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Resumo

A presente dissertacdo teve como objetivo compreender qual a influéncia da Inteligéncia Artificial
no Employer Branding. Monteiro et al. (2020) definem o Employer Branding como o conceito utilizado
para definir a reputacdo de uma marca empregadora e o0 valor que os colaboradores poderdo obter da
mesma. Esta mesma reputacdo é resultante da satisfacdo dos colaboradores, bem como do seu
compromisso para com ela. Quanto mais os colaboradores estiverem satisfeitos com o trabalho que
desempenham, maior € o seu bem-estar com o ambiente organizacional onde se inserem Villafafie
(2017) e, como nos dizem Backhaus e Tikoo (2004), o Employer Branding retrata uma imagem na qual
o colaborador reciprocamente retribui a empresa, estendendo a sua permanéncia nela, porque a vé como
um bom lugar para trabalhar. Ora, posto isto, tivemos como objetivo apurar de que forma a Inteligéncia
Artificial poderia influenciar, positiva ou negativamente, a estratégia de Employer Branding dentro das
organizacgdes, se 0s colaboradores, os gestores e lideres ja utilizam esta tecnologia, e se se encontram
preparados para esta, quais 0s seus prés e contras, receios e motivagdes. O método de investigacdo
utilizado nesta dissertacdo foi de tipo misto, que congregou a abordagem quantitativa e qualitativa.
Relativamente & metodologia quantitativa foi elaborado um questionario, publicado em plataformas
como LinkedIN, Instagram e Facebook, que resultou em 113 respostas, onde 65,5% dos participantes
foram do sexo feminino e 34,5% do sexo masculino, com idades compreendidas entre os 18 e mais de
55 anos. Para além disto, a metodologia qualitativa foi fundamentada em entrevistas a gestores de
recursos humanos, onde foram entrevistados 3 gestores do sexo feminino e 2 do sexo feminino, com
uma idade média de 48,4 anos e habilitacbes académicas que variam entre a licenciatura e o
doutoramento, contando estes com uma experiéncia profissional média que ronda os 15,6 anos. Ap6s
estes procedimentos realizou-se a analise das respostas ao questionario, bem como uma analise de
contetdo das entrevistas realizada com o suporte analitico da Inteligéncia Artificial, o Chat GPT. Como
concluséo destas duas analise, observamos que tanto os inquiridos no questionario, como o0s gestores de
recursos humanos, indicam que a Inteligéncia Artificial influencia positivamente o Employer Branding,
sendo esta vista como um fator crucial para modernizar e fortalecer a imagem da empresa, melhorando
a eficiéncia interna atraindo e retendo talentos, tendo neste um impacto positivo, porém, relativamente
aos gestores, estes demonstram-se reticentes quanto a aceitacdo e compreensao da implementagdo desta
por parte de stakeholders especificos, sendo essencial delinear estratégias de comunicacao eficazes, bem

como formag6es que garantam uma implementacdo bem-sucedida da Inteligéncia Artificial.

Palavras-chave: Inteligéncia Artificial; Employer Branding; Gestdo de Pessoas; Colaboradores;

Gestdo de Recursos Humanos;
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Abstract

The present dissertation aimed to understand the influence of Artificial Intelligence on
Employer Branding. Monteiro et al. (2020) define Employer Branding as the concept used to define the
reputation of an employer brand and the value that employees may obtain from it. This same reputation
results from employee satisfaction, as well as their commitment to it. The more satisfied employees are
with the work they perform, the greater their well-being within the organizational environment they are
part of, according to Villafafie (2017). As Backhaus and Tikoo (2004) tell us, Employer Branding
portrays an image in which the employee reciprocally returns to the company, extending their stay
because they see it as a good place to work. Therefore, our objective was to determine how Atrtificial
Intelligence could influence, positively or negatively, the Employer Branding strategy within
organizations, whether employees, managers, and leaders are already using this technology, whether
they are prepared for it, and what its pros and cons, fears, and motivations are. The research method
used in this dissertation was mixed, combining both quantitative and qualitative approaches. Regarding
the quantitative methodology, a questionnaire was prepared and published on platforms such as
LinkedIn, Instagram, and Facebook, resulting in 113 responses, where 65.5% of the participants were
female and 34.5% were male, with ages ranging from 18 to over 55 years. Additionally, the qualitative
methodology was based on interviews with human resources managers, where 3 female and 2 male
managers were interviewed, with an average age of 48.4 years and academic qualifications ranging from
bachelor's degrees to doctorates, with an average professional experience of around 15.6 years. After
these procedures, the responses to the questionnaire were analyzed, as well as a content analysis of the
interviews conducted with the analytical support of Artificial Intelligence, ChatGPT. From these two
analyses, we concluded that both the survey respondents and the human resources managers indicate
that Artificial Intelligence positively influences Employer Branding, being seen as a crucial factor for
modernizing and strengthening the company's image, improving internal efficiency, and attracting and
retaining talent, having a positive impact. However, managers show some reluctance regarding the
acceptance and understanding of its implementation by specific stakeholders, making it essential to
outline effective communication strategies and training to ensure the successful implementation of

Artificial Intelligence.

Keywords: Artificial Intelligence; Employer Branding; People Management; Employees; Human

Resources Management
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INTRODUCAO

Atualmente, nos tempos que vivemos, a retencao laboral difere do outrora. Enquanto
anteriormente era frequente as pessoas terem ’trabalhos para a vida’’, construirem uma
carreira solida a partir do seu primeiro emprego, hoje as coisas ndo sao bem dessa forma,
dado que a retencdo de talentos difere e as taxas de rotatividade sdo mais elevadas que
outrora.

E neste sentido que Chiavenato (2014) nos diz que a importancia dos talentos vé a
sua génese nas constantes mudangas que o proprio mundo tem sofrido, as quais tém
despoletado uma urgente necessidade de valorizar as pessoas, passando estas a ser
observadas como elementos diferenciadores que detém a capacidade de providenciar as
organizacbes de competéncias fundamentais para o seu melhor funcionamento. Assim,
observamos que uma organizagdo s6 conseguira ter sucesso se conseguir inovar no mercado
onde se insere, ndo num sentido meramente financeiro, mas também no sentido da sua
responsabilidade para com as pessoas. Este compromisso devera ser mais do que apenas um
desenvolvimento tecnoldgico ou do proprio lucro (Veldzquez-Castro & Cruz-Coria, 2022).
Toda esta valorizacgao das pessoas que se discute tem como pedra basilar a atracéo e retencao
de talentos e é neste ponto que entra 0 Employer Branding. Reis et.al (2021) definem o
Employer Branding como a proposta de valor diferenciadora de cada organizacdo. Esta
proposta € determinante na gestdo dos referidos talentos, a qual deve ser observada como
uma ferramenta de atracdo e retencdo. As pessoas consistem assim no elemento criativo,
diferenciador e impulsionador das organizagdes, sendo elas que fabricam bens,
providenciam servicos, fomentam e originam qualidade, financas, comércio, definindo
estratégias e promovendo inovacao, entregando-se a um compromisso que as faz crescer
tanto a elas como também a organizacao (Itam et al., 2020).

Tudo se desenvolve com o tempo e, posto isto, a Gestdo de Recursos Humanos é
também uma area em constante desenvolvimento, trazendo com isto particularidades como
0 incremento do uso das tecnologias nos seus diversos processos e estratégias. Como
desenvolve Betchoo (2016), os efeitos do uso das tecnologias se tém vindo progressivamente
a sentir em diversas areas e, de forma geral, na propria sociedade. No entanto, € nas
organizagBes e nos processos inerentes as mesmas que se tem notado maiores impactos.
Consequentemente, também afetam a prépria gestdo de recursos humanos, a qual pode ser

percecionada como a estrutura de uma organizacdo que detém o objetivo de contribuir para
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0 sucesso desta e para 0 aumento da vantagem competitiva sustentavel por meio da gestao
eficiente e eficaz dos recursos humanos, bem como para, como acrescenta Jain (2018), a
maximizacdo da produtividade dos colaboradores. Ora, sendo o Employer Branding uma
estratégia de gestdo de recursos humanos, o qual retrata, como nos dizem Backhaus e Tikoo
(2004), uma imagem na qual o colaborador reciprocamente retribui & empresa, estendendo
a sua permanéncia nela, porque a vé como um bom lugar para trabalhar, é natural que, com
0 passar do tempo, as tecnologias também se imiscuam nesta estratégia em especifico
visando maximizar o bem-estar dos colaboradores, a sua retencéo, bem como a atracéo de
novos talentos, e, na era digital em que vivemos, vemos surgir toda uma transformacéo
digital, mas também uma tecnologia em particular que pode auxiliar imenso o Employer
Branding - a Inteligéncia Artificial.

Posto isto, relativamente a influéncia que a transformacdo digital tem vindo a
desempenhar na pratica da Gestdo de Recursos Humanos, respeitante aos Recursos
Humanos, esta tem vindo a demonstrar-se como algo positivo, o qual sera influente no local
de trabalho dado que as novas tecnologias possibilitam uma maior integracéo, flexibilidade
e participacdo por parte dos colaboradores (Malhotra, 2017). Com este acontecimento, 0s
departamentos de Recursos Humanos poderao assumir um papel de maior responsabilidade
e importancia dentro da organizacéo, possuindo assim uma oportunidade critica para auxiliar
a implementacdo da transformacdo digital na mesma (Jain, 2018), tendo uma participacao
ativa na gestao estratégica (Betchoo, 2016). Por outro lado, Jain afirma que (2018),
futuramente o foco dos Recursos Humanos passara pela contratacdo de colaboradores
autbnomos e com experiéncia digital, j& que os futuros lideres destacar-se-do pela
aprendizagem e conhecimento de novas tecnologias, pela sua agilidade e inovacéo. E com a
redefinicdo das politicas, o apoio da adaptacdo da administracdo e dos colaboradores, a
coordenacao de equipas digitais e solu¢Ges mistas, a inovacdo das praticas de gestdo, a
automatizacdao de processos e a adocdo de plataformas que transformem as operagdes que 0s
Recursos Humanos conseguirdo provocar impacto. E é neste sentido que Malhotra (2017)
reitera que cada vez mais os profissionais utilizam dados para realizar as suas analises
preditivas através de ferramentas como Big Data, Cloud e a Inteligéncia Artificial, tendo
como objetivo complementar as decisdes e as proprias fungbes de Recursos Humanos,
dotando o0s seus colaboradores de uma maior audacia e resisténcia, prevendo
antecipadamente o seu desempenho, as suas tendéncias e, claro esta, as suas necessidades
(Jain, 2018).

Dada a complexidade dos fenomenos e dos desafios dos dados de Recursos
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Humanos, bem como da justica e das restricbes legais, ou mesmo das reacGes dos
colaboradores, as tendéncias tecnoldgicas principiam a afetar a Gestdo de Recursos
Humanos nas organizac6es (Capelli et al., 2018) e, assim, a analise de Recursos Humanos
baseada em Inteligéncia Artificial comeca a ser aplicada em variadas funcdes (HR.com,
2017). Como nos é demonstrado por Buzko et al. (2016) e por Jantan et al. (2010), os
sistemas de decisdo de Recursos Humanos comecaram entdo a recorrer a técnicas
inteligentes hibridas ou abordagens de Data Mining, permitindo assim a rapida analise de
uma enorme quantidade de dados na selecdo como o planeamento de carreiras,
conhecimento, formacéo, feedback, previséo e identificacdo de indicadores de desempenho,
custos ou lucros. Atualmente, um software ja reconhece rostos e género, vozes ou humor,
mentiras, niveis educacionais e capacidades cognitivas por via de entrevistas, sendo também
criados chatbots que visem interagir com candidatos, entendendo e avaliando as suas
motivacgdes, ou mesmo até agendar entrevistas por videoconferéncia (Deloitte, 2018). Outros
contributos que a Inteligéncia Artificial pode dar & Gestdo de Recursos de Recursos
Humanos surgem na area do Recrutamento e Sele¢do, onde a Analise de Recursos Humanos
se revela ser essencial em processos de recrutamento e selecdo, avaliacdo e gestdo de
desempenho, podendo identificar lacunas no talento e justificar os investimentos na Gestao
de Recursos Humanos (Raghunatha & Lakshmikeerthi, 2017), sendo esta analise uma
ferramenta que pode influenciar o rimo dos processos, medindo a eficacia e as tendéncias de
benchmark, auxiliando no planeamento de medidas de retencdo e de estratégias
fundamentadas (Fred, 2017).

Com tudo isto, um dos processos que a Inteligéncia Artificial pode ter um impacto
significativo é, precisamente, no Employer Branding. Assim, a presente dissertacdo surgiu
com a pergunta de partida de: “’Qual a influéncia da Inteligéncia Artificial no Employer
Branding?’’. O presente trabalho esta dividido em quatro partes. A primeira é a introdugao,
posteriormente, surge numa segunda parte a revisao da literatura onde se identifica o
conceito de Employer Branding e toda a sua envolvéncia; a relagdo da gestdo de recursos
humanos com as tecnologias; as tecnologias nos diversos processos de gestdo de recursos
humanos; e a Inteligéncia Atrtificial, desenvolvendo acerca da sua evolucdo, inser¢do na
gestdo de recursos humanos, € 0 seu uso responsavel. Numa terceira parte surge entdo a
metodologia de investigacdo onde se descreve qual a metodologia utilizada e ainda a
discussdo dos resultados obtidos com a investigagdo, pois € extremamente relevante
desmistificar qual a influéncia que a Inteligéncia Artificial tem no Employer Branding e se

se coaduna, ou ndo, com o que se fala na literatura.
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REVISAO DA LITERATURA

2.1. Conceito e evolugdo do Employer Branding

2.1.1. O que é 0 Employer Branding?

Employer Branding. Quando se analisa esta terminologia € possivel dividi-la em duas
partes, onde o employer diz respeito a organizacdo ou pessoa empregadora e onde, por outro
lado, o conceito de branding — contando com mais de 5000 anos, somente aplicado aos
servicos e produtos, bem como as proprias organizagdes — se refere a estratégia que
determinada pessoa ou organizacao detém de forma a facilitar a sua identificacdo (\Veloso,
2018).

Ao nos debrugarmos sobre esta tematica, Monteiro et al. (2020) definem o Employer
Branding como o conceito utilizado para definir a reputacdo de uma marca empregadora e 0
valor que os colaboradores poderdo obter da mesma. Esta mesma reputacéo € resultante da
satisfacdo dos colaboradores, bem como do seu compromisso para com ela. Como
argumenta Villafafie (2017), quanto mais os colaboradores estiverem satisfeitos com o
trabalho que desempenham, maior € o seu bem-estar com o ambiente organizacional onde
se inserem. Backhaus e Tikoo (2004) reiteram que o Employer Branding retrata uma imagem
na qual o colaborador reciprocamente retribui a empresa, estendendo a sua permanéncia
nela, porque a vé como um bom lugar para trabalhar. J& na opinido de Veloso (2018), esta
terminologia consiste numa expressao que, embora simples, frequentemente € mal-entendida
e percecionada. Adianta entdo que, para um melhor entendimento do Employer Branding
basta-nos dividir a expressdo em si mesma. Temos entdo o employer — o qual agrega em si
as pessoas, como também a prépria organizacao que as contrata; e o branding — proveniente
da marca, estando associado ao nome, expressdes, simbolos, como também a outras
combinages elegiveis possiveis de serem associadas e que consigam identificar a entidade
empregadora.

Outras opinides surgem acerca do Employer Branding, e é neste sentido que, como
desenvolvem Deepa & Baral (2017), este se alinha com o facto de que a performance de
uma organizagdo pode ser melhorada através do investimento estratégico e ponderado nas

pessoas, onde estas se apresentam como o capital mais importante, devendo este ser visto
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CcOmo um recurso raro, insubstituivel, e potenciador de uma vantagem estratégica. Nos
tempos que correm, onde o mercado moderno esté inserido num ambiente turbulento, é
fulcral atrair - mas também reter - talentos. A satisfacdo dos atuais colaboradores é
determinante para a realizacdo desta méxima, sendo claro que o sucesso de qualquer
organizagao nao se dissocia da satisfacdo dos seus colaboradores (Staniec ¢ Kalinska-Kula,
2021). Uma organizacao s conseguira ter sucesso se conseguir inovar no mercado onde se
insere, ndo num sentido meramente financeiro, mas também no sentido da sua
responsabilidade para com as pessoas. Este compromisso devera ser mais do que apenas um
desenvolvimento tecnoldgico ou do proprio lucro (Velazquez-Castro & Cruz-Coria, 2022).
Toda esta valorizacgao das pessoas que se discute tem como pedra basilar a atracéo e retencao
de talentos. Como nos diz Chiavenato (2014), a importancia dos talentos vé a sua génese nas
constantes mudancas que o proprio mundo tem sofrido, as quais tém despoletado uma
urgente necessidade de valorizar as pessoas, passando estas a ser observadas como
elementos diferenciadores que detém a capacidade de providenciar as organizagdes de
competéncias fundamentais para o seu melhor funcionamento. Reis et.al (2021) definem o
Employer Branding como a proposta de valor diferenciadora de cada organizacdo. Esta
proposta é determinante na gestéo dos referidos talentos, a qual deve ser observada como
uma ferramenta de atracdo e retencdo. As pessoas consistem assim no elemento criativo,
diferenciador e impulsionador das organizacdes, sendo elas que fabricam bens,
providenciam servicos, fomentam e originam qualidade, financas, comércio, definindo
estratégias e promovendo inovacdo, entregando-se a um compromisso que as faz crescer
tanto a elas como também a organizacdo (Itam et al., 2020). A gestao dos talentos tem assim
possibilitado uma vantagem competitiva Unica, mas também a obtencdo de um melhor
desempenho e a possibilidade das organizacdes conseguirem distinguir-se da sua
concorréncia, onde esta gradualmente enfrenta mais dificuldades quando tenta imitar, visto
que a unicidade assenta na sabedoria, habilidades, atitudes e praticas (Genari e Macke,
2018). Esta competicdo implica que o mercado de trabalho tenha a necessidade de cada
organizacao ter de ser reinventar para que 0s seus colaboradores sintam que esta é o melhor
local para trabalharem (Jain & Bhatt, 2015). Atualmente, as marcas sdo dirigidas ndo apenas
aos clientes, mas também aos seus colaboradores, onde a opinido destes € fulcral para a
construcdo de uma marca forte que tenha impacto no mercado (Kimpakorn & Tocquer,
2009). E neste seguimento que Brand3o (2018) afirma que a gest&o se encontra num periodo
de transicdo e que um dos grandes desafios é conseguir transformar as pessoas num recurso

estratégico. Neste aspeto, tudo se acaba por resumir a diferenciacdo. Um dos papéis do
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Employer Branding deve ser a capacidade de distinguir o empregador na mente dos
colaboradores (Davies et al., 2004). As organizacOes atentam cada vez mais para a
inevitabilidade de investir no crescimento e promocao de uma marca empregadora forte que
detenha potencial de cativar e manter os colaboradores mais talentosos, mas também os que
mais se relacionam e propalam a sua missao e valores (Styvén et al., 2021). Assim, quando
uma empresa se tenta diferenciar como marca empregadora deve estabelecer um sistema
forte de valores, politicas e comportamentos, o qual tera de possibilitar uma distincdo da
concorréncia que serd importante para a promocao interna e externa. Para ser uma marca
atrativa para os talentos, cada organizagdo deve criar uma imagem Unica, diferente, concisa
e correta (Chhabra & Sharma, 2014).

Sintetizando, o Employer Branding pode ser visto como a imagem que uma
determinada organizacdo pode ter, a qual pode determinar se esta € um Gtimo lugar para
desempenhar funcdes, seja no ideal dos atuais ou dos futuros colaboradores, ou em
potenciais trabalhadores, afetando também a imagem que ¢é refletida entre os stakeholders
(Monteiro et al., 2020). A sua esséncia é assim encarada como a aplicacdo das técnicas de
marketing aplicadas as marcas, porém, com aplicabilidade na area dos Recursos Humanos
relativamente ao processo de recrutamento, selecao e retengdo (Veloso, 2018). Ja como nos
demonstram Rosa-Navarro et al. (2019), é por obra do Employer Branding que é enfatizado
0 objetivo de determinada organizacdo em detrimento da gestdo da sua identidade
empregadora, como também a criacdo de uma imagem de si mesma, representada como um
6timo lugar para trabalhar e acolher potenciais talentos. O compromisso dos colaboradores
com a marca define um dos valores organizacionais € uma maneira de reter talentos. Esse
mesmo compromisso é proveniente de uma forte ligacdo entre colaborador e entidade
empregadora, bem como da motivacdo, da entrega e do respeito — do Employer Branding

em si (Kimpakorn e Tocquer, 2009).

2.1.2. Desenvolvimento histérico do conceito

Visando compreender melhor o conceito de Employer Branding é determinante
entender quais sdo as suas origens, bem como o seu desenvolvimento historico.

Denota-se que este conceito foi usado primeiramente por Ambler e Barrow na década
de 1990 do século XX, numa conferéncia (Veloso, 2018; Itam et. al., 2020; Reis et al., 2021).
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Comecou a tornar-se evidente a consciencializacdo de que as pessoas estavam a tornar-se no
recurso mais importante nas empresas, onde o aplicar desta maxima a no¢Ges de marketing,
e de marketing de relacionamento, fez com que Ambler e Barrow definissem o Employer
Branding como ‘’the package of functional, economic and psychological benefits provided
by employment, and identified with the employing company’” (Ambler & Barrow, 1996,
p.186). Ja na visdo de Biswas e Suar (2018), esta terminologia surge na década de 1990 sim,
porém como consequéncia da globalizacéo e da abertura da economia, quando os talentos
comecaram a ser mais procurados como um catalisador para obter uma vantagem
competitiva. No entanto, ndo é na década de 1990 do seculo XX que o Employer Branding
recebe significativos avancos académicos, mantendo-se muito pouco estudado até ao inicio
dos anos 2000. Com o incremento dos estudos sobre o tema, e com 0 crescente interesse para
com a gestdo de talentos, Backhaus e Tikoo (2004) criam o primeiro modelo conhecido de
Employer Branding. Para os autores, o Employer Branding é representado pelos esforgos
que uma empresa tem de promover a sua imagem, interna e externamente, clara e
objetivamente, transmitindo assim uma imagem de empregador exemplar onde 0s seus
colaboradores sdo felizes no desempenho das suas fungdes. Na mesma altura, Sullivan
(2004), em contrapartida, define o Employer Branding como uma estratégia direcionada, de
longo prazo, que visa gerir a consciéncia e a percecdo que 0s atuais, ou potenciais,

funcionarios e stakeholders detém relativamente a determinada entidade.
Figura 1

Modelo de Employer Branding de Backhaus e Tikoo (2004)
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Nota - No modelo descrito na imagem acima, 0s autores assinalam a dindmica necessaria
para uma melhor clarificacdo do conceito de Employer Branding. Em Backhaus e Tikko
(2004, p.505)
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No modelo apresentado na figura supra, descreve-se a dindmica exigida para uma
melhor clarificagdo do que é o Employer Branding (Backhaus e Tikoo, 2004, p.505), onde
0s autores desenvolvem que este € erigido por via de trés pilares essenciais: a cultura
organizacional, a identidade organizacional e a proposta de valor diferenciadora (Reis et al.,
2021). Com o adensar dos estudos voltados para este conceito foram surgindo diversas
definicbes do mesmo. Maheshwari et al. (2017) consideram que o Employer Branding surge
da aplicacdo do marketing, no campo especifico do recrutamento pessoal, apresentando-se
progressivamente como um dos temas de maior interesse, quer dos académicos, quer dos
profissionais. No seguimento da aplicacdo do marketing, Joo e Mclean (2006) expdem o
Employer Branding como um processo de identificacdo e criacdo da nocdo de marca,
aplicando principios, técnicas e ferramentas de marketing visando alcancar o patamar de
empregador de referéncia. O Employer Branding recorre a aspetos como a imagem,
reputacdo e até mesmo a sua identidade organizacional, sob o intuito da possibilidade de
transmitir a sua marca, valores ou posicdo. No mesmo sentido, Elegbe (2018) aponta o
Employer Branding como um conceito relativamente recente que também agrega as suas
raizes em principios de marketing, onde, através do mesmo se pode abordar os recursos
humanos de uma forma diferente, influenciando este na valoriza¢do da marca, quer através
da procura de credibilidade, de uma vantagem competitiva em detrimento do mercado, ou
do comprometimento dos seus colaboradores.

De toda esta competicdo ¢ proveniente a ‘’guerra dos talentos’’. Para a ganhar, as
organizacOes tém de se diferenciar (Maheshwari et al., 2017). Esta é um dos maiores desafios
para a economia atual, onde os colaboradores talentosos sdo fundamentais. O interesse e a
permanéncia dos mesmos tém vindo a apresentar-se como pontos determinantes na
valorizacdo de uma entidade empregadora, organizacdo e/ou marca. As pessoas certas no
local certo desenvolvem as melhores ideias e, consequentemente, é alcangado o ponto de
viragem (Reis et al., 2021; Staniec & Kalinska-Kula, 2021). E também nesta direcio que
Biswas e Suar (2018) afirmam que o Employer Branding serve para originar uma imagem
favoravel do empregador, como também para atrair e reter, com rentabilidade, os talentos
possiveis e existentes, navegando este conceito em torno da nogdo de marketing interno -
que permite ‘’estimular a motivagao, mobilizacao e gestao dos membros da organizacao, no
sentido de disseminar valores orientados para a satisfacdo dos clientes, facilitando a

implementa¢do de mudangas organizacionais’’ (Oliveira et al., 2019, p.84) - e externo,
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compreendendo as expectativas e a realidade quer de colaboradores atuais, como de
possiveis funcionérios.

Para que o Employer Branding funcione, Backhaus e Tikoo (2004) reiteram que este
deve ter, como pedra basilar, trés critérios: a consisténcia da realidade das empresas através
dos seus objetivos exequiveis; a diferenciagdo da concorréncia; e a atratividade para os
funcionarios-alvo. Tendo como objetivo a criagdo de uma forte e consistente imagem de
marca, Martin et al. (2011) dizem-nos que as trés dimensdes especificas onde o Employer
Branding pode acrescentar valor e que geram um impacto significativo na gestao de recursos
humanos sdo o privilégio da marca e do empregador, o foco na autenticidade da marca
empregadora e o papel que a marca empregadora poderé ter no desenvolvimento do capital
social. E determinante o papel do Employer Branding na criacdo de uma identidade forte e
consistente entre os colaboradores, bem como na escolha de futuros funcionarios, ou seja,
no recrutamento de novos talentos (Maheshwari et al., 2017), onde falhas nas préaticas de
Employer Branding — como altera¢des na postura de gestao de pessoas, falhas nas promessas
por parte da entidade empregadora — poderdo acarretar a perda de reputacdo e forca no
mercado da propria marca empregadora (Elegbe, 2018). Pelo contrario, sdo as percecdes
positivas que fazem com que os clientes adquiram mais bens ou servicos, e que estimulam a
atratividade, reforcando a posicéo da marca (Itam et al., 2020).

Presentemente, € exigida uma maior flexibilidade, criatividade e abertura as
empresas, onde a competitividade é determinante, implicando uma maior simbiose entre 0s
colaboradores e o planeamento estratégico das organizacbes (Velasquez-Castro & Cruz-
Coria, 2022). Com o avancar da tecnologia, as diversas estratégias de Employer Branding
podem ser reforcadas por via da utilizacdo de alternativas proximas e imediatas, onde a
evolucdo do Employer Branding provém também de alteracdes significativas na economia
mundial (Patra et al., 2019; Reis et al., 2021).

2.1.3. Como se relacionam a Cultura e a Identidade Organizacional com o Employer
Branding?

Como se constatou até este ponto, € pelo Employer Branding que o compromisso dos
colaboradores com a marca define um dos valores organizacionais e uma maneira de reter
talentos (Rosa-Navarro et al., 2019). Esse mesmo compromisso é proveniente de uma forte
ligacdo entre colaborador e entidade empregadora, bem como da motivagéo, da entrega e do

respeito — do Employer Branding em si (Kimpakorn e Tocquer, 2009). Recorre a aspetos

10



A Influéncia da Inteligéncia Artificial no Employer Branding

como a imagem, reputacdo e até mesmo a sua identidade organizacional, sob o intuito da
possibilidade de transmitir a sua marca, valores ou posicio (Joo & Mclean, 2006). E assim
determinante o papel do Employer Branding na cria¢do de uma identidade forte e consistente
entre os colaboradores, bem como na escolha de futuros funcionarios, ou seja, no
recrutamento de novos talentos (Maheshwari et al., 2017). Todos 0s sujeitos que se inserem
numa determinada empresa, quer seja interna ou externamente, para além de constituirem a
identidade da propria, devem estar perfeitamente alinhados com a cultura organizacional da
mesma, ja que todas as praticas de gestdo de recursos humanos se encontram também
alinhadas com essa propria cultura e identidade. Constata-se adiante de que forma uma boa
Cultura Organizacional pode ser uma mais-valia para o crescimento de uma organizacao.
Ora, definindo em que consiste 0 conceito de que nos propomos, como nos demonstra Edgar
Schein (1992), a Cultura Organizacional consiste na estrutura de pressupostos fundamentais
estabelecida, desenvolvida ou descoberta por determinado grupo no processo de
aprendizagem de solugédo de problemas de adaptacao externa e integracdo interna que, tendo
funcionado suficientemente bem para ser admitida como algo valido deve, posto isto, ser
ensinada aos novos membros que integram o grupo como a maneira correta de pensar, sentir
e perceber aqueles determinados problemas. A cultura € assim a “’programagao coletiva da
mente que permite distinguir os membros de um grupo humano dos de outro’’ (Hofstede,
G., 1997). Esta deve ser entendida como sendo uma programacdo mental. Assim, a cultura
organizacional é um programa e todas as organizacGes tém e vao construindo a sua prépria
cultura. Vao construindo o programa a luz da qual os comportamentos ganham sentido. As
politicas e préaticas desenvolvidas nas organizacdes sdo dificeis de separar dos principais
valores e crencas partilhadas no seio de determinada organizacdo. A cultura € provida de
significado porque as crencas, os valores e comportamentos dos individuos sdo
constantemente compreendidos no contexto do local em que estes estdo inseridos (Schein,
E., 1992). Pode adiante observar-se como Edgar Schein (1985) categoriza cada um dos

niveis culturais existentes e a forma como eles interagem.
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Figura 2

Niveis da Cultura e as suas interacdes. De Edgar Schein (1985)

/ ARTEFACTOS E CRIACOES
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Nota - Nesta imagem o autor pretende assinalar os niveis da cultura e as suas interacGes.
Adaptado de Edgar Schein (1985).

