagbes inquiridos,

salientamos o Grafico 2.

Grafico 2
Numero total de trabalhadores da organizagao

Numero de trabalhadores
= 11;13,25%

= 39; 46,99% = 18: 21,69%

= 15; 18,07%

=1-9 =10-49 =50-249 = maisde 250

Observando o Grafico 2, constata-se que a maioria, representada por 46,99% (n=39),
corresponde a empresas com dimensao de mais de 250 trabalhadores. Os restantes 53,01%
(n=44), estao distribuidos pelas restantes variaveis, “1-9”, “10-49” e “50-249” representando
13,25% (n=11), 21,69% (n=18) e 18,07% (n=15) respetivamente.

4.2. Caracterizagao do processo de recrutamento e selecao

No contexto do questionario, € fundamental compreender se a organizagao utiliza |A nos
processos de recrutamento e selecdo e com que frequéncia isso ocorre. No entanto, o uso da
IA pode ser frequente ou ocasional, dependendo da dimensao da organizacado. A pergunta
sobre o0 uso ou nao da IA e a sua frequéncia ajuda a avaliar a integragao dessa tecnologia no
processo de recrutamento e selecdo, permitindo assim filtrar os inquiridos de forma a ir ao

encontro dos objetivos especificos desta dissertagao.
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No que se refere a utilizacdo de ferramentas de IA nos processos de recrutamento e

selecao, apresentamos o Grafico 3.

Grafico 3
Utilizagdo de ferramentas de inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e selegao

Utilizagao de ferramentas de inteligéncia artificial nos
processos de recrutamento e selegao

40; 48,19% 43; 51,81%

= Sim = Nao

Observa-se no Grafico 3 a proporcao das organizagdes que recorrem a ferramentas
de IA nestes processos. Um percentual de 52% (n=43) indicou a utilizagéo destas tecnologias,
enquanto o restante 48% (n=40) reportou n&o fazer uso destas ferramentas.

Para garantir a relevancia do estudo, decidiu-se que o questionario encerraria

=0

automaticamente com a resposta “Ndo” a questdo sobre o uso de IA nos processos de
recrutamento e selegao.
No que diz respeito a frequéncia de utilizacdo de ferramentas de IA nos processos de

recrutamento e seleg¢ao, apresentamos o Grafico 4.

Gréfico 4
Frequéncia de utilizagdo das ferramentas de inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e
selegdo
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No Gréfico 4 apresenta-se a frequéncia com que as organizagdes aplicam as ferramentas
de IA, demonstrando que 76,74% (n=33) utilizam ocasionalmente e 23,26% (n=10) sempre.

Relativamente ao foco nas ferramentas de IA utilizadas pelas organizacdes, expomos o
Gréfico 5.

Grafico 5
Ferramentas de inteligéncia artificial utilizadas pelas organizacées

Ferramentas de inteligéncia artifical
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Analisando as ferramentas especificas adotadas pelas organizagdes, conforme
apresentado no Grafico 5, destaca-se a ferramenta Linkedln Recruiter como a mais utilizada,
com 35 inquiridos a afirmarem o seu uso. Em seguida, a resposta “Outra”, onde os inquiridos
indicaram o uso de “Plataforma Interna”, contabilizou 12 respostas. A ferramenta Recruiter
CRM foi mencionada por 8 inquiridos, enquanto a ferramenta TeamTailor contou com 5
respostas e o Manatal com 4. E importante salientar que, nesta questdo do questionario, os
inquiridos puderam selecionar mais de uma op¢ao, uma vez que as proprias ferramentas
mencionadas possuem fungdes distintas. As ferramentas Workable, Ashby, Zoho, ClickUp e
AcessoRecruiter também foram referidas na opgao “Outra”, cada uma com uma resposta dos

participantes.
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4.3. Caracterizagao da amostra

A amostra é constituida por 43 inquiridos. No Quadro 3 s&do apresentadas as caracteristicas
da amostra em estudo, representando assim os dados obtidos pelos Técnicos/Responsaveis
de Recrutamento e Selecdo de um conjunto de empresas portuguesas que usam IA nos seus
processos de recrutamento e selecio, que constituem a amostra em estudo. Apesar de terem
sido contactados mais Técnicos e Responsaveis, a amostra obtida revelou-se reduzida,
possivelmente porque alguns inquiridos nao tinham consciéncia de que as ferramentas que

utilizam nas suas fung¢des incorporam inteligéncia artificial.

Quadro 3
Caracterizagcdo da amostra

Variavel Frequéncia | Percentagem
s Feminino 32 74,4%
exo Masculino 11 25,6%
Menos de 25 anos 7 18,4%
Faixa etaria 26-35 anos 22 51,2%
36-45 anos 13 30,2%
46-55 anos 1 2,3%
s o Secundario 7 16,3%
:-iltaelzlél:':zgoes Licenciatura 25 58,1%
Mestrado 11 25,6%
Gestéao 5 11,6%
Gestdo de Recursos Humanos 21 48,8%
Area de Psicologia 8 18,6%
formacgao Sociologia 5 11,6%
Ciéncias da educagéao 2 4,7%
Informatica 2 4,7%
Responséavel de Recrutamento e Selecao 15 34,9%
Técnico(a) de Recursos Humanos 10 23,3%
Funcao Diretora de Recursos Humanos 2 4,7%
Técnico(a) de Recrutamento e Selegcao 11 25,6%
Consultor de Recursos Humanos 5 11,6%
Anos de Menos de 5 anos 24 55,8%
exercicio na | De 6 a 15 anos 15 34,9%
fungao De 16 a 25 anos 4 9,3%

