ISIQ

®santarém

INSTITUTO POLITECNICO

ISLA Santarém — Instituto Politécnico

Mestrado em Gestiao de Recursos Humanos

Dissertacio

A Inteligéncia Artificial no Processo de Recrutamento e Selecao nas Organizacoes

Sara Isabel da Cruz Godinho

Santarém
Ano 2024/25



ISIQ

®santarém

INSTITUTO POLITECNICO

ISLA Santarém — Instituto Politécnico

Mestrado em Gestiao de Recursos Humanos

Dissertacao

A Inteligéncia Artificial no Processo de Recrutamento e Selecio nas Organizacdes

Sara Isabel da Cruz Godinho

Dissertacdo submetida para satisfagcdo parcial dos requisitos do grau de Mestre em Gestao

de Recursos Humanos sob a orientagao da Professora Especialista Filipa Martinho.

Santarém
Ano 2024/25



A Inteligéncia Artificial no Processo de Recrutamento e Selecdo nas Organizagdes

Agradecimentos

Agradeco em primeiro lugar a minha familia, Bruno, Guilherme, Jodo ¢ Fernanda. Sem a
V0SS0 apoio, motivacao e carinho ndo seria possivel realizar este projeto. Auxiliaram-me nos

momentos em que mais precisei para conseguir terminar esta etapa.

Agradeco a Professora Filipa Martinho, que me orientou neste projeto, pela sua ajuda,

contributo e disponibilidade para realizagdo deste estudo final.

Agradeco a todas as entidades contactadas e aos recrutadores que aceitaram ajudar-me,
dando o seu testemunho, e aos restantes que contribuiram de alguma maneira para a realizacao

deste projeto.

Obrigado a todos!

“Coisas que nos parecem impossiveis, o podem ser conseguidas com uma teimosia

pacifical!”

Mahatma Gandhi



A Inteligéncia Artificial no Processo de Recrutamento e Seleg¢ao nas Organizagdes

Resumo

A inteligéncia artificial (IA) tem vindo a transformar os processos de recrutamento e selecdo,
acompanhando as tendéncias globais e levando as organizagdes a adotar solugdes tecnologicas que
otimizam a gestdo de pessoas. Estas ferramentas permitem tornar os processos mais eficientes e eficazes,
alinhando-os com as necessidades organizacionais e potenciando a atragdo, selegdo e motivacao de
talentos. Entre as praticas mais utilizadas destacam-se as plataformas de recrutamento online, softwares
de gestdo de candidatos, entrevistas virtuais, plataformas de avaliacdo de competéncias, e-learning,
formagdo online e andlise de dados com recurso a IA, que automatizam tarefas administrativas e
aceleram a tomada de decis@o. Face a esta realidade, os departamentos de recursos humanos enfrentam
o desafio de se adaptarem e de integrarem uma gestdo modernizada e estratégica, capaz de garantir
processos de selecdo mais céleres, realistas e assertivos. O presente estudo seguiu uma metodologia
qualitativa exploratoria, baseada na aplicacdo de entrevistas semiestruturadas a empresas de ambito
nacional, recorrendo a um guido estruturado. Os resultados obtidos refletem a percegdo das organizagdes
quanto ao impacto da IA nos processos de recrutamento e selecdo, contribuindo para uma melhor
compreensdo do modo como estas tecnologias estdo a ser implementadas e valorizadas no contexto
portugués.

Palavras-Chave: Inteligéncia artificial, Recrutamento, Selecdo, Organizagées, Pessoas.

Abstract

Artificial intelligence (AI) has been transforming recruitment and selection processes, keeping pace with
global trends and leading organizations to adopt technological solutions that optimize people
management. These tools make processes more efficient and effective, aligning them with
organizational needs and enhancing talent attraction, selection, and motivation. Among the most widely
used practices are online recruitment platforms, candidate management software, virtual interviews,
skills assessment platforms, e-learning, online training, and data analysis using Al, which automate
administrative tasks and speed up decision-making. Faced with this reality, human resources
departments face the challenge of adapting and integrating modernized and strategic management,
capable of ensuring faster, more realistic, and more assertive selection processes. This study followed
an exploratory qualitative methodology, based on the application of semi-structured interviews to
national companies, using a structured script. The results obtained reflect the organizations' perception
of the impact of Al on recruitment and selection processes, contributing to a better understanding of
how these technologies are being implemented and valued in the Portuguese context.

Keywords: Artificial intelligence, Recruitment, Selection, Organizations, People.
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INTRODUCAO

Este trabalho foi desenvolvido no ambito do Mestrado em Gestao de Recursos Humanos
e tem como objetivo principal analisar o impacto da inteligéncia artificial nos processos de

recrutamento e sele¢do de pessoas nas organizagdes.

Numa era globalizada, digitalizada e marcada pela diversidade cultural, o papel do
recrutador assume um carater cada vez mais desafiante. A escolha de candidatos adequados
requer praticas de recolha e sele¢do inovadoras, que permitam alcangar resultados fiaveis,

reduzir custos e otimizar o tempo investido na identificagao de talentos (Gusain et al., 2023).

Nos ultimos anos, a utilizacdo da inteligéncia artificial tem vindo a agilizar os processos
de recrutamento e selecdo, ao automatizar tarefas rotineiras, realizar triagens eficazes e
possibilitar uma anélise mais rigorosa dos candidatos. Assim, as organizacdes passaram a
dispor de maior capacidade para analisar dados, identificar padrdes e selecionar candidatos

mais adequados a cada vaga (Rego et al., 2023).

O proposito central da inteligéncia artificial consiste na criacdo de sistemas capazes de
aprender e resolver problemas. Este principio aplica-se igualmente ao contexto do
recrutamento e selecdo, onde se destacam ferramentas como plataformas de recrutamento
online, softwares de gestdo de candidatos, entrevistas virtuais, plataformas de avaliagdo de
competéncias, e-learning, formacdo online e bases de dados para automatizacdo de
processos. Estas ferramentas contribuem para acelerar e melhorar a selegdo, aliando
conhecimento e experiéncia na procura de candidatos que acrescentem valor a organizacdo

(Rego et al., 2023).

A crescente digitalizagdao levou também as organizagdes a definirem nos seus objetivos
estratégicos a adogao de tecnologias adequadas, de modo a obter maior utilidade e respostas
mais eficazes. A crescente digitalizacdo levou as organizagdes a integrarem tecnologias em
RH para automatizar tarefas, aumentar a eficiéncia e apoiar objetivos estratégicos (Kurek,
2021; Deloitte, 2021; Md et al., 2021). A comunicacdo entre empresas tornou-se mais
pratica, por meio da criacdo de websites institucionais, candidaturas espontineas e
divulgacdo de vagas de emprego. Assim, a internet consolidou-se como uma ferramenta
administrativa relevante (Rego et al., 2023). Outra pratica relevante consiste no recurso a

entidades externas especializadas, como os profissionais de headhunting, que se dedicam a
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procura de perfis altamente especificos, adequados a determinadas vagas e nichos

profissionais (Rego et al., 2023).

O presente estudo esta estruturado em trés partes principais: (a) uma revisao da literatura,
que aborda as etapas do processo de recrutamento e selegdo, a utilizagao da inteligéncia
artificial e o seu impacto nas organizagdes; (b) um estudo empirico de natureza qualitativa,
que recorre a entrevistas para recolha de dados; e (c) as conclusdes finais, que incluem

resultados, limitagdes do estudo e sugestdes para investigagdes futuras.
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REVISAO DA LITERATURA

1 — A inteligéncia artificial no processo de recrutamento e selecido de pessoas

1.1 - Processo de recrutamento e seleciio e suas defini¢coes

“Os processos de recrutamento e selecdo estdo intimamente relacionados, devendo ser
interpretados no conjunto”. De acordo com Ribeiro e Cunha (1993, citado por Rego et al.,
2023).

Por recrutamento compreende-se por ser um processo operacionalizado de multiplas
formas, conforme referéncias dos diversos autores abaixo definimos, tendo em conta os
objetivos definidos pelos gerentes no seio organizacional, as suas possibilidades financeiras,
0 meio em que as organizagdes se encontram/inserem, o tipo de fungdo a ocupar, cujo
objetivo principal € o de encontrar um possivel candidato para ocupar um determinado cargo
numa organizacao (Rego et al., 2023).

Segundo os autores Taylor e Collins (2000, p.306, citado por Rego et al., 2023)
recrutamento pode ser definido como “o conjunto de atividades levadas a cabo por uma
organizagdo com o objetivo fundamental de identificar um grupo consideravel de candidatos,
atraindo-os para a empresa e retendo-os pelo menos no curto prazo”. Outra definicdo de
recrutamento pode ser tida em conta, como “um método para recrutar candidatos a emprego
compreende a defini¢do de uma pluralidade de requisi¢des de emprego com critérios de
correspondéncia de candidatos, a identificagdo de candidatos a emprego por meio de um
questionario de habilidades de emprego e a selecdo de candidatos identificados para
avaliacdo adicional com base em uma comparacao entre os critérios de correspondéncia de
candidatos e os resultados dos questionarios de habilidades dos candidatos” conforme,
(Farenden, 2001). Recrutamento pode ainda ser definido como “os esforcos de recrutamento
sdo provavelmente mais eficazes quando a organiza¢ao enfatiza informagao de ajustamento
(entre a pessoa e a organizacdo), proporciona detalhes sobre o cargo e a organizagao,
seleciona e forma recrutadores, trata os candidatos com justiga e respeito, usa procedimentos
relacionados com a funcao, explica o propdsito do processo de selegdo, articula uma boa
imagem da organiza¢do e cria uma campanha de recrutamento unificada, consistente e
coerente (deverdo os departamentos de marketing e recrutamento trabalhar em conjunto?!).”,

Ployhart (2006, pp.875-876, citado por Rego, et al., 2023).
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Importa, todavia, referir que o processo de recrutamento atualmente, pode ser
operacionalizado, conforme, (Deepti et al., 2023) refere, “A adequagdo organizacional
representa um critério crucial no processo de contratagdo. Os empregadores € os consultores
de recrutamento externo definem e aplicam a adequacao organizacional em mercados de
trabalho profissionais, como engenharia, marketing e finangas. O uso da adequagdo
organizacional na contratacdo pode levar a vieses sociais nesses mercados de trabalho. A
Teoria da Desigualdade Relacional para demonstrar como os gerentes e consultores de
contratagdo usam o ajuste organizacional para criar e justificar limites entre candidatos
aceitaveis e inaceitaveis”.