Respeitante a definicdo de cultura organizacional desenvolvida por Schein (1985), é
possivel distinguir trés niveis fundamentais nos quais a cultura se manifesta. Estes regem-se
pelos artefactos observaveis, valores e pressupostos basicos. Quanto ao nivel 1, o autor
refere-se aos elementos que sdo mais visiveis, mas que, porém, sdo constantemente
indecifraveis, sem acesso ou compreensdo dos profundos pressupostos das culturas de grupo.
Estes artefactos podem variar entre 0 modo de vestir, a disposicao fisica, a forma como as
pessoas se dirigem umas as outras, a sua intensidade emocional, as manifestacbes como 0s
produtos da empresa, as recordacdes, a sua filosofia e os relatorios anuais. No que toca aos
artefactos estes sdo palpaveis, porém, dificeis de decifrar corretamente, visto que as pessoas
reagem aos mesmos de forma diferente. Ja no nivel 2, Schein (1985) demonstra-nos que 0s
valores e normas sdo conscientes e explicitamente articulados e servem frequentemente

como veiculos de conduta normativa do comportamento dos membros em determinados
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momentos-chave. Enquanto os valores vao ficando reforgados, 0s mesmos passam para o
nivel das crencas assumindo-se como pressupostos considerados certos e verdadeiros. O
nivel 3 refere-se as bases fundamentais dos pressupostos ou sistema de significados de uma
cultura onde o que era apenas um valor comecou a ser visto como uma realidade
fundamental, inconsciente, considerada como certa e que determina as percegdes, processos
de pensamento, os sentimentos e o comportamento. No que toca ao comportamento
organizacional, este tem por definicdo o grau de identificacdo e integracdo do sujeito numa
organizacdo. Todas as diversas empresas e organizagdes, na sua generalidade, exigem um
comprometimento. As pessoas estdo mais ou menos comprometidas com o0 que
desempenham. O comprometimento é algo relacionado com o grau de vincula¢do que
determinado individuo se sente ligado. O comprometimento organizacional pode assim ser
conceptualizado como a forca relativa da identificacdo de um individuo relativamente a
organizacdo e ao seu envolvimento com a mesma. O conceito acima descrito estd
diretamente correlacionado a trés fatores: uma forte crenca nos objetivos e valores da
organizacao; a disponibilidade para exercer esforcos no sentido de garantir os interesses da
organizacdo; e um forte desejo de permanecer como membro da organizacdo. Um elevado
nivel de comprometimento tem, geralmente, implicacfes positivas nos resultados
organizacionais. A empregabilidade é assim uma nova forma de operacionalizar a nogéo de
contrato de trabalho no contexto de um sistema de relacbes laborais em profunda
transformacéo. Esta visa combater a alienacdo interna — promocao da capacidade de procurar
e executar um trabalho enriquecido — e, através disso, criar as bases da coesdo social das
organizacOes, estando estas em equilibrio dindmico com o meio envolvente. A cultura
organizacional, como nos diz Barney (1986), é assim percecionada como causa de uma
vantagem competitiva sustentada no contexto organizacional e erigida através das praticas
de gestdo, o que se presume gue a cultura deve obedecer a certos e determinados requisitos.
Esta deve ser valiosa e permitir a empresa desempenhar a¢6es que Ihe proporcionem elevado
namero de vendas, baixos custos, enormes margens de negécios ou outras formas que
acrescentem valor financeiro & mesma. Deste modo, a cultura é entendida como um conceito
econdémico capaz de originar um desempenho que possuird consequéncias econémicas
positivas. Deve ser rara, tendo atributos e caracteristicas que ndo sdo comuns
comparativamente a cultura de um vasto nimero de outras empresas. Esta deve ser
inimitavel. As empresas que tentarem ajustar as suas atividades as caracteristicas inimitaveis
estardo sempre em desvantagem — no que toca a reputacéo, experiéncia — comparativamente

a essas organizagdes que tentam imitar.
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2.1.4. O Employer Branding e as suas dimensdes

Abundantes sdo os estudos que se debrucam sobre a importancia do Employer Branding
e a sua aplicabilidade nas organizacGes, porém, € determinante apreender como funciona a
sua estrutura e as suas dimensdes (Reis et al., 2021). Para se conseguir fortalecer a marca
empregadora, a adogdo de estratégias de Employer Branding detém um impacto positivo
relativamente a satisfacdo do pessoal, bem como ao alinhamento das metas organizacionais
(Espinoza et al., 2019). A inovacdo e a criatividade consistem assim em pontos singulares
provenientes da intervencdo das pessoas quando estas se sentem envolvidas e
comprometidas com a organizagdo onde estéo inseridos (Styven et al., 2021).
Uma marca empregadora forte € 0 meio caminho para o sucesso de qualquer empresa.
O primeiro e mais importante passo no processo de construcdo do Employer Branding é a
determinacéo de uma employer value proposition (Monteiro et al., 2020). Como demonstra
Sullivan (2004) o employer value proposition consiste num conjunto de beneficios e
associagOes providenciados por determinada organizacdo em troca das skills, experiéncia e
capacidade que um colaborador traz para a empresa. Nisto, SezBes (2017) sublinha cinco
dimensGes para o employer value proposition: (1) as recompensas; (2) a carreira; (3) o
ambiente de trabalho; (4) a imagem e reputacdo da organizacao; (5) e 0 apoio por parte da
empresa aos seus integrantes. Ja Veloso (2018) adianta que o employer value proposition
congrega inumeros fatores que o colaborador valoriza, em adi¢cdo a remuneracdo. O
Employer Value Proposition deve ser baseado nas necessidades e preferéncias da forga de
trabalho que se pretende atrair, as quais podem variar entre a cultura, idade, demografia,
status social, entre outros. Chiavenato (2003) desenvolve também que o desenvolvimento
estratégico de um employer value proposition tem como objetivo auxiliar as organizacdes a
terem mais sucesso, a recrutarem talento e a poderem competir no mercado. As organizacdes
que tém um plano bem delineado de employer value proposition, consequentemente sao
mais predispostas a reter e atrair talento, sendo mais facil para a empresa atingir os seus
objetivos. Este influencia também o compromisso dos colaboradores, incrementado a
qualidade de contratacdo, ajudando a reduzir o employee turnover — a rotatividade de
colaboradores - dentro das organizages.
Quanto a essa rotatividade, Espinoza et al. (2019) reiteram que as empresas com a
taxa mais elevada de turnover sdo as companhias de servigos, onde o seu staff é também

considerado um fator-chave. Alguns estudos foram ja desenvolvidos relativamente a este
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assunto em particular, e as solucgdes que surgiram consistem em modelos que promovem o
objetivo de reter colaboradores usando o Employer Branding, o endomarketing, e técnicas
de gestdo de talentos. Um processo de recrutamento agilizado, bem como o desenvolvimento
de treino de pessoal, reduzem significativamente altas taxas de turnover entre o0s
colaboradores e os custos que lhe estdo associados. Esta provado que uma forte lideranca
por parte dos gerentes detém um papel importantissimo no incremento da satisfacdo dos
colaboradores, e no compromisso que estes tém para com a organizacdo. Como nos dizem
Styven et al (2021), a atracdo e retencao de talentos de alta qualidade comeca a tornar-se um
enorme desafio para muitos empregadores. O Employer Branding consiste numa area de
desenvolvimento fundamental para as empresas, dado que pretende atrair potenciais
colaboradores para que estes possam vir a fazer parte da sua equipa. Atrair as pessoas certas
estd assim a tornar-se num desafio implacavel, visto que os colaboradores qualificados e
inovadores sdo cada vez mais seletivos quando procuram novos empregos e oportunidades
profissionais.

Sullivan (2004) opina que as organizac6es que pretendem ser bem-sucedidas devem
investir no seu Employer Branding. O autor apresenta que é essencial que este detenha em
si 8 elementos: (1) uma cultura de partilha e melhoria; (2) um equilibrio entre gestdo e
produtividade; (3) reconhecimento publico; (4) funcionarios que referem a marca de forma
positiva; (5) ser divulgada; (6) tornar-se uma referéncia; (7) aumentar a conscientizacdo das
suas boas praticas; (8) avaliar e medir a marca. Para Rosa-Navarro et al. (2019), um sistema
de gestdo de recursos humanos forte — que englobe as dimensdes da distingéo, consisténcia
e consenso — facilita uma interpretacdo coletiva das praticas de Gestdo de Recursos Humanos
numa direcdo comum e, consequentemente, originara uma resposta conjunta por parte dos
trabalhadores. Ao se analisar a gestdo de recursos humanos, a dimensao que mais interfere
no planeamento de uma estratégia de Employer Branding € a reputacdo. Para que essa
estratégia possa vir a ser desenvolvida de forma plena, € determinante a constante existéncia
de uma articulacdo equilibrada entre a relevancia, a visibilidade, a legitimidade, a justica e
a concordancia.

Denota-se uma maior rentabilidade nos esforgos de recrutamento e retencéo quando
existe uma estratégia de Employer Branding ajustada aos mesmos, 0 que, por conseguinte,
possibilitara a transmissdo uma imagem de organizagdo com praticas de gestdo adequadas e
consistentes, e onde, consequentemente, a gestdo da produtividade também beneficiara dessa
prépria imagem (Sullivan, 2004). Relativamente a como este conceito pode ser aplicado e

quais as suas dimensdes, 0 CEO da Employer Brand International (como citam Monteiro et
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al., 2020) — uma plataforma online que administra servi¢cos de coaching e certificagdo —
apresenta dez acdes que devem ser verificadas e desenvolvidas quando se constréi uma

estratégia de Employer Branding:

1. Delinear qual é a experiéncia da marca, 0 seu propdsito, e qual o impacto que tem

nas pessoas;

2. A definicdo do foco e das prioridades, contendo uma base solida na exceléncia,

trabalho, planeamento e estratégia;

3. Avaliar o modelo de negdcio e a estrutura organizacional,

4. Posicionar a marca empregadora ao nivel da lideranca;

5. Expandir as redes de negdcios da empresa;

6. Desenvolver as vendas e 0s negacios;

7. Reduzir a dualidade e a burocracia no trabalho, eliminando praticas que dificultam a

contratacdo e a produtividade;

8. Analisar como 0s recursos séo dispostos;

9. Mobilizar os talentos para o sitio certo, sob intuito de maior retorno;

10. Estabelecer relacionamentos proximos com os stakeholders;
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Completando o acima descrito, Sezbes (2017), conceptualiza a importancia de as
empresas deterem uma estratégia forte e os beneficios que dai advém, tais como: novas
formas de recrutamento; um aumento significativo do compromisso dos colaboradores para
com a organizagdo; a diferenciacdo na competicdo: e um aumento do prestigio e da
responsabilidade social.

Ao falarmos em dimensdes (Veloso, 2018), um dos modelos mais apropriados no
que toca a resumir as bases de uma estratégia de Employer Branding é o de Backhaus e
Tikoo (2004) ja apresentado anteriormente, como consta na figura 1. Nele conseguimos
entender que o impacto que o Employer Branding tem nos atuais colaboradores ¢ medido
pela sua lealdade - pilar da produtividade da empresa — que provém da harmonia entre a
identidade e a cultura de determinada organizacdo. Relativamente aos possiveis
colaboradores, é pela imagem que estes sdo atraidos, percecionando assim a marca
empregadora, bem como outras associa¢fes que possam fazer dela, ou com ela.

Como nos dizem Jain & Bahtt (2015), dentro desta competicdo desmesurada
existente no mercado empregador, a necessidade de uma organizagdo em se tornar um étimo
local para trabalhar tem vindo a ganhar um impulso significativo. O Employer Branding tem
emergido assim como uma pratica de gestdo essencial empregue pelas organizacdes,
visando, consequentemente, criar a sua prépria marca de empregador desejavel aos olhos
dos futuros colaboradores. Os autores reiteram que existem diversas dimensées do Employer
Branding que contribuem para o fortalecimento da marca do empregador. A percecao desta
marca empregadora varia consoante a idade, o género e a experiéncia do potencial
colaborador. A remuneracédo ou a localizag¢do, no entanto, sdo atributos concretos que nao
tém esse mesmo efeito. E de maior dificuldade mensurar o impacto de fatores como o clima
organizacional, dado a sua baixa objetividade. Sdo fatores como a estabilidade da empresa,
0 bom equilibrio entre o trabalho e a vida privada dos colaboradores, a seguranca no
desempenho de fungdes, que os potenciais colaboradores percecionam como importantes e
que, por conseguinte, tém de ser apropriados por ambas organizacfes do setor publico e
privado.

No decorrer do estudo e da estruturacdo do Employer Branding, é determinante ter
em consideracdo o seu valor, seja este (1) social, (2) de interesse, (3) economico, (4) de
aplicacdo, (5) de desenvolvimento, (6) de gestdo, (7) e ndo esquecer que € fulcral existir um
bom equilibrio entre vida profissional e pessoal. Em contrapartida, a sua aplicacdo ou
ponderacdo ndo é a mesma em todos 0s setores ou em empresas com objetivos distintos
(Espinoza et al., 2019).
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Em adicdo as suas descobertas e recomendacBes sobre o Employer Branding,
Chhabra & Sharma (2014) desenvolveram um modelo conceptual deste processo - o qual é
baseado também no modelo de Backhaus e Tikoo (2004) apresentado na figura 1. Chhabra
& Sharma (2014) apresentam um quadro conceptual para a compreensdo do Employer
Branding, utilizando conceitos de marketing e recursos humanos. O modelo apresentado por
estes autores retrata amplamente que a eficicia das estratégias de Employer Branding
depende do sucesso da atratividade do colaborador criada pela organizacdo. O Employer
Branding comeca com a analise dos valores da empresa, as suas ideologias e politicas. O
conjunto de valores e os atributos organizacionais sédo convertidos em propostas de valor, as
quais sdo transmitidas aos potenciais colaboradores. A comunicacdo é bastante significativa
nesta fase. Sem a comunicacao, independentemente de uma empresa ser o melhor local para
trabalhar, esta ndo seria por si s6 capaz de gerar uma vontade a forca de trabalho talentosa
de poder vir a trabalhar nela. Na mente dos seus potenciais colaboradores, 0s conhecimentos
sobre as propostas de valor da organizacéo resultardo na formacao da imagem de marca do

empregador. Uma imagem positiva do empregador fara da empresa um empregador atrativo.
Figura 3

Modelo conceptual relativo ao processo de Employer Branding. De Chhabra e Sharma
(2014)
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Nota - Relativamente a este processo descrito acima, primeiramente analisa-se quais séo
0s atributos organizacionais que podem ser desenvolvidos ou potenciados. Em seguida é
pressuposta a identificagdo dos canais de promogdo — ou comunicagdo — da organizagao. No
terceiro passo, é estabelecida a imagem que a entidade empregadora pretende transmitir.
Com este processo € alcancada uma determinada atratividade da entidade empregadora, a

qual tera como efeitos positivos, por exemplo, a atracdo dos melhores talentos e a reducao
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dos custos/tempo de recrutamento ao longo do tempo. Proposto por Chhabra e Sharma
(2014)

O Employer Branding retrata as suas duas dimensdes, nomeadamente, a
produtividade dos colaboradores e a atratividade do empregador. O modelo apresentado por
Chhabra & Sharma (2014) na figura 3 constr6i uma estrutura em torno dos potenciais
colaboradores. Também procura uma tentativa de colmatar a lacuna de conhecimento
relativa a difusdo da marca como empregador. Este modelo beneficiara a empresa na
formulacdo das suas estratégias de Employer Branding como atributos organizacionais
preferidos, onde os canais promocionais e de comunicacdo - através dos quais o
conhecimento e interesse por uma marca podem ser efetivamente gerados - também tém
vindo a ser progressivamente definidos.

Reiterado por Matongolo et al. (2018), existem entdo dois factos determinantes sobre
0 Employer Branding. Os autores desenvolvem que existem trés dimensdes neste conceito
como de desenvolvimento numa organizacgdo: a estratégia da recompensa; a orientacdo para
as pessoas e a necessidade de lideranca. Além disso, também apresentaram que as dimensdes
da recompensa e da orientacdo se definem como as mais significativas relativamente a
atracédo de talentos.

Ja Maurya & Agarwal (2018) sublinharam de forma igual que, para uma gestao de
talentos forte e positiva € determinante haver uma boa percecdo da marca empregadora. Por
entre as dimensOes da gestdo de talentos, os indicadores que se revelam mais eficazes na
definicdo do Employer Branding sdo (1) as recompensas e remuneragdes justas e
apropriadas; (2) o equilibrio entre a vida profissional e pessoal dos colaboradores; e (3) a
atracdo e o recrutamento de talentos.

Na figura 4 descrita infra, Dabirian et al. (2019) apresentam-nos as oito propostas de
valor que a marca empregadora devera ter em consideracdo quando pretender atrair e reter

novos colaboradores na area da tecnologia e informagao.

Figura 4

Oito propostas de valor para o Employer Branding. Por Dabirian et al. (2019)
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EIGHT VALUE PROPOSITIONS FOR EMPLOYER BRANDING
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Nota - No quadro acima os autores demonstram um quadro sintese que visa esquematizar
0 modelo que estes desenvolveram, facilitando assim a sua aplicagdo. Em Dabirian et al.
(2019, p. 1405)

Dabirian et al. (2019) admitem que a sua intencdo era medir a importancia das oito
dimens0es de atratividade de colaboradores apresentadas na figura supra, onde chegaram a
conclusdo de que relativamente a atratividade de novos funcionarios, ndo se podem
desprezar fatores como (1) a cultura; (2) os conteudos funcionais; (3) o significado do
trabalho; (4) as recompensas; (5) o estilo e a gestdo; (6) as oportunidades de
desenvolvimento; (7) o balanco entre a vida laboral e pessoal dos colaboradores; e (8) a
imagem de marca.

Acrescentando o testemunho de Maurya et al. (2021), os autores desenvolvem que
se chegou a conclusdo de que o equilibrio entre vida pessoal e profissional é considerado
positivo - tendo previsto significativamente a atracdo valiosa de colaboradores que resulta
do Employer Branding - bem como a gestdo organizacional dos talentos que dai advém. Em
todas as dimensbes do Employer Branding existe uma COA — componente organizacional
afetiva, onde as estratégias de missdo, visao e valores se definem pelas estratégias de
Employer Branding que detém o maior impacto positivo na componente organizacional
afetiva. Em contrapartida, a compensacdo e os beneficios constituem as componentes da
estratégia de Employer Branding que detém o menor impacto positivo na componente
organizacional afetiva (Maurya et al., 2021; Reis et al., 2021).

Sarabdeen et al. (2023) reiteram entdo que o Employer Branding esta
progressivamente a tornar-se cada vez mais importante para as organizagoes na medida de
atrairem e reterem o0s melhores talentos. Embora os profissionais usem variadas estratégias

para a sua construcéo e promocdo, ainda néo é claro o que constitui uma estratégia eficaz do
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mesmo. Perante esta incerteza, os autores desenvolvem que para os profissionais que
praticam o Employer Branding, os resultados indicam que este requer um esforco constante,
em vez de ser orientado através de reduzidos atributos. Além disto, os autores sublinham
também a necessidade de personalizar estratégias de Employer Branding em diferentes
grupos demogréficos. Sarabdeen et al. (2023) clarificam assim que o Employer Branding
deve ser analisado, ponderado e construido baseando-se em oito elementos, o valor: (1) da
marca, (2) do desenvolvimento, (3) econdémico, (4) ético e moral, (5) funcional, (6) de
interesse, (7) de gestdo, (8) e também do equilibrio entre vida profissional e pessoal.

O modelo estrutural desenvolvido por Maurya et al. (2021) explora o efeito mediador
da atracdo de valor proveniente do Employer Branding na relacdo entre o equilibrio entre
vida profissional e pessoal e a gestdo de talentos organizacional. Como anteriormente
referido, chegou-se a conclusdo de que o equilibrio entre vida pessoal e profissional é
considerado positivo, tendo previsto significativamente a atragéo valiosa de colaboradores
que resulta do Employer Branding, bem como a gestdo organizacional dos talentos que dai
advém. Como se pode observar na figura infra, os autores desenvolvem que se descobriu
que existe uma correlacdo positiva entre a percecdo organizacional e o valor da atracdo da
marca, onde estes fatores sdo originados por um bom equilibrio entre a vida pessoal e
profissional dos colaboradores. Assim, apresentam-nos entdo 0 que é, no seu entender, o

modelo de investigacdo para uma aplicacdo mais favoravel do Employer Branding:
Figura 5

Modelo para um Employer Branding positivo. Por Maurya et al. (2021)
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Nota — Na imagem acima os autores demonstram a sua proposta de modelo de
investigacdo para uma melhor aplicacdo de estratégia de Employer Branding. Adaptado de
Maurya et al. (2021, p. 6).

Uma estratégia bem-sucedida de Employer Branding origina uma exposicéo positiva,
a qual leva a uma boa reputacéo. Esta cria consenso entre os colaboradores, entre as diversas
administracdes de outras organizac@es, nos potenciais futuros colaboradores, na imprensa,
e, claro esta, nos candidatos. Uma estratégia como esta aumentara a qualidade dos
colaboradores, a sua produtividade, diminuindo, a0 mesmo tempo, o turnover, originando
assim melhores, e mais rentaveis, desempenhos (Sullivan, 2004; Chhabra & Sharma, 2014).

Olhando para o testemunho de Reis et. al. (2021) relativamente as dimensdes que
compreendem o Employer Branding, os autores definiram que a atracdo de potenciais
talentos, a sua atratividade — a sua atracdo e retencdo em simbiose — as estratégias de
Employer Branding, e o Employer Branding das nagdes, consistem nos fatores mais
mencionados com o passar dos anos quando se discute esta tematica.

De uma forma conclusiva, constata-se que existem algumas diferengas, como
também algumas semelhancas, quando se relaciona o conceito de Employer Branding com
a noc¢do de reputacdo no que toca a gestdo de recursos humanos. A reputacdo dessa gestao
foca-se na imagem interna da organizacdo sob forma de influéncia relativamente ao
comportamento dos seus colaboradores. O Employer Branding provém assim do marketing,
destacando a imagem da organizacdo como a criacdo de uma identidade empregadora que
detém uma mais-valia, relativamente aos seus concorrentes de mercado (Backhaus & Tikoo,
2004; Chhabra & Sharma, 2014; Rosa-Navarro et al., 2019).

2.1.5. O Employer Branding como estratégia de Gestdo de Recursos Humanos

As organizacOes descobriram que estratégias de Employer Branding eficazes levam
a uma vantagem competitiva, auxiliam os funcionarios a internalizar os valores da empresa
e a reter os mesmos. Dada a poderosa concorréncia que presentemente carateriza o ambiente
dos negocios existe, portanto, uma maior necessidade da existéncia da funcdo de Recursos
Humanos em organizagfes - como instituicbes de ensino superior - visando focar a sua

atencdo e energia na retencdo de staff académico talentoso (Kearney and Gebert, 2009;
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Minchington, 2010). Posto isto, Lievens & Slaughter (2016) e Maruszczak (2014)
argumentam que o Employer Branding se divide em duas partes: a marca empregadora
interna e a marca empregadora externa. A marca empregadora interna representa a
identidade da organizacdo. A marca empregadora externa carateriza-se por ser a imagem do
empregador de determinada organizacdo. No mesmo sentido, Backhaus & Tikoo (2004),
Tuzuner & Yuksel (2009), sublinham que o desenvolvimento do Employer Branding é um

processo de trés etapas:

1) a criagéo do Employee Value Proposition — balango entre as recompensas e 0s
beneficios que sdo recebidos pelos colaboradores em retorno pela sua performance no seu

local de trabalho;

2) A marca externa do empregador - que é definida por constituintes como o ciclo
de vida da empresa; nimero de clientes; a competitividade dos artigos e da indUstria como

um todo; a gestdo da organizacao e, consequentemente, a nitidez dos processos de negdcios;

3) A marca interna do empregador - para que sejam desenvolvidos recursos
humanos que correspondam aos valores de uma empresa bem como as suas metas
estabelecidas, o nivel de vencimento, a suavidade dos processos de sele¢do de pessoal e

oportunidades pessoais e profissionais.

Visando serem bem-sucedidas quanto as etapas de desenvolvimento de Employer
Branding, as entidades empregadoras recorrem a diversas técnicas de pesquisa (Figurska &
Matuska, 2013):

a) Mapeamento do mercado de trabalho — onde a organizacdo pode encontrar
potenciais colaboradores;

b) Analise da atracdo - o que potenciais colaboradores procuram dos potenciais

empregadores;
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c) Pesquisa externa de imagens — compreender como as pessoas Vém a organizagéao

em relacdo a outros empregadores;

d) Procura de colaboradores - quais sdo as expectativas dos novos colaboradores e
qual é a ligacdo entre eles;

e) Pesquisas de empenho de empregados — compreender o nivel de empenho dos

colaboradores atuais da organizacao.

f) Andlise do driver de empenho — perceber o que estimula o empenho dos

colaboradores na organizacao;

g) Segmentacdo - quando as necessidades e aspiracbes dos funcionarios alteram de

grupo para grupo;

h) Pesquisa apreciativa - 0 que determina a melhor organizacéo e o que faz com
que a organizacao se distinga das demais;

i) Comparacdo de melhores praticas - como as praticas atuais de Recursos
Humanos de uma empresa se equiparam com diferentes empresas em destaque,
acompanhando a evolucdo organizacional de forma que os melhores talentos permanecam
nas organizacgdes, sdo erigidas assim diversas estratégias para que os funcionarios se sintam

realizados no local onde estao.

De forma a compreendermos o sucesso do Employer Branding, Moroko & Uncles
(2009) argumentam que existem ainda duas dimensdes consideradas importantes: a
atratividade e a exatiddo. A atratividade consiste no grau de notoriedade e no respetivo

reconhecimento. Por outro lado, a exatiddo encontra-se relacionada entre a promessa e a
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experiéncia, especificamente na sua sincronia com a cultura organizacional e os seus
respetivos valores organizacionais. Providenciar estratégias que agradem os colaboradores
€ uma meta para muitas organizacGes. Fornecer beneficios e remuneracgdes atrativas comeca
a ser cada vez menos como um meio de atrair e reter (Benest, 2008), entdo, como as
organizac¢Ges ambicionam os melhores colaboradores, necessitam de investir mais a nivel
financeiro para poderem ter também um retorno financeiro. Méo de obra pouco qualificada,
crescimento econdmico e a saida de colaboradores exigem que sejam criadas estratégias de
retencdo laboral (Haider et al., 2015). De acordo com Barkhuizen, Du Plessis & Theron
(2014) os fatores mais importantes para a retencdo dos colaboradores mais talentosos sdo a
identificacdo com as politicas de gestdo; o reconhecimento emocional; o feedback constante
para melhoria continua; os vencimentos; bdénus de produtividade e de reconhecimento
profissional; formacdo; oportunidades de crescimento na carreira; e, por conseguinte, Novos
desafios profissionais. J& Adeniji, Ibidunni, Osibanjo, Salau, & Falola (2016) explicam que
a retencéo de talentos contribui para a sustentabilidade das organizagdes e assumem que 0S
fatores importantes para reter colaboradores de elevado desempenho passam pela
remuneracdo; relacdo entre colegas de equipa e 0s Seus superiores hierarquicos;
oportunidades de crescimento na carreira; condi¢des do local de trabalho; e reconhecimento.
No que toca a retencédo de talentos, os colaboradores acreditam que as préaticas eficientes de
Recursos Humanos contribuem em grande parte para a sua permanéncia na empresa (Haider
et al.,, 2015). Tendo em consideracdo a preocupacdo das organizacGes em reter oS seus
talentos, as mesmas devem promover uma boa comunicagdo organizacional dirigida aos
colaboradores. E necessario que as organizacdes compreendam que o facto de n&o existir
qualquer tipo de comunicacdo gera resultados negativos em vez de neutros ou, claro esta,
positivos. Para isto ser possivel existem algumas praticas que fomentam a retencéo laboral.

Segundo Erickson (2015) estas incidem na:

a) evolucdo profissional — demonstrando que a organizagdo valoriza o seu

colaborador;

b) entrevistas frequentes com os colaboradores — que faz com que o colaborador
se sinta como parte importante da sua empresa e que esta pode dar também resposta aos seus

objetivos individuais;

25



A Influéncia da Inteligéncia Artificial no Employer Branding

c) feedback constante — de modo a compreenderem o colaborador bem como o0s

seus feitos e evolugdes;

d) formacao continua — de forma ao colaborador desenvolver e aprofundar as suas

aptiddes;

Como ja desenvolvido, uma das particularidades do Employer Branding &, assim, a
retencao de talentos. Esta é assim uma combinagdo entre recompensas intrinsecas — como o
desenvolvimento profissional; acompanhamento médico; oportunidades na educacdo - e
extrinsecas — subsidios de viagens; disponibilidade para alojamentos e bonus — as quais sao,
no fundo, estratégias de Recursos Humanos que a visam aumentar (Alameddine et al., 2017).

Dentro do ambiente turbulento que carateriza 0s negécios atuais, atrair e reter
recursos humanos valiosos tem vindo a tornar-se um dos principais meios de vantagem
competitiva. A satisfacdo dos colaboradores atuais, bem como a retencdo de talentos,
definem os elementos essenciais do sucesso organizacional. Assumindo a proposta de valor
para o colaborador — Employee Value Proposition — como uma medida voltada para o
envolvimento dos funcionérios, demonstrou-se que a ado¢do de uma abordagem processual
para 0 Employer Branding pode levar ao incremento do compromisso e da produtividade
dos atuais colaboradores. Assim, o Employer Branding entendido como um processo
alinhado com a gestdo de recursos humanos e com a estratégia organizacional pode
contribuir para a construcdo de uma vantagem competitiva. Nos tempos que correm, as
organizacOes progressivamente dedicam recursos significativos para a definicdo de
estratégias que agreguem as pessoas. Neste sentido, 0 Employer Branding tende a suportar
esta linha de pensamento ao passo que expande o orgulho organizacional e fortalece a sua
cultura (Staniec & Kalinska-Kula, 2021). E neste aspeto também que Veloso (2018) nos diz
que, nesta nova decada, as organizagoes so serdo bem-sucedidas caso adotem uma estratégia
solida relativamente ao Employer Branding, se apropriem dela como competéncia de
lideranca, entendam o valor que esta detém —este entendido através da estreita relacdo com
todos os seus stakeholders - e que desenvolvam uma estrutura organizacional que se revele
eficiente ao responder a todas as alteragdes — considerando o atual cenario mundial.

Como reiteram Itam et al. (2020), o Employer Branding revela-se como uma das

26



A Influéncia da Inteligéncia Artificial no Employer Branding

principais ferramentas estratégicas de diferencial na gestdo de talentos, ja que o mesmo se
dedica a construcdo de uma marca forte e de reputagdo, enquanto entidade empregadora de
exceléncia. Este detétm o poder de conceder recompensas e beneficios em troca do
desempenho dos colaboradores numa perspetiva que ndo € apenas monetaria. Uma estratégia
positiva de Employer Branding auxilia assim a identificar quais sdo as melhores préaticas que
facilitam e impulsionam o comprometimento dos seus colaboradores. J& relativamente as
preocupacOes estratégicas que qualquer organizacdo deverd ter em conta, as falhas de
comunicacdo, a incompatibilidade estratégica, as desconexdes de longo prazo e 0 sucesso
sustentado sdo as que qualquer empresa que acredite no ideal do Employer Branding podera
vir a enfrentar, necessitando assim de ter uma estratégia bem delineada. Adotar uma
abordagem estratégica comunitaria que seja direcionada para a marca da organizacdo, e que
seja clara acerca do que a marca empregadora representa ao longo do ciclo de vida do
emprego, faz com que as empresas se encontrem largos passos mais proximas do sucesso.