No que diz respeito a variavel sexo verificasse um maior predominio de inquiridos do sexo
feminino, que representa 74,4% da amostra (n=32). Face a faixa etaria verificou-se que 51,2%
dos inquiridos tém entre 26-35 anos. Relativamente a distribuicdo dos inquiridos face as
habilitagbes literarias, verificou-se que a maioria dos inquiridos detém estudos do ensino

superior representando 83,7% da amostra (n=36), em que 58,1% correspondem a licenciatura
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(n=25) e 25,6% a mestrado (n=11). No que concerne a area de formacado da amostra em
estudo, Gestao de Recursos Humano e Psicologia surgem como as areas mais frequentes na
amostra, correspondendo 48,8% (n=21) a Gestao de Recursos Humanos e 18,6% (n=8) a
Psicologia. No que se refere a fungdo a que se destaca com maior percentagem € a de
Responsavel de Recrutamento e Selecdo com 34,9% (n=15), seguindo-se a fungédo de
Técnico(a) de Recrutamento e Selegcédo e Técnico(a) de Recursos Humanos de com 25,6%
(n=)11 e 23,3% (n=10) respetivamente. Por ultimo em relagdo a variavel anos de exercicio na
funcao, constata-se, com uma diferenga significativa, que a maioria da amostra com 55,8%

(n=24), exercem a sua funcdo a menos de 5 anos.

4.4. Mudancgas nos processos de recrutamento com inteligéncia artificial

A presente analise tem como objetivo explorar as percegdes relativas as mudangas
nos processos de recrutamento e selecdo impulsionadas pela implementacédo da |IA, com
especial énfase nas tarefas mais afetadas. Para responder ao primeiro objetivo do estudo, foi
aplicada uma escala de concordancia de 1 a 5, em que 1 corresponde a “discordo totalmente”,
2 a “discordo em parte”, 3 a “nem concordo nem discordo”, 4 a “concordo em parte” e 5 a

“concordo totalmente”, conforme apresentado no Quadro 4.
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Quadro 4

Mudancgas nos processos de recrutamento com a inteligéncia artificial

Escala
1 2 3 4 5
Variavel Discordo Discordo em | Nado concordo nem | Concordo em Concordo Total | Média | DP
totalmente parte discordo parte totalmente
n % n % n % n % n %
A inteligéncia artificial automatizou as tarefas
o 1 2,3 2 47 2 47 21 48,8 17 39,5 43 4,2 0,91
rotineiras do processo de recrutamento.
A implementacao da inteligéncia artificial
permitiu ao recrutador focar-se em tarefas
1 23 2 47 3 7,0 20 46,5 17 39,5 43 4,2 0,91
estratégicas (exemplo: planeamento
organizacional, ...).
A implementacao da inteligéncia artificial no
recrutamento exigiu que os profissionais
o 2 4,7 2 47 3 7,0 16 37,2 20 46,5 43 4,2 1.06
desenvolvessem novas competéncias
tecnologicas.
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A analise dos resultados apresentados no Quadro 4, evidencia uma perce¢cao amplamente
positiva quanto ao impacto da IA nos processos de recrutamento e selecdo. Em todas as
variaveis, a média é de 4,2 pontos numa escala de 1 a 5, sugerindo uma concordancia geral
entre os inquiridos sobre as mudangas da implementacéo da IA.

Na primeira variavel, observa-se que 88,3% dos inquiridos (soma de 48,8% que concordam
em parte e 39,5% que concordam totalmente) consideram que a IA automatizou as tarefas
rotineiras dos processos de recrutamento. Este resultado indica que a tecnologia tem um
papel significativo na redugao de tarefas repetitivas, permitindo maior eficiéncia operacional,
reforcando os autores Davenport & Ronanki (2018), que destacam o papel da IA na
automatizagéo de tarefas e aumento da eficiéncia operacional.

Na segunda variavel, 86% dos inquiridos (46,5% concordam em parte e 39,5% concordam
totalmente) reconhecem que a |A possibilitou aos recrutadores focarem-se em tarefas
estratégicas, como planeamento organizacional e tomada de decisdo. Esse dado reforgca a
nocao de que a automacgao nao substitui o papel humano, mas redireciona os esforgos para
tarefas mais estratégicas. A automacéao de tarefas operacionais e repetitivas permite que os
recrutadores e gestores se concentrem em atividades estratégicas e centradas no ser
humano, aumentando o impacto e a eficacia dos processos, tal como defende Davenport &
Ronanki (2018).

Por fim, a terceira variavel mostra que 83,7% dos inquiridos (37,2% concordam em parte e
46,5% concordam totalmente) entendem que a utilizacado de IA exigiu o desenvolvimento de
novas competéncias tecnoldgicas por parte dos profissionais de recrutamento. Essa
tendéncia evidencia a necessidade de formagao continua e de adaptacao as transformacoes
tecnolégicas, como referido por Lopes da Costa et al. (2023), que destacam a necessidade
de capacitacdo técnica e atualizacdo constante dos profissionais para acompanhar as
transformagdes impulsionadas pela IA.

Relativamente ao DP apresentado no Quadro 4, este indicador estatistico mede a
dispersao das respostas em relagdo a média para cada variavel analisada. Observa-se que
o DP varia entre 0,91 e 1,06 nas variaveis analisadas, estes valores relativamente baixos
indicam que as respostas estdo concentradas em torno da média, o que sugere uma
percegao uniforme sobre os efeitos da IA.

Sendo assim, os resultados demonstram que, na variavel que indica que a IA automatizou
as tarefas rotineiras do processo de recrutamento e selegao, os valores obtiveram uma média
(M) de 4 e um DP de 0,91. Na variavel que aponta que essa automagao permitiu aos
recrutadores focar-se em tarefas estratégicas, como o planeamento organizacional, os
valores registrados foram M= 4,2 e DP= 0,91. Por fim, na variavel que reforga o

desenvolvimento de novas competéncias tecnoldgicas pelos profissionais envolvidos, os
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valores foram M= 4,2 e DP= 1,06. Neste contexto, a média representa o valor médio das
respostas dos participantes numa escala de 1 a 5, refletindo a tendéncia central das
percecgoes.

Em suma, além da elevada concordancia geral, o baixo desvio-padrao refor¢ca o consenso
entre os inquiridos sobre as mudangas provocadas pela IA nestas dimensdes do processo
de recrutamento e selegéo.