As organizagdes diretamente ou indiretamente, por meio de empresas externas
especializadas, agéncias de recrutamento, necessitam de selecionar pessoas de acordo com
as suas necessidades, ou seja, o que a funcdo a ocupar exige, assim como, selecionar as
pessoas certas, que tenham mais probabilidades de alcangar altos desempenhos, com o
objetivo de aumentar satisfagdo do cliente, incentivar a criatividade e a inovagdo, segundo
(Hashim et al., 2012). Outrora, os autores (Wall & Wood, 2005) ja tinham referido que “...
as organizagdes competem com base nas habilidades e talentos dos seus colaboradores”.

Neste sentido, procede-se ao processo de selecao de candidatos que pode ser definido por
um método através do qual as organizagdes, a seguir a um momento de recrutamento,
escolhem as pessoas de acordo com as fungdes especificas e adequadas para ocupar um
cargo, tendo como objetivo a escolha de pessoas com habilidades e talentos, articulado com
critérios de €tica e justica, tornando necessario que se procure um ajustamento entre pessoas
e funcoes (Rego et al., 2023).

Importa referir assim, que nos critérios de selecdo, os atributos pessoais que os candidatos
devem possuir, sdo essenciais, ou seja, € necessario realizar uma analise a personalidade dos
candidatos. Os conhecimentos técnicos e a sua experiéncia obtida de outras vivéncias
profissionais, também importam ser analisadas na sele¢do de candidatos. Daqui decorrem os
métodos de selecdo, que ao serem implementados obtém-se determinada informagao acerca
da pessoa a contratar, direcionada para um processo de decisdo de escolha eficiente, menos
dispendiosa e eficaz, ou seja, selecionar o melhor candidato para o cargo. Assim, para uma
competi¢do contemporanea, a atracao de pessoas com talento ¢ um dos processos centrais

(Rego, et al., 2023).
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1.2 - Tipos de recrutamento — Interno e Externo

O recrutamento interno ocorre quando uma organiza¢do comunica, de forma interna, a
intencao de preencher uma vaga através da mobilidade de colaboradores ja pertencentes a
institui¢do. Este processo envolve trabalhadores que possuem as qualificagdes necessarias,
experiéncia e conhecimento da atividade da organizagdo, podendo resultar numa

transferéncia ou numa promocao (Rego et al., 2023).

Por outro lado, no recrutamento externo, os candidatos sdo procurados fora da
organizagao, através de uma oferta publica. Este método utiliza canais e procedimentos mais
amplos, de modo a alcangar um maior nimero de potenciais interessados. A escolha entre
recrutamento interno ou externo depende da natureza da vaga e do perfil desejado para o
candidato. Tal como afirmam Salgado et al. (2006, p. 101, citado por Rego, 2023), trata-se
de um “processo a que recorrem as organizagdes para atrairem candidatos e preencherem os

postos de trabalho que se encontram vagos”.

Os métodos de recrutamento externo podem assumir varias formas, tais como anuncios
em jornais, revistas, radio e televisdo; referéncias de colaboradores; agéncias de emprego;
empresas especializadas; feiras de emprego; associagdes profissionais ou patronais;
empresas de outplacement; campus universitarios, através de parcerias com associacdes
académicas; sindicatos; métodos informais de abordagem pessoal; plataformas digitais de e-

recrutamento; consultores de recrutamento; e praticas de headhunting (Rego et al., 2023).

1.3 - Métodos e técnicas de selecao

Atualmente, perante uma diversificacdo internacional entre muitas culturas, as
organizagdes comecam a estar mais focalizadas, tendenciosamente a serem mais exigentes,
atrair e reter talentos, apostando numa procura de candidatos qualificados, diversificados e
motivados, recorrendo a métodos e técnicas de selecdo mais apropriadas, com o foco na
obtencdo de melhores resultados. Pois, um recrutamento e sele¢do quando mal elaborados,
tenderdo a ser conduzidos a um processo de decisdo com menos eficiéncia e eficécia, e, por
conseguinte, a decisdo terd custos acrescidos 4s organizacdes, com as mas escolhas de
candidatos (Rego et al., 2023).

E, portanto, necessario optar por métodos e critérios mais validos que visem um
desempenho produtivo entre os quais: por via de questionarios ou inventarios de
personalidade, através de testes especificos, cognitivos para medir competéncias de

inteligéncia, bem como, a inteligéncia emocional. Outros instrumentos focalizados nos
5
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individuos, como avaliagdes biodata, analise de CV, referéncias e cartas de recomendagao,
até mesmo teste de consumo de droga, teste de grafologia sdo necessarios para testar os
candidatos. Outros testes especificos orientados para as fungdes a exercer pelos candidatos,
também s3o importantes a serem apresentados, como os testes de capacidades fisicas,
psicomotoras e percetivas, testes de conhecimentos, testes de amostras de trabalho e
simulagdes, pelos autores, (Rego et al., 2023)

Neste sentido, ha uma tendéncia crescente para recurso a utilizacdo de tecnologias,
inteligéncia artificial utilizada nos processos de analise anteriormente referidos, por exemplo
o recurso por meio de computador, e em testes on-line disponibilizados, ajudam em todo o

processo. (Rego et al., 2023)

1.4 - E-recrutamento

“Para qué perder semanas a procura de um candidato quando através da Internet as
respostas sdo quase imediatas?” Martins (2001, p.56, citado por Rego et al., 2023)

Segundo os autores Van Hoye e Lievens (2007); Lievens e Chapman (2010), (citados por
Rego et al.,2023), a internet tem estado na maior parte das mudancas, no modo de fazer e de
gerir os negocios. As suas potencialidades tém-se feito sentir, também, no recrutamento.

Multiplas formas sdo usadas para realizar pesquisas, como se exemplificam abaixo:

- Existem organizacdes que dispdem de uma pagina Web, os candidatos podem inserir os
seus dados biograficos, em campos estruturados, que permitem a organiza¢do receber
informagao que realmente define como prioritaria. Em alguns casos o candidato pode enviar
documentacao anexa pertinente a candidatura.

- Outras organizacdes dispdem de uma pagina Web, mas com campos menos
estruturados, onde divulgam apenas a vaga emprego e remetem para envio de CV de
candidatura por meio de correio eletronico.

- Organizagoes especializadas em recrutamento dispdem de uma pagina Web, onde ¢
possivel o candidato oferecer seu trabalho para determinada oferta proposta pela entidade
recrutadora.

A integragdo da internet no processo de recrutamento tornou-se uma ferramenta crucial
para os empregadores e para os candidatos a emprego, proporcionando o acesso a ampla
informacao sobre ofertas de emprego e candidatos, com um custo relativamente baixo. Esta
integragdo transformou as praticas tradicionais de recrutamento em processos online mais

eficientes, sendo que também se apontam lacunas, nomeadamente, no seu uso e
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compreensdo entre os empregadores conforme pesquisa de (Vera et al., 2012). Assim, a
compreensdo limitada das praticas online, apesar do uso generalizado do recrutamento
online, na pesquisa ¢ indicada que ainda ha uma falta de compreensdo abrangente sobre
como os empregadores que utilizam essas ferramentas online. O artigo de Vera et al., visa
preencher esta lacuna analisando dados do Monster.com, focando na forma como os
empregadores se envolvem com a plataforma. Ora, daqui se pode retirar, que existe um
melhoramento a realizar na construcdo de websites de recrutamento eletronico. Uma
quantidade significativa de candidatos, podem rejeitar oportunidades de emprego devido a
fraca qualidade de websites. Importa, portanto, compreender as carateristicas e motivacdes
dos consumidores alvo, compreender os caminhos psicologicos e a necessidade de que
levam os consumidores a adquirir os servigos, rever determinados aspetos formais, que por
sua vez deverdo ser aprimorados e¢ compreender que determinados aspetos podem ser
ajustados consoante as diferentes preferéncias dos consumidores.

Segundo (Manudeep, et al.,2020) investigaram como a internet afeta a correspondéncia
de empregos e descobriram que a expansao da banda larga aumentou a publicacdo de vagas
online e reduziu a duracdo média de uma vaga e a parcela de estabelecimentos com vagas
nao preenchidas. Assim, com o estudo, verificou-se que houve um aumento das vagas online,
uma redugdo da duracdo das vagas, uma menor percentagem de vagas ndo preenchidas,
maiores taxas de procura de emprego, saldrios iniciais aumentados, as relagcdes de emprego
sdo mais estaveis, houve uma redugdo da taxa de desemprego no estado estaciondrio. No
geral, os resultados sublinham a importancia da internet de banda larga para melhorar a
correspondéncia no mercado de trabalho, levando a melhores resultados de emprego e a um

mercado de trabalho mais eficiente.

1.5 - Redes sociais

As redes sociais tém um impacto significativo no recrutamento, na medida em que
permitem as empresas promover a sua marca empregadora, envolver potenciais candidatos
e facilitar a comunicacgao bidirecional. Além disso, constituem uma solugdo de recrutamento
com boa relagdo custo-beneficio, ainda que a forma como os candidatos as utilizam durante

o processo de candidatura permaneca pouco compreendida (Saloni & Gudiya, 2024).

Neste sentido, as redes sociais contribuem para a redugdo de custos e de tempo na procura

de candidatos, possibilitando contratagdes mais rapidas e flexiveis. Permitem, ainda, que os
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empregadores recolham informagdes adicionais sobre os candidatos, o que aumenta a

eficiéncia global do processo de recrutamento (Maria et al., 2022).

Outro contributo relevante ¢ o alargamento do alcance de potenciais candidatos, a
promocao do envolvimento pessoal e a construcao de relacionamentos. Contudo, persistem
desafios, como a necessidade de garantir a conformidade com a seguranca de dados e a
verifica¢do da veracidade das informacdes partilhadas pelos candidatos, fatores que podem

gerar enviesamentos e distor¢des no processo de contratagdo (Aman & Singh, 2023).