Posto isto, observa-se que no final da década de noventa, ja Ambler e Barrow (1996)
sublinhavam que o Employer Branding poderia conceder beneficios que se assemelhassem
aos que uma marca convencional oferece ao seu consumidor de dimensdes funcionais
(tocante a atividades de desenvolvimento e/ou utilitarias), econémicas (respeitante a
recompensas monetarias e/ou materiais), e psicoldgicas (mediante sentimentos de pertenca,
propdsito e dire¢do). Neste sentido, também o marketing pode, com certeza, ser aplicado a
situacdo da empregabilidade. A aproximacdo destes papéis que Sse encontram
funcionalmente separados, trardo beneficios muatuos, conduzindo a medidas de desempenho
comparaveis como, por exemplo, a confianca e o compromisso. Uma forte equidade
corporativa com os clientes da marca podera incrementar o retorno sobre 0s recursos
humanos, e a0 mesmo tempo podera melhorar o retorno sobre o valor da marca por parte
dos seus clientes externos. Sob o depoimento de Staniec e Kalinska-Kula (2021), estratégias
internas de Employer Branding devem representar um papel determinante na tentativa de
criar oportunidades aos colaboradores de aprender e desenvolver.

Segundo Sousa et al. (2018), o processo de efeito de Employer Branding contribui
de forma inovadora quando considera a percecdo de cada funcionario relativamente a um
diagnostico real e concreto do ambiente organizacional e relacional das organizagfes. Os
autores determinaram que através deste diagnostico é possivel aferir a influéncia da marca
empregadora na perce¢do dos colaboradores através das praticas de gestdo de recursos
humanos. Numa organizacdo, a mudanca de foco da gestdo para um maior reconhecimento

das relagdes, esta a originar uma transformacdo da ideia de lideranca. Desta maneira
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informal, os lideres conseguem assim conhecer e influenciar a cultura, as suas proprias
atitudes, ajudando os seus colaboradores a atingir maiores niveis de produtividade, retendo
desta forma o capital humano, como também as suas respetivas capacidades.

A estratégia do Employer Branding pretende criar uma employee value proposition
que ndo represente apenas 0 que os colaboradores desejam, mas também o que é esperado
destes como retorno. No processo de criacdo da marca empregadora, as aplicagdes de
estratégias de gestdo de recursos humanos revelam-se essenciais para a retencao de talentos,
sendo assim criada uma COA - componente organizacional afetiva. O propdsito de uma
estratégia de Employer Branding é criar uma Proposta de Valor do Empregado (PVE), que
combine o que o colaborador pretende, com o0 que a organizacgdo espera dele. Para serem
sustentaveis, as organizacGes devem aderir ao principio da reciprocidade — dar primeiro para
que se possa receber depois (Alves et al.,, 2020). Neste sentido, Reis et al. (2021)
argumentam que o Employer Branding, da mesma forma, apresenta uma Proposta de Valor
de Empregado que se revela diferenciadora, como também um mecanismo de identifica¢do
e comprometimento. Consolidando este argumento, Staniec e Kalinska-Kula (2021) reiteram
que o branding interno e as pesquisas intraorganizacionais impactam a Proposta de Valor do
Empregado. Na mesma linha de pensamento, Maheshwari et al. (2017) demonstram que a
Proposta de Valor do Empregado se revela como um aspeto importantissimo da marca
empregadora relativamente a que desenvolvé-la exige uma orientacao e responsabilidade de
marketing. Este surge aqui como um contributo e ndo e como algo que se encontra
desconectado. Qualquer organizacdo deve encarar-se a si propria, cada vez mais, como
sendo holistica, onde todos os departamentos se deverdo articular entre si. Uma marca
empregadora voltada para a recompensa total embeleza a Proposta de Valor do Empregado,
tornando o acordo de relacdo de trabalho num acordo psicoldgico, detendo em si, por
conseguinte, mais significado. E através de recursos como estes que as organizacoes tiveram
a noc¢do de que estratégias de marketing e comunicacdo podem ser usadas na atracdao de
clientes de alto valor e na atracdo e retencdo de pessoas com alto valor relativamente ao
desempenho de uma performance organizacional eficiente.

Qualquer marca empregadora dever oferecer assim uma proposta de valor que
englobe fatores que sejam ambos tangiveis e intangiveis, como € o exemplo da reputacdo da
empresa e do seu proprio ambiente de trabalho. Esta proposta de valor deve ser envolvente
para que fomente o comprometimento, originando uma diminuicdo das exigéncias salariais.
Para erigir semelhante estratégia, € necessario um grande conhecimento do mercado externo,

tendo nocgéo dos fatores politicos, econdmicos, demogréaficos, legais, como todos os restantes
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que se denotem importantes. A implementacdo de uma estrutura organizacional bem-
sucedida garantird que a promessa feita aos clientes - a qual articulada pela propria marca
da organizacdo, bem como pela sua marca comercial — seja correspondida pela promessa
feita aos colaboradores pela marca empregadora. Nos tempos que correm, este
enguadramento tornou-se ainda mais relevante, o que exige que as organizag¢6es adotem uma
visdo de ‘’pensamento sistematico’’ relativamente a qual o impacto que a marca
empregadora tem na capacidade de a organizacéo atrair e reter talento, bem como a ligacao
entre colaboradores e clientes, e lucro (Minchington, 2015). Abaixo pode observar-se um
exemplo da adogdo de uma abordagem estratégica de Employer Branding durante o ciclo de

vida do emprego.

Figura 6 — Abordagem estratégica de Employer Branding durante o ciclo de vida do

emprego. Modelo proposto por Minchington (2015)

{ Employer Value Proposition ]

corporate Brany Employer Brand Employee Platform™ (EBEP)
® Recruitment and induction

ER * Compensation and benefits
o Career development

* Employee research

¢ Reward and recognition

e Communication systems

* Work environment

Employer Brand Strategic Platform™ (EBSP)
* Mission, vision, values

*CSR

e Leadership

 Corporate reputation and culture

¢ People management policies and practice

* Performance management

¢ Innovation

Nota: Na imagem acima o autor demonstra o exemplo de uma abordagem estratégica de

Employer Branding durante o ciclo de vida do emprego. Proposto por Michington (2015).

Uma Proposta de Valor do empregado define-se, como nos dizem Alves et al. (2020),

pelas politicas, procedimentos e cultura da organizagdo. Ao se debrugar sobre estas
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variaveis, € criado o sentimento de lealdade, o qual se revela determinante para a retencdo
com impacto positivo na atragao, envolvimento, compromisso e motivacao dos funcionarios.
Relativamente aos atributos mais valorizados para a Proposta de Valor do Empregado, ou
para a proposta de valor do empregador, Deepa e Baral (2017) afirmam que estes se baseiam
nas oportunidades de desenvolvimento, a reputacdo organizacional, a cultura organizacional,
a remuneragdo, a promocgdo atrativa, o grau de informalidade, as previsdes de
desenvolvimento, a prosperidade e, claro esta, o proprio ambiente de trabalho.

Na linha de pensamento de que, presentemente, o Employer Branding ¢ uma
ferramenta essencial para qualquer organizacdo, Biswas e Suar (2018) admitem que as
empresas devem municiar-se de estratégias de Employer Branding, independentemente da
tipologia de negocio que detenham. Segundo as suas afirmacdes, os autores também
argumentam que o Employer Branding se manifesta pela aplicacdo de variadas praticas de
gestdo de recursos humanos, com foco na atracdo e retencdo de talentos. Existem assim,
segundo Biswas e Suar (2018), quatro dimensfes chave que sdo essenciais na defini¢do da
estratégia e da analise do Employer Branding, consistindo na: (1) esséncia de um Employer
Branding bem-sucedido; (2) nos precursores do Employer Branding; (3) na visibilidade do
empregador; (4) e nos resultados.

Relativamente a aplicacGes mais especificas do Employer Branding — como é o caso
da sua aplicacdo as PME’s (Micro, pequenas e médias empresas) — Monteiro et al (2020)

definiram um modelo, baseando-se na pesquisa direcionada a cultura organizacional.
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Figura 7

Modelo de Employer Branding aplicado a PME’s: Micro, pequenas e médias empresas.
Proposto por Monteiro et al. (2020)

Company Reputation

(social networks, society)

Company Strategy
(definition of objectives)

Nota — No modelo proposto pelos autores constata-se que, (1) na sua base observa-se a
cultura organizacional — sendo reivindicado por varios autores como o pilar de uma
organizagdo. A cultura organizacional nas organizagdes deve estar bem definida, interna e
externamente, e representada coerentemente por via da missdo, visdo e valores. (2) No
patamar acima denota-se que se encontra a estratégia da organizacdo, a qual deve ser
delineada a seguir a identificacdo dos pontos fortes e fracos da organizacdo, relativamente a
sua concorréncia. (3) No patamar seguinte nota-se o surgimento da reputacdo. Esta define-
se como uma imprescindivel ferramenta de diferenciacdo, a qual requer um investimento —
quer interno, quer externo — para que, de uma forma mais eficiente, consiga influenciar a
percecao dos stakeholders. (4) Ja a liderar o topo da pirdmide temos o patamar do sistema
de recompensas, o qual se demonstra essencial relativamente aos atuais desafios respeitantes
a permanéncia de individuos preparados, motivados e realizados — Este sistema deve
impulsionar a qualidade de vida destes mesmos individuos. Proposto por Monteiro et al.
(2020, p.574).
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Para podermos quantificar o sucesso das estratégias de Employer Branding, Moroko
e Uncles (2008) propuseram um esquema — descrito na figura infra - que detém duas
dimens@es-chave: a atratividade e a precisao, afirmando que seja qual for o posicionamento,
este pode diversificar ao longo do tempo, quer seja devido a propria organizacdo, ou pelas

mudangas externas que possam decorrer, afetando-a.

Figura 8

Carateristicas de sucesso da marca empregadora. Tipologia proposta por Moroko e
Uncles (2008)

Accurate
EN

Employees not attracted | Employees attracted

“Contract” fulfilled “Contract” fulfilled

Unattractive < » Attractive

Employees not attracted | Employees attracted

“Contract” unfulfilled “Contract” unfulfilled

111 v v

Aspirational

Nota — (I) No primeiro gquadrante observam-se as empresas onde 0s contratos sdo
respeitados, mas para onde, porém, os colaboradores ndo sdo atraidos. As empresas a que
nos referimos ndo tem o habito de ser cativantes para os talentos, podendo isto dever-se a
uma ma comunicacdo — como por exemplo o conflito de imagem ou distingdo da
concorréncia. (1) No segundo quadrante demonstram-se as empresas que atraem 0S
colaboradores, e que também mantém os seus contratos respeitados. Estas demonstram
sustentabilidade e um sucesso evidente. (I11) No terceiro quadrante apresentam-se as
empresas que os colaboradores ndo sdo atraidos, e onde 0s seus contratos também néo sdo
respeitados. Estas apresentam-se numa situagdo complicada, visto ndo serem a escolha dos
talentos, manifestando uma possivel desconexdo a longo prazo. (IV) J& no quarto e ultimo

quadrante, demonstram-se as empresas onde os colaboradores séo atraidos, mas onde 0s seus
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contratos ndo sdo respeitados. Estas apresentam incoeréncia na sua estratégia. Tendo, porém,
uma alta procura por parte dos talentos, a0 mesmo tempo detém altas taxas de turnover e

pouco envolvimento. Proposto por Moroko e Uncles (2008, p. 172).

Concluindo, uma estratégia definida por obra de um grande conhecimento interno e
externo garantira melhores resultados. Neste sentido, revela-se extremamente importante
sublinhar que a eficacia do Employer Branding passa pelo cumprimento das promessas, uma
comunicacgdo que seja transparente e uma forte lideranca, desenvolvidas pela propria marca

empregadora (Biswas & Suar, 2018).

3. A Gestao de Recursos Humanos e as Tecnologias

Analisando a génese do termo “’Gestdo de Recursos Humanos’’, Ahmmad (2017)
diz-nos que 0 mesmo surgiu no periodo compreendido entre 2002 e 2007, demonstrando que
esta denominacdo em especifico € ainda bastante recente. Anteriormente apelidada de
Administracdo de Pessoal, desta terminologia emanava a no¢do de que a sua pertenca se
cingia a um mero departamento administrativo que tinha como funcéo gerir o corpo laboral
existente seguindo, claro esta, as necessidades do neg6cio (Ahmmad, 2017).

Embora a gestdo de recursos humanos se encontre plenamente envolvida com a
estratégia da organizacdo, implicando um maior foco no colaborador e nas necessidades
profissionais do mesmo como é o caso da aposta na formacdo, gestdo de carreira e
possibilidade de progressao, € de notar que ainda ha, na sua execuc¢do, um longo caminho a
percorrer (Dessler & Chhinzer, 2016). A Gestdo de Recursos Humanos esta assim longe de
ser uma funcdo meramente administrativa. Designa-se entdo pela funcao que, dentro de uma
organizacdo, se foca no recrutamento e selecdo, orientacdo e gestdo das pessoas que
trabalham na mesma, que lida com quaisquer questdes relacionadas com pessoas, como é o
caso da remuneracdo, contratacdo, desenvolvimento organizacional, gestdo de desempenho,
motivacdo dos colaboradores, comunicacdo, administracdo, seguranca, bem-estar e
formagéo (Ahmmad, 2017). Os objetivos primordiais da gestdo de recursos humanos, em
determinada organizacdo, passam por garantir que a mesma atraia 0s melhores talentos
possiveis, que os desenvolva pessoal e profissionalmente, e que acompanhe 0 percurso

destes garantindo sempre um excelente ambiente de trabalho. E assim fulcral que as diversas

33



A Influéncia da Inteligéncia Artificial no Employer Branding

estratégias de gestdo de recursos humanos se encontrem constantemente alinhadas com a
estratégia da propria organizacao, visto que o departamento de recursos humanos tem como
principal responsabilidade assegurar que a forca laboral esteja motivada e bem-
desenvolvida, para que assim seja impulsionado o desempenho da organizacdo, 0 que
permitird que os objetivos estratégicos da mesma sejam alcangados (Dessler & Chhinzer,
2016). Como afirmam Babel’ova et al. (2020), se os colaboradores estiverem devidamente
motivados e incentivados, 0 seu empenho na sua funcdo sera maior, e logo, 0 seu
desempenho maior sera, o que resultard no aumento da eficiéncia organizacional. Fatores
como a remuneragédo baseada num maior e mais eficiente desempenho, 0 compromisso entre
colaborador e empresa e melhores oportunidades para os colaboradores originam um nivel
mais elevado de eficiéncia da organizacdo, sendo estes fatores observados, pelos
colaboradores, como incentivos derivados do esfor¢co que demonstram maximizando o seu
potencial, para si e para a empresa (Babel’ova et al., 2020).

Tudo se desenvolve com o tempo, e a Gestdo de Recursos Humanos € uma area em
constante desenvolvimento. Desenvolve Betchoo (2016) que, os efeitos do uso das
tecnologias se tém vindo progressivamente a sentir em diversas areas e, de forma geral, na
prépria sociedade. No entanto, é nas organizacGes e Nnos processos inerentes as mesmas que
se tem notado maiores impactos. Consequentemente, também afetam a prépria gestdo de
recursos humanos, a qual pode ser percecionada como a estrutura de uma organizacdo que
detém o objetivo de contribuir para 0 sucesso desta e para 0 aumento da vantagem
competitiva sustentavel por meio da gestdo eficiente e eficaz dos recursos humanos, bem
como para, como acrescenta Jain (2018), a maximizacdo da produtividade dos
colaboradores. O desenvolvimento da gestdo de recursos humanos representa assim um
conjunto de respostas do efeito que a industrializacdo teve na sociedade (Kiessling &
Harvey, 2005), podendo este ser entendido, como argumenta Abdullah (2009), como o
processo de gestdo de talento humano que visa alcangar os objetivos organizacionais. Como
concretizacdo desses objetivos, a gestdo de recursos humanos recorre a procedimentos
voltados para a atragéo, o recrutamento e selecdo, a motivagéo e a retencdo de colaboradores
(Betchoo. 2016; Jain, 2018; Jantan et al., 2010; Johnson et al., 2016; Stone et al., 2016), 0s
quais possibilitam que a organizacdo consiga competir com o talento raro — aquele com
valor, que € inimitavel e insubstituivel — gerindo ao mesmo tempo as relagdes trabalhistas e
industriais e, também, a seguranca, saude e bem-estar dos seus colaboradores (Abdullah,
2009). Neste seguimento, Stone et al. (2016) desenvolvem que a gestao de recursos humanos

tem como objetivos primordiais 0 1) recrutamento e selecdo de candidatos qualificados e
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motivados, que tenham a aptiddo de incentivar e promulgar a inovacéo e a diversidade; 2) o
aumento e aperfeicoamento do conhecimento e de competéncias recorrendo a acdes de
formacéo e desenvolvimento, e 3) a motivacdo e retencdo de colaboradores e de talento
diversificado, o qual se revela fundamental na preservacio de uma vantagem competitiva. E
com a importancia que a gestdo de recursos humanos tem vindo a ganhar relativamente ao
sucesso e produtividade de uma organizacao, que se pode verificar um progressivo aumento
da preocupacdo para com a gestéo e criacdo de politicas e sistemas que potenciem o capital
humano, maximizando o desempenho de todos (Jain, 2018).

Todavia, como nos dizem Okpara & Wynn (como citado em Jantan et al 2010,
p.267), o desenvolvimento tecnoldgico e a sua respetiva implementagdo representam, por si
s0, um grande desafio para a gestdo de recursos humanos. J& Dessler & Chhinzer (2016)
afirmam que, de toda a importancia que o departamento de gestdo de recursos humanos
acarreta devido a representatividade que detém de todo o corpo laboral de uma organizacéo,
bem como pela ponte que estabelece entre a empresa — a qual agrega dimensdes como
normas, crencas, valores e objetivos, e o0s seus colaboradores — 0s quais asseguram a
atividade continua e ininterrupta da mesma, nos tempos que correm a area de Recursos
Humanos passa por um desafio bastante atual e controverso, levantado mdultiplos
questionamentos, que é o caso da evolucdo tecnoldgica que impulsionou a génese da
Inteligéncia Artificial. Relativamente aos negocios e a mobilizacdo das proprias pessoas, a
globalizacdo trouxe consigo um novo panorama respeitante a visdo tradicional de uma
organizacao que apenas opera hum raio reduzido — i.e. Como uma empresa que apenas esta
inserida no mercado nacional, e que apenas tem colaboradores nacionais. Neste sentido 0s
autores adiantam que a gestdo de recursos humanos é constantemente desafiada,
apresentando-se as organizacdes cada vez mais globais, algumas com a coabitacdo de
colaboradores de diferentes nacionalidades nas mesmas instalacdes da empresa, como até
algumas empresas que optam por ter varias instalacdes em diferentes partes do globo. Com
isto, € determinante que o departamento de recursos humanos se encontre perfeitamente
capacitado no que toca a gerir as diferengas culturais existentes entre os colaboradores,
estando instruido e ciente dos diversos valores culturais, principios e juizos morais das varias
culturas existentes na empresa, fazendo, por conseguinte, um exercicio de alinhamento
destas com a cultura, missao e valores da propria organizacao. Este consiste num desafio
onde é determinante existir um constante desenvolvimento, implicando um grande esfor¢o
por parte da gestdo de recursos humanos, j& que a globalizacdo fomenta, por si soO, a
multiculturalidade (Dessler & Chhinzer, 2016).
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3.1. A digitalizacao

Sobre o0 avanco das tecnologias na pratica da gestdo de recursos humanos, Malhotra
(2017) diz-nos que praticamente todas as funcdes de recursos humanos ja testemunharam
uma aceleracdo da tecnologia na ultima década e, consequentemente, tém sido
desenvolvidos programas e aplicagcfes que promovem e promulgam a otimizagdo e a
digitalizagdo dos processos de recursos humanos. Esta aceleragdo do uso da tecnologia neste
campo em especifico tem vindo a transformar a maneira como as organizacdes realizam
processos de recrutamento e selecdo, motivacdo e retencdo de colaboradores talentosos
(Stone et al., 2016).

Quando definimos o que ¢ a digitalizagdo — ou transformacao digital — esta pode ser
considerada como um modelo de negdcios ou como um conjunto de mudancas relacionadas
com a aplicacdo de tecnologias nos mais variados aspetos societarios que possam surgir
(Henriette et al., 2015), no entanto, ja& como nos demonstra Malhotra (2017), a digitalizacao
pode também surgir como a capacidade de transformar algo numa variavel digital, visando
oferecer uma maior vantagem. E possivel entdo entender a digitalizaco — ou transformacao
digital — como um conjunto de mudancas que se encontram focadas nos diversos processos
de Recursos Humanos, os quais congregam a aplicacdo de inovagdes tecnoldgicas, tendo
como objetivo otimizar e criar vantagens a propria Gestdo de Recursos Humanos. Assim,
revela-se determinante sublinhar a simbiose existente entre a gestdo de recursos humanos e
a digitalizacdo, visto que, além de ser criada uma relacdo umbilical entre estes dois
universos, € também incrementada a inovacdo e a criacdo de ferramentas potenciando, por
conseguinte, o foco dos gestores relativamente a tarefas que acrescentem maior valor
estratégico (Malhotra, 2017).

No que diz respeito a novos conceitos, recentemente tém vindo a ser desenvolvidos
e discutidos alguns como a Inteligéncia Artificial e a Recolha e Anélise de Dados/Big Data
(Meijerink et al., 2018). Jain (2018) complementa esta observacdo afirmando que a
Inteligéncia Artificial nos é demonstrada por maquinas simuladoras de func¢Ges cognitivas
que apenas seriam desempenhadas por humanos. Num passado recente, a Inteligéncia
Artificial tem ganho, progressivamente, um destaque bastante positivo, comegando a
provocar alteracdes em diversas funcdes organizacionais onde, com a sua jungéo a analise
de dados, tem vindo a ser permitido o0 acesso a um desempenho em tempo real. Em

contrapartida, a analise de dados de Recursos Humanos e Big Data demonstram-se ser
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relevantes por obra da capacidade de previsdo que detém, bem como pelo potencial
igualitario que possuem relativamente a assegurar o futuro dos Recursos Humanos enquanto
funcdo de gestdo estratégica. Todos estes desenvolvimentos e ferramentas, sublinhando a
importancia que tem a transparéncia em todas as areas e funcdes, possibilitam que a mesma
seja sempre assegurada, auxiliando esta na otimizagdo dos processos (Jain, 2018). Posto isto,
é fulcral que as potencialidades e as desvantagens destas ferramentas sejam compreendidas
e apreendidas pelos Recursos Humanos dado que, com a inexisténcia de novas abordagens
e métodos sera mais complicado originar uma mudanca organizacional somente atraves das
atuais praticas de analise (Angrave et al., 2016).

Relativamente ao sucesso, Jain (2018) diz-nos que para o alcancar a lideranca da
transformacéo e as inovacges tecnoldgicas surgem com fatores de mudancga mais rapida e,
com a gestdo adequada destas mudancas entre os colaboradores de determinada organizacao,
a Gestdo de Recursos Humanos podera desenvolver novas competéncias que emanem
diversos beneficios, como é o caso da melhoria da comunicacdo e da divulgagdo de
informacBes, como complementam Jantan et al. (2010), o que resultara, como adverte
Betchoo (2016), numa maior integracdo e flexibilidade capaz de proporcionar uma
participacdo mais ativa dos colaboradores e, consequentemente, uma melhorada gestéo de
talentos.

Transformar e modificar talentos requer uma digitalizacdo capaz de promover a
comunicacdo (Hunt, 2016 cit in Betchoo), podendo haver beneficios na tomada de decisao
dos gestores, dado que como nos dizem Jantan et al. (2010), as decisées humanas podem vir
a ser influenciadas pelo julgamento, existindo por vezes esquecimentos relativamente a
alguns detalhes. Com isto, os gestores utilizam os dados que detém com intuito de
estabelecer algumas previsdes e analises preditivas, 0 que os possibilitara investigar padrbes
de desempenho, antecipando e colmatando futuras necessidades (Jain, 2018). Os processos
que poderao existir, como € o caso de avaliacbes de desempenho, possibilitam a recolha de
dados e, a0 mesmo tempo, avaliar a performance em tempo real, isto €, a recolha e analise
dos dados podera originar um conjunto de beneficios, permitindo interpretar dados acerca
dos colaboradores, criando ferramentas que melhorem as técnicas existentes de motivacao e
retencédo (Jain, 2018).

A Gestdo de Recursos Humanos é assim influenciada diretamente pela forma como
a digitalizacao afeta o futuro laboral (Meijerink et al., 2018), porém, visando tirar 0 maximo
beneficio dela, podera liderar a transformacdo digital da organizacdo originando, por

conseguinte, vantagens competitivas.
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3.2. Os colaboradores e a digitalizacéo

A digitalizagéo transforma as organizagdes e a natureza das mesmas (Meijerink et
al., 2018). Relacionando a pratica da digitalizacdo na Gestdo de Recursos Humanos com 0s
colaboradores, Jain (2018) sublinha que estes ultimos pretendem estar envolvidos numa
experiéncia digital que se encontre integrada no seu local de trabalho e, posto isto, afirma-
se que 0s gestores de recursos humanos estéo encarregues da responsabilidade da adaptacao
dos colaboradores da sua organizacdo aos novos desenvolvimentos e as novas plataformas
que possam surgir, visando incrementar a partilha de conhecimento, inovando competéncias
e, a0 mesmo tempo, desmistificando receios relativamente as funcfes, como também a
progressao de carreira, pois somente através disto o departamento de recursos humanos
conseguira ter um impacto significativo nos colaboradores e na propria organizacao,
conseguindo transformar a percecdo que os trabalhadores tém acerca das suas proprias
funcdes ou de insegurancas que possam desenvolver relativamente a digitalizagéo.

No seguimento desta linha de raciocinio, Betchoo (2016) afirma que tocante a
desafios o0s atuais manter-se-do, como também novos surgirdo, sendo um destes as
dificuldades inerentes a atracdo de talentos, onde o interesse tende a seguir numa direcéo
que aponta para marcas atraentes que detenham processos digitais, onde também o
compromisso organizacional e a retencéo de talentos dever&o ser motivados com um maior
foco. Em contrapartida, também existem diversas ocasifes onde se denota uma resisténcia a
inovacdo e a mudanca, o que resulta numa serie de desafios relacionados diretamente com
os colaboradores que ja integram determinada organizacao. Quando tal acontece, 0s gestores
detém um papel determinante visto que tém por dever transmitir uma percecdo positiva e
esclarecedora acerca das diversas inovagdes e da mudanca em si, garantindo que 0s
colaboradores desenvolvem competéncias ou que automatizem funces de forma a se
tornarem progressivamente mais eficientes (Malhotra, 2017).

Assim, os gestores de recursos humanos devem continuamente motivar as diversas
transformacdes tecnoldgicas existentes, bem como toda a otimizacdo de processos, onde
também terdo a progressiva necessidade de encontrar o talento certo, ja que o talento é algo
que faz com que uma organizacao se diferencie e destaque das demais, razéo pela qual deve
haver um empenho superior relativamente ao recrutamento, visto que a qualidade técnica
dos colaboradores é de extrema importancia no que toca a fungdes a longo prazo, com

também das suas capacidades de adaptacdo as diversas mudancas que poderdo surgir. Como
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admite Malhotra (2017), os gestores de recursos humanos devem acompanhar de perto as
alteracdes e expetativas existentes no mercado para que assim possam antecipar tendéncias,
como também consigam lidar com as diversas necessidades personalizadas dos diversos
clientes, e, posto isto, sdo determinantes a confianca e 0 compromisso que se estabelecem
entre stakeholders e colaboradores envolvidos neste processo dado que depende da
colaboragdo mutua o sucesso da digitalizacéo e da transformacao.

3.3. O impacto da Transformacdo Digital na Gestdo de Recursos

Humanos

Embora Betchoo (2016) nos demonstre que a transformacao digital — ou digitalizagéo
— pode ser entendida como algo que é, por si s6, subjetivo, supondo a implementacéo e 0 uso
de novas tecnologias, bem como a difuséo e transmissdo de conhecimentos de tecnologias
de informacdo, Malhotra (2017) refere que esta terminologia apenas foi referida
primeiramente por autores como Patel & McCarthy e onde autores como Stolterman & Fors
encaram este conceito como digitalizacdo. Apesar do facto de que para Betchoo (2016) como
para Malhotra (2017) esta realidade se tratar apenas de um modelo de negécios que é
incrementado por obra das diversas aplicacGes das tecnologias na sociedade, pretendendo
fomentar oportunidade, desenvolvimento, e o impacto das proprias tecnologias, em
contrapartida, numa outra perspetiva Morakanyane et al. (2017) reiteram que tudo isto
consiste numa transformacdo organizacional que possui as suas bases na tecnologia,
preocupando-se com a utilizacdo de informacédo e tecnologias que se revelem impactantes,
ou, por outro lado, como nos diz Betchoo (2016), num processo profundo e acelerado de
mudangas em atividades, competéncias e processos.

A transformacdo digital, como advertem Morakanyane et al. (2017), revela-se através
de um comportamento que tido como radical, evolutivo, complexo e continuo, que detém
uma grande influéncia relativamente a criacdo de valor para a organizagdo e para 0S seus
clientes. Refere Malhotra (2017) que esta permite modificar produtos e/ou servigos numa
coisa com caracteristicas digitais que consiga criar vantagens sobre o produto inicial,
agilidade, inovacdo e eficiéncia, impulsionando o desempenho, bem como o
desenvolvimento de competéncias. No entanto, este processo que referimos tem

progressivamente alterado as expetativas dos clientes, como também os conceitos existentes
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acerca de estrutura organizacional, de inovagdo e de produto, demarcando o principio da
quarta revolucdo industrial (Malhotra, 2017), fator que influenciara os colaboradores,
especificamente as suas relacbes humanos e o ambiente laboral existente na organizacéo,
podendo causar alteracGes respeitante ao desempenho, comportamentos, producdo e
desenvolvimento destes (Betchoo, 2016).

Com toda esta transformacdo digital, existindo a possibilidade de as maquinas
assumirem diversas tarefas desenvolvidas pelos seres humanos, caso isto se concretizasse as
organizagOes poderiam analisar e estudar essa situacédo e observa-la como uma oportunidade
de investimento em novos modelos, bem como de aproximacéo de clientes, e é sobre esta
substituicdo do homem pela méaquina que Gary Kasparov, um grande mestre russo
relativamente ao xadrez, (como citado em Malhotra, 2017, p. 537), reitera que as maquinas
possuem o célculo, ao passo que os humanos dettm um entendimento, ou seja, que as
maquinas possuem as instrucbes e a objetividade, mas que os seres humanos detém um
propdsito e uma paixdo. Embora esta relacdo se revele ser de complementaridade, a sua
evolucdo provoca alteracbes nos Recursos Humanos que podem apoiar a resolucdo de
lacunas (Malhotra, 2017).

Como afirma Betchoo (2016), é quando uma empresa ndo consegue evoluir com o
mercado onde se insere e adaptar-se a ele de forma continua que a mesma sofre uma
transformacdo tecnoldgica. Nestes casos, € a tecnologia quem providencia melhores
ferramentas e uma melhor eficiéncia, permitindo o foco em atividades que sdo prioritarias
que detenham uma maior importancia estratégica (Malhotra, 2017). Assim, a Gestdo de
Recursos Humanos é afetada pela maneira como a digitalizacdo podera influenciar o futuro
laboral (Meijerink et al., 2018), dado que variadas funcdes de Recursos Humanos ja sofreram
alteracdes tecnoldgicas num passado recente, as quais demonstraram que metade das
atividades laborais existentes poderdo vir a ser automatizadas pelas tecnologias (Malhotra,
2017).