Relativamente as tarefas que foram afetadas pela implementagéo da inteligéncia artificial
nos processos de recrutamento e selegao, expomos os resultados no Quadro 5 e no Grafico
6.
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Quadro 5

Tarefas que foram afetadas pela implementagdo da inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e sele¢ao

Escala
1 2 3 4 5
Variavel Discordo Discordo em Nao concordo nem Concordo em Concordo Total | Média | DP
totalmente parte discordo parte totalmente
% n % % n % n %
Triagem e analise de candidaturas 47 5 11,6 9,3 19 442 13 30,2 43 38 1,11
Agendamento de entrevistas 2,3 6 14,0 14,0 18 41,9 12 27,9 43 3,8 1,07
Comunicagédo com os candidatos 7,0 1 25,6 14,0 16 37,2 7 16,3 43 3,3 1,21
Anall§e preditiva do potencial dos 0.0 9 209 93 20 465 10 233 43 37 1,03
candidatos
Publicagéo de anuncios de emprego 7,0 4 9,3 4,7 17 39,5 17 39,5 43 4,0 1,2
Entrevistas online automatizadas 14,0 10 23,3 20,9 9 20,9 9 20,9 43 3,1 1,35
Gestéo de base de dados de 7.0 3 7.0 2,3 21 48,8 15 34,9 43 | 40 |13
candidatos
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Gréfico 6
Tarefas afetadas pela implementagéo da IA nos processos de recrutamento e selegao
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A analise do Quadro 5 e do Grafico 6 evidenciam que a introdugéo da |IA nos processos de
recrutamento e selecdo tem impactado diversas tarefas. Observa-se que tarefas que
envolvem um grande volume de dados e tarefas administrativas, como a gestao de bases de
dados de candidatos e a publicagao de anuncios de emprego, s&o as que apresentam médias
mais altas, ambas com M= 4, 0 que sugere que sdo as mais impactadas positivamente pela
adocao de solucbes de IA. Nestas areas, a automacao permite ganhos notérios de eficiéncia,
reducdo de erros e rapidez ao lidar com grandes quantidades de informacdo, como é
reforcado por Van Esch et al. (2019), que destacam a automacgéo da triagem e analise de
curriculos, reduzindo o tempo e erros, e aumentando a objetividade dos processos.

O agendamento de entrevistas e a triagem e analise de candidaturas também representam
atividades com médias relativamente altas (M= 3,8), reforcando a tendéncia de que processos
rotineiros e repetitivos sdo especialmente beneficiados com a IA, nestes casos, elimina etapas
burocraticas, libertando tempo ao recrutador e contribui para a redug¢ao de vieses, uma vez
que a andlise dos curriculos passa a depender de critérios objetivos definidos em algoritmos
e menos da subjetividade de cada recrutador. A automacdo do agendamento e o uso de
chatbots melhoram a experiéncia do candidato, indo ao encontro dos resultados obtido tal
como reforca Upadhyay & Khandelwal (2018).

No entanto, tarefas como a comunicagao com candidatos (M= 3,3) e as entrevistas online
automatizadas (M= 3,1) revelam um impacto menor da IA nestas tarefas. Isso pode decorrer
do facto de que estas etapas ainda requerem um elevado nivel de interagdo e de
competéncias interpessoais, para as quais a tecnologia, apesar de avangos com chatbots e
assistentes virtuais, ainda nao substitui plenamente a empatia. Apesar disso, estas
ferramentas tecnoldgicas podem melhorar a experiéncia do candidato ao oferecer respostas
rapidas, automatizar interagdes iniciais e fornecer informacdes personalizadas, mas ainda é
frequente uma preferéncia por abordagens humanas em momentos-chave do processo de
recrutamento e selecao.

Outro ponto a considerar é a analise preditiva do potencial dos candidatos (M= 3,7), que,
embora ja beneficiando da capacidade da IA de encontrar padrées e prever sucesso a partir
de dados histéricos, depende fortemente da qualidade e diversidade dos dados utilizados, tal
como é refor¢gado por uso McCarthy (2007).

Portanto, a maior transformacgao promovida pela |A verifica-se nas tarefas operacionais,
automatizaveis e baseadas em dados, onde a sua integragao se traduz diretamente em mais
eficiéncia e capacidade de resposta. Nas fungdes que exigem uma dimenséo relacional ou de
avaliagdo, o impacto da IA é mais moderado, sinalizando um cenario futuro onde a
combinacgédo inteligente entre tecnologia e intervencdo humana continuara essencial para

assegurar processos de recrutamento e selegao mais eficazes e justos.
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No conjunto de tarefas analisadas, verifica-se que o DP varia entre 1,07 e 1,35. As
atividades com menor dispersao nas respostas sao o agendamento de entrevistas (DP= 1,07)
e atriagem e analise de candidaturas (DP= 1,11), indicando um consenso relativamente maior
entre os inquiridos quanto ao impacto da IA nessas etapas do recrutamento. Isso sugere que
a adocao da |IA nessas tarefas € amplamente reconhecida e recebida de forma consistente
pelos profissionais.

Por outro lado, o maior desvio-padrao esta presente nas entrevistas online automatizadas
(DP= 1,35) e na comunicagado com os candidatos (DP= 1,21), refletindo maior variabilidade
nas opinides. Esta dispersdo pode indicar diferencas nas experiéncias das organizagdes,
resisténcias a automatizagdo de processos que envolvem interagdo humana direta, ou
percecoes distintas sobre a eficacia dessas ferramentas em contextos variados.

A analise conjunta da média e do desvio-padrdo revela que o impacto da |IA é mais
consensual nas tarefas rotineiras e administrativas, ao passo que processos mais complexos

ou interpessoais mostram maior divergéncia nas percecgoes.