Entre as principais plataformas utilizadas no recrutamento destacam-se Facebook,
Twitter, LinkedIn, Google e YouTube, as quais se juntam Instagram, Snapchat e WhatsApp,
que pela sua elevada popularidade oferecem diversas vantagens: acesso a informac¢ao mais
detalhada do que a fornecida em curriculos, identificagdo do percurso de vida do candidato,
recolha de feedback ou recomendagdes, acesso mais rapido a informacao e maior interacao

entre empresas e candidatos (adaptado de Reis, consultora da uMan Xpert).

1.6 - Head-hunting

O conceito de head-hunting (ou executive search) surgiu em Portugal nos anos 1980.
Ambos os termos referem-se a pratica de identificar e selecionar perfis altamente especificos
e, por vezes, raros, em areas ou nichos profissionais muito especializados. O profissional de
head-hunting deve possuir experiéncia qualificada e elevado sentido de responsabilidade,
podendo ser contratado diretamente pela organizagdo — para a procura de executivos com
fungdes especificas (Shulman & Chiang, 2007, citado por Rego et al., 2023) — ou, mais
frequentemente, recorrer-se a consultores ou empresas externas especializadas (Rego et al.,

2023).

As vantagens da utilizacdo destes servigos incluem: (a) a imparcialidade do especialista
em comparagdo com os responsaveis internos da organizagdo; (b) a possibilidade de atuar
com maior discri¢do, evitando despertar a atengdo da concorréncia; (c) o acesso a uma rede
de contactos ampla, que aumenta a probabilidade de identificar o candidato adequado de
forma eficaz e eficiente; e (d) a poupanga de recursos e tempo para a organizacao cliente,
que muitas vezes nao dispoe de capacidade interna para realizar uma pesquisa aprofundada

(Lim & Chan, 2001, citados por Rego et al., 2023).
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1.7 - Vantagens e desvantagens recorrendo a inteligéncia artificial

A inteligéncia artificial (IA) esta a transformar profundamente a forma como as
organizagdes operam no dia a dia. A pandemia da COVID-19, em 2019, acelerou esta
tendéncia ao impulsionar a ado¢do de ferramentas digitais nos departamentos de recursos
humanos (Jornal, 2024). A utiliza¢do da IA potencia a efici€ncia, a objetividade e a eficacia,
permitindo andlises abrangentes para otimizar estratégias de gestdo da forca de trabalho

(Jornal, 2024).

Nos processos de recrutamento e selecao, tanto em departamentos internos de recursos
humanos como em organizacgdes especializadas, a aplicacdo de tecnologias inovadoras tem
assumido especial relevancia. Ferramentas como plataformas de recrutamento online,
softwares de gestdo de candidatos, entrevistas virtuais, plataformas de avaliacdo de
competéncias, e-learning, formag¢do online e sistemas de andlise de dados constituem uma
mais-valia, pois permitem recolher, armazenar e tratar informagao de forma sistematica para

posterior analise.

De acordo com varios autores, os principais beneficios da IA no recrutamento e sele¢ao

incluem:

e Eficiéncia e rapidez: a automatiza¢do da triagem de curriculos e a pré-selecao de
candidatos aceleram significativamente o processo (Norman & Pahlawati, 2024; S&S,
2024).

e Reducdo de enviesamentos: a IA pode contribuir para mitigar preconceitos
inconscientes, promovendo maior equidade na sele¢dao (Nain & Shyam, 2024; Odili et al.,
2024).

» Melhoria da experiéncia do candidato: chatbots e sistemas de interagdo em tempo
real aumentam o envolvimento e a qualidade da comunicacdo (S&S, 2024; Nain &
Shyam, 2024).

e Tomada de decisdo baseada em dados: a utilizagdo de andlises preditivas permite
prever necessidades de talento e melhorar a qualidade da contratacdo (Odili et al., 2024;
S&S, 2024).
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Apesar destas potencialidades, os autores sublinham igualmente desafios e limita¢des da

aplicacdo da IA, tais como:

e Questdes ¢éticas e privacidade: riscos relacionados com protecdo de dados,
transparéncia e viés algoritmico exigem monitorizagao continua (S&S, 2024; Norman &
Pahlawati, 2024).

e Dependéncia tecnoldgica: o uso excessivo de sistemas automatizados pode
comprometer o julgamento humano no processo de recrutamento (Nain & Shyam, 2024;
Odili et al., 2024).

e Necessidade de supervisdo constante: a monitorizacao e avaliacdo permanentes dos

sistemas de [A sdo essenciais para assegurar transparéncia e equidade (Norman &

Pahlawati, 2024; Odili et al., 2024).

A investigacao de Kiritsi e Vasilis (2024) sintetiza estas questdes, destacando seis pontos
principais: (a) valorizagao dos processos, dado que a IA pode melhorar a qualidade,
eficiéncia e equidade do recrutamento e da gestao de talentos; (b) personalizagdo, permitindo
alinhar estratégias de recrutamento com as necessidades organizacionais; (¢) dependéncia
de dados, uma vez que a eficacia da IA depende da qualidade dos dados e algoritmos
utilizados; (d) consideragdes éticas, incluindo privacidade, seguranca e responsabilidade
legal; (e) riscos e limitagdes, como enviesamentos algoritmicos ou desafios na seguranga de
dados; e (f) diregdes futuras de investigagdo, com foco no impacto a longo prazo da IA na

diversidade da forca de trabalho e na evolugdo das praticas de gestao de talentos.

Em sintese, a incorporagdo da IA nos processos de recrutamento e selecdo permite aos
departamentos de recursos humanos economizar tempo e esforgo, classificar grandes
volumes de candidatos com maior precisdo e tomar decisdes mais fundamentadas. Além
disso, melhora a experiéncia do candidato, nomeadamente através de interagcdes em tempo

real (Vidushi et al., 2024).
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METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

1. - Método

Este estudo assenta numa abordagem qualitativa de natureza exploratoria (Yin, 2015),
centrada na analise de dados obtidos a partir de fontes cientificas. A escolha desta abordagem
justifica-se por permitir uma compreensdo aprofundada do fendémeno em estudo,
possibilitando a exploracdo de significados, percecdes e experiéncias individuais que
dificilmente poderiam ser captados por métodos exclusivamente quantitativos (Creswell &

Poth, 2018).

O carater exploratorio mostra-se particularmente adequado, uma vez que o objeto de
analise — a aplicacdo da inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e selecdo —
constitui um campo ainda em desenvolvimento e sujeito a constante transformacao (Yin,

2015).

A revisdo de literatura foi conduzida através de pesquisa em bases de dados cientificas e
da consulta a obras de referéncia, com o objetivo de clarificar, enquadrar e fundamentar

teoricamente o tema em estudo.

No plano empirico, recorreu-se a entrevistas semiestruturadas com profissionais que
desempenham fun¢des de recrutamento e selegdo nas organizagdes. Este método permitiu
recolher perspetivas diretas sobre o fenomeno, assegurando a comparabilidade das respostas
através de um guido previamente definido, que garantiu a cobertura dos topicos relevantes

e, em simultaneo, possibilitou flexibilidade para aprofundar questdes emergentes.

Complementarmente, foi utilizada a observagao direta como técnica adicional de recolha
de dados, permitindo captar comportamentos e praticas relevantes associados ao objeto de

estudo, reforcando assim a validade dos resultados obtidos (Yin, 2003).

2. - Questio de investigacio

e Qual a importancia da utilizacdo da inteligéncia artificial nos processos de

recrutamento e selecdo de pessoas nas organizagdes?

11
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2.1. Questdes de investigacdo derivadas

1. Quais as principais ferramentas de inteligéncia artificial aplicadas pelas organizacdes

nos processos de recrutamento e selecao?

2. Qual o grau de eficiéncia e eficacia da utilizacdo da inteligéncia artificial na

identificacdo e escolha de candidatos?

3. Quais as vantagens e desvantagens percecionadas pelas organizagdes relativamente

ao uso da inteligéncia artificial no recrutamento e selecao?

3 - Objetivos de estudo
3.1 - Objetivos Gerais
Perante um contexto globalizado e altamente competitivo, as organizagdes procuram
adotar, nos seus processos de recrutamento e selecdo, ferramentas atualizadas que lhes
permitam responder de forma assertiva a procura e escolha de candidatos adequados. Entre

estas ferramentas, destaca-se a utilizacdo da inteligéncia artificial (IA), cuja relevancia

crescente levanta questdes pertinentes para a gestdo de recursos humanos.

Assim, o objetivo geral desta dissertagdo consiste em:

e Analisar a importancia da utilizacdo da inteligéncia artificial nos processos de

recrutamento e selecdo de pessoas nas organizagdes.

3.2 - Objetivos especificos

De forma a aprofundar esta analise, definem-se os seguintes objetivos especificos:

1. Identificar as principais ferramentas de inteligéncia artificial utilizadas pelas
organizagdes nos processos de recrutamento e selegao.
2. Avaliar o grau de eficiéncia e eficacia da aplicagdo da inteligéncia artificial na

identificacao e escolha de candidatos.
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3. Examinar as vantagens e desvantagens percecionadas pelas organizagdes

relativamente ao uso da inteligéncia artificial nestes processos.

4 — Técnica de Recolha de Dados

A presente investigagdo recorreu a entrevista semiestruturada como técnica principal de
recolha de dados. Segundo Yin (2003), as entrevistas constituem uma das principais fontes
de informacao em estudos qualitativos, permitindo ao investigador satisfazer e alcangar os
objetivos da pesquisa através de um guido previamente estruturado, que assegura

consisténcia e fundamentacao dos resultados.

A escolha pelas entrevistas semiestruturadas justifica-se pela flexibilidade que este
método proporciona: por um lado, garante uniformidade, assegurando que todos os
participantes respondem a questdes centrais; por outro, possibilita ao entrevistador explorar
topicos emergentes durante a conversa, captando nuances e aprofundando aspetos relevantes
(Qu & Dumay, 2011). Este formato revelou-se, assim, o mais adequado para recolher
perspetivas diversificadas de profissionais da area de recursos humanos, preservando a

comparabilidade entre entrevistas e enriquecendo a analise interpretativa.