Ja relativamente & influéncia que a transformacéo digital tem vindo a desempenhar
na pratica da Gestdo de Recursos Humanos, respeitante aos Recursos Humanos, esta tem
vindo a demonstrar-se como algo positivo, o qual sera influente no local de trabalho dado
que as novas tecnologias possibilitam uma maior integracao, flexibilidade e participacao por
parte dos colaboradores (Malhotra, 2017). Com este acontecimento, os departamentos de
Recursos Humanos poderdo assumir um papel de maior responsabilidade e importancia
dentro da organizagdo, possuindo assim uma oportunidade critica para auxiliar a

implementacdo da transformacdo digital na mesma (Jain, 2018), tendo uma participagédo
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ativa na gestdo estratégica (Betchoo, 2016).

Por outro lado, Jain afirma que (2018), futuramente o foco dos Recursos Humanos
passara pela contratacdo de colaboradores autonomos e com experiéncia digital, ja que os
futuros lideres destacar-se-do pela aprendizagem e conhecimento de novas tecnologias, pela
sua agilidade e inovacdo. E com a redefinicdo das politicas, o apoio da adaptacio da
administracdo e dos colaboradores, a coordenacdo de equipas digitais e solugfes mistas, a
inovacéo das praticas de gestdo, a automatizacédo de processos e a adocao de plataformas que
transformem as operacfes que os Recursos Humanos conseguirdo provocar impacto. No
entanto, afirmando Betchoo (2016), as novas tecnologias também metem as empresas sob
pressdo para mudangcas e para a retencao e motivacao dos seus colaboradores. E neste sentido
que Malhotra (2017) afirma que os departamentos de Recursos Humanos sofrem pressao
para que utilizem ferramentas digitais visando assegurar o foco no reescrever das suas
praticas, no redesenhar da propria organizacdo, na analise de redes organizacionais, na
diversidade, na cultura, na aprendizagem e, também, nas carreiras. Posto isto, o autor
desenvolve gue os gestores de Recursos Humanos devem estar dotados da compreenséo e
aplicacdo de sistemas que assegurem uma gestéo eficaz da transformacéo, devendo existir
uma boa coordenacéo entre a implementacdo e a utilizacdo das tecnologias (Malhotra, 2017).
Como consequéncia do referido, as organizacGes tém sentido progressivamente a
necessidade de gerar sistemas de suporte que tenham como fungdo assegurar uma nova
infraestrutura de tecnologia. E neste sentido que surgem conceitos como SMACI —
respeitante a interacdo dos elementos Social Mobile, Analytics, Cloud e Internet of Things,
que fornece as dimensoes digitais relevantes, comércio e colaboracdo com clientes de uma
forma que seja personalizada e abrangente — e como o DSS — Decision Support System, ou
Sistema de Suporte a Decisdo (Betchoo, 2016). Relativamente ao DSS, este possibilita que
a tecnologia e as aplicacdes ajudem no que toca a gestao e utilizacdo de dados que tem por
objetivo a resolucdo de problemas (Jantan et al., 2010), sendo estes dois conceitos essenciais
para a gestdo de recursos humanos dado se revelar inerente a natureza central da tomada de
decisOes 0 uso de dados de Recursos Humanos nas organizagoes.

Sintetizando, os chamados sistemas tradicionais estdo a ser progressivamente
substituidos por aplicagdes de sistemas inteligentes que visam alcancar objetivos como a
execucdo da triagem e filtragem de dados, informacGes, conhecimentos e a garantia da
tomada de decisdes que se revelem adequadas e eficazes. Posto isto, é entre o
desenvolvimento e a selecdo e a implementacdo de tecnologia que possibilitard o acesso a

informagdes de colaboradores, o melhoramento da comunicagéo e a tomada de decisdes de
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gestdo produtivas, fundamentadas e acertadas, que 0s gestores encontram alguns dos seus

diversos desafios.

3.4. As Tecnologias nos processos de Gestdo de Recursos Humanos

Ao nos debrucarmos sobre as tecnologias nos processos de Gestdo de Recursos
Humanos, é de notar que progressivamente os departamentos de Recursos Humanos tém
demonstrado as suas intencfes relativamente a servirem como uma fonte de vantagem
competitiva, e é neste seguimento que nasce 0 EBM - Movimento da Gestdo Baseada em
Evidéncias, o qual € baseado em evidéncias cientificas disponiveis existentes voltadas para
uma gestdo e uma tomada de decisdo informada, que alie o pensamento critico ao uso de
provas e informacdes (Reddy & Lakshmikeerthi, 2017).

As tecnologias sdo hoje um recurso, porém, o uso destas como um suporte a Gestao
de Recursos Humanos, em primeiro lugar, era dirigido a automatizacdo de atividades
administrativas, tendo s6 nas décadas de 60 e 70 do século XX voltado o seu foco para a
implementacdo de HRIS — Sistemas de Informacéo nos Recursos Humanos, 0s quais servem
para automatizar func¢bes de recursos humanos, reduzindo encargos e custos, bem como
incrementar a eficiéncia dos processos, potenciando a sua posicdo estratégica, porém, estes
sistemas também tém a capacidade de analisar, armazenar e distribuir informacbes que
contribuem para as decisdes de gestdo (Johnston et al., 2016). J& Karasek (2015) diz-nos
que apenas na década de 90 do século XX é que as tecnologias comecaram a ganhar peso
relativamente a Gestao de Recursos Humanos, onde ai comecaram a ser usados sistemas que
eram baseados em ERP ou em Web, nascendo assim o termo de eHRM - Gestéo de Recursos
Humanos Eletrdnicos. Tal como advertem Johnson et al. (2016), Karasek (2015) também
considera que a eHRM pode ser utilizada como uma forma de implementar estratégicas,
praticas e politicas de Recursos Humanos, onde também pode ter acesso a informacdes e
funcbes de Recursos Humanos, por via da tecnologia baseada em Web, da Internet ou da
Intranet, destacando este termo a relevancia que tem a Internet e a Web respeitante a
prestacdo de servicos de Recursos Humanos. Ao se discutir a eHRM, Marler e Fisher (2013)
reiteram que esta detém objetivos que passam pela melhoria dos servigos de Recursos
Humanos e da estrategia global, bem como causar impactos operacionais, relacionais e

transformacionais e, como nos dizem Ruel et al. (2004), esta consiste num conjunto de
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sistemas que visa incrementar e melhorar as relagbes entre gestores e colaboradores, a
criacdo de novos instrumentos, como também demonstrar a informacdo que se revele
necessaria a tomada de decisdo. Com uma opinido mais negativa acerca deste assunto
surgem Bondarouk et al. (2017) que defendem que a adog¢do de eHRM veio substituir as
tarefas administrativas por tarefas que se relacionam com a tecnologia, no entanto, este
acontecimento ndo gerou melhorias nos servigos nem apoios significativos nas decisdes
estratégicas, e Karasek (2015) demonstra a sua concordancia quando nos diz que a
implementacao de solucBes de eHRM pode ser influenciada por fatores micro e macro, e
diferentes perspetivas, requerendo 0 seu sucesso a aceitagdo por parte dos colaboradores
(Bondarouk et al., 2017), estando esta implementacdo diretamente relacionada com o grau
de envolvimento, com a utilidade percebida e com a percecdo de seguranca de dados
(Karasek, 2015).

No que diz respeito a esta seguranca, ultimamente os profissionais de Recursos
Humanos comecaram a transferir os seus HRIS para a Cloud — computa¢do em nuvem, que
permite 0 acesso a tecnologia fornecendo, ao mesmo tempo, um software personalizavel que
preenche as necessidades da organizacdo (Johnson et al., 2016), o qual pode ser usado
somente atraveés de dispositivos que tenham acesso a Internet (Karasek, 2015). Com o
alcance global da Web, as organiza¢cdes comegaram a implementar novas funcionalidades,
como por exemplo sistemas de recrutamentos e selecdo baseados na Web, os quais tém uma
influéncia significativa na utilizacdo, divulgacéo e recolha de informacao (Karasek, 2015).
Neste sentido, observa-se que estes sistemas contribuem bastante na atracdo de candidatos,
permitindo candidaturas e entrevistas online, apostando também nas redes sociais (Johnson
et al., 2016). Novas formas de aprendizagem e de desenvolvimento sdo utilizadas na
formacdo, como é o caso dos sistemas E-learning, ja que estes incrementam a flexibilidade
e a eficiéncia e, a0 mesmo tempo, reduzem os custos (Karasek, 2015; Johnson et al., 2016),
sendo plausivel que a tendéncia seja 0 aumento destes mesmos sistemas, bem como a criacdo
de departamentos de aprendizagem e performance, de academias, e de cursos online sem
qualquer custo associado. Assim, também sera possivel implementar um sistema de
avaliacdo de desempenho online que torne mais facil a comunicagdo, motivacao e conclusdo
das avaliacdes, porém, relativamente a gestdo de talentos, tem vindo a ser progressivamente
implementado o conceito de ITM — Gestdo Integrada de Talentos, o que fomentara cada vez
mais novas competéncias dos gestores no que toca ao recrutamento e selecdo (Karasek,
2015).

O uso das tecnologias na Gestdo de Recursos Humanos tem vindo a tornar-se numa
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pratica recorrente que tende a agregar processos individuais num dnico software, somente
num Sistema de Gestdo de Recursos Humanos. No entanto, este demonstra deter algumas
limitacGes como é o caso da impessoalidade e da comunicacgdo unidirecional, devendo ser
vislumbrado como uma ferramenta de gestdo que se foca nas tecnologias e nos colaboradores
(Karasek, 2015). Jain (2018), em contrapartida, refere que a Gestdo de Recursos Humanos
se deve adaptar visando gerir as mudancas e os colaboradores onde, como complementa
Malhotra (2017), cada vez mais os profissionais utilizam dados para realizar as suas analises
preditivas através de ferramentas como Big Data, Cloud e a Inteligéncia Artificial, tendo
como objetivo complementar as decisGes e as préprias funcbes de Recursos Humanos,
dotando o0s seus colaboradores de uma maior audéacia e resisténcia, prevendo
antecipadamente o seu desempenho, as suas tendéncias e, claro estd, as suas necessidades
(Jain, 2018).

4. A Inteligéncia Artificial

A Inteligéncia Artificial tem vindo a ser progressivamente implementada nos
diversos processos de Gestdo de Recursos Humanos e, para entender o uso da mesma, deve
também perceber-se as suas origens e a sua definicdo, bem como o seu desenvolvimento e
as suas diversas praticas.

Existem opinibes contraditérias quanto a esta tematica. Relativamente a sua
definicdo, a Inteligéncia Artificial ndo possui nenhuma que se apresente como
universalmente aceite (OECD, 2019) e é neste sentido que a OECD — Organizacdo para a
Cooperacao e Desenvolvimento Econémico (2019, p.22) cita Winston (1992) quando este
ultimo reitera que esta se define por um estudo de calculos que possibilitam perceber,
raciocinar e agir. Em contrapartida, a revista cientifica HR.com (2017) desenvolve que a
Inteligéncia Artificial foi primeiramente desenvolvida por Alan Turing, um matematico
britanico que criou uma maquina — conhecida como a Maquina de Turing — muito antes de
existirem os computadores digitais contemporaneos, sendo esta um modelo abstrato de um
computador restringindo-se somente aos aspetos logicos do seu funcionamento como a
memoria, estados e transi¢des. A Maquina de Turing, embora projetada como um modelo
tedrico que ndo visa ser implementada em hardware fisico, revela-se bastante Gtil como um

modelo que descreve o que 0os computadores podem fazer, sendo a mesma capaz de resolver
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uma grande variedade de problemas computacionais como problemas matematicos, de
otimizacdo e de ldgica. Assim, a Maquina de Turing surge como a base para todas as
linguagens de programacdo modernas, bem como para todo o funcionamento interno dos
computadores, demonstrando-se ser a base dos mesmos. No entanto, é John McCarthy que
¢ amplamente reconhecido como o pai da Inteligéncia Artificial e ndo Alan Turing.
McCarthy (2007) desenvolve que a ciéncia e a engenharia de produzir maquinas inteligentes
— nomeadamente programas de computador inteligentes — se encontra diretamente
relacionada com uma tarefa semelhante: o uso de computadores que pretendem entender a
inteligéncia humana. Em oposigdo a isto, o autor sublinha que a Inteligéncia Artificial ndo
necessita de se limitar a métodos biologicamente observaveis, sendo o seu esforgo final fazer
programas de computador que permitam a resolucdo de problemas e, também, atingir
objetivos globalmente tal como fazem os humanos. Raub (2018) complementa, afirmando
que a Inteligéncia Artificial devera descrever qualquer que seja a técnica que permita aos
computadores imitar a inteligéncia humana e, consequentemente, conseguir aplicar técnicas
estatisticas que possibilitem que as maquinas aprimorem as tarefas que executam com a
experiéncia.

No seguimento desta linha de raciocinio, os autores Hmoud e Laslzo (2019)
assinalam que a Inteligéncia Artificial se baseia num sistema computacional inteligente da
era digital, erigido pelos seres humanos, que pode ser utilizado em varias areas, como nas
da ciberseguranca e da saude. Este conceito refere-se a um conjunto de tecnologias que
possibilitam que um computador ou uma maquina consiga executar tarefas, simulando
comportamentos cognitivos humanos em casos como a aprendizagem, a tomada de decisdo
e a resolucdo de problemas (Capelli et al., 2018; Jain, 2018; Hr.com, 2017). O estudo da
Inteligéncia Artificial visa possibilitar que os computadores consigam desenvolver
comportamentos inteligentes, tendo como objetivo o desenvolvimento de um sistema onde
as maquinas auxiliem a tomada de decisdo, a pesquisa de informacdes e o controlo de objetos
e situagdes (Jantan et al., 2010).

A Inteligéncia Artificial é assim demonstrada por maquinas, estas contrastando com
a inteligéncia natural dos humanos (Jain, 2018), onde 0s seus processos cingem-se a sistemas
inteligentes que detém a capacidade de aprender e evoluir mediante conjuntos de ferramentas
e algoritmos (Jarrahi, 2018). As utilidades cognitivas desta podem aumentar, melhorar e
incrementar o trabalho humano por via do processamento de linguagem natural, da
aprendizagem e da visdo das maquinas. A possibilidade de os sistemas deterem a capacidade

de aprender e melhorar de forma independente transforma a Inteligéncia Artificial num fator
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que se revela ser fulcral para a automatizagéo e para a tomada de deciséo (Jarrahi, 2018).

4.1. A evolucao da Inteligéncia Artificial

E determinante compreender a evolugdo da Inteligéncia Artificial, observando-a
além de um simples avanco tecnologico, sendo a mesma um mercado crescente que
progressivamente tem vindo a tornar-se numa carateristica fulcral da Quarta Revolugédo
Industrial. Esta é apoiada pela que a antecede em aspetos como o desenvolvimento
tecnoldgico informacional e eletrénico, porém, com particularidades distintas como a
rapidez, a sua extensdo e 0s impactos no sistema (Schwab, 2016). Como nos diz Schwartz
(1989), é provavel gue a Inteligéncia Artificial - visto esta ter sido criada e desenvolvida
pelos seres humanos - detenha capacidades e pensamentos proprios, podendo vir a tornar-se
um agente ativo na participacéo e na relacdo social humana, no entanto, o desenvolvimento
da mesma possibilitou que a sua aplicacdo em diversos setores, como da salde, engenharia
e producdo de automoveis, gestdo da producéo e apoio ao cliente (Hmoud & Laslzo, 2019).

Embora com uma capacidade analitica superior, a Inteligéncia Artificial nédo
consegue processar situacdes de senso comum, imprevisiveis e intuitivas com a mesma
facilidade que os seres humanos o fazem, ndo conseguindo replicar experiéncias pessoais,
pensamentos e a personalidade, sendo os humanos dotados de uma melhor intuicdo e
pensamento geral, e € nesta linha de raciocinio que os atributos dos seres humanos e da
Inteligéncia Artificial devem estabelecer uma correlagdo que permita compensar as
limitacGes existentes, dado que as maquinas devem tratar de tarefas comuns, possibilitando
aos humanos a concentracdo num trabalho mais criativo. A substituicdo do humano pela
maquina pode, porém, originar efeitos negativos como uma forca de trabalho desmoralizada
e frustrada e, posto isto, as empresas mais bem-sucedidas serdo as que conseguirem
encontrar o equilibrio entre o dominio analitico e a originalidade intuitiva. Nesta medida, os
colaboradores devem progressivamente atualizar os seus conhecimentos analiticos, aliando-
0S a0s Seus recursos intuitivos, tendo como objetivo incrementar a sua vantagem competitiva
(Jarrahi, 2018). Debatendo-se a utilidade que a Inteligéncia Artificial tem nas sociedades
atuais, destacam-se algumas vantagens e desvantagens. Como vantagens sublinham-se 0s
possiveis ganhos na produtividade, a melhoria na eficiéncia e a reducdo de custos a nivel
industrial, aliando-se isto a uma melhor qualidade devida, melhores previsdes, e um auxilio

nas tomadas de decisdo, estando estas relacionadas quer com empresas ou particulares,
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permitindo que as mesmas se tornem mais informadas (OECD, 2019). E de notar que no
setor da saude tem existido um aumento da procura por este tipo de mecanismos, dado que
estes se revelam uma grande ajuda no combate e diagnostico precoce de variadas doengas,
e também no setor agricola, melhorando a eficiéncia da agricultura por via do auxilio a
adaptacdo das mudancas climaticas que presentemente se sentem e se supdem perdurar,
aumentando ao mesmo tempo a seguranga dos cidaddos (Comissdo Europeia, 2020). J4 como
desvantagens, € por vezes reiterado que o uso da Inteligéncia Artificial apenas serd um
auxilio na maximizacéo de lucro e desempenho por todos 0s setores econdmicos, nunca esta
substituindo os recursos humanos na sua totalidade, nem a gestdo dos mesmos (Pérez &
Faldtico, 2019), podendo esta levar, quando utilizada de forma errada, a um conjunto de
tomadas de decisdo ambiguas, discriminacdo baseadas em raca, género, etnicidade, e ao
aumento de crimes do foro cibernético ou invasdo e devassa da vida privada (Comissdo
Europeia, 2020).

4.2. A Inteligéncia Artificial e a Gestdo de Recursos Humanos

Dada a complexidade dos fenémenos e dos desafios dos dados de Recursos
Humanos, bem como da justica e das restricGes legais, ou mesmo das reacGes dos
colaboradores, as tendéncias tecnoldgicas principiam a afetar a Gestdo de Recursos
Humanos nas organizac6es (Capelli et al., 2018) e, assim, a analise de Recursos Humanos
baseada em Inteligéncia Artificial comeca a ser aplicada em variadas fun¢des (HR.com,
2017).

Como nos € demonstrado por Buzko et al. (2016) e por Jantan et al. (2010), os
sistemas de decisdo de Recursos Humanos comecaram entdo a recorrer a técnicas
inteligentes hibridas ou abordagens de Data Mining, permitindo assim a rapida anélise de
uma enorme quantidade de dados na selecdo como o planeamento de carreiras,
conhecimento, formacéo, feedback, previséo e identificacdo de indicadores de desempenho,
custos ou lucros. Nos tempos que correm, um software ja reconhece rostos e género, vozes
ou humor, mentiras, niveis educacionais e capacidades cognitivas por via de entrevistas,
sendo também criados chatbots que visem interagir com candidatos, entendendo e avaliando
as suas motivacgdes, ou mesmo até agendar entrevistas por videoconferéncia (Deloitte, 2018).

Nisto, embora os lideres e gestores prevejam o aumento da utilizacdo da Inteligéncia
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Artificial por vérias reas e setores, a area de Recursos Humanos urge ser atualizada a nivel
tecnoldgico dado se revelar que a maioria dos profissionais tem poucos conhecimentos
relativamente ao uso da mesma (HR.com, 2017). E embora seja comum a suposicao de que
a tecnologia causara perdas significativas de postos de trabalho, Bessen (2016) admite que
essas perdas serdo compensadas por um efeito de substituicdo que afetard os cargos, mas
que, a0 mesmo tempo, podera também fomentar o emprego. Apesar disto, ndo existe a
garantia de que a tecnologia aumentara a procura de méo-de-obra e, consequentemente o
emprego, exigindo esta uma transicao dificil que implicara a aprendizagem de novas
competéncias, bem como eventuais mudancgas organizacionais.

E entfo notavel o avanco atual da Inteligéncia Artificial, estando progressivamente
mais presente no nosso dia-a-dia, seja através das smartv, assistentes virtuais que podem
instalar-se em dispositivos moveis e até em casa, ou até mesmo atraveés dos nossos
teleméveis. Posto isto, € imprescindivel a existéncia de uma entidade reguladora que
promova a Inteligéncia Artificial de uma forma fiavel, criando regras de conduta, visto que
as organizagdes terdo que avaliar riscos emergentes e ponderar questdes ético-legais,
permanecendo a Gestdo de Recursos Humanos a enfrentar desafios como a obtencdo de
talento, a compreensao de clientes mais exigentes, a resisténcia a mudanca e, claro estg, o
apoio que a lideranca devera dispensar relativamente a motivar o uso da tecnologia
(Malhotra (2017). Nisto, é necessario atualizar regularmente conhecimentos e competéncias
sobre a Inteligéncia Artificial, visando determinar onde esta se podera revelar de maior
utilidade. Para Malhotra (2017), alguns dos seus beneficios na Gestdo de Recursos Humanos
passam pelo recrutamento inteligente, a facilitacdo dos processos de triagem e entrevistas, 0
melhoramento da experiéncia de integracdo, como também a seguranca dos dados e a sua
transparéncia, a eficiéncia e a formacéo no local de trabalho, permitindo que as organizacgdes
continuem a ser competitivas. Uma necessidade de supervisdo sobre estas tecnologias é
necessaria, tendo muitas empresas apostado na formacdo dos seus colaboradores para que
estes trabalhem visando conseguirem treinar o software, assim, em vez de substituir os
humanos, as maquinas mudardo as competéncias dos colaboradores, redefinindo funces e
estruturas. Um dos principais desafios dos Recursos Humanos sera entéo a identificacdo de
quais serdo as tecnologias e as combinacdes entre competéncias humanas e tecnologicas a
utilizar (Deloitte, 2018).

A Inteligéncia Artificial é caraterizada por uma fusdo de tecnologias e pela
diminuicdo das fronteiras entre as esferas do digital, fisico e bioldgico (Schwab, 2016).

Alguns dos contributos, processos e instrumentos que esta pode providenciar a Gestdo de
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Recursos Humanos surgem conceitos como Big Data e Analise de Dados. O Big Data define-
se como as grandes quantidades de dados que podem ser criados e analisados, bem como a
forma de como os mesmos serdo utilizados (Carty, 2014), um termo em evolucdo que
abrange ferramentas comuns de bases de dados que permitem recolher, armazenar, organizar
e analisar com eficiéncia um enorme volume e dimensdo de dados (Angrave et al., 2016;
Rouse, 2015). Através de softwares de bases de dados e da sua anélise, é possivel prever
resultados e, posteriormente, utilizar informacdo em projetos de machine learning e
aplicacdes avancadas (Angrave et al., 2016). Gragas a sua eficiéncia e veracidade, o Big
Data tem vindo a progredir como ferramenta de analise, fornecendo resultados e informagdes
para a tomada de decisGes e definicdo de estratégias. Segundo Pease et al. (2012), os
Recursos Humanos sdo o diferenciador mais importante de uma organizacéo e, aplicando
processos de Big Data, a analise dos seus dados pode alterar a atuacdo dos colaboradores e
da estratégia, oferecendo estes processos a analise preditiva e a oportunidade de incrementar
a influéncia estratégica, bem como o valor (Carty, 2014). No entanto, a capacidade para
processar grandes volumes e variedades de dados exige condicGes especificas, levando a que
as organizacGes tenham de adequar os equipamentos e formar e adaptar 0s seus
colaboradores responsaveis pelos projetos, devendo estes entender os dados e as analises
para que estas possam ser aplicadas na previsdo de resultados, bem como no dia-a-dia da
organizacdo (Rouse, 2015). A Analise de Dados pode ser observada como uma abordagem
criada para uma melhor compreenséo e avaliacdo de préticas e resultados organizacionais,
bem como para uma melhor previsdo e fundamentacdo de decisdes, consistindo num meio
de comunicacdo que retne dados e carateriza situacdes (Raghunatha & Lakshmikeerthi,
2017). As organizacGes encontram-se atualmente inseridas num mercado global que é
dindmico e competitivo, mas também incerto, o que leva a que as empresas enfrentem
diversos desafios na gestdo dos seus colaboradores, procurando maximizar o valor de cada
investimento, como também solugdes analiticas que auxiliem a previsdo de situacoes (Fred,
2017). Outros contributos que a Inteligéncia Artificial pode dar & Gestdo de Recursos de
Recursos Humanos surgem na area do Recrutamento e Selecéo, onde a Analise de Recursos
Humanos se revela ser essencial em processos de recrutamento e selecéo, avaliagdo e gestdo
de desempenho, podendo identificar lacunas no talento e justificar os investimentos na
Gestdo de Recursos Humanos (Raghunatha & Lakshmikeerthi, 2017), sendo esta analise
uma ferramenta que pode influenciar o rimo dos processos, medindo a eficacia e as
tendéncias de benchmark, auxiliando no planeamento de medidas de retencdo e de

estratégias fundamentadas (Fred, 2017).
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4.3 O uso responsavel da Inteligéncia Artificial

E com o crescente uso da Inteligéncia Avrtificial que se levantam questdes
relacionadas com a privacidade, ética e consentimento, na medida de como € que as
maquinas conseguirdo ser imparciais, e mesmo até que ponto € que poderdo recolher dados.
Estas mesmas questdes vdo sendo esclarecidas consoante os desenvolvimentos existindo
também, no entanto, aspetos que afetam a Analise de Recursos Humanos como,
nomeadamente, a estrutura, a situagéo financeira, 0s mecanismos competitivos, a orientagéo
para a inovagdo, bem como o tamanho das organizagdes. Nota-se entdo que 0s principais
entraves a sua aplicacdo se relacionam com a inconsisténcia e com o acesso aos dados, com
a qualidade destes e metodologias para a sua analise, como também com as competéncias e
conhecimentos dos profissionais (Raghunatha & Lakshmikeerthi, 2017). A Inteligéncia
Artificial alimenta entdo ansiedades, havendo dividas relativamente a seguranga que esta
providencia e confiabilidade, podendo existir como desvantagens a existéncia do risco de
esta apresentar erros e ambiguidades relativamente a raca e género, promovendo a
desigualdade social, ou seja, algoritmos enviesados que, em parte, levam a cabo decisdes
importantes dentro de uma organizacdo, transgredindo valores e direitos humanos, como é
0 exemplo da privacidade (OECD, 2019).

Com esta parca fiabilidade relativamente ao uso da Inteligéncia Artificial, a
Comissdo Europeia ao longo dos anos erigiu propostas de regulamentacdo a sua utilizacao
relativamente ao seu contexto pratico. Constata-se o Plano de Coordenacdo para a
Inteligéncia Artificial de 2018, o qual apresenta uma visao para acelerar os investimentos na
Inteligéncia Atrtificial, podendo estes beneficiar a recuperacdo, visando da mesma forma
incentivar a execucdo de estratégias nacionais para a Inteligéncia Artificial, eliminando a
fragmentacdo, bem como enfrentar os desafios globais (Comissdo Europeia, 2021). A
Presidente da Comissdo Europeia Ursula von der Leyen anunciou, posteriormente, nas suas
diretrizes politicas uma abordagem europeia que tinha como objetivo ser coordenada nas
implicagdes éticas e humanas da Inteligéncia Artificial, como também uma reflexéo sobre o
melhor uso do Big Data para a inovacdo. A Comissdo apoiou entdo uma abordagem
regulamentada que fosse orientada para o investimento, mas que também tivesse como
objetivo a promocéo da adogdo da Inteligéncia Artificial, abordando os riscos associados a
determinados usos desta nova tecnologia, promovendo assim a ideia de que a Inteligéncia

Artificial devera ser uma ferramenta para as pessoas, e também uma forca para o bem da
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sociedade visando, principalmente, incrementar o bem-estar humano (Comissao Europeia,
2020). E é entdo a 21 de abril de 2021 que a Comissdo Europeia publica a Proposta de
regulamento do Parlamento Europeu e do Conselho que estabelece as regras harmonizadas
respeitante a Inteligéncia Artificial — A Lei da Inteligéncia Artificial, contendo esta um novo
pacote legislativo relativamente aos primeiros quadros juridicos sobre esta matéria, onde
ficou patente uma abordagem regulamentada que permitiu a génese de uma categorizacdo
das possiveis utilizacdes da Inteligéncia Artificial, medidas e divididas pelo risco que
representam, havendo o risco inaceitavel, elevado, limitado e minimo, onde o inaceitavel
representa os sistemas de Inteligéncia Artificial que sdo considerados como uma derradeira
ameaca a seguranca, meios de subsisténcia e direitos das pessoas, 0s quais sdo proibidos.
Estes incluem aplicacGes ou sistemas de Inteligéncia Artificial que consigam manipular o
comportamento humano, iludindo o livre-arbitrio dos utilizadores, como é o caso de
brinquedos para menores com assisténcia de voz que promulgam comportamentos
perigosos, bem como sistemas que possibilitam uma *’classificagdo social’’ por parte dos
governos em vigor. Ja relativamente ao risco elevado, este € representado por sistemas
utilizados em infraestruturas criticas como os transportes, que possam arriscar a saude e a
vida das pessoas; na educacdo ou formacdo profissional que possam determinar 0 acesso as
mesmas e a evolucdo profissional de qualquer pessoa, como € o caso de classificacdes de
exames; componentes de seguranca de produtos como o uso da Inteligéncia Artificial em
cirurgias assistidas por rob0s; servicos publicos e privados essenciais como a pontuacéo de
crédito que impeca a obtencdo de empréstimos; gestdo da migracédo, controlo de fronteiras e
asilo, como a verificagdo da autenticidade de documentos de viagem; administracdo da
justica e processos democraticos, como a aplicacdo da lei a um conjunto de factos em
especifico; e relativamente a gestdo de trabalhadores, emprego e acesso ao trabalho por conta
prépria como a utilizacdo de softwares de andlise de curriculos em processos de
recrutamento. Embora estes softwares tenham sido apontados como sistemas que
representam um risco elevado, visando serem utilizados de uma forma segura com a
impressdo de que serdo bem empregues, foi delineado pela Comissédo Europeia que esses
serdo alvo do cumprimento de alguns requisitos antes da sua total operacionalizagcdo, como
é o caso dos sistemas adequados de avaliacéo e atenuacéo dos riscos; do registo da atividade
com o objetivo de assegurar a rastreabilidade dos resultados; da elevada qualidade
relativamente aos conjuntos de dados que alimentam o sistema, para que se possam
minimizar os riscos e resultados discriminatorios; da pormenorizada documentacdo que

consiga fornecer a totalidade das informagdes necessarias sobre o sistema, bem como o
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objetivo deste, de forma a que as autoridades consigam avaliar a sua conformidade; das
informacdes claras transmitidas adequadamente ao utilizador; das medidas de superviséo
adequada que visam minimizar riscos; e do nivel elevado de seguranca, exatiddo e solidez.
No patamar do risco limitado encontram-se os sistemas de Inteligéncia Artificial como os
chatbots onde os seus utilizadores se encontram cientes da comunicagéo desempenhada com
uma méquina. Por fim, quanto ao risco minimo entende-se pelos jogos de video ou pelos
filtros de spam baseados em Inteligéncia Artificial onde, nestes casos especificos, o projeto
de regulamento ndo desempenha qualquer intervencdo, dado que estes sistemas de
Inteligéncia Artificial acabam por representar somente um risco minimo, ou até nulo,
respeitante aos direitos ou seguranca dos cidaddos. Com os grandes esfor¢os levados a cabo
pela Comissdo Europeia para capacitar a Unido Europeia dos beneficios que a Inteligéncia
Artificial podera oferecer a nivel pessoal, profissional e de bem-estar comunitario, esta
proposta tornou prioritaria a criacdo de condi¢des propicias ao desenvolvimento e ado¢do
desta por via do intercambio, partilha de dados, e investimento em tecnologias e capacidades
de software, promulgando assim a Inteligéncia Artificial desde a sua génese até a finalidade
que esta detém no mercado. Assim, a Comissdo Europeia criou o objetivo da criacdo de
parcerias publico-privadas, mobilizando e desenvolvendo capacidades de investigagao nesta
area e, ao mesmo tempo, disponibilizando instalacdes de teste e experimentacdo, como
também polos de inovacdo digital, as administracBes publicas e as Pequenas e Médias
Empresas. E determinante que seja assegurado que a Inteligéncia Artificial esteja
constantemente ao servico dos cidaddos, devendo esta ser conotada ao bem-estar societario,
permanecendo na vanguarda do desenvolvimento e implantagdo de uma Inteligéncia
Artificial que seja fiavel e totalmente segura (Comissao Europeia, 2021).