4.5. Vantagem e desvantagens da inteligéncia artificial nos processos de

recrutamento e selecao

O uso da inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e selecdo apresenta diversas
vantagens e desvantagens, conforme ilustrado no Quadro 6 e Grafico 7, e foi avaliado pelos
inquiridos, cujas respostas refletem percecdes reais sobre esses aspetos. De modo a
responder ao segundo objetivo do estudo, foi aplicada uma escala de concordancia que varia
de 1 a 5, sendo 1 correspondente a “discordo totalmente”, 2 a “discordo em parte”, 3 a “nem
concordo nem discordo”, 4 a “concordo em parte” e, por fim, 5 a “concordo totalmente”,

conforme apresentado no Quadro 5.
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Quadro 6

Vantagens e desvantagens da inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e sele¢cdo

Escala
1 2 3 4 5
Variavel Discordo Discordo em Nao concordo nem Concordo em Concordo Total | Média | DP
totalmente parte discordo parte totalmente
% n % n % n % n %
A inteligéncia ar.tificial permite a analise de um grande 23 3 7.0 3 7.0 18 419 18 41,9 43 41 0.98
volume de candidaturas.
A inteligéncia artificial permite a melhoria da qualidade das
contratagdes. 2,3 8 18,6 11 25,6 17 39,5 6 14,0 43 34 1,01
A inteligéncia artificial permite a reducdo do tempo nos
processos de recrutamento e selegéo. 0.0 5 116 4 9.3 7 39,5 7 39,5 43 411097
A inteligéncia artificial permite uma avaliagado dos
candidatos mais objetiva. 7,0 8 18,6 4 9,3 18 41,9 10 23,3 43 36 |1,22
A inteligéncia artificial permite o aumento da equidade dos
ProOCessos. 7,0 7 16,3 9 20,9 17 39,5 7 16,3 43 34 |1,15
A inteligéncia artificial permite que os processos de
recrutamento e selegao sejam mais inclusivos (exemplo: 14,0 8 18,6 6 14,0 13 30,2 10 23,3 43 3,3 11,38
género, etnia, ...)
A inteligéncia artificial permite o aumento da padronizagéo 47 4 93 9 47 19 442 16 37.2 43 40 11
dos processos
A inteligéncia artificial pode ter dificuldades em captar as
competéncias interpessoais nas entrevistas (exemplo: 0,0 5 11,6 1 2,3 17 39,5 20 46,5 43 4,2 10,95
inteligéncia emocional, empatia, ...)
A mtehger_mla artificial pode tornar os processos mais 0.0 3 7.0 6 14,0 20 465 14 326 43 40 |0.86
impessoais.
A inteligéncia_artificial tem elevados custos de 0.0 6 14,0 9 209 19 442 9 209 43 37 |095
implementagéo.
A adocéao da inteligéncia artificial no recrutamento gera
resisténcia por parte dos profissionais de recrutamento e 4,7 7 16,3 10 23,3 16 37,2 8 18,6 43 3,5 1,1
selegéo.
A utilizagao da inteligéncia artificial pode excluir
candidatos qualificados devido a enviesamentos nos 7,0 5 11,6 7 16,3 16 37,2 12 27,9 43 3,7 1,2
dados.
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Grafico 7
Média das vantagens e desvantagens da inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e selegéo
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A analise das vantagens e desvantagens do uso da inteligéncia artificial no recrutamento,
a partir dos dados apresentados no Quadro 6 e Grafico 7, evidencia como esta tecnologia
esta a transformar significativamente o panorama dos processos de recrutamento e selecao.
Relativamente as vantagens, destaca-se que a |A facilita substancialmente a analise de
grandes volumes de candidaturas, uma variavel que apresenta uma média elevada de 4,1,
com mais de 83.6% dos inquiridos a expressar concordancia, sendo que 41.8% concorda em
parte e 41.8% concorda totalmente, o que vai ao encontro de Van Esch et al. (2019). A
reducdo do tempo nos processos de recrutamento é igualmente salientada, ja que 41,9%
concordam em parte e 39,5% concordam totalmente, refletindo um impacto significativo nesta
dimensao. A capacidade da IA em aumentar a padronizacdo dos processos também recebe
uma valorizagao significativa, refletida com M= 4.

Outro ponto relevante prende-se com a percegao positiva sobre a capacidade da IA em
avaliar os candidatos de forma mais objetiva com M= 3.6, contribui para a melhoria da
qualidade das contratagdes e para o aumento na equidade dos processos, ambas as variaveis
com M= 3,4, tal como os autores Armstrong e Taylor (2020) defendem essa mais-valia do uso
da IA. Destaca-se também a variavel relativa a inclusdo, em que a IA pode contribuir para
processos mais justos e inclusivos (por exemplo em termos de género ou etnia) com uma M=
3,3, 0 que esta de acordo com Dastin (2018).

No que diz respeito as desvantagens, a mais marcante & a dificuldade da IA em captar
competéncias interpessoais, como empatia ou inteligéncia emocional, que surge como
preocupacao a 46,5% dos inquiridos que concordam totalmente e 39,5% a concordar em parte
e M= 4,2, sendo o valor mais elevado entre as desvantagens. O risco dos processos se
tornarem demasiado impessoais também teve resultados significativos, com 46,5% a
concordar em parte e 32,6% a concordar totalmente e uma M= 4. Os elevados custos de
implementacao da |IA apresentam uma M= 3,7, sendo que a maioria dos inquiridos concorda
em parte (44,2%), refletindo uma preocupagao real sobre o investimento necessario para
adotar estas ferramentas.

A resisténcia dos profissionais de recrutamento também se faz sentir, refletida M= 3,5,
indicando receios quanto a adaptagao e aceitagdo da tecnologia. Acresce ainda um fator de
risco significativo, pela possibilidade de exclusdo de candidatos qualificados devido
enviesamento de dados, aspeto que alcanca uma M= 3,7, com 27,9% a concordar totalmente
e 37,2% a concordar em parte.