Para operacionalizar a recolha de dados, foi desenvolvido um guido de entrevista
exploratoria, complementado por um questiondrio estruturado com 18 questdes, organizadas

em trés categorias:

Categoria 1 — Caracterizagdo do processo de recrutamento e selecdo: questdes
relacionadas com a fungdo desempenhada pelos profissionais, experiéncia profissional,

habilitagdes literarias, antiguidade e dimensao da organizagao.

Categoria 2 — Aplicagdo de ferramentas de inteligéncia artificial no recrutamento e

selecdo: questdes sobre os métodos e tecnologias utilizados no processo.

Categoria 3 — Conhecimentos de inteligéncia artificial: questdes que procuram identificar
o nivel de conhecimento e competéncias dos profissionais relativamente ao uso de

ferramentas de IA, bem como o grau de eficiéncia e eficacia associado.

Antes da aplicagdo do guido, foi apresentada aos participantes uma introducao breve
sobre o tema da investigacdo, os objetivos a alcangar e a relevancia do estudo.

Posteriormente, os profissionais de recrutamento e sele¢do, pertencentes a diferentes
13
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organizagdes a nivel nacional, foram convidados a responder as questdes, garantindo a

cobertura integral das trés categorias definidas. A Tabela 1 apresenta um exemplo ilustrativo

da estrutura do guido utilizado.

Tabela 1

Categorias e Subcategorias da Entrevista

Categorias Subcategoria Indicadores
1.1 - Areas/Funcdes Questdo 7
Questdo 8
1.2 - Recrutamento Interno -
Questao 8.1
N Questido 9
1 Caracterizacio do processo |13 _ Recrutamento Externo N
de recrutamento e selecio Questdo 9.1
1.4 — Selecao Questao 12
1.5 - (Eficacia/Eficiéncia) do Questdo 11
Recrutamento e selecao Questdo 14
2.1 — Individual Questao 6
Ferramentas utilizadas com Questdo 14
2 aplica¢do inteligéncia Questdo 10
artificial 2.2 - Na organizagio Questdo 13
Questao 16
Conhecimentos de 3.1 - Vantagens e Desvantagens guestéo } i
intelisénci ifici uestido
3 1ntel.1genc'1 a artificial que 3.2 - Utilizac¢éio da Inteligéncia Questio 17
evidenciam o grau de epe s uestao
N , . Artificial -
eficiéncia/eficacia Questao 18
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ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Caracterizac¢iao dos participantes

O questionario foi aplicado através de entrevistas exploratorias realizadas em empresas
localizadas nos distritos de Braga, Aveiro, Santarém e Lisboa. No total, participaram 11
organizagdes que colaboraram para a concretizagdo deste estudo empirico.

Os profissionais entrevistados eram responsaveis diretos ou indiretos pelo processo de
recrutamento ¢ sele¢do, desempenhando funcdes diversas, tais como: coordenador do
departamento de recursos humanos, responsavel de recursos humanos, responsavel pelo
departamento de contabilidade e recursos humanos, técnico de recursos humanos, técnico de
segurancga, diretor de investigacdo, desenvolvimento e inovagdo, gestor sénior de
recrutamento, diretor de pessoas e organizagdo e human resources business partner (parceiro
estratégico em varias areas da empresa).

A experiéncia profissional em recrutamento e sele¢do dos participantes variou entre 6 e
22 anos, enquanto a antiguidade nas organizacdes atuais ou em entidades anteriores oscilou
entre 2 ¢ 30 anos. Relativamente as habilitagdes literarias, os entrevistados possuiam
formagdes de nivel superior, incluindo licenciatura, pos-graduacdo, mestrado e MBA,

conforme se encontra sintetizado na Tabela 2.

Tabela 2

Caraterizagdo dos participantes

Experiéncia Antiguidade Habilitagoes
Empresas | Fun¢io desempenhada dentro da | profissional em | na organizacio | literarias que o
participantes organizacao recrutamento e / ou outras recrutador
selecdo organizacoes possui
Coord 4o do Depart to d . .
Empresa 1 pordenagao do epartamento de 10 anos 20 anos Licenciatura
Recursos Humanos
. Li iatu
Empresa 2 Responsavel Recursos Humanos 11 anos 2 anos rcenciatura
Mestrado
Responsavel Departamento
Empresa 3 Contabilidade, trabalho Recursos 10 anos 12 anos Licenciatura
Humanos
o . Li i
Empresa 4 Técnico de Recursos Humanos 1 ano e meio 2 anos lcenciatura
Mestrado
CSO - Chief Security Officer - Licenciatura 2
Empresa 5 . 15 anos 9 anos . ~
Tecnico Seguranga Pos Graduagoes
Directora IDI -1 tigaca . Li i
HrmniprEn irectora I nvestigagdo, Sim 10 anos icenciatura
desenvolvimento e inovagao Mestrado
. Licenciatura
Empresa 7 Gestor sénior de recrutamento 9 anos 8 anos
Mestrado
Empresa 8 | Diretor de Pessoas e Organizagao 15 anos 30 anos Licenciatura
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P6s Graduagdo
MBA
Empresa 9 Responsavel Recursos Humanos 22 anos 17 anos Licenciatura
Empresa 10 Business Partner 14 anos 14 anos Licenciatura
. Licenciatura
Empresa 11 | Human Resources Business Partner 6 anos 3 anos . ~
Pos graduagdo

Caracterizacio das empresas participantes

Das 11 empresas participantes, 2 sdo de média dimensdao ¢ 9 de grande dimensdo.

Relativamente ao setor de atividade, as organiza¢des colaborantes operam em 4reas

diversificadas, nomeadamente comércio a retalho, fabricagdo, producdo, logistica e

prestagdo de servigos, conforme se encontra sintetizado na Tabela 3.

Tabela 3

Caraterizacdo das empresas participantes

Tabela 3 - Caracterizacio das empresas participantes
Empresas . ~ a.q
P Dimensio empresa Setor de atividade
participantes
Comércio a retalho de combustivel para veiculos a motor, em
Empresa 1 Grande empresa . -
estabelecimentos especializados
Fabricacdo de pasta através de fibras de eucalipto branqueada
Empresa 2 Grande empresa .
(fibras celulosicas)
Empresa 3 Média empresa Exploragdo e comercializagdo de produtos agricolas e avicolas
Empresa 4 Grande empresa | Fabricacdo de pneus e cimaras-de-ar
Logistica, Transporte e Distribuicdo, e todas as atividades
Empresa 5 Grande empresa e . .
complementares e acessorias as anteriormente referidas
Empresa 6 Grande empresa | Fabricagdo de condimentos e temperos
Distribuicdo alimentar, retalho especializado e produgdo
Empresa 7 Grande empresa . ’ P p ¢
agroalimentar
Servigos municipais de abastecimento publico de agua para
1 consumo humano e servigos municipais de saneamento de aguas
Empresa 8 Meédia empresa S . . ~ . S
residuais urbanas, incluindo a gestdo dos sistemas municipais de
aguas pluviais.
Exploracdo de transportes publicos rodoviarios de passageiros, a
Empresa 9 Grande empresa | atividade de agéncia de viagens e turismo, exploracao de transportes
ocasionais de mercadorias, a conservagao e reparagdo de veiculos.
Empresa 10 Meédia empresa Fabricacdo de ladrilhos, mosaicos e placas de ceramica
Preparacdo, produgdo, tratamento, embalagem, congelacdo,
Empresa 11 Grande empresa ~ L .
conservacdo e comercializagdo de produtos alimentares.
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Analise das Entrevistas: Categorias e Subcategorias

As respostas recolhidas foram analisadas com base nas categorias e subcategorias

definidas, de modo a permitir uma interpretagdo detalhada do contetido das entrevistas

realizadas as empresas participantes. A apresentacao da analise e discussdo dos resultados

segue essa estrutura, iniciando-se pela Categoria 1, prosseguindo com a Categoria 2 e

finalizando com a Categoria 3, cada uma acompanhada das respetivas subcategorias.

Categoria 1 - Caracteriza¢ao do processo de recrutamento e selecio

1.1- Areas/Fung:(")es

As areas e fungdes em que os recrutadores realizaram processos de recrutamento e selegao

variaram de acordo com o setor de atividade em que cada empresa atua, conforme se

evidencia nas respostas a Questao 7, sintetizadas na Tabela 4.

Tabela 4

Areas/Fungées dos Processos de Recrutamento e Sele¢io

Questao 7 - No ultimo ano, quais as areas/fun¢oes em que habitual fez processos de recrutamento e sele¢io ?

En.lp.resas Contabilidade | Financas | Comercial | Recursos b oy i g Engenharia decnolﬂgiﬂ Indﬁsni? . Educag?{o Sallde ¢
participantes Humanos | € Vendas e Farmacéutica | Formac¢iao | Ciéncias
Empresa 1 X X
Empresa 2 X
Empresa 3 X
Empresa 4 X X X X X X
Empresa 5 X X X
Empresa 6 X X
Empresa 7 X X X X X X X X X X
Empresa 8 X X
Empresa 9 X X X X X X
Empresa 10 X X
Empresa 11 X X X X X
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1.2 - Recrutamento interno

O recrutamento interno, quando aplicado de forma estratégica, pode revelar-se vantajoso
para as organizagdes, sobretudo quando se encontra alinhado com os objetivos previamente
definidos (Sabrina et al., 2024). A anélise das entrevistas evidenciou que a maioria das
empresas participantes atribui primazia ao recrutamento interno, dependendo da fungdo a

ocupar, valorizando, em particular, a experiéncia acumulada pelos colaboradores.