E foi no dia 9 de dezembro de 2023 que o Parlamento Europeu chegou a um acordo
provisorio com o Conselho no que diz respeito a Lei da Inteligéncia Artificial. O texto que
ficou acordado tera de ser, a posteriori, formalmente aprovado pelo Parlamento Europeu e
pelo Conselho para que se possa tornar numa lei da Unido Europeia, onde o primeiro passo
sera que as comissdes parlamentares do Mercado Interno e das Liberdades Civicas votem o
acordo numa préxima reunido. A proposta apresentada visa estabelecer salvaguardas para a
Inteligéncia Artificial de um modo geral, limitagcdes para o uso de sistemas de identificacdo
biométrica por forcas policiais, proibi¢es de social scoring — sistemas de avaliagdo ou
pontuacdo que medem o comportamento social de individuos baseando-se em diversas
variaveis como interacfes sociais, historico de crédito e comportamento de compra - e do

uso da Inteligéncia Artificial visando manipular ou explorar vulnerabilidades do utilizador.
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E também reconhecido o direito de os utilizadores poderem apresentar queixas e exigir
significativas explicacdes, além de serem possiveis multas que variam entre 35 milhdes de
euros ou 7% do facturamento global a 7,5 milhdes ou 1,5% do facturamento. Chegou-se
entdo a acordo politico com o Conselho sobre um projeto de lei que garanta que a utilizacao
da Inteligéncia Artificial na Europa seja segura, que respeite os direitos fundamentais e a
democracia, enquanto as empresas se possam expandir e prosperar. Algumas excecdes foram
estabelecidas para a aplicacdo da lei, as quais permitem o uso de sistemas de identificacao
biométrica nas forcas policiais em espacos publicos, sujeitos estes a autorizacdo judicial
prévia e a uma lista estritamente definida de ofensas e crimes. Ja para os sistemas de
Inteligéncia Aurtificial categorizados como de alto risco, acordou-se claras obrigacfes que
incluem avaliacbes obrigatorias impactantes nos direitos fundamentais. Modelos de
Inteligéncia Artificial de risco inaceitavel terdo de realizar avaliagdes de modelo, mitigar os
seus altos riscos, como também realizar testes adversariais — sistemas submetidos a
tentativas intencionais e controladas de ataque por parte de especialistas de seguranca, 0s
conhecidos ‘’hackers éticos’” - reportando a Comissdo Europeia incidentes graves,
assegurando a ciberseguranca, bem como reportar acerca da sua eficiéncia. Posto isto, foram
também adotadas medidas que visam apoiar a inovacao e as Pequenas e Médias Empresas,
promovendo ambientes de testes regulatérios e testes do mundo real. Qualquer
incumprimento das normas podera resultar em avultadas multas apos a aprovacdo pelo
Parlamento Europeu e pelo Conselho (Parlamento Europeu, 2023).

Evidencia-se entdo o termo da Inteligéncia Artificial Responsavel. Como nos dizem
Wang et al. (2020), esta opera focando-se na transparéncia, confianca e explicabilidade. E
imposta a transparéncia dos dados, dado que o uso da Inteligéncia Artificial em determinada
organizacao devera possibilitar aos seus stakeholders uma compreenséo plena de como estes
sdo processados no uso de um algoritmo, o qual s6 podera ser confidvel se ndo apresentar
parcialidades ou enviesamentos. Posto isto, os dados terdo de ser de grande qualidade,
visando mitigar resultados tendenciosos e, para mitigar essa qualidade e confiabilidade,
devem ser criadas regras regulamentadoras da implementacdo de uma aplicacdo que é
inteligente de maneira artificial, como o exemplo do Regulamento Geral de Protecdo de
Dados redigido pela Unido Europeia, que objetiva proteger os direitos dos individuos
relativamente a privacidade dos seus dados pessoais. Revela-se entdo determinante a criacéo
de programas de formac&o indicada para lidar com a Inteligéncia Artificial de uma forma
responsavel, que formardo e educardo determinada equipa para um uso ético do

manuseamento dos dados (Wang et al., 2020).
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Chegados a este ponto, considera-se que a Inteligéncia Artificial podera ter inimeras
utilizacbes, as quais, usadas corretamente, poderdo trazer um conjunto avultado de
beneficios as pessoas e as organizagdes, utilizando novas ferramentas, apoiando no
desenvolvimento de competéncias de colaboradores e equilibrando as combinacGes entre
competéncias humanas e tecnoldgicas que poderdo ser usadas. No entanto, para além disto,
a Inteligéncia Artificial podera ter algum peso na marca do empregador e é neste sentido que
se pretende descortinar: Qual a influéncia da Inteligéncia Artificial no Employer

Branding?
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5. METODO

Como nos é demonstrado por Kothari (2004, citado por Ragab & Arisha, 2017, p. 2)
a metodologia é baseada numa “maneira sistemdtica de resolver um problema de
investigagdo’’. Neste aspeto, torna-se determinante a definicdo de um problema de
investigacdo para o prosseguimento de uma investigacdo e, por conseguinte, para o delinear
de uma metodologia que se revele mais apropriada a ser utilizada, dado que esta devera ir
de encontro ao objetivo e a natureza do topico em questdo (Bell, 2005; citado por Ragab &
Arisha, 2017, p.2).

Este capitulo expbe o problema de investigacdo derivado da lacuna identificada na
revisao de literatura — esta delineada nos objetivos geral e especificos — como também a
fundamentacdo para a metodologia de investigacdo adotada, por via de estudos
epistemoldgicos que corroboram as escolhas feitas durante todo o processo com o intuito de
responder a pergunta de investigacdo: ’Qual a influéncia da Inteligéncia Artificial no

Employer Branding?”’.

5.1 Objetivo geral

O objetivo geral da presente investigacdo passa por desmistificar a influéncia que
a Inteligéncia Artificial tem atualmente no Employer Branding, contribuindo desta
forma para que futuramente se incremente, ou reduza, a sua utilizacdo nas diversas
estratégias e conjuntos de praticas que as organizagdes empregam visando atrair, reter e
motivar os seus colaboradores, como também na construgdo de uma marca empregadora
forte e positiva, dando assim, por conseguinte, resposta a pergunta de investigacdo que

brotou da vasta revisdo da literatura e que orientou este estudo empirico.

5.2 Objetivos especificos

Esta investigacdo tem como objetivos especificos:
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1. Compreender em profundidade os conceitos de Employer Branding e de Inteligéncia

Anrtificial, analisando a relacdo existente entre 0s mesmos;

2. Entender as impressdes do publico, bem como de gestores de recursos humanos,

relativamente a Inteligéncia Atrtificial;

3. Determinar como € a sua aceitacéo tecnoldgica respeitante a estas tecnologias;

4. Perceber como se relacionam com a implementacdo da Inteligéncia Artificial nas

organizacoes;

5. Analisar que tipo de influéncia a Inteligéncia Artificial tem no Employer Branding;

5.3 Fundamentacéo da escolha metodologica

Dé-se pelo nome de triangulacdo na investigacdo quando se utiliza mais do que uma
abordagem para a investigacdo de uma questdo. O objetivo desta triangulacao € incrementar
a confianga nos resultados por via da confirmacdo de uma proposta utilizando duas ou mais
abordagens diferentes. A combinacdo de resultados de duas ou mais abordagens rigorosas
providencia uma imagem mais abrangente dos resultados, ao invés do que qualquer uma das
abordagens conseguiria fazer de forma isolada (Heale & Forbes, 2013). Como afirmam
Downward & Mearman (2007), a triangulacdo metodoldgica aumenta a credibilidade e a
validade da pesquisa empirica, e é neste sentido que os dados que originaram este trabalho
de investigacdo foram recolhidos seguindo esta abordagem, combinando mais de um método
para recolher e analisar 0s mesmos.

Posto isto, na presente investigacdo serdo usadas tanto a abordagem Qualitativa,
como tambeém a abordagem Quantitativa, recorrendo a diversos métodos dentro destas. A
eficacia de um metodo pode conseguir compensar as deficiéncias de outros métodos,
resultando isto em descobertas inovadoras ou evidenciando padrdes e relagdes intrinsecas
que, com apenas uma Gnica abordagem metodoldgica, poderiam passar despercebidos. E

entdo tarefa do investigador identificar uma forma coerente de conjugar os metodos
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contrastantes utilizados, visando encontrar uma proposta de resposta a sua pergunta de
investigacdo, de uma forma robusta e percetivel, que € o que se pretende atingir ao longo
deste presente estudo. Assim, segundo Silverman (2011), entende-se que a investigacao

cientifica faz aquisicdo de conhecimento de diversas maneiras:

- Determina o que precisa “’de ser encontrado’’, revendo conhecimento cientifico prévio

frequentemente por via de artigos cientificos;

- Formula um problema, comummente sintetizado numa pergunta de investigagdo que guia

a procura, apoiada em teoria e conceitos aceites pela comunidade cientifica;

- Emprega métodos rigorosos e diversos visando descobrir fatos novos e surpreendentes, ao

contrario de se limitar apenas a confirmar o j& conhecido;

- Procura frequentemente conhecimento por conhecimento, nao se limitando a ‘’resolver

9,
problemas’’;

E por via deste entendimento que surge a génese da definicdo primaria da pesquisa,
a qual tem como objetivo espelhar o caminho do método cientifico, transposto para a
presente investigacdo, e € nesta que podemos encontrar, como ja mencionado, as duas
abordagens metodoldgicas: Qualitativa e Quantitativa. Relativamente a abordagem
qualitativa, a qual se enquadra num paradigma holistico-interpretativo, esta possibilita um
melhor conhecimento da situacdo, privilegiando uma abordagem interpretativa (Sousa &
Costa, 2014) e, posto isto, admitimo-la como uma metodologia, que nos pareceu adequada,
numa primeira incursdo no tema, dado que a influéncia que a Inteligéncia Artificial tem
atualmente no Employer Branding, embora referenciada em alguns trabalhos, ainda néo se
encontra estudada em profundidade e, desta forma, a compreenséo detalhada dos fendmenos
em causa requer uma aproximacgao que possibilite interpretar significados (Maxwell, J.A.,
1996), e explorar, frequentemente de maneira tedrica, fendbmenos e dimensdes até ai
desconhecidas. Quando se refere o requerimento de uma aproximacdo que possibilite

interpretar significados, referimo-nos a chegar ao conhecimento por via do método
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cientifico, o qual, na sua esséncia, ¢ uma forma bastante diferenciada de chegar ao
conhecimento, ao contrério daquela a que nos referimos no senso comum (Silverman, 2011).

Em contrapartida, como afirma Muijs (2010), a abordagem quantitativa - enquadrada
num paradigma hipotético-dedutivo — enfatiza medidas objetivas e a analise estatistica,
matematica ou numérica de dados recolhidos através de pesquisas, questionarios, ou pela
manipulacdo de dados estatisticos pre-existentes utilizando técnicas computacionais. A
pesquisa quantitativa foca-se em recolher dados numéricos e generaliza-los em grupos de
pessoas ou na explicacdo de um fendmeno especifico. O objetivo geral de uma investigacao
usando métodos quantitativos passa por classificar carateristicas, conta-las e originar
modelos estatisticos visando explicar o que é observado (Stockemer, 2019). Os métodos de
investigacdo quantitativa sdo originados para utilizar métodos cientificos e estatisticos que
tém o objetivo de desenvolver e testar hipéteses, frequentemente com a intencdo de
aprofundar a nossa compreensdo sobre o0 mundo e o seu funcionamento. Esta abordagem a
que nos referimos deriva de uma epistemologia positivista, a qual acredita na existéncia de
uma realidade objetiva que, dado isto, pode ser expressa tanto numericamente, como através
de conceitos que se revelam estatisticamente significantes, baseando-se em resultados
quantitativos, interpretacéo, testes de teorias, estatistica, dados exatos e confidveis (Silvino,
2007). Sistematiza-se entdo na tabela infra as carateristicas de cada uma das abordagens que
entendemos se completarem e que sdo, necessariamente, mais fortes em conjunto do que

isoladamente.

Tabela 1l

Diferencas entre metodologias

Abordagem Qualitativa Abordagem Quantitativa

Descreve fendmenos em contexto; Gera dados que possibilitam a analise
numérica;

Interpreta processos ou significados; Utiliza calculo estatistico;

Utiliza conceitos-base tedricos; Utiliza software de analise estatistica e
escalas validadas;

Pretende “’compreender’’; Pretende explicar e correlacionar;
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Nota: Adaptado de Silverman (2011)

Cada um dos paradigmas metodologicos utilizou métodos e técnicas proprias desse
paradigma. As técnicas de pesquisa viabilizam analises especificas alinhadas a metodologia
adotada na investigacdo em que sdo empregues. Nisto, apresentamos assim a caraterizagao
dos métodos e respetivas técnicas utilizados em cada uma das abordagens, anteriormente

referidas, na presente investigacéao, elaborando de seguida uma justificativa das escolhas.

Figura 9

Métodos e Técnicas utilizados nesta investigacao

Estatistica
Descritiva
Quantitativa Questionario
Estatistica Analise
Abordagem Multivariada Fatorial
Qualitativa Acrg)?llt'gsddoe —— Entrevista

Como forma de iniciar esta investigacao, elaborou-se uma reviséo da literatura sob o
intuito de se perceber o conceito de Employer Branding detalhadamente. Através desta
tentou-se entender, por um lado, no que consistia este conceito, e, por outro lado, analisar
em que se baseia conceito de Inteligéncia Artificial e de como esta tem vindo,
progressivamente, a influenciar e a transformar os diversos processos existentes dentro da
Gestdo de Recursos Humanos ao longo do tempo. Analisando toda a literatura cientifica
relevante - predominantemente da Gltima década (2010-2020) — reuniram-se esforcos para
que se compreendessem quais seriam as lacunas que poderiam existir, encontrando
consequentemente um angulo onde a presente investigacdo pudesse dar um contributo real
e servir para fazer parte da discuss@o sobre este conceito.

De seguida, pretende-se elaborar um questionario, visando assim consolidar 0s

59



A Influéncia da Inteligéncia Artificial no Employer Branding

resultados obtidos através do estudo qualitativo, porém, desta vez, junto daqueles a quem a
Inteligéncia Artificial deve impactar, ou seja, as geragOes presentes no mercado de trabalho.
O questionario em questdo constituira a base para o estudo quantitativo. Cada questionario
deve ser elaborado sob medida relativamente a investigacéo a que este se destina, incluindo
um conjunto de questdes respeitantes ao tema em estudo (Roopa & Rani, 2012), e, assim,
espera-se construir um questionario que se afirme como um bom instrumento de recolha de
dados para a investigacdo quantitativa (Krosnick, 2017). Apds a elaboracdo do mesmo, sera
feita a recolha de dados para o estudo quantitativo, mediante o lancamento do questionario
nas redes sociais. A utilizacdo de dados recolhidos por via das redes sociais visando
potenciar a investigacdo com utilizacdo de inquéritos por questionario € um campo de estudo
recente que detém uma vasta gama de aplicacbes, sendo evidente o potencial desta
abordagem (Bianchi et al., 2023) podendo a mesma alavancar diferentes formas de fazer
avancar o paradigma deste tipo de investigacdo. Com o despontar das redes sociais, estas
tornaram-se no ‘’sitio’” onde as pessoas se encontram na Internet e, a luz deste novo
movimento social, estas podem e devem ser observadas como a forma potencial de chegar,
rapidamente, a um maior numero de participantes em investigacGes na area das ciéncias
sociais (Kayam & Hirsch, 2012). Com este estudo quantitativo pretende-se analisar as duas
partes interessadas e, ja tendo sondado os profissionais da area tentaremos, sob 0 mesmo,
entender, mediante uma analise estatistica robusta e nos resultados dai decorrentes, qual a
influéncia que a Inteligéncia Artificial tem no Employer Branding.

Como forma de tratamento dos dados recolhidos, através do questionario, usaremos
diversos métodos e técnicas do paradigma quantitativo, tais como a estatistica descritiva e
multivariada. A estatistica descritiva define-se por um instrumento analitico utilizado para
descrever, resumir, e originar conclusfes sobre os dados. Os dois principais objetivos da
estatistica consistem na estatistica descritiva e na estatistica inferencial. Ao passo que a
estatistica descritiva envolve a recolha, organizacao e resumo de um conjunto de dados em
especifico, a estatistica inferencial diz respeito a conclusdo de uma populacdo mediante o0s
resultados obtidos numa amostra (Simonet, 2005). De uma forma geral, todas as técnicas de
analise estatistica que avaliam, em simultaneo, multiplas medidas sobre o objeto de
investigacdo podem ser consideradas como uma analise multivariada (Hair et al., 2019),
sendo que nesta investigacdo usaremos, dentro da estatistica multivariada, técnicas
especificas como a andlise fatorial exploratoria. As técnicas de analise multivariada sdo
frequentemente usadas pela investigacao dando, assim, uma forte contribuicéo relativamente

a formacéo do conhecimento (Tabachnick & Fidell, 2019).
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Frequentemente utilizada nos estudos das ciéncias sociais sob o objetivo de “avaliar
a dimensionalidade de uma série de indicadores de maneira a identificar o0 menor nimero
de tracos latentes que explica o padrdo das correlacdes’’ (Costello & Osborne, 2005: pp
27), a analise fatorial pode possibilitar-nos perceber melhor quais as ferramentas que detém
uma importancia real para o publico a que séo destinadas. O principio de uma anélise fatorial
consiste numa matriz de correlagdo ou de covariancia entre todas as variaveis de interesse e,
é segundo esta matriz que tentamos entender a relacdo entre os itens (Costello & Osbourne,
2005). Dado que a andlise fatorial podera definir um menor nimero de fatores, isso facilita
a descoberta de relagdes que, a “’olho nu’’, ndo seriam patentes, representando cada fator
uma combinacdo linear das variaveis originais. Os fatores em questdo representam as
dimensGes latentes, consistindo num resumo das variaveis originais que, contudo,
conseguem manter a representatividade das carateristicas das variaveis originais, definindo-
se isto como a grande vantagem desta técnica (DiStefano et al., 2009). Através desta Analise
Fatorial Exploratoria, tentaremos descortinar quantas e quais as dimensfes (que nNo nNoOsso
estudo representam a influéncia da Inteligéncia Artificial no Employer Branding) que
podemos identificar com relevancia, isto €, que dentro de si contenham informacao original
importante.

Estando este passo concluido, o passo seguinte prende-se com um estudo qualitativo
exploratdrio que nos permita desenvolver uma visao mais compreensiva (Hsieh & Shannon,
2005) acerca da influéncia que a Inteligéncia Artificial exerce no Employer Branding. Os
métodos de investigacdo qualitativa revelam-se valiosos relativamente a fornecer descri¢des
ricas de fendmenos complexos; seguir acontecimentos inesperados ou Unicos; dar voz
aqueles cujas opinides ndo sdo ouvidas com frequéncia; iluminar a experiéncia e
interpretacdo de acontecimentos por atores detentores de interesses e papéis bastante
distintos; dirigir explorages iniciais que visam desenvolver e gerar teorias, como também
testar hipoteses; e avancar para explicacdes (Sofaer, 1999). Para concretizar o que se acabou
de descrever elaboramos uma entrevista fechada a ser apresentada a profissionais,
responsaveis, na sua organizagdo, pela area em estudo, com uma ultima pergunta aberta
servindo para dar espago a possiveis ferramentas que ndo se encontrem contempladas pela
nossa revisao tedrica. A analise de conteddo das entrevistas a que nos referimos, sera
elaborada pelo ChatGPT, um suporte analitico de Inteligéncia Acrtificial.

Mediante estes dois pontos de vista — 0s profissionais de recursos humanos e a forga

de trabalho — pretende-se, depois de uma reflexdo fundamentada nos resultados de toda a
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investigagdo descrita supra, propor uma resposta para a nossa pergunta de investigacéo,
apresentando qual a influéncia que a Inteligéncia Artificial tem no Employer Branding.
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6. Abordagem quantitativa

6.1. Estudo quantitativo

A primeira parte da investigacdo empirica consiste numa abordagem quantitativa. Para
esta abordagem foi escolhido um estudo quantitativo, o qual utilizara a estatistica
multivariada, que se pode definir como: “’Qualquer analise simultanea de mais do que duas
variaveis’” (Hair et al., 2013, p. 27). Este tipo especifico de andlise ¢ utilizado quando
existem diversas variaveis (independentes e/ou dependentes) correlacionadas entre si. A
estatistica multivariada possibilita uma melhor compreensdo dos comportamentos
complexos em ambiente de trabalho, permitindo, da mesma forma, manter correlacfes
naturais entre as multiplas influéncias sem isolar variaveis ou individuos. Esta analise agrega

técnicas como a analise fatorial, a qual usaremos na presente investigacao.

6.1.1. Amostra

A amostra, no presente estudo, é baseada numa amostra por conveniéncia, isto €, ndo
probabilistica, a qual € um tipo de amostragem onde os individuos ou elementos da
populagédo ndo dispdem da mesma probabilidade de serem selecionados para a amostra
(Maravelakis, 2019). Assim, significa que a escolha dos participantes ndo € aleatoria e
gue ndo pode ser medida em termos de probabilidade. Contrastando com a amostragem
probabilistica onde cada individuo tem uma hipdtese igual de ser selecionado, na
amostragem ndo probabilistica o pesquisador seleciona os participantes baseando-se em
critérios especificos, como é o caso da acessibilidade, conveniéncia ou outros fatores
subjetivos (Ajay & Micah, 2014). E por esta razdo que a amostra ndo probabilistica é
frequentemente considerada menos representativa da populacdo em geral, ndo devendo
esta ser utilizada para inferéncia. Este tipo de amostragem, como considera Mardco
(2018), revela-se muito pratico em determinados cenarios, ou seja, a amostragem nao
probabilistica podera ser Gtil em certas situagbes, como € o caso de estudos exploratorios,

pesquisas qualitativas, ou quando é impossivel obter uma amostra probabilistica devido
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a restricdes de tempo, orcamento e/ou logistica. Generalizando, esta pode ainda ser mais
eficiente em termos de tempo e recursos (Ajay & Micah, 2014), fatores decisivos na

escolha deste tipo de amostragem para a investigacao que aqui decorre.

6.1.2. Instrumento de recolha de dados

O instrumento de recolha de dados foi um questionario (vd. Anexo 1), adaptado de
Costa, B. (2022), especificamente elaborado para este estudo (vd. Tab. X). A utilizagdo
de um questionario erigido de base para esta investigacdo atende a premissa de que 0s
questionarios devem ter sempre uma finalidade definida, estando esta diretamente
relacionada com o0s objetivos da investigacdo, sendo claro, de primeira instancia, como
os resultados serdo utilizados (Roopa & Rani, 2012). O questionario foi disponibilizado
online, sendo para tal utilizada a ferramenta do Google Forms (vd. Anexo 1), aberto
para respostas de dia 5/02 até dia 1/04 de 2024. A partilha do mesmo foi feita mediante
redes sociais, tais como: Facebook, LinkedlIn e Instagram. Visando potenciar respostas
por parte da geracdo Z — geracdo de pessoas nascidas, em média, entre a segunda metade
da década de 1990 e o ano de 2010 — foi bastante utilizado o Instagram Stories, posto
que, esta geracdo de que falamos esta presentemente a ingressar o mercado de trabalho,
detendo carateristicas bastante particulares, o qual é de interesse a esta investigacao

(Kertamukti, 2022). Foram recolhidas 113 respostas validas para este estudo.

6.1.3. Caraterizacdo da amostra

A amostra, como podemos constatar na Figura 10, é constituida maioritariamente por
inquiridos do género feminino, com um total de 74 inquiridos, representando 65,5% do

total, enquanto o género masculino com 39 inquiridos, representa 34,5% do total.
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Figura 10

Geénero dos inquiridos

Género
113 respostas

@® Masculino
@® Feminino
@ Outro

Nota: Extraido do Google Forms.

No que diz respeito a idade dos inquiridos (vd. Fig. 11), a amostra é constituida por
9 inquiridos com idade compreendida entre 18 e 24 anos, representando 8% do total; 18
inquiridos com idade compreendida entre 25 e 34 anos, representando 15,9% do total; 37
inquiridos com idade compreendida entre 35 e 44 anos, representando 32,7% do total; 33
inquiridos com idade compreendida entre 45 e 54 anos, representando 29,2% do total; e 16

inquiridos com idade igual ou superior a 55 anos, representando 14,2% do total.

Figura 11

Idade dos inquiridos

Idade

113 respostas

@® 18- 24 anos

@® 25-34 anos
35 - 44 anos

® 45-54 anos

®>5
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Nota: Extraido do Google Forms.

Relativamente as Habilitagdes Literarias dos Inquiridos (vd. Fig. 12), a amostra é
constituida por 3 inquiridos detentores do ensino basico, representando 2,7% do total; 27
inquiridos detentores do ensino secundério, representando 23,9% do total; 7 inquiridos
detentores de curso técnico profissional, representando 6,2% do total; e 76 inquiridos

detentores de ensino superior, representando 67,3% do total.

Figura 12

HabilitacGes Literarias dos Inquiridos

Habilitagoes literarias
113 respostas

@ Ensino Basico
@ Ensino Secundario

Curso Técnico Profissional
@ Ensino Superior

Nota: Extraido do Google Forms.

Respeitante a situacdo profissional dos inquiridos (vd. Fig. 13), a amostra €
constituida por 5 inquiridos na situacdo profissional de desempregado, representando 4,4%
do total; 4 inquiridos na situacao profissional de estudante, representando 3,5% do total; 13
inquiridos na situacdo profissional de trabalhador estudante, representando 11,5% do total;
79 inquiridos na situacdo profissional de trabalhador por conta de outrem, representando
69,9% do total; e 12 inquiridos na situacdo profissional de trabalhador por conta propria,

representando 10,6% do total.
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Figura 13

Situacéao profissional dos Inquiridos

Situagao profissional
113 respostas

@ Desempregado
@ Estudante
Trabalhador estudante
@ Trabalhador por conta de outrem
@ Trabalhador por conta prépria

Nota: Extraido do Google Forms.

No que toca a experiéncia profissional dos inquiridos (vd. Fig. 14), a amostra é
constituida por 20 inquiridos com uma experiéncia profissional inferior a 5 anos,
representando 17,7% do total; 8 inquiridos com uma experiéncia profissional entre 6 e 10
anos, representando 7,1% do total; 14 inquiridos com uma experiéncia profissional entre 11
e 15 anos, representando 12,4% do total; 20 inquiridos com uma experiéncia profissional
entre 16 e 20 anos, representando 17,7% do total; e 51 inquiridos com uma experiéncia

profissional superior a 21 anos, representando 45,1% do total.
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Figura 14

Experiéncia Profissional dos Inquiridos

Experiéncia Profissional

113 respostas

@ Inferior a 5 anos
® 6-10anos
11 -15 anos
@ 16-20 anos
@ Superior a 21 anos

Nota: Extraido do Google Forms.

Em relacdo a funcdo dos inquiridos (vd. Fig. 15), a amostra é constituida por 5
inquiridos que exercem a funcdo de proprietario, representando 4,4% do total; 6 inquiridos
que exercem a funcdo de diretor/a, representando 5,3% do total; 4 inquiridos que exercem a
funcdo de administrador/a, representando 3,5% do total; 11 inquiridos que exercem a fungéo
de gerente, representando 9,7% do total; 38 inquiridos que exercem a funcdo de técnico/a,
representando 33,6% do total; e 49 inquiridos que exercem outra funcdo, representando

43,4% do total.
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Figura 15

Funcao dos Inquiridos

Funcao
113 respostas

@ Proprietario

@ Diretor/a
Administrador/a

@ Gerente

@ Técnico/a

F ® Outra

Nota: Extraido do Google Forms.

6.1.4. Andlise e discussao de resultados

6.1.4.1. Alphade Cronbach

Aferir o grau de confiabilidade do instrumento de recolha de dados é crucial em
qualquer investigacdo, sendo o Alpha de Cronbach a estatistica que mais tem sido utilizada
para tal (Hill & Hill, 2008). Este instrumento foi desenvolvido para facultar uma medida da
consisténcia interna de uma escala ou teste, visto que os seus valores alternam entre 0s
nameros 0 e 1 (Tavakol & Dennick, 2011). De uma forma simples, podemos afirmar que a
confiabilidade é a analogia do instrumento com ele proprio (Tavakol & Dennick, 2011), isto
é, a fiabilidade consiste na capacidade de um instrumento medir de forma consistente. Hill
& Hill (2008) afirmam que é rigorosamente necessario que o Alpha de Cronbach tenha
valores que ultrapassem os 0,80, visando garantir propriedades psicométricas exigiveis,
assegurando desta forma uma boa consisténcia interna do instrumento em uso.

Como podemos observar nas Tabelas 2 e 3, 0 Alpha de Cronbach obtido tem um

coeficiente de 0,880 para a totalidade dos itens, o que se traduz num instrumento de recolha
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de dados que apresenta uma boa consisténcia interna (Pestana & Gageiro, 2003). Observa-

se ainda que ndo existem missing values, ou seja, que sera considerada a totalidade dos casos.

Tabela 2

Alpha de Cronbach — Resumo de processamento do caso

M %
Casos Valido 113 1000
Excluidos® 0 0
Total 113 100,0
a. Exclusdo de lista com base em todas
as variaveis do procedimento.

Nota: Extraido do SPSS.