Relativamente aos valores do DP, valores mais baixos, préoximos de 0,9, indicam que as
opinides estdo bastante homogéneas, ou seja, existe um consenso claro entre os inquiridos.
Relativamente ao DP nas variaveis que sdo consideradas como vantagens da IA, destaca-se

e da redugao do tempo nos processos seletivos (DP= 0,97) e a capacidade de analise de um
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grande volume de candidaturas (DP= 0,98). Alguns valores intermédios de DP como DP= 1,01
na melhoria da qualidade das contratacées e DP= 1,1 na padronizacéo dos processos indicam
percecdes diversas, demonstrando que, embora a |IA seja vista como uma ferramenta que
potencializa qualidade e padronizagdo, existem nuances no reconhecimento desses
impactos, provavelmente decorrentes das diferentes realidades organizacionais e niveis de
maturidade tecnolégica

Por outro lado, os DP mais elevados, como DP= 1,15 para o aumento da equidade, de
DP= 1,22 para a avaliagdo de candidatos mais objetiva e DP= 1,38 para a inclusdo nos
processos de recrutamento, refletem opinides mais divergentes. Esses valores sugerem que
temas relacionados a justi¢a, diversidade e inclusdo causam mais debate e incerteza entre os
profissionais, indicando a necessidade de atencédo nessas areas. Nesses casos, apesar da
variabilidade existir, ela € limitada, demonstrando uma seguranca e uniformidade nas
percecgdes reconhecidas nas vantagens do uso de ferramentas da IA.

No que diz respeito as desvantagens a percecao de que a IA pode tornar os processos
mais impessoais conseguiu o valor mais baixo de DP= 0,86), seguindo-se a avaliacdo da
capacidade da |A para captar competéncias interpessoais, com DP= 0,95, essa desvantagem
também reforca o que Nawaz & Gomes (2019) afirmam relativamente a capacidade de
captagao de competéncias interpessoais. Temos valores mais elevados no que diz respeito a
resisténcia da adocao destas ferramentas por parte dos profissionais (DP= 1,1) e a exclusao
de candidatos devido a enviesamentos (DP= 1,2).

A analise conjunta das médias e do desvio-padrdo evidencia que, enquanto algumas
vantagens da IA sdo amplamente reconhecidas e sustentada por consenso, os aspetos mais
controversos e delicados surgem nas areas que envolvem a subjetividade humana, valores
éticos e sociais. Essa dualidade exige abordagens cautelosas de implementacao e politicas
responsaveis para minimizar os riscos € maximizar os ganhos. A variabilidade nas respostas
também reforgca a importancia do papel dos profissionais na supervisdo e na gestao dessas
tecnologias, garantindo que a IA complemente e n&o substitua as capacidades humanas em
processos de decisao.

No conjunto, as médias de concordancia oscilam entre M= 3,3 e M= 4,1, revelando uma
percecao geral positiva das vantagens, ainda que estas estejam acompanhadas por reservas
relevantes. Nesta perspetiva, a implementacéo da IA no recrutamento é vista, na sua maioria,
como uma oportunidade para aumentar a eficiéncia, a objetividade e a qualidade da analise
de dados, mas levanta preocupagodes importantes relativamente a avaliagao de competéncias
sociais e emocionais, custos e adaptagéo organizacional. E importante assim, encontrar um
equilibrio entre as vantagens e desvantagens, de modo a potenciar a tecnologia sem

comprometer os valores humanos nestes processos de recrutamento de selecéo.
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4.6. Desafios da inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e

selecao

O Quadro 7 e o Grafico 8 apresentam os dados relativos a abordagem dos desafios na
utilizagdo da inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e selecdo, com destaque
para as necessidades de adaptacdo, formacdo, regulagdo e reducdo de custos. Estas
variaveis refletem a perceg¢ado dos inquiridos sobre os principais desafios e exigéncias que
acompanham a evolugao da IA nesta area. Para responder ao terceiro e ultimo objetivo do
estudo, foi aplicada uma escala de concordancia de 1 a 5, em que 1 corresponde a “discordo
totalmente”, 2 a “discordo em parte”, 3 a “nem concordo nem discordo”, 4 a “concordo em

parte” e 5 a “concordo totalmente”, conforme apresentado no Quadro 7.
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Quadro 7

Desafios da Inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e selegdo

Escala
1 2 3 4 5
Variavel Discordo Discordo em | Nado concordo nem | Concordo em Concordo Total | Média | DP
totalmente parte discordo parte totalmente

n % n % % n % n %
A inteligéncia artificial tende a evoluir
rapidamente, o que exigira uma constante
adaptagdo das empresas e dos profissionais de 0 0,0 3 7.0 0,0 13 30.2 27 62,8 43 4,5 10,82
recrutamento e selegao.
A inteligéncia artificial ao evoluir, ira exigir uma
maior formagao aos profissionais de recrutamento 0 0,0 6 14,0 0,0 14 32,6 23 53,5 43 4,3 11,01
e selecédo.
No futuro devera haver uma maior
regulamentagao face as complexidades da 0 0,0 3 7,0 4,7 15 34,9 23 53,5 43 4,3 10,86
inteligéncia artificial.
E fundamental a diminuicdo dos custos de
implementagao da inteligéncia artificial. 1 2,3 6 14,0 18,6 12 27,9 16 37,2 43 38 1,14
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Grafico 8
Desafios da Inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e selegdo
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De acordo com os resultados apresentados no Quadro 7 e no Grafico 8, a variavel de que
a |A tende a evoluir rapidamente, exigindo uma constante adaptacdo das empresas e dos
profissionais de recrutamento e selecao, obteve M= 4,5 sendo a mais elevada e um DP= 0,82
que é considerado reduzido. Estes valores demonstram um consenso quase unanime entre
os inquiridos, com 62,8% a concordar totalmente e 30,2% a concordar em parte, evidenciando
a percecao generalizada de que a rapida evolugao tecnolégica obrigara as organizacoes e os
profissionais a uma aprendizagem continua, estando essas percepg¢des em conformidade
com Systems (2023).