As estratégias adotadas passam por potenciar os recursos humanos ja existentes,
beneficiando do conhecimento organizacional e da motivagao acrescida dos colaboradores
que vislumbram oportunidades de progressdo na carreira. Estes aspetos encontram-se

ilustrados nas respostas apresentada

Tabela 5
Recrutamento Interno
Questdo 8 A empresa valoriza o recrutamento interno? Existe pratica deste tipo de recrutamento?
Empresas
P Respostas
participantes
Empresa 1 “Sim, valoriza. Ha que premiar / dar oportunidade a quem ja se encontra na
P organizacdo.”
“Sim, valorizam experiéncia, fazem pontualmente. Por exemplo na passagem de
Empresa 2 v
quadro.
Empresa 3 “Nao aplica”
Empresa 4 “Sim, a empresa tem como prioridade, em todos os processos o recrutamento interno.”
Empresa 5 “Tem e muito, logo o recrutamento interno sendo comum, como a publicagdo de
P anuncios de recrutamento interno, internamente.”
“Sim, em muitos dos nossos processos de recrutamento iniciamos com recrutamento
Empresa 6 . »
interno, de forma a desenvolver e empoderar os nossos colaboradores.
Empresa 7 “E um dos pilares do nosso recrutamento.”
Empresa 8 “Sim, existe primazia no recrutamento interno.”
Empresa 9 “Sim.”
“Sim, de facto a empresa valoriza o recrutamento interno porque considera que ¢ uma
Empresa 10 forma de promover os seus colaboradores a ter oportunidades de evoluir na sua
carreira.”
“Sim. A experiéncia conta. Todas as semanas ddo a conhecer as vagas existentes dentro
da empresa aos colaboradores dando a oportunidade a que haja recrutamento interno.
Emoresa 11 Dédo oportunidade internamente, os colaboradores sdo indicados pelas chefias para
P ocupar determinadas fung¢des. E uma mais-valia, pois existe por parte dos colaboradores
um conhecimento da cultura da empresa, valores existentes, aproveitando a experiéncia
que ja tém e que podera dar um suporte ainda maior ao assumir novas fungdes.”
Questdo 8.1 Se existir, quais as estratégias/procedimentos aplicados?
Empresas
P Respostas
participantes
Empresa 1 “Divulgacdo das ofertas nos canais internos da empresa.”
“Durante o processo de recrutamento, existem 3 a 4 fases aplicadas. 1°fase - uma
Empresa 2 L o . . o .
primeira abordagem; 2° fase - a triagem de candidatos; 3° fase — aplicacdo de um teste
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acesso; 4° fase - business case, o processo pode ser moldado, ou seja, o processo de
recrutamento ndo tem de seguir esta ordem.”

Empresa 3 “Néo aplica”

“Todas as nossas vagas sdo partilhadas internamente através da nossa intranet e sdo
comunicadas nas nossas televisoes espalhadas pela fabrica.”

Empresa 4

Empresa 5 “Divulgagdo de vagas no portal do colaborador.”

“Avaliacdo das necessidades da fungdo e avaliagdo de possiveis colaboradores com
Empresa 6 essas caracteristicas e ambigdo de desenvolvimento. Abertura de recrutamento interno
através de plataformas internas.”

“Todas as vagas divulgadas internamente; Canais de comunicacdo interna dedicados a
Empresa 7 recrutamento; Preferéncia por candidatos internos; Mecanismos de identificag@o
proativa de candidatos internos.”

“Verificagdo interna da existéncia de pessoas que detenham as competéncias
Empresa 8 necessarias para a funcdo, e se existirem pessoas com essas competéncias, ¢ aberto
concurso interno.”

Empresa 9 “Historico de trabalho, perfil, competéncias pessoas e profissionais.”

“As estratégias no nosso caso acabam por ser simples visto que temos bem definidas as
descricdes de fungdes. O procedimento inicia-se na publicacdo da vaga, sdo

Empresa 10 . . . - A
P identificados os candidatos e passam por uma fase de selecdo me conjunto com as
chefias da area de origem e area de destino.”
“E uma mais-valia. O potencial estd em casa! A remuneragdo ¢ aplicada consoante a
Empresa 11

experiéncia e torna-se interessante para o colaborador.”

1.3 - Recrutamento externo

O recrutamento externo constitui igualmente uma estratégia utilizada pelas empresas
participantes, sobretudo na procura de candidatos para fungdes mais especializadas,

recorrendo, para tal, a plataformas especificas de divulgacao de ofertas de emprego (Tanque,

2023).

Paralelamente, sdo adotadas outras iniciativas destinadas a alargar o alcance a diferentes
publicos, nomeadamente parcerias com instituigdes de ensino através de programas de
estagio, feiras de emprego e academias de verdo, que permitem simultaneamente promover
a organizac¢ao e identificar potenciais candidatos. Estes aspetos encontram-se sistematizados

na Tabela 6, relativa as questdes 9 e 9.1.
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Tabela 6

Recrutamento Externo

Tabela 6
Questio 9 No recrutamento externo, quais as estratégias utilizadas para captacio de candidatos?
En'lp.resas Respostas
participantes
Empresa 1 “Divulgacdo das ofertas no Linkedln, NetEmpregos e Facebook.”
“Existe uma abordagem prévia para chegar ao recrutamento, ddo a conhecer o seu
Empresa 2 trabalho, sensibilizando as pessoas com abordagens a escolas, eventos, workshops,

academias de verdo. Sdo estratégias para captar candidatos.”

“Somos uma empresa de cariz familiar, onde o processo de recrutamento ¢ bastante
direto: analisamos os curriculos que nos chegam por email e, apés uma primeira
Empresa 3 triagem, realizamos entrevistas presenciais. Em alguns casos, recorremos ainda a
contactos locais, procurando pessoas da regido que possam integrar a equipa conforme
as necessidades do momento.”

“Nao temos uma estratégia especifica, exceto, as ferias de emprego, onde publicitamos

Empresa 4 . . »
a empresa e as vagas a decorrer, bem como, os estdgios, que permitem captar talentos.
Empresa 5 “Contetudo do anuncio, On Playin Boording.”
“Colocacao do recrutamento nas plataformas para esse fim — LinkedIn, NetEmprego.
Empresa 6 Para as funcdes de lideranga e engenharia por vezes acedemos a empresas de
recrutamento de forma a gerirem este processo.”
Empresa 7 “Presenca em feiras universitarias, divulgacao Linkedln e divulgacdo no site carreiras.”
“Verificagdo da existéncia das competéncias, interesse e disponibilidade para
Empresa 8 »
concorrer.
Empresa 9 “Sim.”
“A estratégia a data de hoje tem sido partilhar com os nossos trabalhadores a
Empresa 10

necessidade, ¢ da mesma forma publicitar em canais proprios de emprego.”

“A experiéncia do recrutador; captar candidatos de preferéncia com os mesmos valores
Empresa 11 da empresa; presenca em feiras de emprego; trabalho com escolas; através da pagina
Linkedln para divulgagdo.”

Questdo 9.1 No recrutamento online quais as plataformas utilizadas?

En.lp.resas Respostas
participantes
Empresa 1 “LinkedIn, NetEmpregos e Facebook.”
Empresa 2 “Linkedln, NetEmpregos entre outras mediante o perfil.”
Empresa 3 “Contactos locais.”
Empresa 4 “LinkedIn e sites de emprego.”
Empresa 5 “LinkedIn, NetEmprego.”
Empresa 6 “LinkedIn, NetEmprego.”
Empresa 7 “Linkedln e site carreiras da empresa.”
“Sitio da internet institucional / Diversos Orgios de Comunicacio
Empresa 8 . . . . ,,
Social(locais/regionais), Facebook.
Empresa 9 “Valor de mercado da organizacdo, estabilidade, alguns beneficios.”
Empresa 10 “Alerta empregos, SapoEmpregos, NetEmpregos e LinkedIn.”
Empresa 11 “LinkedIn, SapoEmprego, Facebook, NetEmprego.”

1.4 - Selecao

A sele¢do constitui uma etapa fundamental no processo de recrutamento e sele¢ao, sendo
decisiva para que o recrutador identifique o candidato mais adequado a determinada funcao
(Singha & Singha, 2023). Este aspeto ficou evidenciado nas respostas das empresas

participantes a Questdo 12, apresentadas na Tabela 7.
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A utilizacdo de um guido estruturado ou de um modelo de entrevista com vérias fases
revela-se particularmente relevante, pois fornece ao recrutador uma orientagao clara sobre
os topicos a abordar. No entanto, este guido deve ser aplicado de forma flexivel, ajustando-
se as caracteristicas do candidato, as exigéncias da fun¢do em causa e & experiéncia do

proprio recrutador.

Tabela 7

Selecdo

Questao 12 Existe recurso a perguntas estruturadas, na realizacio de entrevistas, bem como nas
avaliacdes iniciais, de modo a facilitar as avaliacées das respostas de cada candidato?

Empresas
P Respostas
participantes
Empresa 1 | “Existe um guido com perguntas-tipo aplicaveis a qualquer candidato.”
Trrmroreen & “Existe, no entanto, mediante a experiéncia que tem como recrutador, vai introduzindo novas

questdes ou ndo, perante o candidato a recrutar.”

Empresa3 |“Nao.”

“Inicialmente temos uma reunido de defini¢do da fungdo com a area que necessita do ReS,
Empresa 4 |apos isso existe uma entrevista telefénica com os candidatos, onde existe um guido de
entrevista, tendo em conta a vaga. E o inico momento com guido.”

Empresa5S | “Sim.”

Empresa 6 |“Sim.”

Empresa 7 | “As entrevistas sdo sempre preparadas previamente.”
Empresa 8 | “Sim, existem questionarios estruturados.”

Empresa 9 | “Entrevista semi-conduzida.”

Empresa 10 | Sim.

“Sim. Existe um guido de entrevista. Para perfis especializados - 1° entrevista - a nivel
cultural que o candidato possui, 2° - entrevista visita a instalagdo acompanhada do
responsavel da area, 3° entrevista - questdes complementares através de teste. Este tltimo
método permite perceber a reagdo perante a aco em contexto real. Simulacio casos reais.”

Empresa 11

1.5 - Eficacia/Eficiéncia do Recrutamento e Selecao

Observa-se, de forma crescente, uma preocupagdo das organizacdes em identificar e
adotar os métodos de recrutamento mais adequados, ajustando-os as exigéncias do contexto
em que operam e procurando maximizar a eficacia e a eficiéncia dos processos (Lakshmi et

al., 2024).

As entrevistas realizadas revelaram que algumas das empresas participantes consideram
que a combinagdo entre métodos tradicionais de recrutamento e ferramentas baseadas em
inteligéncia artificial constitui uma estratégia vantajosa. Esta conjugagdo permite, por um

lado, manter praticas de avaliagdo mais personalizadas e humanas, associadas aos métodos
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convencionais, e, por outro, beneficiar da rapidez, automatizacao e capacidade analitica que

as plataformas digitais oferecem (Lakshmi et al., 2024).