Tabela 3

Alpha de Cronbach — Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronbach M de itens

B8O 34

Nota: Extraido do SPSS.
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6.1.4.2. Estatistica Descritiva

Antes de mais, o que ressalta na analise de frequéncias (como descrito nas tabelas 4
a 30?) é o nivel de concordancia pela nossa amostra relativamente as questdes apresentadas
que, na esmagadora maioria dos casos € Concordo, dado a 28 das nossas 34 questdes, sendo
que apenas 6 delas obtiveram resultados abaixo desta categorizacdo. Mesmo nessas seis,
apenas uma delas teve um peso maior no lado negativo (Discordo | Discordo Totalmente),
sendo dada, nas outras 5, uma maior percentagem a categorizacdo neutra (Nao Concordo
nem Discordo). Cabe agora perceber, em maior detalhe, os resultados obtidos na analise de

frequéncias levada a cabo.

No que diz respeito a questdo <’A organizacdo em que se insere esta preparada para
receber para receber ferramentas de Inteligéncia Artificial’’ (vd. Tab. 4), a resposta obtida
foi, na sua maioria, de concordancia, apresentando 34,5% de respostas Concordo, que
representam 39 dos individuos da nossa amostra, sendo que apenas 8 responderam Discordo
Totalmente (7,1%).

Tabela 4

A organizacdo em que se insere estd preparada para receber para

receber ferramentas de Inteligéncia Artificial.

Frequéncia Porcentagem

Valido 1 19 16,8
2 39 345

3 23 20,4

4 24 21,2

5 8 71

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.
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Relativamente a questdo ‘’Recorre a digitalizagdo e outros instrumentos recentes’’
(vd. Tab. 5), a resposta obtida foi, na sua maioria, de concordéncia, apresentando 58,4% de
respostas Concordo, que representam 66 dos individuos da nossa amostra, sendo que apenas

8 responderam Nao Concordo nem Discordo (7,1%).

Tabela s

Recorre a digitalizacdo e outros instrumentos recentes

Frequéncia  Porcentagem

Valido 1 29 25,7
2 66 58 .4

3 8 71

4 10 8.8

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

No que toca a questdo ‘’Encontram-se nesta implementadas praticas de Gestdo de
Recursos Humanos que sdo atuais e inovadoras’” (vd. Tab. 6), a resposta obtida foi, na sua
maioria, de concordancia, apresentando 45,1% de respostas Concordo, que representam 51
dos individuos da nossa amostra, sendo que apenas 7 responderam Discordo Totalmente
(6,2%).

Tabela 6

Encontram-se nesta implementadas praticas de Gestdo de Recursos

Humanos que sdo atuais e inovadoras

Frequéncia Porcentagem

Valido 1 g 8.0
2 51 451
3 27 239
= 19 16,8
5 7 6,2

Total 113 100,0
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Nota: Extraido do SPSS.

No que diz respeito a questao ‘’Para melhorar as competéncias humanas, esta recorre
a ferramentas de Inteligéncia Artificial’” (vd. Tab. 7), a resposta obtida foi, na sua maioria,
de concordancia, apresentando 31% de respostas Concordo, que representam 35 dos
individuos da nossa amostra, sendo que apenas 6 responderam Concordo Totalmente (5,3%)

Tabela 7

Para melhorar as competéncias humanas, esta recorre a ferramentas de

Inteligéncia Artificial

Frequencia Porcentagem

Valido 1 6 53
2 35 31,0

3 28 248

4 32 28,3

5 12 10,6

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

Relativamente a questdo ‘’Os colaboradores sdo incentivados a aprimorar e
desenvolver os seus conhecimentos’” (vd. Tab. 8), a resposta obtida foi, na sua maioria, de
concordancia, apresentando 51,3% de respostas Concordo, que representam 58 dos

individuos da nossa amostra, sendo que apenas 5 responderam Discordo Totalmente (4,4%).
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Tabela 8

Os colaboradores séo incentivados a aprimorar e desenvolver os seus

conhecimentos

Frequencia Porcentagem

Valido 1 19 16,8
2 fB 51,3

3 21 18,6

4 10 88

5 4.4

Total 113 1000

Nota: Extraido do SPSS.

No que toca a questdo “’Os colaboradores encontram-se preparados para a era
digital’’ (vd. Tab. 9), a resposta obtida foi, na sua maioria, de concordancia, apresentando
38,9% de respostas Concordo, que representam 44 dos individuos da nossa amostra, sendo

que apenas 4 responderam Discordo Totalmente (3,5%).

Tabela 9

Os colaboradores encontram-se preparados para a era digital

Freqguéncia Porcentagem

Valido 1 11 9,7
2 44 389

3 28 248

4 26 23,0

5 4 35

Total 113 100,0
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Nota: Extraido do SPSS.

No que diz respeito a questdo ’Ja recebi formagao em digitaliza¢dao’’ (vd. Tab. 10),
a resposta obtida foi, na sua maioria, de discordancia, apresentando 31% de respostas
Discordo, que representam 35 dos individuos da nossa amostra, sendo que apenas 13
responderam N&o Concordo nem Discordo (11,5%).

Tabela 10

J& recebi formacéo em digitalizacéo

Frequencia Porcentagem

Valido 1 16 14,2
2 32 28,3

3 13 11,5

4 35 31,0

5 17 15,0

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

Relativamente a questdo ‘’A aceitacdo de instrumentos tecnoldgicos constitui um
processo dificil e desafiante’” (vd. Tab. 11), a resposta obtida foi, na sua maioria, de
concordancia, apresentando 65,5% de respostas Concordo, que representam 74 dos

individuos da nossa amostra, sendo que apenas 2 responderam Discordo Totalmente (1,8%).
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Tabela 11

A aceitacdo de instrumentos tecnoldgicos constitui um processo dificil e

desafiante

Frequencia Porcentagem

Valido 1 14 12 4

2 74 655

3 12 10,6

4 11 9,7

5 2 18

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

No que toca a questdo “’A utilizagdo de instrumentos de Inteligéncia Artificial
oferecera vantagens relativamente a aprendizagem tradicional’” (vd. Tab. 12), a resposta
obtida foi, na sua maioria, de concordancia, apresentando 50,4% de respostas Concordo, que
representam 57 dos individuos da nossa amostra, sendo que apenas 1 respondeu Discordo
Totalmente (0,9%).

Tabela 12

A utilizacdo de instrumentos de Inteligéncia Artificial oferecera

vantagens relativamente a aprendizagem tradicional

Frequencia Porcentagem

Valido 1 27 23,9
2 &7 50,4

3 19 16,8

4 g 8.0

5 1 9

Total 113 _ 100,0
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Nota: Extraido do SPSS.

No que diz respeito a questdo “’A Inteligéncia Artificial € um fendmeno que traz
valor a Gestdo de Recursos Humanos, melhorando a sua eficiéncia’’ (vd. Tab. 13), a resposta
obtida foi, na sua maioria, de concordancia, apresentando 51,3% de respostas Concordo, que
representam 58 dos individuos da nossa amostra, sendo que apenas 8 responderam Discordo
(7,1%).

Tabela 13

A Inteligéncia Artificial € um fendmeno que traz valor a Gestdo de

Recursos Humanos, melhorando a sua eficiéncia

Frequéncia Porcentagem

Valido 1 21 18,6
2 58 51,3

3 26 23,0

4 8 71

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

Relativamente a questdo ‘’Encontra-se familiarizado com o conceito de Inteligéncia
Artificial”” (vd. Tab. 14), a resposta obtida foi, na sua maioria, de concordancia,
apresentando 52,2% de respostas Concordo, que representam 59 dos individuos da nossa

amostra, sendo que apenas 14 responderam Discordo (12,4%).

77



A Influéncia da Inteligéncia Artificial no Employer Branding

Tabela 14

Encontra-se familiarizado com o conceito de Inteligéncia Artificial

Frequéncia Porcentagem

Valido 1 21 18,6
2 59 52,2

3 19 16,8

- 14 12,4

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

No que toca a questdo ‘’Sente-Se apto para recorrer a processos de Inteligéncia
Artificial”” (vd. Tab. 15), a resposta obtida foi, na sua maioria, de concordancia,
apresentando 49,6% de respostas Concordo, que representam 56 dos individuos da nossa
amostra, sendo que apenas 1 respondeu Discordo Totalmente (0,9%).

Tabela 15

Sente-se apto para recorrer a processos de Inteligéncia Artificial

Frequencia Porcentagem

Valido 1 13 11,56
2 56 496

3 26 230

4 17 150

] 1 9

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.
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No que diz respeito a questao ‘’Recorre facilmente a digitalizacdo para desempenhar
as suas fungdes’” (vd. Tab. 16), a resposta obtida foi, na sua maioria, de concordancia,
apresentando 53,1% de respostas Concordo, que representam 60 dos individuos da nossa

amostra, sendo que apenas 11 responderam Discordo (9,7%).

Tabela 16

Recorre facilmente a digitalizacdo para desempenhar as suas funcdes

Frequencia Porcentagem

Valido 1 21 18,6
2 60 531

3 21 18,6

4 11 9,7

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

Relativamente a questao “’Os colaboradores apresentam resisténcia @ mudanga e a
inovagdo’’ (vd. Tab. 17), a resposta obtida foi, na sua maioria, de concordancia, apresentando
48,7% de respostas Concordo, que representam 55 dos individuos da nossa amostra, sendo

que apenas 2 responderam Discordo Totalmente (1,8%).

Tabela 17

Os colaboradores apresentam resisténcia a mudanca e a inovacao

Frequéncia Porcentagem

Valido 1 10 8,8
2 55 48,7
3 29 25,7
4 17 15,0
— 2 1.8

Total 113 100,0
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Nota: Extraido do SPSS.

No que toca a questdo ‘A implementacao tecnologica ¢ determinante para que os
processos de recolha ¢ analise de dados se tornem mais eficientes’” (vd. Tab. 18), a resposta
obtida foi, na sua maioria, de concordancia, apresentando 48,7% de respostas Concordo, que
representam 55 dos individuos da nossa amostra, sendo que apenas 3 responderam Discordo
(2,7%).

Tabela 18

A implementacéo tecnoldgica é determinante para que 0s processos de

recolha e analise de dados se tornem mais eficientes

Frequencia Forcentagem

Valido 1 41 36,3
2 55 48,7

3 14 12,4

4 3 2,7

lotal 113 1000

Nota: Extraido do SPSS.

No que diz respeito a questdo ‘’Receia que, quando estiver a usar Inteligéncia
Artificial, os sistemas vao falhar’’ (vd. Tab. 19), a resposta obtida foi, na sua maioria, neutra,
apresentando 36,3% de respostas Ndo Concordo nem Discordo, que representam 41 dos

individuos da nossa amostra, sendo que apenas 2 responderam Discordo Totalmente (1,8%).
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Tabela 19

Receia que, quando estiver a usar Inteligéncia Artificial, os sistemas vao

falhar

Frequencia Forcentagem

valido 1 3 2.7

2 38 33,6

3 41 36,3

4 29 257

5 2 18

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

Relativamente a questdo ‘’Receia que a utilizacdo da Inteligéncia Artificial seja
perigosa e que, futuramente, os humanos sejam substituidos por maquinas’’ (vd. Tab. 20), a
resposta obtida foi, na sua maioria, de concordancia, apresentando 32,7% de respostas
Concordo, que representam 37 dos individuos da nossa amostra, sendo que apenas 5

responderam Discordo Totalmente (4,4%).

Tabela 20

Receia que a utilizacdo da Inteligéncia Artificial seja perigosa e que,

futuramente, os humanos sejam substituidos por maquinas

Frequéncia Porcentagem

Valido 1 19 16,8
2 a7 32,7

3 26 230

4 26 230

5 5 44

Total 113 1000
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Nota: Extraido do SPSS.

No que toca a questdo ‘’Desempenhar um papel numa organizacdo que utiliza
Inteligéncia Artificial € muito atrativo para mim’” (vd. Tab. 21), a resposta obtida foi, na sua
maioria, de concordéncia, apresentando 43,4% de respostas Concordo, que representam 49
dos individuos da nossa amostra, sendo que apenas 3 responderam Discordo Totalmente
(2,7%).

Tabela 21

Desempenhar um papel numa organizacdo que utiliza Inteligéncia

Artificial € muito atrativo para mim

Frequencia Porcentagem

Valido 1 9 8,0
2 49 43 4

3 33 29,2

4 19 16,8

3 3 2.7

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

No que diz respeito a questdo ‘’Uma organizagdo que utiliza Inteligéncia Artificial
tem uma boa reputacdo’’ (vd. Tab. 22), a resposta obtida foi, na sua maioria, neutra,
apresentando 46,9% de respostas Ndo Concordo nem Discordo, que representam 53 dos

individuos da nossa amostra, sendo que apenas 7 responderam Concordo Totalmente (6,2%).
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Tabela 22

Uma organizagdo que utiliza Inteligéncia Artificial tem uma boa

reputacao
Frequencia Forcentagem
Valido 1 7 6,2
2 42 37,2
3 53 46,9
4 11 9,7
Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

Relativamente a questdo ‘’Considera uma organizagdo que utiliza Inteligéncia
Artificial um local de prestigio para trabalhar’ (vd. Tab. 23), a resposta obtida foi, na sua
maioria, neutra, apresentando 42,5% de respostas Ndo Concordo nem Discordo, que
representam 48 dos individuos da nossa amostra, sendo que apenas 2 responderam Discordo
Totalmente (1,8%).

Tabela 23

Considera uma organizagao que utiliza Inteligéncia Artificial um local
de prestigio para trabalhar

Frequencia Forcentagem

Valido 1 3 44
2 45 398

3 48 42,5

4 13 11,5

5 2 1.8

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.
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No que toca a questdo “’Escolheria uma organizacdo que utiliza Inteligéncia
Artificial como uma das suas primeiras escolhas como empregadora’ (vd. Tab. 24), a
resposta obtida foi, na sua maioria, neutra, apresentando 38,9% de respostas Ndo Concordo
nem Discordo, que representam 44 dos individuos da nossa amostra, sendo que apenas 5

responderam Concordo Totalmente (4,4%).

Tabela 24

Escolheria uma organizacéo que utiliza Inteligéncia Artificial como uma

das suas primeiras escolhas como empregadora

Frequéncia Forcentagem

Valido 1 5 44
2 42 37,2

3 44 38,9

4 14 12,4

8 71

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

No que diz respeito a questdo “’Os diversos instrumentos e processos de Inteligéncia
Artificial contribuem, positivamente, para o papel da Gestdo de Recursos Humanos dentro
da organizagdo’’ (vd. Tab. 25), a resposta obtida foi, na sua maioria, de concordancia,
apresentando 56,6% de respostas Concordo, que representam 64 dos individuos da nossa

amostra, sendo que apenas 1 respondeu Discordo Totalmente (0,9%).
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Tabela 25

Os diversos instrumentos e processos de Inteligéncia Artificial
contribuem, positivamente, para o papel da Gestdo de Recursos Humanos

dentro da organizacao

Frequencia Forcentagem

Valido 1 10 8,6
2 64 56,6

3 33 29,2

4 5 44

3 1 9

Total 113 100.0

Nota: Extraido do SPSS.

Relativamente a questdo ’A utilizacdo desses instrumentos constitui uma vantagem
competitiva para a organizac¢ao’’ (vd. Tab. 26), a resposta obtida foi, na sua maioria, de
concordéncia, apresentando 56,6% de respostas Concordo, que representam 64 dos

individuos da nossa amostra, sendo que apenas 2 responderam Discordo (1,8%).

Tabela 26

A utilizacdo desses instrumentos constitui uma vantagem competitiva

para a organizagao

Frequencia Forcentagem

Valido 1 19 16,8
2 64 56,6

3 28 2458

4 2 1.8

Total 13 1000

85



A Influéncia da Inteligéncia Artificial no Employer Branding

Nota: Extraido do SPSS.

No que toca a questdo “’Os objetivos a curto, médio, e longo prazo de uma
organiza¢ao passam por inovagoes tecnologicas’’ (vd. Tab. 27), a resposta obtida foi, na sua
maioria, de concordéncia, apresentando 59,3% de respostas Concordo, que representam 67
dos individuos da nossa amostra, sendo que apenas 1 respondeu Discordo (0,9%).

Tabela 27

Os objetivos a curto, médio, e longo prazo de uma organizacao passam
por inovacdes tecnoldgicas

Frequéncia Porcentagem

Valido 1 33 29,2
2 67 59,3

3 12 10,6

4 1 9

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

No que diz respeito a questdo ‘’A digitalizagdo serd fundamental para o futuro da
Gestdo de Recursos Humanos’” (vd. Tab. 28), a resposta obtida foi, na sua maioria, de
concordancia, apresentando 48,7% de respostas Concordo, que representam 55 dos

individuos da nossa amostra, sendo que apenas 1 respondeu Discordo Totalmente (0,9%).
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Tabela 28

A digitalizacdo sera fundamental para o futuro da Gestao de Recursos

Humanos

Frequencia Forcentagem

Valido 1 N 274

2 55 48,7

3 23 20,4

4 3 27

5 1 9

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

Relativamente a questdo *’A implementagdo de ferramentas inovadoras na Gestdo de
Recursos Humanos sera crucial para o seu papel estratégico’” (vd. Tab. 29), a resposta obtida
foi, na sua maioria, de concordancia, apresentando 49,6% de respostas Concordo, que
representam 56 dos individuos da nossa amostra, sendo que apenas 1 respondeu Discordo
Totalmente (0,9%).

Tabela 29

A implementacdo de ferramentas inovadoras na Gestdo de Recursos

Humanos sera crucial para o seu papel estratégico

Frequéncia Porcentagem

Valido 1 34 301
2 56 496

3 18 16,8

4 3 2,7

5 1 9

Total 113 100,0
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Nota: Extraido do SPSS.

No que toca a questao “’Na organizag¢ao que se insere, 0s processos de recrutamento
e selecdo sdo eficazes’ (vd. Tab. 30), a resposta obtida foi, na sua maioria, neutra,
apresentando 41,6% de respostas Ndo Concordo nem Discordo, que representam 47 dos
individuos da nossa amostra, sendo que apenas 4 responderam Concordo Totalmente (3,5%),
tendo existido uma igual percentagem para o lado mais negativo, respondido também apenas

4 individuos Discordo Totalmente (3,5%).

Tabela 30

Na organizacao que se insere, 0s processos de recrutamento e selecao

sao eficazes

Frequencia Forcentagem

Valido 1 4 3.5
2 42 37,2

3 a7 416

4 16 142

5 4 3,5

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

No que diz respeito & questdo “’A Inteligéncia Artificial podera constituir uma
ameaca para os recrutadores’” (vd. Tab. 31), a resposta obtida foi, na sua maioria, de
concordancia, apresentando 33,6% de respostas Concordo, que representam 38 dos
individuos da nossa amostra, sendo que apenas 3 responderam Concordo Totalmente (2,7%),
tendo existido uma igual percentagem para o lado mais negativo, respondido também apenas
3 individuos Discordo Totalmente (2,7%).
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Tabela 31

A Inteligéncia Artificial poderd constituir uma ameaca para 0S

recrutadores

Frequéncia Porcentagem

Valido 1 3 27

2 38 336

3 35 31,0

4 34 301

= 3 27

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

Relativamente a questdo ‘’Considera ser possivel existir, futuramente, uma relagao
saudavel e equilibrada entre os recrutadores ¢ a Inteligéncia Artificial’”’ (vd. Tab. 32), a
resposta obtida foi, na sua maioria, de concordancia, apresentando 54,9% de respostas
Concordo, que representam 62 dos individuos da nossa amostra, sendo que apenas 1
respondeu Discordo Totalmente (0,9%).

Tabela 32

Considera ser possivel existir, futuramente, uma relacdo saudavel e

equilibrada entre os recrutadores e a Inteligéncia Artificial

Frequencia Porcentagem

Valido 1 12 10,6
2 62 549

3 31 27,4

4 7 6,2

3 1 9

Total 113 100,0
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Nota: Extraido do SPSS.

No que toca a questao “’A Inteligéncia Artificial apresenta algumas desvantagens’’
(vd. Tab. 33), a resposta obtida foi, na sua maioria de concordancia, apresentando 62,8% de
respostas Concordo, que representam 71 dos individuos da nossa amostra, sendo que apenas
6 responderam Discordo (5,3%).

Tabela 33

A Inteligéncia Artificial apresenta algumas desvantagens

Frequéncia Porcentagem

Valido 1 14 124
2 71 62,8

3 22 19,5

4 6 53

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

No que diz respeito a questao “’A percepcgao de que a Inteligéncia Artificial contribui
para oportunidades de formagdo e crescimento profissional influencia positivamente a
imagem da empresa’’ (vd. Tab. 34), a resposta obtida foi, na sua maioria, de concordancia,
apresentando 57,5% de respostas Concordo, que representam 65 dos individuos da nossa

amostra, sendo que apenas 2 responderam Discordo (1,8%).
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Tabela 34

A percepcdo de que a Inteligéncia Artificial contribui para
oportunidades de formagdo e crescimento profissional influencia

positivamente a imagem da empresa

Frequencia Porcentagem

Valido 1 g 8.0
7 65 57.5

3 37 32,7

4 2 1.8

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

Relativamente a questdo ‘’Considera que a utilizacdo da Inteligéncia Artificial ¢ uma
mais-valia para atrair ¢ reter talentos numa organizagao’’ (vd. Tab. 35), a resposta obtida foli,
na sua maioria, de concordancia, apresentando 46,9% de respostas Concordo, que
representam 53 dos individuos da nossa amostra, sendo que apenas 9 responderam Concordo
Totalmente (8%).

Tabela 35

Considera que a utilizacdo da Inteligéncia Artificial € uma mais-valia

para atrair e reter talentos numa organizacao

Frequéncia Porcentagem

Valido 1 g 8,0
2 53 46,9

3 39 345

4 12 10,6

Total 113 100,0
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Nota: Extraido do SPSS.

No que toca a questao “’A automatizagdo de tarefas nos processos de recrutamento
por meio da Inteligéncia Artificial influencia a percepcdo dos candidatos relativamente a
imagem de modernidade da empresa’” (vd. Tab. 36), a resposta obtida foi, na sua maioria,
de concordancia, apresentando 60,2% de respostas Concordo, que representam 68 dos

individuos da nossa amostra, sendo que apenas 1 respondeu Discordo Totalmente (0,9%).

Tabela 36

A automatizacdo de tarefas nos processos de recrutamento por meio da
Inteligéncia Artificial influencia a percep¢do dos candidatos relativamente a

imagem de modernidade da empresa

Frequéncia Forcentagem

Valido 1 13 11,5
2 68 60,2

3 27 23,9

4 4 35

5 1 e

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

No que diz respeito a questio “’E relevante o uso da Inteligéncia Artificial no
fortalecimento da Marca Empregadora comprometida com o crescimento dos seus
colaboradores’” (vd. Tab. 37), a resposta obtida foi, na sua maioria, de concordancia,
apresentando 52,2% de respostas Concordo, que representam 59 dos individuos da nossa

amostra, sendo que apenas 1 respondeu Discordo Totalmente (0,9%).
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Tabela 37

E relevante o uso da Inteligéncia Artificial no fortalecimento da Marca

Empregadora comprometida com o crescimento dos seus colaboradores

Frequéncia Porcentagem

Valido 1 13 11,5
2 59 522

3 34 301

4 6 53

5 1 9

Total 113 100,0

Nota: Extraido do SPSS.

6.1.4.3. Analise Fatorial

A analise fatorial tem como objetivo encontrar fatores, variaveis latentes e, posto
isto, sera interessante entender como se ligam as varidveis no conjunto de dados desta
investigacdo. Assim, realizaram-se os testes de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e de
esfericidade de Bartlett, para compreender se estdo cumpridos 0s pressupostos que permitam

avancar para essa mesma analise, cujos resultados se apresentam na Tabela 38.

Tabela 38

Testes KMO e de esfericidade de Bartlett
Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de EIIZ|EEJI.I3§§IIJ de 868

amostragem

Teste de esfericidade de Aprox. Qui-quadrado 2219,702

Bartlett al 61
Sig. 0oo

Nota: Extraido do SPSS.
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No caso desta investigacdo, o indice KMO teve como resultado 0,868, o que pode
ser considerado como «muito boms, dado que este, para ser considerado como satisfatorio,
deve apresentar o valor minimo de 0,60 (Hair et al., 2013). J& o teste de esfericidade de
Bartlett apresentou como resultado de calculo do qui-quadrado de 2219,702, sendo rejeitada
a hipotese nula de que a matriz de correlagdo ndo difere de uma matriz de identidade (p-
value=0,000). Verifica-se, entdo, que a analise fatorial pode ser utilizada e é um método
adequado aos propdsitos deste estudo, avancando-se para uma analise fatorial exploratoria

(Hair et al., 2013) em componentes principais.

Apds a extracdo dos fatores, que nos da um resultado preliminar, comummente se
realiza uma rotacdo dos mesmos através de uma das técnicas de rotacdo para melhorar a
interpretacdo dos resultados. A rotacdo tem como objetivo encontrar uma configuragdo mais
simples e clara dos fatores, facilitando a atribui¢éo de significado a cada um deles. No caso
especifico desta investigacdo, foi usada a rotacdo Varimax. A matriz de rotacdo Varimax é
calculada por via da aplicacdo de uma serie de rotacGes sucessivas nos carregamentos
fatoriais até que a solucdo convirja para a configuracdo Varimax (Shrestha, 2021). A cada
iteragdo, os carregamentos sdo ajustados visando maximizar a variancia dos quadrados dos
carregamentos em um Unico fator, sendo que neste presente caso a convergéncia acontece

com 16 iteracfes, como podemos observar na Tabela 39.
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Tabela 39

Rotacéo dos fatores da ACP

Matriz de componente rotativa®

Componente
r r r r r r
1 2 3 4 5 6 T
A organizacdo onde se insere esta preparada para receber ferramentas de Inteligéncia Artificial. 0,065 0,251 0,425 0,487 0,252 0,277 -0,227
Recorre a digitalizaco e outros instrumentos recentes. 0,229 -0,034 0,464 0,249 0,338 0,302 -0,109
Encontram-se nesta implementadas praticas de Gestdo de Recursos Humanos que s3o atuais e 0,031 0,052 0,803 0,228 0,001 -0,044 -0,071
inovadoras. F3
Para melhorar as competéncias humanas, esta recorre a ferramentas de Inteligéncia Artificial. 0,168 0,217 0,557 0,366 0,155 0,354 -0,206
Os colaboradores sdo incentivados a aprimorar e desenvolver os seus conhecimentos. 0,067 0,013 0,748 -0,050 0,301 0,064 0,029
Os colaboradores encontram-se preparados para a era digital -0,051 0,144 0,329 0,240 0,654 -0,190 -0,171
Ja recebi formacgdo em digitalizacao. -0,076 0,223 0,362 0,332 -0,149
A aceitacdo de instrumentos tecnolégicos constitui um processo dificil e desafiante. 0,170 0,095 0,017 -0,096 0,072
A utilizag3o de instrumentos de Inteligéncia Artificial oferecera gens relativamente a 0613 0,322 -0,004 0,412 -0,040
aprendizagem tradicional.
A Inteligéncia Artificial € um fenémeno que traz valor a Gestdo de Recursos Humanos, melhorando a 0,569 0,327 0,013 0,433 0,113 -0,020 -0,043
sua eficiéncia
Encontra-se familiarizado com o conceito de Inteligéncia Artificial. 0,234 -0,014 0,103 F4 0,761 0,222 -0,109 0,077
Sente-se apto para recorrer a processos de Inteligéncia Artificial 0,320 0,158 0,008 0,736 0,170 -0,172 0,084
Recorre faciimente a digitalizacdo para desempenhar as suas funcdes. 0,426 0,005 0,004 0,307 0,607 0,029 0,127
Os colaboradores apresentam resisténcia a mudanga e a inovacao -0,006 0,095 -0,011 0,081 -0,080 0,067 F7 0,844
A implementacdo tecnoldgica é determinante para que os processos de recolha e analise de dados se 0,649 0,018 -0,070 0,222 0,437 -0,129 0,120
tornem mais eficientes.
Receia que, quando estiver a usar Inteligéncia Artificial, os sistemas vao falhar. -0,407 -0,120 -0,002 -0,130 -0,054 0,549 0,270
Receia que a utilizacdo da Inteligéncia Artificial seja perigosa e que, fuluramente, os humanos sejam -0,414 -0,276 0,271 -0,143 -0,107 0,472 0,078
substituidos por maquinas.
Desempenhar um papel numa organizacgao que utiliza Inteligéncia Artificial € muito atrativo para mim 0,511 -0,079 0,459 0,055 -0,117 -0,125
Uma organizacdo que utiliza Intefigéncia Artificial tem uma boa reputacdo. 0,236 0,147 0,138 0,051 -0,011 -0,078
Considera uma organizacado que utiliza Inteligéncia Artificial um local de prestigio para trabalhar. 0,303 | 0,025 0,225 -0,039 -0,051 -0,145
Escolheria uma organizagao que utiliza Inteligéncia Artificial como uma das suas primeiras escolhas 0,325 0,033 0,301 -0,190 -0,111 -0,163
como empregadora.
Os diversos instrumentos e processos de Inteligéncia Artificial contribuem, positivamente, para o papel 0,406 0,171 0,298 -0,140 -0,029 -0,033
da Gestéo de Recursos Humanos dentro da organizacao.
A uu‘ltzaqéo desses instrumentos constitui uma vantagem competitiva para a organizagao. F1 0,385 0,057 0,087 -0,032 0,027 0,113
Os objetivos a curto, médio, e longo prazo de uma organizacao passam por inovacoes tecnologicas. 0,224 0,038 0,116 0,204 -0,035 0,039
A digitalizacdo sera fundamental para o futuro da Gestao de Recursos Humanos. 0,196 0,147 0,109 -0,037 -0,107 -0,109
A implementacao de ferramentas inovadoras na Gestdo de Recursos Humanos sera crucial para o 0,215 0,110 0,120 -0,009 -0,095 -0,068
seu papel estratégico.
Na organizacdo que se insere, 0s processos de recrutamento e selecdo sdo eficazes -0,003 0,100 0,795 -0,194 -0,102 0,021 0,097
A Inteligéncia Artificial podera constituir uma ameaca para os recrutadores. -0,314 -0,281 0,256 0,081 -0,159 0471 0,022
Considera ser possivel existir, futuramente, uma relacdo saudavel e equilibrada entre os recrutadores 0,577 0,352 -0,129 0,077 0,076 0,165 -0,100
e a Inteligéncia Artificial
A Inteligéncia Artificial apresenta alg d : -0,069 -0,407 -0,063 -0,065 0,058 0,162 0615
A percepcao de que a Inteligéncia Artificial contribui para oportunidades de formacao e crescimento 0,547 0,520 0,058 -0,065 0,109 0,057 0,133
profi influencia positiy aimagem da empresa.
Considera que a utilizagdo da Inteligéncia Artificial € uma mais valia para atrair e reter talentos numa 0,360 0,734 0,037 0,000 0,259 -0,027 0,070
organizagao.
A automatizacdo de tarefas nos processos de recrutamento por meio da Inteligéncia Artificial influencia 0,364 0,601 0,084 -0,106 0,288 0,080 0,134
a percepcdo dos candidatos relativamente a imagem de modemidade da empresa
E rel 0 uso da Inteligéncia Artificial no fortalecimento da Marca empregadora comprometida com 0,498 0,547 0,266 0,065 -0,012 -0,184 0,135

o crescimento dos seus colaboradores.

Método de Extracdo: andlise de Componente Principal.
Método de Rotago: Varimax com Normalizagdo de Kaiser.®
a. Rotacdo convergida em 16 iteracdes

95




A Influéncia da Inteligéncia Artificial no Employer Branding

Nota: Extraido do SPSS.