No que se refere a necessidade de maior formagao dos profissionais de recrutamento e
selecdo a medida que a IA evolui, a M= 4,3, com um DP= 1,01, confirmando igualmente uma
concordancia ampla (53,5% concordam totalmente e 32,6% concordam em parte). Este
resultado indica reconhecimento de que a adaptacdo ao uso da IA ndo se limita a
implementacao de novas ferramentas, mas a capacitagao técnica e atualizacdo permanente
de competéncias humanas.

A variavel relacionada com a necessidade futura de uma maior regulamentacéo face as
crescentes complexidades da |IA apresenta também uma M= 4,3 e um DP= 0,86, indicando
uma forte tendéncia de concordancia (53,5% a concorda totalmente e 34,9% a concordar em
parte). Esta oscilacdo pode resultar de diferentes entendimentos quanto ao nivel de
intervencao de regulamentacio necessaria, mas confirma o reconhecimento de que a |A exige
enquadramentos éticos e legais mais aprofundados, tal como reforgado pelo estudo da
Microsoft & EY (2018).

Por fim, a variavel da importancia de diminuir os custos de implementagao da IA apresenta
uma M= 3,8 e o DP mais elevado de 1,05, refletindo opinides ligeiramente mais dispersas.
Embora a maioria concorde totalmente (37,2%) e 27,9% concorde em parte, o que vai reforgar
Brynjolfsson & McAfee (2017), porém uma percentagem consideravel mostrou-se neutra,
escolhendo a resposta de “Nao concordo nem discordo” (18,6%) e 16,3% revelou
discordancia parcial ou total. Estes resultados sugerem que, apesar do reconhecimento da
importancia da reducao de custos, esta preocupacao nao é tado consensual quanto as outras,
possivelmente por estar associada a percecdo de que o investimento na |A pode ser
compensado pelos ganhos de eficiéncia a longo prazo.

Em sintese, esta analise evidencia uma perce¢cao amplamente positiva e realista sobre o
papel futuro da IA nos processos de recrutamento e sele¢do. A necessidade de adaptacao
continua, formagao e regulamentacgao, reforca a consciéncia de que a tecnologia exige um

acompanhamento constante por parte das organizagoes.
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Conclusao

O presente estudo teve como propdsito analisar o impacto da inteligéncia artificial nos
processos de recrutamento e selecdo, com base num enquadramento tedrico e na realizacéo
de um estudo empirico. A dissertacdo foi orientada pelos objetivos definidos inicialmente,
nomeadamente identificar as mudancgas introduzidas pela inteligéncia artificial nos processos
de recrutamento e sele¢do, conhecer as suas vantagens e desvantagens e compreender 0s
desafios que as organizagdes enfrentam ao integrar estas ferramentas nos seus processos
de recrutamento e selec¢ao. Estes objetivos nortearam toda a investigacéo, desde a pesquisa
bibliografica até a analise empirica, permitindo uma visdo ampla e critica sobre a relagao entre
a tecnologia e o fator humano nos recursos humanos.

O tema da inteligéncia artificial no recrutamento assume relevancia crescente no contexto
atual, uma vez que a inteligéncia artificial tem vindo a revolucionar profundamente a area dos
recursos humanos, automatizando tarefas rotineiras, otimizando tempos e garantindo maior
objetividade nos processos. Esta transformacao digital foi sustentada pelo enquadramento
tedrico ao longo do trabalho, que evidencia o seu potencial inovador (Davenport & Ronanki,
2018; Van Esch et al., 2019) como os desafios éticos e organizacionais que emergem da sua
aplicagao (OCDE, 2019; Garcia, 2022). A pesquisa bibliografica permitiu compreender nao
apenas a evolugao técnica da inteligéncia artificial, mas também as implicagdes humanas e
sociais associadas a sua introduc&o no contexto organizacional.

Em complemento ao enquadramento tedrico, foi aplicado um questionario a uma amostra
de 43 profissionais de recrutamento e selecdo em empresas portuguesas que ja utilizam
ferramentas de inteligéncia artificial, com o intuito de analisar as perce¢bes e experiéncias
das praticas destes profissionais nos processos de recrutamento e selegao. Estes dados
empiricos tornaram possivel compreender como a inteligéncia artificial esta a ser integrada
nos processos de recrutamento e selecao, de que modo transformou tarefas especificas como
a triagem de curriculos, agendamento de entrevistas e analise preditiva, quais as vantagens
e desvantagens e quais os desafios percecionados. A conjugagcdo entre os resultados
quantitativos e a literatura existente resultou numa sinergia fundamental para sustentar as
conclusdes deste estudo.

Os resultados do questionario confirmam grande parte do que é sustentado pelos estudos
anteriores. Verificou-se um consenso generalizado entre os inquiridos quanto ao impacto
positivo da IA em diversos aspetos, em que 88% reconhecem a automacgédo de tarefas
rotineiras, 86% afirmam que a IA permitiu focar esforcos em tarefas estratégicas e 83%
consideram que esta tecnologia exige o desenvolvimento de novas competéncias. Estes

dados reforgam o papel da inteligéncia artificial enquanto fator de eficiéncia operacional e
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inovacao, em consonancia com o que defendem autores como Upadhyay e Khandelwal
(2018) e Davenport e Ronanki (2018). Contudo, também emergiram divergéncias
significativas em aspetos que envolvem maior interagdo humana, como a comunicagao com
candidatos e as entrevistas automatizadas, onde o nivel de concordancia foi mais disperso.
Estes resultados confirmam as ideias de Webster e Ivanov (2019), que alertam para a
necessidade de equilibrar automacédo e sensibilidade humana, de modo a evitar a
despersonalizagao dos processos de recrutamento.