De acordo com os participantes, esta abordagem hibrida possibilita reduzir
significativamente o tempo de contratagdo, aumentar a precisdo na triagem de candidatos e
apoiar os decisores na sele¢do final. Para além disso, destacaram que a utilizagdo de IA em
articulacdo com praticas tradicionais favorece uma visdao mais completa do candidato,

conjugando dados objetivos com a percecao subjetiva do recrutador (Lakshmi et al., 2024).

Estas conclusdes encontram-se refletidas nas respostas as Questoes 11 e 14, apresentadas

na Tabela 8, que ilustram as estratégias hibridas adotadas pelas organizagdes.

Tabela 8

Duracdo e Métodos do Processo de Recrutamento e Sele¢cdo

Questdo 11 Dura¢io média de tempo no processo de recrutamento e selecio? Usando métodos
tradicionais ou recurso a inteligéncia artificial?

Empresas

participantes Respostas

Empresa 1l | “Prazo minimo de 2 semanas.”

Empresa2 |“l més e meio, método tradicional.”

Empresa3 | “l semana.”

Empresa 4 | “Dependendo da urgéncia, podem variar entre 2 semanas a 2 meses.”

Empresa 5 | “Os tempos do processo sdo muito subjetivos, dependendo de varios fatores.”

Empresa 6 | “Método tradicional — 1/2 meses.”

Empresa 7 | “45 dias de time to fill médio; varia com nivel da fungdo e area funcional.”

Empresa 8 | “Aproximadamente 30 dias.”

Empresa 9 | “Nao usamos.”

“A duragdo média de tempo para os cargos que temos contratado no ultimo ano tem tido

Empresa 10 ~
P uma duragdo de duas semanas.”

Empresa 11 | “30dias - conjuga¢@o de métodos: tradicionais e inteligéncia artificial.”

Questao 14 Como identificam um talento que melhor se adapta a organizacio; Experiéncia do
recrutador ou por meio da IA?
Empresas
participantes

Respostas

“Pelo meio tradicional — faz-se uma primeira entrevista e conclui-se o processo com uma
segunda entrevista.”

“Pela area académica, experiéncia do candidato e as competéncias comportamentais, sendo
Empresa2 | que estas ultimas ddo poder para decidir a contratagdo, pois a area pratica aprende-se. Os
comportamentos sdo individuais.”

Empresa 1

Empresa 3 | “Método Tradicional: Analisam curriculos, experiéncia, pessoas locais.”

“A experiéncia do recrutador, dos chefes/diretores da area e do técnico de recursos
humanos que faz a gestdo operacional da area para a qual o candidato se esta a candidatar.
O processo ainda € extenso, com uma fase de assessment, testes de aptidao e entrevista
final.”

Empresa 4
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Empresa S

“A experiéncia do recrutador.”

Empresa 6

“ A experiéncia do recrutador.”

Empresa 7

“ Avaliagdo comportamental, avaliagdo técnica e avaliagdo de fit cultural. Tudo feito sem
inteligéncia artificial.”

Empresa 8

“Dependendo da tipologia do talento, a identificacdo, pode ser efetuada de forma humana
e sem recurso da inteligéncia artificial, ou pode ser utilizada inteligéncia artificial como
auxiliar na identificacdo do talento.”

Empresa 9

“A experiéncia do recrutador.”

Empresa 10

“E uma 6tima pergunta. Pessoalmente acredito que as duas possam fazer um trabalho de
“equipa” muito bom, ainda assim e como em todas as areas considero que a palavra final
devera ser do ser humano neste caso do recrutador. A experiéncia tem bastante peso ainda
assim o recrutador deve estar convicto que a inteligéncia artificial consegue gerar
informagao bastante detalhada que possa ser fundamental para a assertividade do talento.”

Empresa 11

“ Os dois. A parte da inteligéncia artificial permite automatizar tarefas, otimiza-las, dando
lugar apenas para melhorar processo administrativo, conjugando com a experiéncia do
recrutador.”

Categoria 2 - Ferramentas utilizadas com aplicacio inteligéncia artificial

2.1 - Individual

A experiéncia do recrutador foi amplamente destacada pelos entrevistados nas respostas

a Questao 14, salientando que, em muitos casos, a intuicdo pessoal acaba por prevalecer no

momento da contratacdo. No entanto, reconhece-se que, nos dias de hoje, a tecnologia

assume um papel central, tornando-se cada vez mais indispensdvel nos processos de

recrutamento e sele¢do (Lakshmi et al., 2024).

Alguns entrevistados (Questdo 6) afirmaram ser “curiosos” relativamente ao tema,

procurando aprofundar os seus conhecimentos e aplica-los, sobretudo em tarefas rotineiras,

como a triagem de curriculos. Nesse sentido, referiram a utilizagdo de plataformas digitais,

como Copilot, Smart Recruiters e ChatGPT, que tém vindo a ser integradas nos processos

de recrutamento, conforme se encontra ilustrado na Tabela 9.
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Tabela 9
Competéncias Individuais de 1A
Questao 6 Quais as competéncias que tém ao nivel de ferramentas inteligéncia artificial?
Empresas
P Respostas
participantes
Empresa 1 "Nao aplicavel."
Emopresa 2 "Nao tem ainda muitas; Tem conhecimento de programas com testes psicométricos;
p utiliza pontualmente para triagem de perfis. Ndo € regra a sua utilizacdo."
Empresa 3 "Nao aplicavel."
"Utilizamos uma plataforma chamada Smart Recruiters, mas toda a triagem ¢ feita por
Empresa 4 o
mim.
Empresa 5 "Nao aplicavel."
Empresa 6 "Nenhuma"
Empresa 7 "Copilot versdo pro"
Empresa 8 "Utilizacdo de ferramentas de inteligéncia artificial para analise de dados."
Empresa 9 "Nenhumas"
"Considero-me uma pessoa com bastante conhecimento e competéncia no dominio das
ferramentas da A visto que desde sempre desenvolvi trabalho nas areas das tecnologias.
Empresa 10 Fago com bastante regularidade formagdo seja pratica, seja apenas na partilha de
conhecimento nestas areas. Da mesma forma sou um curioso e leio alguma literatura
sobre a tematica."
"Chat Gpt, Copilot-Microsof . Experiéncia ¢ a utilizagdo de programas informaticos. A
Empresa 11 inteligéncia artificial aplica-se mais para a triagem curricular, como processos mais
P rotineiros. O processo manual requer muito tempo investido e atualmente ¢
desnecessario."

2.2 - Na organizacio

A utiliza¢do de ferramentas tecnoldgicas no recrutamento e sele¢do tem permitido as

organizagdes otimizar os seus processos, sobretudo na execu¢do de tarefas rotineiras,

tornando-as mais rapidas e acessiveis. Recursos como o e-learning contribuem para facilitar

0 acesso a contetidos de formacdo, enquanto as plataformas online (ex.: entrevistas e

reunides virtuais) promovem maior proximidade entre recrutadores e candidatos (Kiritsi &

Vasilis, 2024).

Na Questao 10 (Tabela 10), foi analisada a aplicacdo de ferramentas de inteligéncia

artificial em diferentes fases do recrutamento, como o uso de programas de triagem,

entrevistas virtuais ou plataformas de avaliagdo de competéncias. Alguns entrevistados

referiram utilizar entrevistas via Teams, leitura de curriculos e plataformas colaborativas,

embora outros tenham admitido ainda nao recorrer a estes recursos.
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Relativamente a Questdo 13 (Tabela 10), todos os participantes confirmaram que nao
utilizam chatbots baseados em inteligéncia artificial, ferramentas que simulam conversas

humanas e que tém vindo a ganhar espago noutras realidades organizacionais.

Na fase da contratagdo, os entrevistados destacaram a importancia da experiéncia
profissional do recrutador, valorizando, sobretudo, competéncias comportamentais, valores
e emocgoOes dos candidatos (Questdo 16, Tabela 10). Segundo os profissionais, estas
dimensdes permanecem dificeis de captar e avaliar através de softwares de inteligéncia

artificial, que ainda ndo conseguem substituir a percecao humana neste dominio.

Apesar disso, um dos entrevistados relatou a utilizacdo de modelos de avaliagdo como o
Big Five, em que, ap6s o preenchimento de um questionario pelo candidato, o sistema de
inteligéncia artificial gera automaticamente um relatério de resultados. Este exemplo ilustra
uma tentativa de aproximacdo tecnoldgica a andlise de perfis comportamentais, embora

ainda longe de substituir por completo a capacidade avaliativa do recrutador humano.

Tabela 10
Meétodos de utilizacdo 1A

Questao 10 Existem métodos de utilizagdo da IA no processo de triagem, analise de curriculos,
candidaturas; Quais? Como? Que métodos adotam? a. Recursos a programas de recrutamento; b.
Entrevistas virtuais; c. Plataformas de avalia¢ao de competéncias; d. E-learning; e. Outros;