Apos realizar a rotacdo dos fatores, esta matriz indica quais sdo as variaveis que
pertencem a cada fator, sendo que cada linha representa uma variavel e cada uma das colunas
representa um dos fatores. Os valores que estdo dispostos na matriz representam as cargas
fatoriais, ou seja, a correlagdo de cada variavel com cada fator. Assim, identificamos as
variaveis que pertencem a cada fator observando os valores das cargas; logo, pertencerdo a
determinado fator as cargas com um maior valor absoluto nesse fator (Shrestha, 2021). Na
rotagdo apresentada podemos, com clareza, identificar X fatores, que neste caso,

representam ferramentas da matriz em estudo, a saber:

Fator 1: Inovacao

Fator 2: Reputacédo da empresa

Fator 3: Implementacao de préaticas

Fator 4: Familiarizacdo com a Inteligéncia Artificial
Fator 5: Aptidéo e preparacao para a era digital
Fator 6: Aceitacao de processos tecnoldgicos

Fator 7: Resisténcia a mudanca
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7. Abordagem qualitativa

7.1. Estudo qualitativo

A segunda parte da investigacdo empirica é baseada numa abordagem qualitativa.
Este tipo de abordagem fornece um conhecimento mais abrangente acerca de uma situacao,
favorecendo uma abordagem interpretativa (Sousa & Costa, 2014), sendo as interpretagdes
do fenémeno processadas de modo indutivo. Nesta medida, a metodologia qualitativa revela-
se ser a mais adequada para a presente fase do estudo desta tematica, a qual ainda é
relativamente pouco explorada. Recorrendo a esta metodologia e a ferramenta de
Inteligéncia Artificial ChatGPT, foi elaborada uma andlise de conteudo - esta desenvolvida
por este mesmo software - procurando analisar qual a opinido dos gestores de recursos

humanos relativamente a influéncia que a Inteligéncia Artificial tem no Employer Branding.

7.1.1. Amostra

Neste estudo é utilizada uma amostra de conveniéncia. Apesar das suas limitacdes,
este tipo de amostra ndo probabilistica (Galloway, 2004) adequa-se a situacdo em estudo,
posto que, dada a sua natureza qualitativa, esta ndo tem por objetivo fazer inferéncias sobre
a populacdo em geral, mas sim interpretar o fendmeno em questdo relativamente a amostra
selecionada. Visando garantir a prossecucdo dos objetivos, bem como a representacao de
carateristicas semelhantes dos individuos na amostra, foi seguido o critério especifico de
apenas entrevistar gestores de recursos humanos. O numero total de participantes € de 5

pessoas.

7.1.2. Instrumento de recolha de dados

O instrumento de recolha de dados utilizado foi uma entrevista (vd. Anexo 2) com
trés seccOes distintas: 1) caraterizacdo sociodemogréafica da amostra; 2) perguntas fechadas
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sobre as dimensGes que emergiram da literatura como relevantes para a desmistificacdo da
influéncia da Inteligéncia Artificial no Employer Branding; 3) uma pergunta aberta para
explorar a forma como o0s gestores entendem o impacto que a integracdo da Inteligéncia
Artificial poderia ter futuramente na empresa onde estdo inseridos, e quais seriam as
consideracOes que esta deveria ter em mente ao considerar essa possibilidade.

Uma entrevista fechada detém algumas carateristicas que, na presente investigacao,
foram consideradas importantes, tais como: a) a padronizacdo, dado que uma entrevista
fechada envolve a utilizacdo de perguntas pré-determinadas, com opg¢fes de resposta
definidas. Isso possibilita que os pesquisadores recolham dados de uma forma padronizada,
assegurando consisténcia nas respostas dos participantes, o qual facilita a analise e
comparacdo dos dados, tornando-os mais confiaveis e validos (Babbie, 1999); b) eficiéncia,
visto que uma entrevista fechada pode ser mais eficiente em termos de tempo, sobretudo
qguando existe um grande numero de participantes. As perguntas sdo previamente
estruturadas, agilizando assim o processo de entrevista, reduzindo também o tempo
necessario para conduzir cada entrevista individualmente (Babbie & Edgerton, 2023); c)
comparacao direta, posto que, com perguntas e opcdes de resposta semelhantes para todos
0s participantes, uma entrevista fechada possibilita uma comparacdo direta entre 0s
diferentes entrevistados. Este processo pode revelar-se Gtil no que diz respeito a investigar
diferencas ou semelhancas nas atitudes, opinides ou experiéncias de diferentes grupos ou
individuos; d) controle sobre o tdpico: com perguntas pré-determinadas; uma entrevista
fechada possibilita que os pesquisadores direcionem a discussao para topicos especificos de
interesse, 0 que auxilia a garantir que os dados recolhidos séo relevantes para a pesquisa e

se encontram alinhados com os objetivos do estudo (Silverman, 2020).

7.1.3. Analise de contetido

A analise de contetdo das entrevistas foi desenvolvida pelo ChatGPT, software de
Inteligéncia Artificial que, mediante a nossa requisi¢éo, elaborou uma analise de conteudo.
A andlise das cinco entrevistas (vd. Anexo 2) com gestores de recursos humanos revela
variadas percecdes sobre a influéncia da Inteligéncia Artificial no Employer Branding
destacadas pelos participantes.

Quanto a caraterizacdo da amostra, determinou-se que o perfil sociodemografico dos
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entrevistas é baseado em 3 individuos do sexo feminino, e 2 do sexo masculino, com uma

idade média de 48,4 anos, habilitacbes académicas que variam entre a licenciatura e o

doutoramento, contando estes com uma experiéncia profissional média que ronda os 15,6

Como temas principais do guido de entrevista:

1. Fortalecimento da Imagem da Empresa como Empregador de

Referéncia

Onde esteve patente um consenso generalizado, em que todos os
entrevistados acreditam que a implementacdo de tecnologias baseadas em
Inteligéncia Aurtificial fortalece a imagem da empresa. Como justificativas desta
crenca estéo a percecdo de inovagédo e modernidade, bem como a atragéo de talentos

mais jovens e tecnicamente qualificados.

2. Percepcao dos atuais colaboradores

Relativamente a percecdo dos atuais colaboradores no que toca a adocao da
Inteligéncia Artificial ndo esteve presente um consenso, posto que 4 gestores
reivindicam que a adoc¢do desta influencia positivamente a referida percecéo, porém
o0 entrevistado 2 discorda, afirmando o contrario. Como justificativa, de uma forma
positiva, esta a melhoria na eficiéncia e nos processos internos, porém,
negativamente, estdo algumas preocupacfes sobre a adaptacdo e a aceitacdo da

tecnologia.

3. Reputacgdo da empresa como valorizadora da eficiéncia e inovagéo

Quanto a esta dimensao, todos 0s entrevistados concordam que a Inteligéncia
Acrtificial otimiza processos internos e contribui para a reputagéo da empresa como

valorizadora da eficiéncia e inovagao, existindo como justificativas que a Inteligéncia
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Artificial promove a eficiéncia operacional e que reforca a imagem de empresa

moderna e inovadora.

4. Percepcao dos Stakeholders Externos

Aqui estd patente uma divergéncia entre os entrevistados onde 3 destes
acreditam que a Inteligéncia Artificial serd percebida positivamente pelos
stakeholders externos, e 2 — entrevistados niumero 3 e 4 - ndo compartilham esta
visdo, considerando que os clientes e outros stakeholders poderdo nao valorizar ou
entender a tecnologia. Como justificativa desta opinido negativa estd que o0s

stakeholders externos podem ter perfis conservadores ou pouco abertos a tecnologia.

5. Impacto na Atracao e Retencéo de Talentos

Respeitante ao impacto da Inteligéncia Artificial na atracdo e retencdo de
talentos, existiu um consenso generalizado entre todos os entrevistados, 0s quais
aguardam um impacto significativo na atracdo e retencdo de talentos com a
implementacdo desta tecnologia. Como justificativas denotam-se a Inteligéncia
Artificial como fator de diferenciacdo no mercado de trabalho, bem como a

capacidade desta em personalizar e melhorar a experiéncia dos candidatos

Como consideracbes finais por parte dos entrevistados estd patente uma Visao

Futurista da Inteligéncia Artificial no Employer Branding, relativamente a sua

integracdo e personalizacdo, onde a utilizacdo da Inteligéncia Artificial podera ser voltada

para a criacdo de campanhas de recrutamento mais direcionadas (Entrevistado n° 4); para a

analise de dados e identificacdo de padrdes de comportamento dos candidatos (Entrevistados

n°4 e 5); e para o ajuste da proposta de valor da empresa com base nas tendéncias de mercado

(Entrevistado n°5). Porém, como Desafios e Precaucdes, ressaltam a aceita¢do interna, onde

0s gestores acreditam existir uma necessidade de preparar e adaptar os colaboradores para a
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nova tecnologia (Entrevistado n® 2 e 3); bem como uma comunicacdo e educacdo dos
stakeholders externos, com o delinear de estratégias de comunicacao acerca dos beneficios
da Inteligéncia Artificial voltadas para os stakeholders mais conservadores (Entrevistado n°
3ed).

Nisto, conclui-se entdo que a anélise das entrevistas indica um otimismo generalizado
relativamente ao impacto positivo da Inteligéncia Artificial no Employer Branding, com
algumas ressalvas relativamente a aceitacdo e compreensdo por parte de stakeholders
especificos. A Inteligéncia Artificial é vista como um fator crucial para modernizar e
fortalecer a imagem da empresa, melhorar a eficiéncia interna e atrair e reter talentos. No
entanto, é essencial considerar estratégias de comunicacdo eficazes e formacdo adequada
para garantir uma implementacdo bem-sucedida. Na tabela infra, € demonstrada uma analise
qualitativa que fornece uma visdo abrangente sobre as percecdes dos gestores de recursos
humanos entrevistados, acerca da influéncia da Inteligéncia Artificial no Employer
Branding, destacando tanto os beneficios quanto os desafios a serem considerados.

Tabela 40

Tabela resumo da analise de contetdo

Sim Néo

Pergunta (%) (%) Comentaérios
Fortalece a imagem da empresa? 100% 0% IA melhora percepcéo de

inovacdo e modernidade
Influencia positivamente a percepcao 80% 20% Algumas preocupacdes sobre
dos colaboradores? adaptacao
Incrementa a reputacao da empresa? 100% 0% IA promove eficiéncia e inovacdo
Percebida positivamente pelos 60% 40% Clientes conservadores podem
stakeholders externos? resistir
Impacto na atracdo e retencdo de 100% 0% IA & vista como diferenciador
talentos? competitivo

Nota: Elaborada por Miguel Ramalheiro com o suporte analitico de Inteligéncia
Artificial, ChatGPT.
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DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A influéncia que a utilizacdo da Inteligéncia Artificial detém nos diversos processos de
gestdo de recursos humanos €, ainda, pouco estudada empiricamente, dada esta tecnologia
ser relativamente recente. Nisto, a presente dissertacdo teve como objetivo desmistificar qual
a influéncia que a Inteligéncia Artificial tem numa estratégia especifica de gestdo de pessoas
— 0 Employer Branding.

Questionamos os inquiridos sobre o papel da Inteligéncia Artificial na Gestdo de
Recursos Humanos, onde a maioria concordou que a organizacdo onde se encontram
inseridos esta preparada para receber ferramentas de Inteligéncia Avrtificial, que recorre a
digitalizacdo e a outros instrumentos recentes, onde ja se encontram praticas de Gestédo de
Recursos Humanos que sao atuais e inovadoras, recorrendo ja a ferramentas de Inteligéncia
Artificial, visando melhorar as competéncias humanas. Nesta medida, a maioria concorda
que os colaboradores sdo incentivados a aprimorar e a desenvolver 0s seus conhecimentos e
que ja se encontram preparados para a era digital. No entanto a maior parte dos inquiridos
discorda que ja recebeu formacdo em digitalizacdo, algo que necessita de ter algum reparo
pois, como podemos observar na revista cientifica HR.com (2017), embora os lideres e
gestores prevejam o0 aumento da utilizacdo da Inteligéncia Artificial por vérias areas e
setores, a area de recursos humanos urge ser atualizada a nivel tecnoldgico dado se revelar
que a maioria dos profissionais detém poucos conhecimentos relativamente ao uso da
mesma. E no seguimento desta perspetiva que Jarrahi (2018) nos diz que a substitui¢do do
humano pela maquina pode, porém, originar efeitos negativos como uma forca de trabalho
desmoralizada e frustrada e, posto isto, as empresas mais bem-sucedidas serdo as que
conseguirem encontrar o equilibrio entre 0 dominio analitico e a originalidade intuitiva.
Assim, os colaboradores devem progressivamente atualizar os seus conhecimentos
analiticos, aliando-0s aos seus recursos intuitivos, tendo como objetivo incrementar a sua
vantagem competitiva.

No dominio da aceitacdo tecnoldgica, a maioria dos inquiridos concorda que a
aceitacdo de instrumentos tecnologicos constitui um processo dificil e desafiante, e € neste
sentido que Okpara & Wynn (como citado em Jantan et al, 2010, p.267) sustentam que o
desenvolvimento tecnoldgico e a sua respetiva implementacdo representam, por si s4, um
grande desafio para a gestdo de recursos humanos. Por conseguinte, a maioria concorda que

a utilizacdo de instrumentos de Inteligéncia Artificial oferecerd vantagens relativamente a
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aprendizagem tradicional, e que é um fendmeno que traz valor & gestdo de recursos humanos,
melhorando a sua eficiéncia, e, tal como é sustentado por Betchoo (2016), os efeitos do uso
das tecnologias tém vindo progressivamente a sentir-se em diversas areas e, de forma geral,
na propria sociedade. No entanto, é nas organizagdes e nos processos inerentes as mesmas
que se tem notado maiores impactos. Consequentemente, também afetam a propria gestéo
de recursos humanos, a qual pode ser percecionada como a estrutura de uma organizagao
que detém o objetivo de contribuir para o sucesso desta e para 0 aumento da vantagem
competitiva sustentavel por meio da gestdo eficiente e eficaz dos recursos humanos, bem
como para, 0 sucesso desta e para 0 aumento da vantagem competitiva sustentavel por meio
da gestdo eficiente e eficaz dos recursos humanos, como também para, como acrescenta Jain
(2018), a maximizacdo da produtividade dos colaboradores. Jain (2018), complementa esta
observacao afirmando que a Inteligéncia Artificial nos é demonstrada por maquinas
simuladoras de fungfes cognitivas que apenas seriam desempenhadas por humanos e, num
passado recente, a Inteligéncia Artificial tem ganho, progressivamente, um destaque bastante
positivo, comecando a provocar alteracdes em diversas funcdes organizacionais onde, com
a sua juncao a analise de dados, tem vindo a ser permitido o acesso a um desempenho em
tempo real.

Relativamente a implementacéo da Inteligéncia Artificial, a maioria dos inquiridos
concorda que se encontra familiarizado com o conceito de Inteligéncia Artificial e que, nesta
medida, se sente apto para recorrer a processos de Inteligéncia Artificial, recorrendo
facilmente a digitalizacdo para desempenhar as suas funcfes. Apesar de, como ja visto
anteriormente, a maioria concordar que os colaboradores apresentam resisténcia a mudanca
e a inovacdo, onde Betchoo (2016) sustenta que tocante a desafios, os atuais manter-se-&o,
como também novos surgirdo, sendo um destes as dificuldades inerentes a atracdo de
talentos, onde o interesse tende a seguir numa direcdo que aponta para marcas atraentes que
detenham processos digitais, onde também o compromisso organizacional e a retencdo de
talentos deverdo ser motivados com um maior foco. Em contrapartida, também existem
diversas ocasides onde se denota uma resisténcia a inovagdo e 8 mudanga, o que resulta numa
série de desafios relacionados diretamente com o0s colaboradores que ja integram
determinada organizacdo. No entanto, a maioria dos inquiridos concorda que a
implementacao tecnoldgica é determinante para que os processos de recolha e anélise de
dados se tornem mais eficientes e, como sustentam Stone et al. (2016), esta aceleracdo do
uso da tecnologia neste campo em especifico tem vindo a transformar a maneira como as

organizacOes realizam processos de recrutamento e selecdo, motivacdo e retencdo de
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colaboradores talentosos. Ja como acrescenta Malhotra (2017), a digitalizacdo pode também
surgir como a capacidade de transformar algo numa variavel digital, visando oferecer uma
maior vantagem. E possivel entdo entender a digitalizacdo — ou transformagcéo digital — como
um conjunto de mudancas que se encontram focadas nos diversos processos de recursos
humanos, os quais congregam a aplicacdo de inovagdes tecnoldgicas, tendo como objetivo
otimizar e criar vantagens a propria gestdo de recursos humanos. Assim, revela-se
determinante sublinhar a simbiose existente entre a gestdo de recursos humanos e a
digitalizacéo, visto que, além de ser criada uma relagdo umbilical entre estes dois universos,
é também incrementada a inovacg&o e a criacdo de ferramentas potenciando, por conseguinte,
o foco dos gestores, relativamente a tarefas que acrescentem maior valor estratégico.
Complementando estas afirmacdes surge Schwab (2016), afirmando que a Inteligéncia
Artificial é caraterizada por uma fusdo de tecnologias e pela diminuicéo das fronteiras entre
as esferas do digital, fisico e bioldgico. Relativamente a alguns dos contributos, processos e
instrumentos que esta pode providenciar a gestdo de recursos humanos surgem conceitos
como Big Data e Andlise de dados. O Big Data define-se como as grandes quantidades de
dados que podem ser criados e analisados, bem como a forma de como 0s mesmos serao
utilizados (Carty, 2014), um termo em evolugédo que abrange ferramentas comuns de bases
de dados que permitem recolher, armazenar, organizar e analisar com eficiéncia um enorme
volume e dimensdo de dados (Angrave et al., 2016; Rouse, 2015). No entanto, a maioria dos
inquiridos ndo concorda nem discorda que quando estiver a utilizar Inteligéncia Artificial os
sistemas irdo falhar, concordando em maioria que receiam que a utilizagéo da Inteligéncia
Artificial seja perigosa e que, futuramente, os humanos sejam substituidos por maquinas, e
¢ precisamente nesta instancia que nos debrucamos sobre a OECD (2019), que reivindica
que a Inteligéncia Artificial alimenta entdo ansiedades, havendo davidas relativamente a
seguranca que esta providencia e confiabilidade, podendo existir como desvantagens a
existéncia do risco de esta apresentar erros e ambiguidades relativamente a raca e género,
promovendo a desigualdade social, ou seja, algoritmos enviesados que, em parte, levam a
cabo decisdes importantes dentro de uma organizacdo, transgredindo valores e direitos
humanos, como € o exemplo da privacidade, porém, tém vindo a ser tomadas medidas para
ir contrariando esta premissa e originar um uso responsavel da Inteligéncia Artificial, sendo
0 mais recente no dia 9 de dezembro de 2023, em que o Parlamento Europeu (2023) chegou
a um acordo provisorio com o Conselho no que diz respeito a Lei da Inteligéncia Artificial.
O texto que ficou acordado tera de ser, a posteriori, formalmente aprovado pelo Parlamento

Europeu e pelo Conselho para que se possa tornar numa lei da Unido Europeia, onde o
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primeiro passo serd que as comissdes parlamentares do Mercado Interno e das Liberdades
Civicas votem o acordo numa proxima reunido. A proposta apresentada visa estabelecer
salvaguardas para a Inteligéncia Artificial de um modo geral, limitacGes para o uso de
sistemas de identificacdo biométrica por forcas policiais, proibi¢cGes de social scoring —
sistemas de avaliacdo ou pontuacdo que medem o comportamento social de individuos
baseando-se em diversas varidveis como interaces sociais, histérico de crédito e
comportamento de compra - e do uso da Inteligéncia Artificial visando manipular ou
explorar vulnerabilidades do utilizador. (Parlamento europeu, 2023).

Chegados entéo a influéncia que a Inteligéncia Artificial exerce sobre o Employer
Branding, a maioria dos inquiridos ndo concorda nem discorda que uma organizacao que
utiliza Inteligéncia Artificial detém uma boa reputacao, que representa um local de prestigio
para trabalhar ou que escolheria uma organizacdo que a utiliza como uma das suas primeiras
escolhas como empregadora, no entanto, a maioria dos inquiridos concorda que
desempenhar um papel numa organizacao que utiliza Inteligéncia Acrtificial é algo bastante
atrativo, e é neste sentido que Meijerink et al. (2018) sustentam que a digitalizacdo
transforma as organizagdes e a natureza das mesmas, acrescentando Jain (2018) que, ao
relacionar a préatica da digitalizacdo na gestdo de recursos humanos com os colaboradores,
estes pretendem estar envolvidos numa experiéncia digital que se encontre integrada no seu
local de trabalho e, posto isto, afirma-se que os gestores de recursos humanos estdo
encarregues da responsabilidade da adaptacdo dos colaboradores da sua organizacdo aos
novos desenvolvimentos e as novas plataformas que possam surgir, visando incrementar a
partilha de conhecimento, inovando competéncias e, a0 mesmo tempo, desmistificando
receios relativamente as funcdes, como também a progressao de carreira, pois somente
através disto o departamento de recursos humanos conseguira ter um impacto significativo
nos colaboradores e na prépria organizacdo, conseguindo transformar a percecdo que 0s
trabalhadores tém acerca das suas préprias fungdes ou de insegurangas que possam
desenvolver relativamente a digitalizacdo. Por conseguinte, a maioria dos inquiridos
concorda que os diversos instrumentos e processos de Inteligéncia Artificial contribuem,
positivamente, para o papel da gestdo de recursos humanos dentro da organizacéo,
concordando de igual forma que a utilizacdo desses instrumentos constitui uma vantagem
competitiva para a organizacdo e assim, como advertem Morakanyane et al. (2017), a
transformacdo digital revela-se atraves de um comportamento que tido como radical,
evolutivo, complexo e continuo, que detém uma grande influéncia relativamente a criacao

de valor para a organizacao e para os seus clientes. Refere Malhotra (2017) que esta permite
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modificar produtos e/ou servigos numa coisa com caracteristicas digitais que consiga criar
vantagens sobre o produto inicial, agilidade, inovacdo e eficiéncia, impulsionando o
desempenho, bem como o desenvolvimento de competéncias. Ja relativamente a influéncia
que a transformacdo digital tem vindo a desempenhar na pratica da Gestdo de Recursos
Humanos, respeitante aos Recursos Humanos, esta tem vindo a demonstrar-se como algo
positivo, o qual serd influente no local de trabalho dado que as novas tecnologias
possibilitam uma maior integracéo, flexibilidade e participacao por parte dos colaboradores
(Malhotra, 2017). Com este acontecimento, os departamentos de Recursos Humanos
poderdo assumir um papel de maior responsabilidade e importancia dentro da organizacao,
possuindo assim uma oportunidade critica para auxiliar a implementacdo da transformacéo
digital na mesma (Jain, 2018), tendo uma participacédo ativa na gestdo estratégica (Betchoo,
2016). No mesmo sentido, outros contributos que a Inteligéncia Artificial pode dar a Gestao
de Recursos de Recursos Humanos surgem na area do Recrutamento e Sele¢do, onde a
Anélise de Recursos Humanos se revela ser essencial em processos de recrutamento e
selecdo, avaliacdo e gestdo de desempenho, podendo identificar lacunas no talento e
justificar os investimentos na Gestao de Recursos Humanos (Raghunatha & Lakshmikeerthi,
2017), sendo esta analise uma ferramenta que pode influenciar o ritmo dos processos,
medindo a eficécia e as tendéncias de benchmark, auxiliando no planeamento de medidas de
retencdo e de estratégias fundamentadas (Fred, 2017). Assim, a maioria concorda que 0s
objetivos a curto, médio e longo prazo dentro de uma organizacdo passam por inovacoes
tecnoldgicas, concordando também em maioria que a digitalizacdo sera fundamental para o
futuro da gestdo de recursos humanos, onde Dessler & Chhinzer (2016) afirmam que, de
toda a importancia que o departamento de gestdo de recursos humanos acarreta devido a
representatividade que detém de todo o corpo laboral de uma organizacdo, bem como pela
ponte que estabelece entre a empresa — a qual agrega dimensées como normas, crencas,
valores e objetivos, e 0s seus colaboradores — 0s quais asseguram a atividade continua e
ininterrupta da mesma, nos tempos que correm a area de Recursos Humanos passa por um
desafio bastante atual e controverso, levantado multiplos questionamentos, que é o caso da
evolucdo tecnoldgica que impulsionou a genese da Inteligéncia Artificial, porém, como
reivindicam Stone et al. (2016), esta aceleragdo do uso da tecnologia neste campo em
especifico tem vindo a transformar a maneira como as organizacdes realizam processos de
recrutamento e selecdo, motivacdo e retencdo de colaboradores talentosos e, como nos é
demonstrado por Buzko et al. (2016) e por Jantan et al. (2010), os sistemas de decisdo de

recursos humanos comegaram entdo a recorrer a técnicas inteligentes hibridas ou abordagens
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de Data Mining, permitindo assim a rapida analise de uma enorme quantidade de dados na
selecdo como o planeamento de carreiras, conhecimento, formagéo, feedback, previséo e
identificacdo de indicadores de desempenho, custos ou lucros. Respeitante ao papel
estratégico, a maioria dos inquiridos concorda que a implementacdo de ferramentas
inovadoras na gestdo de recursos humanos seré crucial para este, e podemos observar que,
segundo a OECD (2019), ao se debater a utilidade que a Inteligéncia Artificial tem nas
sociedades atuais, destacam-se algumas vantagens e desvantagens. Como vantagens
sublinham-se os possiveis ganhos na produtividade, a melhoria na eficiéncia e a reducédo de
custos a nivel industrial, aliando-se isto a uma melhor qualidade devida, melhores previsdes,
e um auxilio nas tomadas de decisdo, estando estas relacionadas quer com empresas ou
particulares, permitindo que as mesmas se tornem mais informadas. J& como nos demonstra
Malhotra (2017), a digitalizacdo pode também surgir como a capacidade de transformar algo
numa variavel digital, visando oferecer uma maior vantagem. E possivel entdo entender a
digitalizacdo — ou transformacé&o digital — como um conjunto de mudancas que se encontram
focadas diversos processos de Recursos Humanos, os quais congregam a aplicacdo de
inovacgOes tecnologicas, tendo como objetivo otimizar e criar vantagens a propria Gestéo de
Recursos Humanos. Assim, revela-se determinante sublinhar a simbiose existente entre a
gestdo de recursos humanos e a digitalizacdo, visto que, além de ser criada uma relacao
umbilical entre estes dois universos, é também incrementada a inovagdo e a criacdo de
ferramentas potenciando, por conseguinte, o foco dos gestores relativamente a tarefas que
acrescentem maior valor estratégico (Malhotra, 2017). Embora a maioria dos inquiridos ndo
concorde nem discorde que na organizagdo que Se insere 0S processos de recrutamento e
selecdo sdo eficazes, concordando em maioria que a Inteligéncia Artificial podera constituir
uma ameagca para os recrutadores e que esta apresenta algumas desvantagens, a maioria dos
inquiridos considera, na sua maioria, ser possivel existir no futuro uma relacdo saudavel e
equilibrada entre os recrutadores e a Inteligéncia Artificial, concordando de igual forma que
a percecdo de que a Inteligéncia Artificial contribui para oportunidades de formagéo e
crescimento profissional, influenciando positivamente a imagem da empresa, e, sustentando
esta premissa, como referido ja acima, segundo a OECD (2019), como vantagens da
Inteligéncia Artificial sublinham-se os possiveis ganhos na produtividade, a melhoria na
eficiéncia e a reducdo de custos a nivel industrial, aliando-se isto a uma melhor qualidade
devida, melhores previsdes, e um auxilio nas tomadas de decisao, estando estas relacionadas
quer com empresas ou particulares, permitindo que as mesmas se tornem mais informadas

(OECD, 2019). Ja relativamente a influéncia que a transformacdo digital tem vindo a
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desempenhar na pratica da Gestdo de Recursos Humanos, relativamente aos Recursos
Humanos, esta tem vindo a demonstrar-se como algo positivo, o qual sera influente no local
de trabalho dado que as novas tecnologias possibilitam uma maior integracdo, flexibilidade
e participacdo por parte dos colaboradores, posto isto, Malhotra (2017) desenvolve que 0s
gestores de Recursos Humanos devem estar dotados da compreensao e aplicacdo de sistemas
que assegurem uma gestdo eficaz da transformacéo, devendo existir uma boa coordenacao
entre a implementacéo e a utilizacdo das tecnologias.

E, chegados a este ponto, observamos que a maioria dos inquiridos concorda que
considera que a utilizacdo da Inteligéncia Artificial € uma mais-valia para atrair e reter
talentos numa organizagéo, sustentado Jain (2018) com a sua afirmagdo de que para o
alcancar a lideranca da transformacdo e as inovag6es tecnologicas surgem com fatores de
mudanca mais rapida e, com a gestdo adequada destas mudancas entre os colaboradores de
determinada organizacdo, a Gestdo de Recursos Humanos podera desenvolver novas
competéncias que emanem diversos beneficios - como é o caso da melhoria da comunicagéo
e da divulgacao de informacdes, como complementam Jantan et al. (2010) — o que resultara,
como adverte Betchoo (2016), numa maior integracao e flexibilidade capaz de proporcionar
uma participagao mais ativa dos colaboradores e, consequentemente, uma melhorada gestéo
de talentos. Assim, a maioria dos inquiridos concorda que a automatizagao de tarefas nos
processos de recrutamento por meio da Inteligéncia Artificial influencia a percecdo dos
candidatos relativamente a imagem da modernidade da empresa e que é relevante o uso da
Inteligéncia Artificial no fortalecimento da Marca Empregadora comprometida com o
crescimento dos seus colaboradores.