As percecdes dos inquiridos sobre as vantagens e desvantagens da inteligéncia artificial
também revelaram pontos de concordancia com a literatura. Entre as vantagens, destacaram-
se a imparcialidade, a redugéo do tempo e a capacidade de analise de grandes volumes de
dados, corroborando Van Esch et al. (2019). Por outro lado, as principais desvantagens
identificadas como o viés algoritmico, os elevados custos de implementagdo e a falta de
empatia nos processos automatizados, confirmam preocupagdes ja expressas por Dastin
(2018) e pela Comissao Europeia (2021). A analise dos resultados permite afirmar que, na
percecao dos profissionais de recrutamento, a IA ndo substitui a avaliagdo humana, mas
complementa-a, aumentando a eficiéncia dos processos sem suprimir a necessidade de
discernimento e intuicdo humana.

A pesquisa empirica também destacou os desafios da adocao da inteligéncia artificial,
principalmente no que respeita a necessidade de formacgao continua e a rapida evolugao
tecnoldgica. A maioria dos inquiridos reconhece que a inteligéncia artificial exige adaptagao
constante, reforcando o papel da formagao tecnolégica e do desenvolvimento de novas
competéncias. Estes resultados estdo alinhados com Neves de Almeida (2025) e Lopes da
Costa et al. (2023), que enfatizam a importancia da aprendizagem continua e da articulagao
entre tecnologia e estratégia organizacional.

Apesar dos contributos relevantes, este estudo apresenta limitagdes importantes, sendo
que a principal limitacdo reside na dimensido e natureza da amostra, composta por 43
inquiridos de um numero restrito de organizagdes, o que impossibilita generaliza¢des a todo
o tecido empresarial portugués. Foram obtidas 83 respostas no total, porém 40 participantes
indicaram nao utilizar as ferramentas em analise, o que podera estar relacionado com o facto
de ndo reconhecerem a utilizagdo dessas ferramentas ou de nao terem compreendido
devidamente a questdo colocada. Além disso, a aplicacdo de um questionario fechado
condiciona a profundidade das respostas, podendo limitar a captagcdo de nuances ou
percecdes subjetivas mais detalhadas. Por fim, a rapida evolugdo das tecnologias de
inteligéncia artificial configura outra limitacéo, pois os resultados refletem uma realidade em

constante mudanga, que podera sofrer transformagdes significativas a curto prazo.
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Estas limitagbes, no entanto, abrem caminho para investigagdes futuras mais amplas e
aprofundadas. Em termos praticos, esta dissertacdo fornece um contributo relevante para a
literatura e para a pratica organizacional, ao contextualizar o panorama portugués e
demonstrar como a implementacéo da inteligéncia artificial pode gerar ganhos significativos
de eficiéncia, desde que aliada a formagao e ao julgamento ético humano. O estudo reforca
que o verdadeiro valor da tecnologia ndo reside apenas na automagido, mas na sua
capacidade de complementar a inteligéncia e a sensibilidade humanas, promovendo uma
integracao equilibrada entre inovagao e ética

Conclui-se, assim, que a inteligéncia artificial representa uma ferramenta estratégica e
transformadora no recrutamento e selecdo, mas o seu sucesso depende da maturidade
organizacional, da capacidade de adaptacao dos profissionais e do compromisso ético das
organizagoes. O equilibrio entre racionalidade algoritmica e discernimento humano continuara
a determinar o futuro desta area, e esta dissertagao contribui para um melhor entendimento
desse equilibrio, oferecendo uma base sdlida para novas reflexdes e investigagdes no campo

da gestao de recursos humanos e tecnologia.
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Anexo A - Carta de pedido de participagcao no estudo

Exmo(a). Senhor(a),

Sou estudante do Mestrado em Gestado Estratégica de Recursos Humanos na Escola de
Ciéncias Empresariais do Instituto Politécnico de Setubal e encontro-me a desenvolver uma
investigacao/dissertacao sobre o tema “Impacto da Inteligéncia Artificial no Recrutamento: a

perspetiva do recrutador”.

Esta investigagao pretende recolher dados junto de um conjunto de profissionais da area,
sendo garantida a total confidencialidade e anonimato das respostas. Nesse sentido, venho
solicitar a colaboracdo de um Responsavel/Técnico de Recrutamento e Selecédo, através do

preenchimento de um breve questionario, disponivel no seguinte link:

https://forms.gle/776evvwx7emKYcZc9

Apelo a vossa colaboragao para a concretizacdo deste estudo, encontrando-me disponivel

para quaisquer esclarecimentos através do contacto: soraia.seixas@estudantes.ips.pt .

Desde ja agradego a atengao dispensada e a colaboragao.

Com os melhores cumprimentos,

Soraia Seixas
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Anexo B — Questionario

Questionario: Impacto da inteligéncia
artificial no recrutamento: a perspectiva
do recrutador.

Bem-vindo ao inquérito sobre o “Impacto da inteligéncia artificial no recrutamento: a
perspetiva do recrutador”, realizado no ambito de uma investigagdo/dissertacdo do
Mestrado em Gestdo Estratégica de Recursos Humanos da Escola de Ciéncias
Empresariais do Instituto Politécnico de Settibal.

A sua participagdo neste estudo demorara aproximadamente 5 minutos.

As suas respostas sdo anénimas e sé serdo usadas no contexto desta investigagao.

1. Qual a principal atividade da sua organizagao (CAE)? *
Selecione apenas uma resposta.

Consultoria, cientificas, técnicas e similares
Transportes e armazenagem

Financeiras e de seguros

Informagéo e comunicagdo

Alojamento, restauragdo e similares
Imobiliarias

Educagao

Salide humana e apoio social

OO O0OO0O0O0OO0OO0O0

Construgao

Qutra:

O

2. Qual o nimero total de trabalhadores da sua organizagdo? *

Selecione apenas uma resposta.
1-9

10-49

50-249

Mais de 250

O O0O0OO0O0

N&o sei
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3. A sua organizagéo utiliza ferramentas de inteligéncia artificial nos processos *
de recrutamento e selegdo?

Selecione apenas uma resposta. Se responder ‘N&d, o questionario sera encerrado.

O sim
(O Nao

4. Com que frequéncia a sua organizagao utiliza ferramenta(s) de inteligéncia
artificial nos processos de recrutamento e selegao?