En}Rresas Respostas
participantes
Empresa 1 "Nao aplicavel."
Empresa 2 "Ndo."
Empresa 3 "Nao aplicavel."
Empresa 4 "Nao aplicavel."
Empresa 5 "Nao."
Empresa 6 "Nao."
Emoresa 7 "Apenas em entrevistas via Teams com Copilot para transcri¢do da entrevista; apenas nos
P programas de talento."
Empresa 8 Sim leitura de curriculos.”
Empresa 9 "NetEmpregos, Sapo Empregos."
"Nas plataformas que utilizamos obrigamos ao preenchimento de campos obrigatorios da
Empresa 10 candidatura, que consideramos chave para o processo. Atualmente extraimos e carregamos
P toda a informagdo para o Microsoft Excel que consideramos que seja 1til ou eliminatorio
no processo de recrutamento."
"Plataforma de grupo — questdes de resposta obrigatoria indica o contetido certo na procura
Empresa 11 de emprego. Ex: na procura viver em determinada zona, todos os que ndo responderem ou
que vivem fora de zona de interesse sdo excluidos."
Questao 13 Recurso a utilizacdo de Chatbots de IA?
Empr
1presas Respostas
participantes
Empresa 1 "Nao aplicavel."
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Empresa 2 "Nao."
Empresa 3 "Nao."
Empresa 4 "Nao."
Empresa 5 "Nao."
Empresa 6 "Nao."
Empresa 7 "Nao."
Empresa 8 "Nao."
Empresa 9 "Nao."
Empresa 10 "Até a data ainda ndo recorremos a esta tecnologia."
Empresa 11 "Nao."
Questdo 16. As competéncias técnicas, avalia¢ao de comportamentos para encontrar candidatos
importam? A IA tem em conta estes aspetos?
Empresas
P Respostas
participantes
T X Tizad teliotnei ficial pod
Tromrgese 1 Sim importam e estou em crer que, devidamente utilizada, a inteligéncia artificial pode
contribuir fortemente nestas areas.”
Emopresa 2 “Importam muito; Caracteristicas como ser proativo, dindmico decidem uma contratagdo.
P Acredito que no futuro que as maquinas vao conseguir captar este tipo de competéncias.”
Empresa 3 “Sim.”
“Importam muito. A avaliacdo comportamental ¢ feita num assessment center, fase
intermédia do processo, onde os candidatos trabalham em equipa face as diferentes
Empresa 4 dindmicas apresentadas. Para além disso, realizam o OPQ, que permite perceber como o
mesmo se vé no local de trabalho. As competéncias técnicas sdo questionadas na fase final
do processo, na entrevista final.”
Empresa 5 “Nao aplicamos.”
Empresa 6 “Sim.”
“Nao utilizamos inteligéncia artificial. Todas as competéncias importam: comportamentais
Empresa 7 L. v
e técnicas.
“Na minha opinido a inteligéncia artificial ainda ndo consegue avaliar os comportamentos,
Empresa 8 e nesse sentido, ¢ sempre necessaria a validagdo humana na entrevista, preferencialmente
em regime presencial.”
Empresa 9 “Sim sdo fundamentais. Ndo usamos.”
“Claro que importam, sobretudo na area em que desenvolvemos a nossa atividade. Sim a
inteligéncia artificial tem em conta todos os aspetos que nés lhe imputarmos a excegdo das
emocdes diria eu. Existem questionarios que podem avaliara as competéncias técnicas e
Empresa 10 comportamentais que possam ser analisados de forma imediata pela inteligéncia artificial.
Por exemplo nds temos implementado o modelo das Big 5 onde o candidato ao preencher a
informag¢ao automaticamente a inteligéncia artificial diz-nos o resultado e faz uma avaliagdo
do candidato.”
“As competéncias comportamentais contribuem em muito para contratagdo. Conseguem-se
perceber na ultima 3° fase da entrevista, captar comportamentos nos candidatos que se
Empresa 11 adequam 4 fungdo a preencher. Tem a percegdo da pessoa certa. Mediante sua experiéncia
4 . L. v i i 4 tev
P consegue perceber se o candidato ¢ o ideal para vaga de emprego, ainda assim ja teve
situacdes em que o candidato no inicio ndo parecia ser um possivel candidato, no entanto a
meio do processo de recrutamento revelou-se interessante para preencher a vaga.”

Em sintese, embora a inteligéncia artificial proporcione ganhos claros em termos de

rapidez, eficiéncia e automatizagdo de tarefas no recrutamento e sele¢do (Norman &

Pahlawati, 2024; Nain & Shyam, 2024), os resultados deste estudo confirmam que o fator
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humano continua a ser insubstituivel. A avaliagdo de dimensdes subjetivas — como valores,
emocdes, competéncias comportamentais € motivacdo — permanece fortemente dependente
da experiéncia e da intui¢ao do recrutador (Singha & Singha, 2023). Assim, o futuro do
recrutamento parece apontar para uma abordagem hibrida, em que a tecnologia apoia e
complementa o processo, mas ndo substitui o papel central da analise humana na tomada de

decisdo (Kiritsi & Vasilis, 2024; Vidushi et al., 2024).

Categoria 3 - Conhecimentos de inteligéncia artificial que evidenciam o grau de

eficiéncia/eficacia

3.1 - Vantagens e desvantagens

A maioria das empresas participantes considerou que a utilizagdo da inteligéncia artificial
nas tarefas do dia a dia apresenta mais vantagens do que desvantagens. Entre os beneficios
mais destacados encontram-se a melhor gestdo do tempo e a reducdo de custos, decorrente

da diminuic¢ao do volume de trabalho, sobretudo em atividades de carater rotineiro.

\

Por outro lado, as principais limitagdes apontadas dizem respeito a incapacidade da
tecnologia em captar dimensdes interpessoais, como comportamentos, atitudes e relagdes
humanas. Acresce ainda a preocupagdo com as questdes éticas, nomeadamente no

tratamento e protecao dos dados dos candidatos (Kiritsi & Vasilis, 2024).

Tabela 11 — Vantagens e Desvantagens da 1A

Vantagens e Desvantagens da 14

Questio 18 Quais as vantagens e desvantagens que aponta com a utilizacio da IA?

Empresas

ici R t
participantes espostas

Empresa 1l |"Nao aplicavel."

“Vantagens: Gestao de tempo, demoram muito a carregar bases de dados, excel.
Empresa 2 | Desvantagens: podem ser faliveis; A empresa esta alinhada para a utilizagdo da
inteligéncia artificial no futuro. Encontram mais vantagens do que desvantagens.”
Empresa 3 | "Nao aplicavel."

“A inteligéncia artificial pode ndo triar da melhor forma, tendo em conta as necessidades

Empresa 4 da empresa, em contrapartida pode ajudar o recruiter na reducdo de trabalho.”

T 5 “A inteligénciz} alrtif’icial pode ser util em formas de ﬁlt.raf,:em de CV's. No processo de
tomada de decisdo ¢ fundamental e capacidade de avaliacdo humana.”

Empresa 6 “Ainfla. sem experiéncia surﬁ<.:iente para identificar, contundo sera a nivel relacional e o
proposito e com as carateristicas da empresa.”

Empresa 7 “Utilizamos apenas para a transcri¢do de entrevistas que acelera a organizagio das notas e

a producdo de relatorios.”
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Empresa 8

“A inteligéncia artificial pode ajudar e a pré validar competéncias, reduzindo tempo e
custos nas analises. Por outro lado, a inteligéncia artificial ndo valida relagdes
interpessoais nem comportamentos/atitudes.”

Empresa 9

“Vantagens - rapidez, acesso informacao, solugdes criativas; Desvantagens - moldes
partilhados, controle de informa¢do GEEK Factor.”

Empresa 10

“As desvantagens serdo sempre mais ligadas as emogdes dos candidatos aos valores do ser
humano e no que toca a empatia. As vantagens estdo relacionadas com o tratamento de
informagao, desde o volume a velocidade, evita enviesamentos ¢ de alguma forma
assertividade no pormenor e celeridade no processo. Da mesma forma vejo vantagens na
multiculturalidade (falar em vdrias linguas), na localizacgo (entrevistas a distancia).”

Empresa 11

“Vantagens no recrutamento e selecdo — a utilizagdo da inteligéncia artificial para realizar
tarefas repetitivas e sem valor acrescentado. Reduzir o trabalho. Processos de adogdo da
inteligéncia artificial , no caso de sistemas informaticos que escolhem candidatos as cegas
sem campos preenchidos que identifiquem o sexo, evitando influéncias por parte do
recrutador, tornando possivel até colocar pessoas de determinado sexo em qualquer fungéo,
que a partida seriam exclusivamente fung¢des destinadas para sexo feminino ou masculino.
Como desvantagens evidencia a uma “falsa” proteg¢do de dados dos candidatos, coloca-se
em questdo a ética no tratamento de dados do candidato.”

3.2 - Utilizacao de inteligéncia artificial

Da andlise conjunta das respostas as Questoes 14 (Tabela 8), 17 (Tabela 12) e 18 (Tabela

11), constata-se que a inteligéncia artificial desempenha um papel de apoio relevante na

tomada de decisdo, mas ndo substitui o julgamento humano (Kiritsi & Vasilis, 2024).

A combinagdo entre a experiéncia do recrutador e a utilizacdo de ferramentas de

inteligéncia artificial revela-se complementar, permitindo decisdes mais fundamentadas no

momento de selecionar o candidato que melhor se adapta as necessidades da organizacao.

Esta simbiose entre conhecimento humano e tecnologia mostra-se vantajosa, na medida

em que possibilita uma analise mais fidvel, célere e assertiva, otimizando a identificacdo e

contratagao de talentos.

Tabela 12
A IA e a tomada de decisdo no recrutamento
Questdo 17 A IA contribui para tomada de decisio no momento de recrutamento?
pi‘l‘:;gill;(;sl?tses Respostas

Empresa 1 “Nao aplicavel.”
Empresa 2 “Nao utilizam, mas acredita que sim no futuro.”
Empresa 3 “Nao aplicavel.”
Empresa 4 “Nao.”
Empresa 5 “Nao aplicamos.”
Empresa 6 “Neste momento ainda ndo.”
Empresa 7 “Nao.”
Empresa 8 “Dependendo da tipologia do talento que se procura.”
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Empresa 9 “Ndo usamos.”
Sim, no sentido que otimiza o processo com a partilha de informagdo estruturada
Empresa 10 para uma analise mais célere na decis@o por parte do recrutador, neste caso o Business
Partner.”

“Ajuda, ndo decide. Na 2° fase da entrevista, aquando da visita as instalacdes, fabrica
Empresa 11 com o responsavel ¢ nesse momento que ¢ feita uma analise e comeca a existir uma
decisdo por parte da chefia com que o candidato vai trabalhar.”

Contudo, importa reconhecer que a dependéncia excessiva da inteligéncia artificial pode
gerar riscos, como a reproducdo de enviesamentos algoritmicos ou a perda de capacidade
critica por parte dos recrutadores (Nain & Shyam, 2024; Odili et al., 2024). Por outro lado,
confiar exclusivamente na intuicdo humana também pode comprometer a equidade e a
consisténcia do processo, devido a preconceitos inconscientes ou subjetividade (Norman &
Pahlawati, 2024). Assim, a literatura sugere que o equilibrio entre tecnologia e fator humano
constitui a abordagem mais adequada para promover decisdes justas, transparentes e eficazes

no recrutamento e sele¢do (Vidushi et al., 2024).
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CONCLUSOES

Um dos principais objetivos deste estudo empirico consistiu em compreender de que
forma a inteligéncia artificial (IA) influencia os processos de recrutamento e selegao
conduzidos por profissionais especializados em recursos humanos nas organizagdes
portuguesas. O interesse comum identificado entre as empresas participantes prende-se com
a necessidade de atrair e reter colaboradores atualizados, detentores de conhecimentos e

competéncias adequadas as exigéncias organizacionais contemporaneas.