Como complemento e fortalecimento desta opinido por parte dos inquiridos de que a
Inteligéncia Aurtificial influencia positivamente o Employer Branding, surgem as opinides
dos 5 gestores de recursos humanos entrevistados, onde 1) todos estes acreditam que a
implementacdo de tecnologias baseadas em Inteligéncia Artificial fortalece a imagem da
empresa, dando como justificativas a percecdo de inovacdo e modernidade e a atracdo de
talentos mais jovens e tecnicamente inclinados; 2) onde 4 dos entrevistados acreditam que a
adocgdo da Inteligéncia Atrtificial influencia positivamente a percecdo dos colaboradores,
divergindo apenas 1 entrevistado desta opinido, existindo como justificativas a melhoria na
eficiéncia e nos processos internos, bem como algumas preocupacdes sobre a adaptacéo e
aceitacdo da tecnologia; 3) onde todos os entrevistados concordam que a Inteligéncia
Artificial otimiza processos internos e contribui para a reputacdo da empresa, utilizando

como justificativas que esta promove a eficiéncia operacional e reforca aimagem de empresa
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inovadora; 4) onde relativamente a percecdo dos stakeholders externos 3 entrevistados
acreditam que a Inteligéncia Artificial seria percebida positivamente por estes, ao passo que
2 entrevistados ndo compartilham esta visdo, considerando que 0s clientes e outros
stakeholders podem n&o valorizar ou entender a tecnologia, utilizando como justificativas
que os stakeholders externos podem ter perfis conservadores ou pouco abertos a tecnologia;
5) e onde todos os entrevistados esperam um impacto significativo na atracédo e retencdo de
talentos com a implementacdo da Inteligéncia Artificial, utilizando como justificativas a
Inteligéncia Artificial como fator de diferenciacdo no mercado de trabalho, e a capacidade
de esta personalizar e melhorar a experiéncia dos candidatos. Como consideracdes finais, 0s
entrevistados afirmaram que, relativamente a uma viséo futurista da Inteligéncia Artificial
abarcando o Employer Branding no dominio da sua integracao e personalizacdo neste, esta
pode ser utilizada para criar campanhas de recrutamento mais direcionadas; para analisar
dados e identificar padrées de comportamento dos candidatos; como para ajustar a proposta
de valor da empresa baseando-se nas tendéncias de mercado. Surgem como desafios e
precaucOes dos entrevistados a aceitacdo interna, reivindicando a necessidade de preparar e
adaptar os colaboradores para a nova tecnologia; bem como a comunicacdo e educacao dos
stakeholders externos, sublinhando a criacdo de estratégias para comunicar os beneficios da
Inteligéncia Artificial para stakeholders conservadores. Conclui-se entdo que, tal como os
inquiridos no questionario, 0s gestores de recursos humanos indicam que a Inteligéncia
Artificial influencia positivamente o Employer Branding, sendo esta vista como um fator
crucial para modernizar e fortalecer a imagem da empresa, melhorando a eficiéncia interna
atraindo e retendo talentos, tendo neste um impacto positivo, porém, relativamente aos
gestores, estes demonstram-se reticentes quanto a aceitacdo e compreensdo da
implementacdo desta por parte de stakeholders especificos, sendo essencial delinear
estratégias de comunicacdo eficazes, bem como formagcbes que garantam uma

implementagéo bem-sucedida da Inteligéncia Artificial.
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CONCLUSOES

A presente dissertacdo teve como objetivo desmistificar qual a influéncia da
Inteligéncia Artificial no Employer Branding. Perante as analises realizadas decorrentes das
respostas obtidas mediante o questionério e as entrevistas que foram conduzidas, existem
entdo algumas conclusdes importantes que devem ser consideradas.

Numa primeira instancia, a presente investigacdo revelou que a maioria dos
inquiridos € da opinido que as organizaces onde se inserem se encontram preparadas para
a adocdo de ferramentas de Inteligéncia Artificial, recorrendo a digitalizacdo e a outros
instrumentos recentes. Nisto, revelam que as préaticas existentes de gestdo de recursos
humanos ja se encontram a incorporar tecnologias digitais visando aprimorar as
competéncias humanas e que os colaboradores sdo incentivados a aprimorar e desenvolver
0s seus conhecimentos, ja estes se encontrando preparados para a era digital. Em
contrapartida, a maioria dos inquiridos discorda ja ter recebido formacgdo em digitalizac&o,
algo que foi um ponto critico identificado, sugerindo entdo que existe uma necessidade
urgente de investir em capacitacdo tecnoldgica de forma a garantir que todos os
colaboradores estejam preparados para esta era. Embora os lideres e gestores prevejam o
aumento da utilizacdo da Inteligéncia Artificial por vérias areas e setores, a area de recursos
humanos urge ser atualizada a nivel tecnolégico dado se revelar que a maioria dos
profissionais detém poucos conhecimentos relativamente ao uso da mesma. Desta forma, 0s
colaboradores devem, progressivamente, atualizar os seus conhecimentos analiticos, bem
COMO 0S Seus recursos intuitivos, visando incrementar a sua vantagem competitiva.

Adentrando-nos de seguida nos desafios tocantes a aceitacdo tecnoldgica, esta
continua a ser um processo desafiante. Esta patente na maioria dos inquiridos que a
resisténcia a mudanca e a inovacgdo constitui uma preocupacao significativa e um grande
desafio para a gestdo de recursos humanos. Essa mesma resisténcia pode ser atribuida a
fatores culturais e ao medo do desconhecido, que frequentemente acompanham a introducao
de novas tecnologias. Visando mitigar esses desafios, revela-se essencial desenvolver
estratégias de gestdo da mudanca que incluam uma comunicacdo eficaz e programas de
formacéo continua que facilitem essa transicdo. Por conseguinte, a maioria dos inquiridos
concorda que a utilizacdo de instrumentos de Inteligéncia Artificial oferecerd vantagens
relativamente a aprendizagem tradicional, e que é um fendmeno que traz valor a gestdo de

recursos humanos, melhorando a sua eficiéncia. Embora os efeitos do uso das tecnologias se
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tém vindo a sentir progressivamente em diversas areas e, de forma geral, na propria
sociedade, é nas organizagdes e nos processos inerentes as mesmas que se tem notado
maiores impactos. Consequentemente, estes também afetam a prépria gestdo de recursos
humanos, na medida em que pode ser percecionada como a estrutura de uma organizagédo
que detém o objetivo de contribuir para o sucesso desta e para 0 aumento da vantagem
competitiva sustentavel por meio da gestao eficiente e eficaz dos recursos humanos, como
também para uma maximizacao da produtividade dos colaboradores.

Ja relativamente a implementacéo da Inteligéncia Artificial, a maioria dos inquiridos
identificaram vérias vantagens desta contrastando sobre métodos tradicionais de gestdo de
recursos humanos. Grande parte concordou que se encontra familiarizado com o conceito de
Inteligéncia Artificial e que, nesta medida, se sente apto para recorrer a processos de
Inteligéncia Atrtificial, recorrendo facilmente a digitalizacdo para desempenhar as suas
funcdes. Apesar de, como ja referido, a maioria concordar que os colaboradores apresentam
resisténcia a inovacao e a mudanca, também é da opinido que a implementacgdo tecnoldgica
se revela determinante para que 0s processos de recolha e analise de dados se tornem mais
eficientes, que a digitalizacdo — ou transformacdo digital — é entendida como um conjunto
de mudangas que se encontram focadas nos diversos processos de recursos humanos, 0s
quais congregam a aplicacéo de inovacgdes tecnoldgicas, tendo como objetivo otimizar e criar
vantagens a propria gestdo de recursos humanos e que, posto isto revela-se determinante
sublinhar a simbiose existente entre a gestdo de recursos humanos e a digitalizacdo, visto
que, além de ser criada uma relacdo umbilical entre estes dois universos, ¢ também
incrementada a inovacgdo e a criagdo de ferramentas potenciando o foco dos gestores
relativamente a tarefas que acrescentem maior valor estratégico. Podendo a Inteligéncia
Artificial providenciar uma série de contributos, processos e instrumentos a gestdo de
recursos humanos, surgem conceitos como Big Data e Andlise de dados, o qual, em primeira
instancia se define como as grandes quantidades de dados que podem ser criados e
analisados, e de como estes poderdo ser utilizados, sobretudo com maior eficiéncia dada o
enorme volume dos dados em uso. No entanto, a maioria dos inquiridos ndo concorda nem
discorda que quando estiver a utilizar Inteligéncia Artificial os sistemas irdo falhar,
concordando em maioria que receiam que a utilizacdo da Inteligéncia Artificial seja perigosa
e que, futuramente, os humanos sejam substituidos por maquinas, e € neste momento que,
como observamos, a nivel mundial e europeu ja se tomam medidas para reduzir as
ansiedades que a Inteligéncia Artificial alimenta, bem como davidas relativamente a

seguranca, confiabilidade e privacidade, legislando-se o uso da mesma, estando
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presentemente a trilhar-se um caminho que visa consolidar a ja existente Lei da Inteligéncia
Artificial, para que esta seja utilizada com uma maior salvaguarda, evitando a manipulagéo
ou exploracéo das vulnerabilidades do utilizador.

Respeitante a influéncia que a Inteligéncia Artificial exerce sobre o Employer
Branding, a maioria dos inquiridos ndo concorda nem discorda que uma organizagao que
utiliza Inteligéncia Artificial detém uma boa reputacédo, que representa um local de prestigio
para trabalhar ou que escolheria uma organizacdo que a utiliza como uma das suas primeiras
escolhas como empregadora, no entanto, a maioria dos inquiridos concorda que
desempenhar um papel numa organizacao que utiliza Inteligéncia Aurtificial € algo bastante
atrativo, onde a digitalizacdo transforma as organizacgdes e a sua natureza, pretendendo os
colaboradores estar envolvidos numa experiéncia digital integrada no seu local de trabalho,
onde se revela ser determinante o auxilio dos gestores e lideres para que os colaboradores se
adaptem ao méaximo, desmistificando receios, insegurangas e resisténcia tocante a
digitalizagdo. Consequentemente a maioria dos inquiridos concorda que o0s diversos
instrumentos e processos de Inteligéncia Artificial contribuem, positivamente, para o papel
da gestdo de recursos humanos dentro da organizacdo, concordando de igual forma que a
utilizacdo desses instrumentos constitui uma vantagem competitiva para a organizagao,
sendo um comportamento que tido como radical, complexo e continuo, detém uma grande
influéncia na criacdo de valor para a organizacdo e os seus clientes, permitindo modificar
produtos e servicos em algo digital que crie vantagens sobre o produto inicial. A
transformac&o digital tem vindo a desempenhar, na pratica da gestdo de recursos humanos,
um impacto positivo que serd influente no local de trabalho, permitindo as novas tecnologias
uma maior integracdo e participacdo por parte dos colaboradores, assumindo assim 0s
departamentos de recursos humanos uma maior responsabilidade e importancia dentro da
organizacdo, possuindo uma oportunidade critica para auxiliar a implementacdo da
transformacdo digital na mesma, participando ativamente na gestdo estratégica. A
Inteligéncia Artificial poderd fomentar também outros contributos que surgem na éarea do
recrutamento e selecdo, onde a analise de recursos humanos se revela essencial, podendo
identificar lacunas no talento e justificar os investimentos na gestdo de recursos humanos,
algo que pode influenciar o ritmo dos processos, medindo a eficicia e tendéncias de
benchmark, auxiliando planeamento de estratégias e medidas de retencao. Nisto, a maioria
dos inquiridos concorda que os objetivos a curto, médio e longo prazo dentro de uma
organizacgdo passam por inovacgdes tecnoldgicas, concordando também em maioria que a

digitalizacéo sera fundamental para o futuro da gestéo de recursos humanos, onde respeitante
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ao papel estratégico, a maioria também concordou que a implementagdo de ferramentas
inovadoras na gestdo de recursos humanos serd crucial para este, onde nos € possivel
entender a digitalizacdo — ou transformacéo digital — como um conjunto de mudancas que
se encontram focadas diversos processos de Recursos Humanos, 0s quais congregam a
aplicacdo de inovagdes tecnoldgicas, tendo como objetivo otimizar e criar vantagens a
propria Gestdo de Recursos Humanos. Posto isto, embora a maioria dos inquiridos néo
concorde nem discorde que na organizacdo que Se insere 0S processos de recrutamento e
selecdo sdo eficazes, concordando em maioria que a Inteligéncia Artificial podera constituir
uma ameagca para os recrutadores e que esta apresenta algumas desvantagens, a maioria dos
inquiridos considera, na sua maioria, ser possivel existir no futuro uma relacdo saudavel e
equilibrada entre os recrutadores e a Inteligéncia Acrtificial, concordando de igual forma que
a percecdo de que a Inteligéncia Artificial contribui para oportunidades de formacédo e
crescimento profissional, influenciando positivamente a imagem da empresa e, ja
relativamente a influéncia que a transformacao digital tem vindo a desempenhar na prética
da Gestdo de Recursos Humanos, relativamente aos Recursos Humanos, esta tem vindo a
demonstrar-se como algo positivo, o qual sera influente no local de trabalho dado que as
novas tecnologias possibilitam uma maior integracéo, flexibilidade e participacdo por parte
dos colaboradores.

Assim, observamos que a maioria dos inquiridos concorda que considera que a
utilizacdo da Inteligéncia Artificial € uma mais-valia para atrair e reter talentos numa
organizacéo, possibilitando a utilizacdo desta ferramenta uma maior facilidade no que toca
a alcancar a lideranca da transformacdo e as inovacGes tecnolégicas o que, com a gestdo
adequada destas mudancas entre os colaboradores de determinada organizacéo, a Gestao de
Recursos Humanos podera desenvolver novas competéncias que emanem diversos
beneficios - como é o caso da melhoria da comunicacdo e da divulgacdo de informacoes,
resultando isto numa participagdo mais ativa dos colaboradores e numa melhorada gestéo de
talentos. A maioria dos inquiridos concorda entdo que a automatizacdo de tarefas nos
processos de recrutamento por meio da Inteligéncia Artificial influencia a percegdo dos
candidatos relativamente a imagem da modernidade da empresa e que é relevante o uso da
Inteligéncia Artificial no fortalecimento da Marca Empregadora comprometida com o
crescimento dos seus colaboradores.

Como complemento e fortalecimento desta opinido por parte dos inquiridos de que a
Inteligéncia Artificial influencia positivamente o Employer Branding, surgem as entrevistas

com cinco gestores de recursos humanos, as quais reforcam a percecdo de que a Inteligéncia
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Artificial influencia positivamente o Employer Branding. Todos estes acreditam que a
implementacdo de tecnologias de Inteligéncia Artificial fortalece a imagem da empresa,
destacando a inovacdo e a modernidade, para alem de atrair talentos jovens e tecnicamente
inclinados, tendo formacao adequada para laborar com esta tecnologia. Quatro dos cinco
entrevistados afirmam que a Inteligéncia Artificial melhora a percecdo dos colaboradores,
citando ganhos em eficiéncia e processos internos, apesar de um gestor manifestar
preocupacOes sobre a adaptacdo tecnoldgica. Adiante observamos que todos os gestores
concordam que a Inteligéncia Artificial otimiza processos internos e contribui para a
reputacdo da empresa, promovendo uma eficiéncia operacional, reforcando a imagem
inovadora. Trés gestores acreditam que stakeholders externos vislumbrariam a Inteligéncia
Artificial de uma forma positiva, ao passo que dois dos gestores entrevistados sdo da opinido
que podera haver uma certa resisténcia devido a perfis conservadores ou com pouca abertura
ao dominio tecnolégico. Todos os entrevistados esperam que a Inteligéncia Artificial tenha
um impacto significativo na atracdo e retencdo de talentos, considerando-a um diferencial
no mercado de trabalho e uma ferramenta que personalizard e melhorara a experiéncia dos
candidatos. Concluindo, os gestores destacam que a Inteligéncia Artificial pode ser utilizada
para criar processos de recrutamento direcionados, analisar dados de candidatos e ajustar a
proposta de valor da empresa conforme as tendéncias de mercado. No entanto, sublinham
desafios relativamente a aceitacdo interna, enfatizando a necessidade de preparar e adaptar
colaboradores, para além de comunicar e educar stakeholders externos sobre os beneficios
da Inteligéncia Artificial. Na opinido generalizada destes cinco gestores entrevistados, 0s
mesmos concluem que a Inteligéncia Artificial é observada como algo essencial para
modernizar e fortalecer a imagem da empresa, melhorando a eficiéncia interna e atraindo
talentos, sendo, porém, determinante erigir estratégias de comunicacéo e formacdo visando
garantir uma implementacdo bem-sucedida da mesma.

Chegados a este ponto podemos concluir que, apds a analise detalhada dos
questionarios e entrevistas conduzidas, combinada com uma revisdo aprofundada da
literatura existente, a Inteligéncia Artificial detém uma influéncia positiva no Employer
Branding, sendo esta uma ferramenta essencial para modernizar e fortalecer a imagem das
empresas, melhorar a eficiéncia interna e atrair e reter talentos. No entanto, para alcancar
uma implementacdo bem-sucedida, €& crucial abordar e superar as preocupacoes,
insegurancas e desafios identificados, garantindo que a sua adogdo e implementagédo seja
acompanhada de formagdes adequadas, comunicagdo transparente e estratégias de gestdo da

mudanca eficazes. A implementag&o da Inteligéncia Artificial deve ser observada como uma
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jornada continua de aprendizagem e adaptacao. As organizacao devem estar preparadas para
enfrentar os desafios que esta acarreta, aproveitando ao mesmo tempo as oportunidades
proporcionadas por esta. A capacidade de equilibrar a inovagdo tecnolégica com a
valorizagdo das competéncias humanas sera determinante para o sucesso das organizacdes

na era digital.

LIMITACOES DO ESTUDO

O presente estudo apresentou diversas limitacbes como é o caso de a bibliografia
existente ser escassa no que toca ao ligar diretamente a Inteligéncia Artificial a estratégias
de gestdo de recursos humanos, dado este ser um tema relativamente novo e ainda pouco
estudado. Outra das limitagdes que se fizeram sentir foi na administracdo do questionario,
onde poderia existir um nimero mais elevado de respostas, porém, o publico em geral nao
pareceu aderir com maior interesse a partilha e difuséo desta investigacdo em particular em
plataformas como o LinkedIn, Instagram e Facebook, o que, quanto maior for o nimero de

respostas, mais concisa sera uma investigacao.

SUGESTOES

Este estudo apresenta uma amostra reduzida, sendo que, assim, acaba por nao ser
caraterizante da populacdo, ndo sendo possivel generalizar os resultados para estudos
futuros. Posto isto, consideramos que seria interessante e extremamente relevante ter uma
amostra mais alargada, cujo objetivo passasse por ter mais perspetivas. Seria também
interessante entrevistar gestores e colaboradores de organizacdes onde a Inteligéncia
Artificial ja se encontre em avancado funcionamento, perceber a perce¢do dos mesmos
quanto a sua influéncia no dominio do Employer Branding, realizando um estudo que
possibilitasse a comparacdo da influéncia desta tecnologia nas organiza¢@es, comparando o

antes e depois da utilizagdo plena da mesma.
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ANEXOS

Anexo 1 — Questionario

Questionario: A Influéncia da Inteligéncia
Artificial no Employer Branding

Seja bem-vindo. Muito obrigado pela sua participa¢io neste questionario!

Carof(a) inquirido, no ambito da realizagdo da dissertagao para a conclusdo do mestrado
em Gestao de Recursos Humanos no ISLA Santarém, solicitamos a sua colaboragéo no
presente questionario cujo objetivo passa por compreender a influéncia da Inteligéncia
Artificial no Employer Branding.

A sua participagéo neste questiondrio € voluntaria e totalmente anénima. Os dados
recolhidos séo confidenciais, os mesmos utilizados somente para fins de investigagdo
cientifica.

Instrugoes: Por favor, leia cada questao cuidadosamente. Recorde-se que nao existem
questdes certas ou erradas, escolha a opgao que melhor reflete a sua situagao atual,
bem como a sua forma de pensar, sentir e agir.

* Indira nma nerqunta ohrigataria

Dados Sociodemograficos

1. Género*
Marcar apenas uma oval.

) Masculino
() Feminino

) Outro

2. Idade*

Marcar apenas uma oval.

( )18-24anos
) 25-34anos
) 35-44 anos

) 45 - 54 anos

) >55
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3. Habilitagoes literarias *

Marcar apenas uma oval.
() Ensino Basico
) Ensino Secundario
_ Curso Técnico Profissional

(__) Ensino Superior

4. Situacgao profissional *
Marcar apenas uma oval.

) Desempregado

) Estudante

) Trabalhador estudante

) Trabalhador por conta de outrem

) Trabalhador por conta prépria

5. Experiéncia Profissional *

Marcar apenas uma oval.

) Inferior a 5 anos
) 6-10anos
)11-15anos
)16 - 20 anos

) Superior a 21 anos
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6. Fungao*

Marcar apenas uma oval.

) Proprietario

) Diretor/a
) Administrador/a
) Gerente

) Técnico/a

) Outra

A Inteligéncia Artificial na Gestao de Recursos Humanos

Considerando o papel que a Inteligéncia Artificial tem na Gestédo de Recursos Humanos,
qual o seu grau de concordancia com as seguintes afirmagoes:

7. Aorganizagao onde se insere esta preparada para receber ferramentas de »
Inteligéncia Artificial.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo Totalmente

) Concordo

) Nao concordo nem Discordo
) Discordo

) Discordo Totalmente

8. Recorre a digitalizagado e outros instrumentos recentes. *

Marcar apenas uma oval.

() Concordo Totalmente

) Concordo

) Nao concordo nem Discordo
() Discordo

() Discordo Totalmente
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9. Encontram-se nesta implementadas praticas de Gestao de Recursos Humanos *
que sao atuais e inovadoras.

Marcar apenas uma oval.

() Concordo Totalmente
) Concordo
') N&o concordo nem Discordo
) Discordo

) Discordo Totalmente

10. Para melhorar as competéncias humanas, esta recorre a ferramentas de *
Inteligéncia Artificial.

Marcar apenas uma oval.

() concordo Totalmente

() Concordo

N&o concordo nem Discordo
() Discordo

() Discordo Totalmente

11. Os colaboradores sdo incentivados a aprimorar e desenvolver os seus *
conhecimentos.

Marcar apenas uma oval.

() Concordo Totalmente

() concordo

() Nao concordo nem Discordo
: Discordo

() Discordo Totalmente
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12. Os colaboradores encontram-se preparados para a era digital. *

Marcar apenas uma oval.

() Concordo Totalmente

() concordo

() N&o concordo nem Discordo
() Discordo

() Discordo Totalmente

13. Jarecebi formagdo em digitalizacao. *

Marcar apenas uma oval.

() Concordo Totalmente

() Concordo

(_ ) Néo concordo nem Discordo
() Discordo

_ Discordo Totalmente

Dimensdes de Aceitagdo Tecnolégica

Considerando a utilizacéo da Inteligéncia Artificial por parte das empresas e
organizagdes, qual o seu grau de concordéancia com as seguintes afirmacgdes:

14. A aceitacdo de instrumentos tecnoldgicos constitui um processo dificil e *
desafiante.

Marcar apenas uma oval.

,

(__) concordo Totalmente

() Cconcordo

() Nao concordo nem Discordo
() Discordo

() Discordo Totalmente
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15. Autilizagdo de instrumentos de Inteligéncia Artificial oferecera vantagens *
relativamente a aprendizagem tradicional.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo Totalmente
(_ ) Concordo
() N&o concordo nem Discordo
() Discordo

() Discordo Totalmente

16. Alnteligéncia Artificial € um fenédmeno que traz valor a Gestao de Recursos *
Humanos, melhorando a sua eficiéncia.

Marcar apenas uma oval.

() Concordo Totalmente
() concordo

) Nao concordo nem Discordo
() Discordo

) Discordo Totalmente

Implementacéo da Inteligéncia Artificial

Considerando a implementagao da Inteligéncia Artificial, qual o seu grau de concordancia
com as seguintes afirmacgdes:

17. Encontra-se familiarizado com o conceito de Inteligéncia Artificial. *

Marcar apenas uma oval.

() concordo Totalmente

() Cconcordo

() N&o concordo nem Discordo
() Discordo

[ Discordo Totalmente
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18. Sente-se apto para recorrer a processos de Inteligéncia Artificial. *

Marcar apenas uma oval.

) Concordo Totalmente

) Concordo

) Nao concordo nem Discordo
) Discordo

7 Discordo Totalmente

19. Recorre facilmente a digitalizagdo para desempenhar as suas fungoes. *

Marcar apenas uma oval.

() Concordo Totalmente

() Concordo
) Nao concordo nem Discordo
) Discordo

) Discordo Totalmente

20. Os colaboradores apresentam resisténcia a mudanca e a inovagao. *

Marcar apenas uma oval.

1) Concordo Totalmente

() Concordo

() Nao concordo nem Discordo
) Discordo

() Discordo Totalmente

141



A Influéncia da Inteligéncia Artificial no Employer Branding

21. Aimplementacdo tecnoldgica € determinante para que os processos de *
recolha e andlise de dados se tornem mais eficientes.

Marcar apenas uma oval.

() concordo Totalmente

() Concordo

() N&o concordo nem Discordo
() Discordo

() Discordo Totalmente

22. Receia que, quando estiver a usar Inteligéncia Artificial, os sistemas vao falhar. *

Marcar apenas uma oval.

() concordo Totalmente

() concordo

{ _ N&o concordo nem Discordo
() Discordo

() Discordo Totalmente

23. Receia que a utilizacao da Inteligéncia Artificial seja perigosa e que, *
futuramente, os humanos sejam substituidos por maquinas.

Marcar apenas uma oval.

() concordo Totalmente

() concordo

'f'__' '_;1 N&o concordo nem Discordo
() Discordo

() Discordo Totalmente
A Inteligéncia Artificial e o Employer Branding.

Considerando a utilizagdo da Inteligéncia Artificial em processos de Gestao de Recursos
Humanos, qual o seu grau de concordancia com as seguintes afirmagdes.
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24. Desempenhar um papel numa organizagao que utiliza Inteligéncia Artificial € *
muito atrativo para mim.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo Totalmente

) Concordo

) Nao concordo nem Discordo
) Discordo

) Discordo Totalmente

25. Uma organizagao que utiliza Inteligéncia Artificial tem uma boa reputagdo. *

Marcar apenas uma oval.

) Concordo Totalmente

) Concordo
) Nao concordo nem Discordo
) Discordo

) Discordo Totalmente

26. Considera uma organizagdo que utiliza Inteligéncia Artificial um local de *
prestigio para trabalhar.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo Totalmente

) Concordo

) N&o concordo nem Discordo
) Discordo

) Discordo Totalmente
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27. Escolheria uma organizacao que utiliza Inteligéncia Artificial como uma das *
suas primeiras escolhas como empregadora.

Marcar apenas uma oval.

() concordo Totalmente

() Concordo

() N3o concordo nem Discordo
() Discordo

() Discordo Totalmente

28. Osdiversos instrumentos e processos de Inteligéncia Artificial contribuem, *
positivamente, para o papel da Gestao de Recursos Humanos dentro da
organizacao.

Marcar apenas uma oval.

() concordo Totalmente

() Concordo

() N3o concordo nem Discordo
) Discordo

() Dpiscordo Totalmente

29. Autilizagao desses instrumentos constitui uma vantagem competitiva paraa *
organizacao.

Marcar apenas uma oval.

() concordo Totalmente

() concordo

'1: '_} N&o concordo nem Discordo
: Discordo

() Discordo Totalmente
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30. Os objetivos a curto, médio, e longo prazo de uma organizacdo passam por  *
inovacgoes tecnologicas.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo Totalmente
() concordo
() N&o concordo nem Discordo
(_ ) Discordo

() Discordo Totalmente

31. Adigitalizacdo sera fundamental para o futuro da Gestao de Recursos *
Humanos.

Marcar apenas uma oval.

() Cconcordo Totalmente
() Concordo

) N&o concordo nem Discordo
() Discordo

) Discordo Totalmente

32. Aimplementacao de ferramentas inovadoras na Gestédo de Recursos *
Humanos sera crucial para o seu papel estratégico.

Marcar apenas uma oval.

() Concordo Totalmente

_ Concordo

() N&o concordo nem Discordo
) Discordo

() Discordo Totalmente
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33. Na organizacao que se insere, os processos de recrutamento e selegaosao *
eficazes.

Marcar apenas uma oval.

() Concordo Totalmente

() Concordo

() N&o concordo nem Discordo
() Discordo

() Discordo Totalmente

34. Alnteligéncia Artificial podera constituir uma ameaca para os recrutadores. *
Marcar apenas uma oval.

() Concordo Totalmente

() Cconcordo

( _ N&o concordo nem Discordo
() Discordo

() Discordo Totalmente

35. Considera ser possivel existir, futuramente, uma relacdo saudavel e *
equilibrada entre os recrutadores e a Inteligéncia Artificial.

Marcar apenas uma oval.

() Concordo Totalmente

() concordo

() N&o concordo nem Discordo
() Discordo

() Discordo Totalmente
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36. Alnteligéncia Artificial apresenta algumas desvantagens. *

Marcar apenas uma oval.

() Concordo Totalmente
) Concordo
') N&o concordo nem Discordo
) Discordo

) Discordo Totalmente

37. Apercepgao de que a Inteligéncia Atrtificial contribui para oportunidades de i
formacéao e crescimento profissional influencia positivamente a imagem da
empresa.

Marcar apenas uma oval.

(") Concordo Totalmente

() concordo

() Nao concordo nem Discordo
) Discordo

) Discordo Totalmente

38. Considera que a utilizagao da Inteligéncia Artificial € uma mais valia para atrair *
e reter talentos numa organizagao.

Marcar apenas uma oval.

) Concordo Totalmente

) Concordo
) Nao concordo nem Discordo
) Discordo

) Discordo Totalmente
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39. Aautomatizacao de tarefas nos processos de recrutamento por meio da *
Inteligéncia Artificial influencia a percepcao dos candidatos relativamente a
imagem de modernidade da empresa.

Marcar apenas uma oval.

() concordo Totalmente

(_ ) Concordo

() N&o concordo nem Discordo
(_ ) Discordo

() Discordo Totalmente

40. E relevante o uso da Inteligéncia Artificial no fortalecimento da Marca *
empregadora comprometida com o crescimento dos seus colaboradores.

Marcar apenas uma oval.

() concordo Totalmente

() Concordo

(_) Né&o concordo nem Discordo
() Discordo

() Discordo Totalmente

Este conteldo néo foi criado nem aprovado pela Google.

Google Formularios
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Anexo 2 — Entrevista aos gestores de recursos humanos

Entrevista: A influéncia da Inteligéncia

Artificial no Employer Branding

Seja bem-vindo. Muito obrigado pela sua participacdo nesta entrevista!

Caro(a) inquirido, no ambito da realizagcdo da dissertagdo para a concluséo
do mestrado em Gestdo de Recursos Humanos no ISLA Santarém, solicitamos
a sua colaboragdo na presente entrevista, a qual é dirigida especificamente a
gestores de recursos humanos, cujo objetivo passa por compreender a

influéncia da Inteligéncia Artificial no Employer Branding.

A sua participacdo nesta entrevista é voluntaria e totalmente anénima. Os
dados recolhidos sdo confidenciais, os mesmos utilizados somente para fins de

investigacgéo cientifica.

Instrucdes: Por favor, leia cada questdo cuidadosamente. Recorde-se que nao
existem questOes certas ou erradas, escolha a op¢do que melhor reflete a sua

situacdo atual, bem como a sua forma de pensar, sentir e agir.
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Género

Idade

HabilitacBes Académicas

Anos de experiéncia como Gestor de Recursos Humanos

Considera que a implementacdo de tecnologias baseadas em Inteligéncia Acrtificial

fortalece a imagem da empresa como um empregador de referéncia?

SIM NAO

Acredita que a adocdo de sistemas de Inteligéncia Artificial influenciaria
positivamente a perce¢do dos atuais colaboradores da empresa como esta sendo um

local de trabalho atrativo?

SIM NAO

Julga que a utilizagdo de algoritmos de Inteligéncia Artificial para otimizar processos
internos poderia resultar num incremento da reputacdo da empresa como um

empregador que valoriza a eficiéncia e a inovagdo?

SIM NAO
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e A integracdo planeada da Inteligéncia Artificial no Employer Branding seria
percebida de forma positiva pelos vossos stakeholders externos, como pelos

potenciais candidatos a clientes?

SIM NAO

e Ao implementar solucdes de Inteligéncia Artificial no Employer Branding, a
empresa onde se insere esperaria um impacto significativo na atracdo e retencéo de

talentos?

SIM NAO

e Na empresa onde trabalha, de que forma entende o impacto que a integracdo da
Inteligéncia Artificial no Employer Branding poderia ter futuramente, e quais seriam

as consideracOes que esta deveria ter em mente ao considerar essa possibilidade?
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