Selecione apenas uma resposta.

(O Ocasionalmente

o Sempre

5. Indique a(s) ferramenta(s) de inteligéncia artificial utilizada(s) pela sua
organizacao.

Selecione todas as opgdes aplicaveis.

LinkedIn Recruiter

HireVue

Skeeled

Manatal

AssessFirst

Recruit CRM

Textkernel

Teamtailor

Qutra:

O 00000000
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Esta secgdo do questionario destina-se a obtencdo de dados sobre o representante da
organizagao que ird responder ao mesmo (optativo).

6. Sexo:
Selecione apenas uma resposta.

(O Feminino
(O Masculino

7. Faixa etéria:

Selecione apenas uma resposta.

Menos de 25 anos
26-35 anos
36-45 anos
46-55 anos

Mais de 56 anos

O OOO0O0

8. Habilitagdes Literarias:
Selecione apenas uma resposta.

(O secundaério
(O Licenciatura
(O Mestrado

(O Doutoramento

9. Area de formagao:

Selecione apenas uma resposta.

Gestéo

Gest&o de Recursos Humanos
Psicologia

Sociologia

Direito

O O O0OO0OO0O0

Qutra:



10. Exerce a fungao de:

Selecione apenas uma resposta.

O Responsavel de Recrutamento e Selegdo
O Técnico(a) de Recursos Humanos

O Técnico(a) de Recrutamento e Selegdo

O Outra:

11. Exerce a fungéo ha:

Selecione apenas uma resposta.

Menos de 5 anos
De 6 a 15 anos
De 16 a 25 anos

De 26 a 35 anos

O OO0OO0O0

Mais de 36 anos

12. Em que medida concorda ou discorda com as seguintes afirmagdes sobre as *
mudangas ocorridas nos processos de recrutamento e selegdo apés a
implementagdo da inteligéncia artificial.

Selecione apenas uma resposta por linha.

MNio
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
totalmente  em parte nem em parte  totalmente
discordo
Ainteligéncia
artificial

automatizou as O O O O O

tarefas rotineiras
do processo de
recrutamento.

A

implementacio

da inteligéncia

artificial permitiu

ao recrutador

focar-se em

tarefas O O O O O
estratégicas

(exemplo:

planeamento

organizacional,
el

A
implementagéo
da inteligéncia
artificial no
recrutamento
exigiu que os O O O O O
profissionais
desenvolvessem
novas
competéncias
tecnolégicas.
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13. Em que medida concorda ou discorda que as seguintes tarefas foram
afetadas pela implementagdo da inteligéncia artificial nos processos de

recrutamento e selegdo.
Selecione apenas uma resposta por linha.

Discordo Discordo
totalmente em parte

Triageme

andlise de O O

candidaturas

Agendamento
de entrevistas O O

Comunicagdo

Com o8 'O‘ O

candidatos

Analise

preditiva do
O O

potencial dos
candidatos

Publicagdo de

anidncios de O O

emprego

Entrevistas

online O O

automnatizadas

Gestao de base

de dados de O O

candidatos

N&o
concordo
nem
discordo

O

Concordo
em parte

O

Concordo
totalmente

O
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14. Em que medida concorda ou discorda com as seguintes afirmagdes sobre as *
vantagens e desvantagens da implementagdo da inteligéncia artificial nos

processos de recrutamento e selegao.

Selecione apenas uma resposta por linha.

Ainteligéneia
artificial permite
a andlise de um
grande volume
de candidaturas.

Ainteligéncia
artificial permite
a melhoria da
qualidade das
contratagies.

Ainteligéncia
artificial permite
a redugdo do
tempo nos
processos de
recrutamento e
selegdo.

Ainteligéncia
artificial permite
uma avaliagao
dos candidatos
mais objetiva.

Ainteligéncia
artificial permite
o aumento da
equidade dos
processos.

A inteligéncia
artificial permite
que os
processos de
recrutamento e
selecéio sejam
mais inclusivos
(exemplo:
género, etnia, ...

)

A inteligéncia
artificial permite
o aumento da
padronizagéo
dos processos.

Néo
concordo
nem
discordo

O

Concordo Concordo
emparte  totalmente

O O
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A inteligéncia
artificial pode ter
dificuldades em
captar as
competéncias
interpessoais
nas entrevistas
(exemplo:
inteligéncia
emocional,
empatia, ...).

A inteligéncia
artificial pode
tornar os
processos mais
impessoais.

A inteligéneia
artificial tem
elevados custos
de
implementagdo.

A adogBo da
inteligéneia
artificial no
recrutamento
gera resisténcia
por parte dos
profissionais de
recrutamento e
selecio.

A utilizagao da
inteligéncia
artificial pode
excluir
candidatos
qualificados
devido a
enviesamento
dos dados.
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Desafios da inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e selegio.

15. Em que medida concorda ou discorda com as seguintes afirmagdes sobre os *
desafios da implementagdo da inteligéncia artificial nos processos de
recrutamento e selegdo.

Selecione apenas uma resposta por linha.

Néo
Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
totalmente  em parte nem emparte  totalmente
discordo
Ainteligéncia
artificial tende a
evoluir

rapidamente, o

fue exigird uma

constante O O O O O
adaptacio das

empresas e dos

profissionais de

recrutamento e

selegdo.

Ainteligéncia

artificial ao

evoluir, ird exigir

uma maior

formagio aos O O O o O
profissionals de

recrutamento e

selegdo.

No futuro deverd

haver urna maior

regulamentagio

face as O O O O O
complexidades

da inteligéncia

artificial,

E fundamental a
diminuigdo dos

custos de O O O O O

implementagao

da inteligéncia
artificial.
Este conteddo ndo foi criado nem aprovado pela Google. - Contactar proprietdrio do fermuldrie - Tenmos de

Unilizacha - Politica de privacidade
Este formuldrio parece suspeito? Relatdrio

Google Formularios
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