Os resultados evidenciam que o processo de recrutamento e sele¢ao, quando corretamente
estruturado, assume um papel determinante para a produtividade, atratividade e
competitividade organizacional. Na atual era digital, a integracdo da tecnologia, ¢ em
particular da IA, estd a transformar estas praticas, conduzindo a processos mais rapidos,
objetivos e consistentes. As empresas participantes recorrem, sobretudo, a guides
estruturados e entrevistas por fases, com o intuito de obter uma perce¢do mais completa dos

candidatos, complementada por simulagdes de casos praticos.

O estudo abrangeu 11 empresas a nivel nacional, maioritariamente de grande dimensao,
que demonstraram estar alinhadas com as tendéncias atuais de modernizacao tecnologica. A
maioria das organizagdes utiliza ferramentas de inteligéncia artificial em diferentes etapas
do recrutamento, revelando uma clara preocupagdo em atualizar praticas e em dotar os
profissionais de recursos humanos de competéncias digitais. As habilita¢cdes académicas dos
entrevistados variaram entre licenciatura e mestrado, evidenciando um perfil de elevada

especializagao.

Foram identificadas praticas diversificadas de recrutamento interno e externo. O primeiro
¢ particularmente valorizado pelas empresas, que beneficiam do conhecimento e experiéncia
ja existentes nos colaboradores. Entre as estratégias mais comuns encontram-se a divulgagao
interna de oportunidades através de plataformas digitais e intranets. No que respeita ao
recrutamento externo, destacam-se plataformas como LinkedIn, Facebook, NetEmpregos,
SapoEmpregos e Alerta Empregos, sem descurar meios mais tradicionais, como contactos

locais para cargos operacionais.

A aplicagdo de plataformas digitais e softwares de IA — incluindo entrevistas via Teams,
programas de triagem e plataformas colaborativas — permitiu reduzir os tempos de

recrutamento e aumentar a eficacia dos processos. Ainda assim, os entrevistados salientaram
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a importancia de avaliar competéncias técnicas, comportamentais e relacionais, dimensdes
que permanecem dependentes da observagdo e experiéncia humana. Algumas organizagdes
j& recorrem a instrumentos como o modelo Big Five, que utilizam algoritmos para avaliar

perfis de candidatos, ainda que de forma complementar a analise do recrutador.

No que respeita as vantagens da utilizagdo da IA, foram salientadas: melhor gestao do
tempo; reducdo de custos e erros em tarefas rotineiras; maior fiabilidade nas analises de
dados; possibilidade de solucdes criativas e de entrevistas a distancia; e facilidade de

comunicac¢ao em contextos multiculturais, incluindo em diferentes idiomas.

As desvantagens apontadas incluiram: preocupagdes €ticas, especialmente no tratamento
e privacidade dos dados dos candidatos; limitagdes na avaliagdo de emocgodes, valores,
empatia e comportamentos; necessidade permanente da interven¢ao humana para decisoes

finais.

Em sintese, a investigacdo confirma que a IA constitui um recurso estratégico para
otimizar os processos de recrutamento e sele¢do, mas nao substitui o fator humano, que
continua a ser fundamental para avaliar dimensoes subjetivas e contextuais do candidato. O
futuro do recrutamento parece apontar para uma abordagem hibrida, que combina a

experiéncia e a intui¢do do recrutador com as potencialidades da tecnologia.

Este estudo pretende contribuir para a area da gestdo de pessoas, oferecendo uma visao
sobre a forma como as empresas portuguesas estdo a integrar a inteligéncia artificial nos seus

modelos de recrutamento e selecao.

No entanto, importa reconhecer as limitagdes desta investigacdo. A mais significativa
relaciona-se com a amostra reduzida: apesar de terem sido contactadas 30 empresas, apenas
11 aceitaram participar, o que restringe a possibilidade de generalizag@o dos resultados. Para
investigagdes futuras, sugere-se o alargamento da amostra a diferentes setores de atividade
e a inclusdo de uma componente quantitativa que permita comparar percegoes € medir de

forma mais objetiva o impacto da IA no recrutamento e selegao.

Em ultima andlise, a integragao da inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e
selecdo nao deve ser vista como uma substituicdo do ser humano, mas sim como uma
oportunidade de evolugdo conjunta. A tecnologia oferece rapidez, eficiéncia e suporte
analitico, enquanto o recrutador aporta sensibilidade, experiéncia e capacidade de interpretar
dimensdes humanas que nenhuma maquina consegue reproduzir na totalidade. O futuro da
gestdo de pessoas passard, assim, por encontrar o equilibrio entre inovagdo tecnoldgica e
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intui¢do humana, construindo praticas de recrutamento mais justas, transparentes e eficazes.
Desta forma, a inteligéncia artificial podera afirmar-se ndo como um fim em si mesma, mas
como um instrumento estratégico ao servigo do talento humano, capaz de reforcar a
competitividade organizacional e contribuir para organizagdes mais sustentaveis e

humanizadas.
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ANEXOS

GUIAO DA ENTREVISTA EXPLORATORIA

Tema: Que importancia/impacto tem a utilizacao da inteligéncia artificial nos processos de

recrutamento e selegdo?
Amostra: Recrutadores e selecionadores nas organizagdes

Objetivo da Entrevista: recolher o maximo de dados e informagao possiveis junto dos
entrevistados. Entender que praticas de inteligéncia artificial e procedimentos sdo adotados

pelas organiza¢des no momento do recrutamento e selegao.

Locais da Entrevista:

Tempo: o tempo esperado por entrevista ¢ de 1 hora, no entanto podera ser interrompida

e retomada sempre que se justifique a auséncia dos entrevistados.

1 - Notas Iniciais

a. A entrevista semiestruturada, que se objetivou ser uma mais-valia para o estudo, foi uma
das fontes de recolha de dados selecionada uma vez que obtém uma grande quantidade de
informagao que € prestada voluntariamente pelo entrevistado;

b. O entrevistador deve ter em conta o objeto de estudo, no entanto poderd permitir que o

entrevistado discorra, mas existindo sempre o controlo sobre o tema inicial da entrevista.

2 - Protocolo da Entrevista

a. Apresenta¢do institucional;

b. Apresentagdo do objeto de estudo;

c. Pedido de autorizacao para gravacao e transcricdo da entrevista;

d. Garantia da confidencialidade dos entrevistados;

3 - Informacio Genérica
a. Nome;
b. Departamento e Fungao;

c. Regime de contrato;
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d. Quantos anos de trabalho tem na empresa.

4 - Questoes-chave

a.Que ferramentas sdao utilizadas pelas organizagdes que identificam a aplicacdo da

inteligéncia artificial nos processos de recrutamento e selecao?
b. Qual o grau de eficiéncia e eficicia com a sua utilizacdo para encontrar candidatos?

c. Que vantagens e desvantagens sao apontadas pelas organizacdes aquando da sua

utilizagao?

5 - Comentarios Finais
a. Em situacdes que o entrevistado pretenda sugerir informagao adicional ao entrevistador
que considere relevante a investigagdo, devera ser dada essa oportunidade;

b. Agradecer a participacdo e colaboragdo do(s) entrevistado(s).
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GUIAO DE ENTREVISTA

A utilizacio da inteligéncia artificial no recrutamento e seleciao de pessoas

Funcao que desempenha dentro da organizagao

Experiéncia profissional em recrutamento e selecao;

Antiguidade na organizagdo / ou outras organizagoes;

Habilitagdes literarias que o recrutador possui;

Dimensao da empresa:
a. Microempresa - menos de 10 colaboradores

Pequena empresa - de 10 a 50 colaboradores

b.
c. Meédia empresa - de 50 a 250 colaboradores
d. Grande empresa - 250 ou mais colaboradores

Quais as competéncias que tém ao nivel de ferramentas inteligéncia artificial?

No ultimo ano, quais as areas7funcdes em que habitual fez processos de
recrutamento ¢ selecao?
a. Contabilidade

b. Financas

c. Comercial

d. Recursos
Humanos

e. Marketing e
Vendas

f. Engenharia
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g. Tecnologia de
informacgao
h. Industria
Farmacéutica
i. Educagao/
Formacgao
j. Satdee
Ciéncias

8. A empresa valoriza o recrutamento interno? Existe pratica deste tipo de
recrutamento?

8.1. Se existir, quais as estratégias/procedimentos aplicados?

9. No recrutamento externo, quais as estratégias utilizadas para captacao de
candidatos?

9.1. No recrutamento online quais as plataformas utilizadas?

10. Existem métodos de utilizacao da IA no processo de triagem, analise de curriculos,
candidaturas; Quais? Como? Que métodos adotam?
a. Recurso a programas de
recrutamento
b. Entrevistas
virtuais
c. Plataformas de avaliagao de competéncias

d. E-learning

e. Outros
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14.

15.

16.

17.

18.
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Duragdo média de tempo no processo de recrutamento e sele¢cao? Usando métodos
tradicionais ou recurso a inteligéncia artificial?

Existe recurso a perguntas estruturadas, na realizagdo de entrevistas, bem como nas
avaliagdes iniciais, de modo a facilitar as avaliagdes das respostas de cada
candidato?

Recurso a utiliza¢ao de chatbots de 1A;

Como identificam um talento que melhor se adapta a organizagao; Experiéncia do
recrutador ou por meio da [A?

A figura Head-Hunting no caso da procura de quadros superiores existe dentro da
organizag¢do, ou contratam?

As competéncias técnicas, avaliagdo de comportamentos para encontrar candidatos
importam? A TA tem em conta estes aspetos?

A IA contribui para tomada de decisdo no momento de recrutamento?

Quais as vantagens e desvantagens que aponta com a utilizagao da [A?
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